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1. Inledning

Sjuktalen och personalomsattningen ar sannolikt de personalnyckeltal som har storst
paverkan pa verksamhetens kvalitet och effektivitet och bast speglar medarbetares
trivsel och arbetsmilj6. Det ar darfér mycket positivt att trenden med sjunkande
sjukfranvaro fortsatter, fran 6,6 procent 2023 till 6,5 procent under 2024. Kommunens
aktiva insatser for att sinka lang- och korttidssjukfranvaron de senaste aren har starkt
bidragit till denna positiva utveckling som i sin tur bidrar till 6kad kontinuitet och
kvalitet i verksamheterna och har positiva effekter pa verksamhetens ekonomi.

Likasd minskar personalomsattningen i Lunds kommun till 10,7 procent, vilket ar en
minskning med 0,8 procentenheter jamfort med foregaende ar (11,5 procent). Laget pa
arbetsmarknaden paverkar personalomsattningen i hog grad, liksom interna faktorer
som medarbetarens upplevelse av sin arbetssituation. Det kontinuerliga arbetet inom
namnder och kommunévergripande utifran bland annat arbetsmiljomalen bidrar
sannolikt till den minskade personalomsattningen generellt.

Sedan tidigare ar de demografiska utmaningar som Lunds kommun, liksom andra
offentliga verksamheter, star infér kianda. I takt med att andelen &ldre blir storre sa okar
behoven av vilfard samtidigt som andelen i arbetsfor dlder minskar. Parallellt finns
prognoser om fortsatt minskande barn- och elevkullar.



2. Kompetensforsorjning

2.1 Organisatoriska forandringar

Den 1 januari 2025 bildades en ny samhallsbyggnadsforvaltning nar miljoférvaltningen,
stadsbyggnadskontoret och tekniska forvaltningen gick samman. Fragan om en
gemensam forvaltning har varit ett av de fem stora utredningsspar som genomfors
inom ramen for en effektivare tjdnstepersonsorganisation. Ett omfattande arbete har
pagatt under hosten 2024 for att kunna satta den nya organisationen. Utéver nimnda
forvaltningar paverkas dven andra namnder av de organisatoriska forandringarna,
framst serviceforvaltningen och Lunds renhallningsverk.

For att underlatta arbetet med att bygga upp den nya samhallsbyggnadsforvaltningen
bildades under dret olika styr- och referensgrupper. Bland annat arbetade en
referensgrupp med medarbetare med kulturfragor i den nya organisationen. Ett fackligt
utskott (SUSAM) bildades for att arbeta tillsammans med arbetsgivaren genom hela
organisationsforandringen.

2.2 Antal anstallda, arsarbetare och arbetad tid

Lunds befolkning fortsatter att 6ka. Under perioden 2020 till 2024 har Lunds befolkning
okat med 4,4 procent. Inflyttandet till kommunen 6kar och i enlighet med den nationella
trenden minskar barnafédandet medan den dldre befolkningen blir fler till antalet.
Demografin stiller nya krav pa den kommunala verksamheten da forsorjningskvoten
inom dldreomsorg 6kar medan elevkullarna blir mindre.

Omstéllningen av Lund kommuns verksamhet till radande demografiska utmaningar
sker l16pande. Under perioden 2020 till 2024 har antalet manadsavlonade medarbetare
inom Lunds kommun 6kat med 3,7 procent. Okningen av medarbetare sker framst inom
vard- och dldreomsorg medan antalet medarbetare har minskat inom férskola och skola
for perioden 2020 till 2024.
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Diagrammet visar befolkningsmdngd i Lunds kommun under perioden 2015-2024.



Antalet tillsvidareanstillda
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Diagrammet visar antalet tillsvidareanstdillda medarbetare i Lunds kommun under
perioden 2015-2024.

Per den 31 december 2024 var 10 345 manadsavlonade personer anstallda i
kommunen vilket ar knappt 100 farre &n samma datum foregdende ar. Av samtliga
manadsavlonade medarbetare var 9 101 tillsvidareanstallda (9 096 ar 2023). Andelen
tillsvidareanstalld personal 2024 motsvarade 88 procent av de anstéllda. 1 313
medarbetare hade en visstidsanstallning. Lunds kommun har en fortsatt trend som
hallit i sig sedan 2020 att antalet tillsvidareanstéllda 6kar nagot medan antal
visstidsanstallda sjunker nagot arligen.

Okningen av antalet tillsvidareanstillda under ret kan framst hirledas till
arbetsmarknads- och socialndimnden samt vard- och omsorgsndmnden. Inom
arbetsmarknads- och socialndimnden bidrar omstéallningen till en ny socialtjanstlag till
att nya verksamheter initierats under aret parallellt med en allmén 6kning av
inkommande drenden. Den demografiska utvecklingen dar elevkullar blir mindre och
den dldre befolkningen okar forklarar att vard- och omsorgsndamnden 6kar i antal
tillsvidareanstillda medan barn- och skolndmnden dr den namnd som har haft storst
minskning av antal tillsvidareanstéllda. Vard- och omsorgsnamnden har ocksa dppnat
nya enheter inom LSS.

Av de tillsvidareanstillda medarbetarna den 31 december 2024 var 6 509 kvinnor (72
procent) och 2592 man (28 procent). Antalet tillsvidareanstdllda man har 6kat medan
antalet tillsvidareanstallda kvinnor har sjunkit nagot jamfort med samma period
foregdende period.

Lunds kommun hade i december 2024 450 tillsvidareanstallda chefer, vilket &r samma
antal jamfort med foregdende ar. Merparten av cheferna (76 procent) ar forsta linjens
chefer (enhetschefer). 26 procent av cheferna i kommunen dr man medan 74 procent ar
kvinnor.



2.2.1 Faktiskt arbetad tid

Mattet faktiskt arbetad tid' visar pa en 6kning under 2024 bland tillsvidareanstallda
jamfort med 2023; fran 7 580 till 7 763 arsarbetare. Framst bidragande faktor till
okningen av den arbetade tiden ar 6kningen av antalet tillsvidareanstallda och darmed
en okning av tillganglig arbetstid for gruppen. Samtidigt har franvarotalen (exempelvis
sjukfranvaro, foraldra- och studieledighet och vard av barn) legat i stort sett
oférandrade jamfort med samma period foregdende ar.

Andel arbetade timmar
BN 2023 W 2024
12 000

10 000

8 000

6000

4000
2000

0
Tillsvidareanstallda Visstidsanstallda Timanstallda Totalt

Diagrammet visar férdelningen av arbetade timmar for tillsvidareanstillda,
visstidsanstdllda, och timavlénade medarbetare i Lunds kommun under 2023 och 2024.
Mattet redovisas som antal drsarbeten, dvs hur mdnga arbetade timmar konverterade till
antal heltidsresurser.

2.2.2 Andel heltidsanstdillda

Genom att fler arbetar heltid tar kommunen tillvara pa befintlig kompetens och minskar
rekryteringsbehovet. Eftersom deltidsanstéllning och deltidsarbete ar mer vanligt
forekommande inom kvinnodominerade yrkesgrupper ar det ocksa viktig
jamstalldhetsfraga.

Andelen heltidsanstillda bland manadsavldnade (tillsvidare- och visstidsanstallda)
fortsatter 6ka och lag i december 2024 pa totalt 87,1 procent vilket ar en 6kning med 1
procentenhet jamfort med samma period foregaende ar och en 6kning med 2,9
procentenheter jamfort med december 2022. Andelen heltidsanstdllda manadsavlénade
kvinnor var 86,0 procent och man 89,6 procent.

Aven andelen heltidsanstillda bland tillsvidareanstillda har ékat och 14g pa 89,6
procent i december 2024 (88,5 procent 2023). Andelen heltidsanstallda kvinnor med
tillsvidareanstallning var 88,2 procent och 92,6 procent bland man.

Heltid ar idag norm inom Kommunals avtalsomrade, dar det skett en utveckling fran
2020 dar andelen heltidsanstallda bland manadsavlonade (tillsvidare- och
visstidsanstallda) 1ag pa 77 procent jamfort med 87 procent for 2024. Det ar dock vissa

1 Faktiskt arbetad tid ar ett matt pa hur manga faktiska arbetade timmar som registrerats under 2024,
dividerat med vedertaget matt for hur manga timmar en heltidsanstilld i genomsnitt arbetar under ett ar
(1700 timmar).



yrkeskategorier (exempelvis serviceyrken som maltidsbitraden och elevassistenter) dar
det pa grund av arbetets karaktar varit svart att erbjuda heltidsanstallningar.
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Diagrammet visar andelen heltid fér kvinnor och mdn med tillsvidareanstdllning i Lunds
kommun fér dren 2020-2024.



2.3 Statistik inom jamstalldhet och mangfaldsomradet

Lika rattigheter och mojligheter ar ett viktigt omrade fér Lunds kommun som
arbetsgivare. Kommunens arbetsplatser ska kdnnetecknas av respekt for alla
manniskors lika varde och frihet fran diskriminering. Alla medarbetare ska behandlas
likvardigt vad géller arbetsforhallanden, anstéllningsvillkor och utvecklingsmojligheter.

2.3.1 Konsfordelning inom yrkesgrupper

Bland Lunds kommuns manadsavlonade medarbetare ar konsfordelningen totalt 71
procent kvinnor och 29 procent man.

. Antal . "
AID Gruppering manadsavlénade Andel kvinnor Andel man
Arbete i forskole—, skol-, fritids- och annan 3757 75 % 25 %
pedagogisk verksamhet
Arbete inom individ- och familjeomsorg,
dldreomsorg, funktionsnedsattning, socialpsykiatri 1586 69 % 31%
(kommun) och integrationsarbete
Handlaggar- och administratorsarbete 959 76 % 24 %
Kultur-, turism- och friluftsarbete 322 63 % 37%
Koks- och maltidsarbete 308 76 % 24 %
Ledningsarbete (chefer eller motsvarande) 494 73 % 27 %
Rehabilitering och forebyggande arbete 123 81% 19%
Stad, tvatt och renhallningsarbete 370 62 % 38%
Teknikarbete 323 36 % 64 %
Vaktmasteri, tradgard, anlaggning med mera 198 10% 90 %
Vard- och omsorgsarbete 2051 75 % 25%

Tabellen visar Lunds kommuns férdelning av antal mdnadsavlénade kvinnor och mdn
2024 utifrdn AID gruppering.

I tabellen ovan visas konsfordelning per 6vergripande yrkesomraden. Den kommunala
sektorn ar den sektor som ar mest konssegregerad. Framfor allt har den kommunala
sektorn manga kvinnodominerade yrkeskategorier vilket dven ar fallet for Lunds
kommun.

Ar 2024 hade Lunds kommun 92 yrkesgrupper med minst 10 anstillda. Av dessa
grupper var det endast 9 grupper (10 procent) som hade en jamn kénsférdelning?. 70
yrkesgrupper (76 procent) hade en 6verrepresentation av kvinnor och 13 yrkesgrupper
(14 procent) en 6verrepresentation av man.

2 Enligt jamstélldhetsmyndigheten ar det vanligt att sdga att det rader en jamn konsférdelning om
andelen kvinnor respektive man i en grupp ar 40/60 procent, eller jamnare.



2.3.2 Medarbetare med utléindsk bakgrund

Enligt statistik fran SCB 2024 bestar Lunds kommuns befolkning pa dryga 130 000
invanare till 29 procent av invanare med utldndsk bakgrund3 och 71 procent av
invanare med svensk bakgrund+*. Av Lunds kommuns medarbetare, vid matetalet 31 juli
2024 och enligt statistik fran SCB, hade 31 procent utlandsk bakgrund. 29 procent av
Lunds kommuns kvinnliga anstéllda har utlandsk bakgrund medan motsvarande siffra
for man ar 35 procent. Bland Lunds kommuns chefer hade 12 procent utlandsk
bakgrund.

Den storsta andelen medarbetare med utlandsk bakgrund finns inom vard- och
omsorgsnamnden (41 procent) och servicendmnden (39 procent). Lagst antal
medarbetare med utlindsk bakgrund aterfinns i tekniska ndimnden (8 procent) och
miljonamnden (14 procent).

Inom Lunds kommun ar medarbetare med utldandsk bakgrund procentuellt
overrepresenterade i yrken som har ett Ionespann med en manadslon pa upp till 35 999
kronor. Medarbetare med svensk bakgrund ar procentuellt 6verrepresenterade i yrken
med lonespann pa 36 000 kronor per manad och uppat. Detta kan forklaras av att
andelen medarbetare med utldndsk bakgrund i 6kad utstrackning aterfinns inom flera
yrken med lagre utbildningskrav och darmed generellt lagre 16n.

2.4 Personalomsattning

Personalomséttningen for Lunds kommun ar 2024 var 10,7 procent, vilket &r en
minskning med 0,8 procentenheter jamfort med foregaende ar (11,5 procent).
personalomsattningen ingar samtliga externa avgangar for tillsvidareanstallda inklusive
bland annat egna uppsagningar och pensionsavgangar.

Totalt lamnade 982 tillsvidareanstdllda kommunen under aret varav 728 (74 procent)
pa egen begdran (inkluderar inte pensionsavgangar). Detta innebar totalt 68 farre
avgangar jamfort med foregdende ar och det ar framst antalet egna uppsagningar som
minskat. Samtidigt var det betydligt fler medarbetare som gick i pension under aret
jamfort med foregdende ar, 153 pensionsavgangar jamfort med 107 pensionsavgangar
2023. Dock var det ovanligt fa pensionsavgangar 2023.

Bland chefer i kommunen pa samtliga nivaer lamnade 7,1 procent sin anstéllning under
aret. Aven detta ir en minskning fr&n foregdende ar da personalomsittningen fér chefer
var 9,4 procent. Under 2024 lamnade 32 chefer sin anstéllning varav flertalet (72
procent) pa egen begaran.

3 Utlandsk bakgrund definieras enligt SCB som att man antingen ar utrikes fodd eller inrikes fodd med tva
utrikes fodda foraldrar.

4Svensk bakgrund definieras enligt SCB som att man antingen ar inrikes f6dd med en inrikes och en
utrikes fodd foralder eller Inrikes fodd med tva inrikes fodda foraldrar
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Diagrammet visar personalomsdttningen for tillsvidareanstdllda medarbetare i Lunds
kommun under dren 2014-2024.

2.4.1 Personalomsdttning per némnd

Nedan visas personalomsattningen for respektive namnd.

Personalomsattning per namnd
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Diagrammet visar utveckling av personalomsdttning per ndmnd i Lunds kommun under

perioden 2022-2024
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Som synes i tabellen ovan har vard- och omsorgsndmnden den hogsta
personalomséttningen pa 16 procent, vilket dock ar en minskning med tva
procentenheter jamfort med foregdende ar.

2.4.2 Personalomsiittning per yrkesgrupp

Nedan visas personalomsattningen for de tio storsta yrkesgrupperna i kommunen
sorterade efter personalomsattning. Kategoriseringen av yrkesgrupp gors utifran det
nationella begreppet AID-etikett (arbetsidentifikation).

AlD-etikett tiIIsvid:thaarI\stéillda Personalomsattning %
december 2024
207011 Underskéterska. Aldreomsorg 544 21,1%
207009 Underskoterska. Hemtjanst 518 15,8 %
403016 Elevassistent 327 12,8 %
402011 Fritidspedagog 228 10,1%
402010 Forskollarare 532 9,4 %
403010 Barnskotare 378 7,7 %
401011 Larare grundskola. arskurs 7-9 314 6,4 %
651010 Lokalvardare/stadare 255 6,3%
401012 Larare gymnasium. allmédnna @mnen 463 3,5%

Tabellen visar personalomsdttningen for kommunens tio storsta yrkesgrupper
(utifrdn AID)

Personalomsattningen varierar betydligt mellan kommunens storsta yrkesgrupper.
Framfor allt har vard- och omsorgsnamndens yrkesgrupper den hogsta
personalomsattningen men dven elevassistenter har en hogre omsattning an
kommunen totalt. Underskdterskor inom dldreomsorg ar den yrkesgrupp som har hogst
personalomsattning (21,1 procent) bland de stérsta yrkesgrupperna.

Laget pa arbetsmarknaden paverkar personalomsattningen i hog grad, liksom interna
faktorer som medarbetarens upplevelse av sin arbetssituation. Det kontinuerliga
arbetet inom namnder och kommunovergripande utifran bland annat arbetsmiljomalen
bidrar sannolikt till den minskade personalomsattningen generellt.

Chefen har en viktig roll for verksamheten och medarbetarnas arbetssituation varfor
det ar av stor vikt att fortsatta arbetet med att ge chefer goda férutsattningar att leda
verksamheten. En central del i detta ar att arbeta med malsattningen att bli
sverigeledande inom tillitsbaserad styrning och ledning.

Under det kommande aret kommer orsakerna till hog personalomsattning i utvalda
yrkesgrupper med hog personalomsattning att analyseras. Malsattningen ar att dels
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synliggora anledningarna, dels om mojligt atgarda dem for att uppna lagre
personalomsattning i berérda grupper.

2.4.3 Genomsnittlig pensionsdlder

161 medarbetare inom Lunds kommun gick i pension ar 2024 med en genomsnittlig
pensionsalder pa 65,2 ar. Jamfort med foregdende ar var pensionsaldern nagot hogre
under aret (64,8 ar for ar 2023). Antalet som gick i pension var fler (+ 54 personer)
under 2024 jamfort med foregaende ar. Dock var det ovanligt fa som gick i pension ar
2023.

De kvinnliga medarbetarna gick ar 2024 i pension vid i genomsnitt 65 ars alder medan
den manliga genomsnittliga pensionsaldern var hogre, 66,1 ar.

Att mojliggora for medarbetare att stanna langre i sin anstallning ska utredas vidare
kommande ar da det bland annat verkar positivt pa kompetensforsorjningen. En insats i
linje med detta arbete ar 80-90-100-modellen som inférdes under 2024 (se nedan).

2.4.4 Orsaker till att medarbetare Idmnar sin anstdllning

Lunds kommun skickar en avgangsenkat till alla tillsvidareanstidllda som sager upp sig
pa egen begdran eller gar i pension. 2024 inkom 235 svar vilket ger en svarsfrekvens pa
24 procent. Den forhallandevis 1dga andelen svar gor att utfall bor tolkas med
forsiktighet men ger dnda en indikation pa hur medarbetare som ldmnat sin anstallning
uppfattat sin anstallning. Avgangsenkaten ar ett komplement till de avgangssamtal som
generellt sker mellan medarbetare och chef.

[ avgangsenkaten svarar majoriteten (drygt 60 procent) att de gar vidare till annat
arbete hos annan arbetsgivare. Darefter anges pension som nast mest forekommande
orsak till avgang. Drygt 3 procent av de svarande anger studier som deras nasta
sysselsattning. De svarande uppger ett liknande svarsmonster som tidigare ar och anger
i hog grad att de upplevt sitt arbete som meningsfullt och att de varit néjda med
arbetstidsforlaggningen.

Arbetsmangd tatt foljt av uppfattningen om narmaste chef och utvecklingsmojligheter
anges som de faktorer som har haft storst betydelse for de svarande att lamna sin
anstallning. Liknande samband finns i medarbetarenkaten dar ”Jag har ett meningsfullt
arbete” far det starkaste omddmet samtidigt som det finns utvecklingspotential inom
omradet kring arbetsbelastning/arbetsmangd.

Av avgangsenkaten framgar ocksa att dtta av tio som besvarat enkdten under 2024 har
trivts med sitt arbete i Lunds kommun samt att sju av tio skulle rekommendera Lunds
kommun som arbetsgivare.

2.5 Medarbetarenkat

Lunds kommun genomférde 2024 en medarbetarundersokning for femte aret i rad med
fokus pa fragor som maéter hallbart medarbetarengagemang (HME)>. Lunds kommun

5 Hallbart medarbetarengagemang (HME) ar en metod framtagen av SKR och anger ett totalindex som
beraknas utifran resultaten for tre delindex motivation, ledarskap och styrning.
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har dven kompletterat medarbetarenkiten med fyra egna fragor inom omradena
arbetsbelastning samt diskriminering och krankande sarbehandling.

2024 hade det hogsta deltagandet sedan enkaten inférdes med en svarsfrekvens pa 77
procent, vilket ar en 6kning med 5 procentenheter jamfort med 2023. Langre svarstid
pa enkiten tros vara en bidragande faktor till det hogre svarsdeltagandet. Det totala
HME-indexet for Lunds kommun 2024 var 78 vilket ar samma utfall som Lunds
kommun haft de tre senaste daren. 2024 ar snittet for 6vriga kommuner som anvander
sig av HME 80¢.

Resultaten av medarbetarundersdkningen visar att medarbetarna i Lunds kommun
kdnner att deras arbete dr meningsfullt och att de vet vad som férvantas av dem i deras
arbete. Aven omréden som "Jag ar insatt i min arbetsplats mal" och "Min nirmaste chef
visar fortroende for mig som medarbetare” fick genomgaende hoga utfall.

Det finns ocksa omraden med utvecklingspotential. P4 6vergripande niva har
medarbetare uttryckt behov av battre moéjligheter till dterhamtning och en rimlig
arbetsbelastning. Undersokningen visar pa att det ocksa finns behov av att forbattra
uppfoljningen och utvarderingen av arbetsplatsens mal.

Total HME fér Lunds kommun och ndmnder
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Diagrammet visar det totala utfallet for Hallbart MedarbetarEngagemang (HME) for
respektive ndmnd samt aggregerat resultat for Lunds kommun i 2024 drs
medarbetarundersékning. Undersékningens svarsskala (1-5, 1. Stdmmer mycket ddligt >
5. Stammer mycket bra) konverteras till ett HME-index utifrdn SKR:s (Sveriges Kommuner
och Regioner) formel. Om alla personer svarat "stdmmer bra” pd en frdga motsvarar det
ett medelvirde om 75.

6 [ februari 2025 hade 101 kommuner rapporterat in sitt HME varde till statistikdatabasen Kolada.
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2.6 Lonekartlaggning

Under hosten genomfordes en lonekartlaggning for Lunds kommun utifran 2024 ars
l6ner. Resultatet visade att totala medianlonen for kvinnor var 106 procent av mannens
medianlon, och totala medellénen for kvinnor var 102 procent av mannens medellon.
Detta innebar att kvinnor i genomsnitt tjdnar mer an man i Lunds kommun pa
overgripande niva.

Lonekartlaggningen identifierade inga individuella atgarder for att nd mer jamstallda
l6ner. Inte heller i arbete med likvardiga arbeten har osakliga l6neskillnader funnits.

Parallellt pagar en 6versyn av AID (arbetsidentifikation) och befattningar inom
kommunen samt en upphandling av system for arbetsvardering inf6r kommande
l6nekartlaggningar.

2.7 Atgirder under aret for att frimja kompetensférsérjningen

2.7.1 Kommundvergripande rekryteringskampanjer

For tredje aret i rad genomférdes under 2024 den kommundvergripande
rekryteringskampanjen "Vara stjarnor.” I kampanjen lyfts inspirerande medarbetare
fram i syfte att vacka nyfikenhet och intresse for kommunens olika yrken. Kampanjen
har synts pa webbplatsen lund.se, i sociala medier och pa stortavlor i staden.

[ borjan av aret genomfordes dven en kommunovergripande kampanj med syfte att
marknadsféra kommunens cirka 1000 sommarjobb. Vard- och omsorgsndmnden, som
har flertalet sommarvikarier, anger i sin arsanalys att sommarrekryteringen gick
mycket bra. En extra sommarférman erbjods till de manadsanstallda semestervikarier
inom vard- och omsorgsnamnden som jobbade minst 80 procent under 8
sammanhangande sommarveckor.

2.7.2 Rekryteringsutbildning

Vid arsskiftet 2023/2024 lanserades kommunens egenproducerade digitala
rekryteringsutbildning. Utbildningen ska ge framst rekryterande chefer stod i att gora
traffsakra rekryteringar som upplevs som proffsiga av dem som soker arbete i Lunds
kommun. Utbildningen har fokus pa hur en genomtankt och kompetensbaserad
rekrytering genomfors samt hur vi kan framja mangfald och minska risken for fordomar
och diskriminering. Sedan lanseringen har 75 personer tagit del av utbildningen, framst
HR och chefer.

Under vintern genomférdes en utbildningsinsats for de fackliga representanter som ar
delaktiga i kommunens chefsrekryteringar. Syftet var att fortydliga
rekryteringsprocessen, roller och ansvar och kompetensutveckla vara fackliga parter i
kompetensbaserad rekrytering. Syftet var ocksa att ge fordjupad kunskap och konkreta
verktyg i de steg i rekryteringsprocessen dar fackliga foretradare ar delaktiga i
chefsrekryteringar.
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2.7.3 Effektivisering av den kompetensbaserade rekryteringsprocessen

Under hosten paborjades en pilot inom kommunstyrelsens forvaltning dar det
personliga brevet valjs bort och ersatts med riktade urvalsfragor vid
ansOkningsforfarandet. Syftet med piloten ar att fraimja en mer effektiv, objektiv och
kompetensbaserad rekryteringsprocess. Upplevelsen av detta ansokningsforfarande
foljs upp och utvarderas bade utifran den rekryterande chefens och den arbetssokandes
upplevelser. Resultat av piloten kommer att presenteras under varen 2025. Faller
piloten val ut planeras for ett successivt inforande inom samtliga nimnder under 2025
och 2026.

Som ett sista steg i rekryteringsprocessen tas referenser, ndgot som ar tidskravande,
framfor allt for rekryterande chefer. Fran och med 2023 blev digital referenstagning
mojlig att anvanda i alla rekryteringar via ett digitalt och automatiserat flode i
kommunens rekryteringssystem. Under 2024 togs digitala referenser pa éver 2700
kandidater. De referenter som lamnade referenser var drygt 5000 till antalet vilket kan
oversattas till en tidsbesparing pa lika manga timmar.

2.7.4 Introduktionsdag for nya chefer

Under 2024 vialkomnades chefer till Lunds kommun pa den kommungemensamma
introduktionsdagen for nya chefer. De nya cheferna fick mota ledningen och lara sig mer
om vilka varden Lunds kommun star for och om kommunens uppdrag, utmaningar och
potential. Dessutom fick deltagarna goda maojligheter att knyta nya kontakter med
chefskollegor runtom i kommunen.

2.7.5 Tillitsbaserat ledarskap

Lunds kommun star, i likhet med hela kommunsektorn, infor ett omfattande
forandringstryck och ekonomiskt utmanande tider. Behovet att styra, leda och
organisera verksamheten pa nya satt ar tydligt. Ett satt att astadkomma detta ar att
styra och leda tillitsbaserat. For att tydliggora ambitionsnivan har kommunfullmaktige
beslutat att Lunds kommun ska inta en nationellt ledande position vad galler
tillitsbaserad styrning och ledning (TBSL).

TBSL handlar om att satta kommunens medborgare i fokus och att lita pa att
medarbetare och chefer har kompetensen och viljan att gora sitt jobb pa basta satt.
[stallet for att detaljstyra och kontrollera, som ofta varit fokus i offentlig sektor, behover
ett skifte goras dar medarbetare ges storre mojlighet att paverka och ta ansvar i sina
uppdrag. Fler beslut behoéver kunna fattas sa nara brukarna och medborgarna som
mojligt.

For att ge organisationen en riktning for kommunens féorandringsarbete har ett ramverk
for TBSL i Lund skrivits fram under 2024. Under 2025-2026 aktiveras hela
organisationen i utvecklingsarbetet med stod av ramverket. Fram till mandatperiodens
slut kommer l6pande utvarderingar att aterkopplas till tillitsberedningen,
kommunstyrelsen och kommunfullmaktige.

For att tillgangliggéra ramverket och skapa forstaelse for vad TBSL innebar har ett
introduktions- och inspirationsmaterial i form av en e-learning, Tillitsportalen, tagits
fram som vander sig till alla medarbetare och chefer. Tillitsportalen lanserades brett
inom organisationen i borjan av 2025.
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2.7.6 Vidareutveckling av chef- och ledarutveckling

Chef- och ledarutveckling ar ett prioriterat omrade for att uppna kommunens mal att
vara en attraktiv arbetsgivare dar medarbetare valjer att stanna kvar och utvecklas.
Under 2024 har ett antal aktiviteter genomforts inom ramen for att utveckla
ledarskapet, fraimja utvecklingsmojligheter och utveckla chefers forutsattningar.

[ samband med att kommunfullmaktige antog malet att Lunds kommun ska bli
nationellt ledande gillande tillitsbaserad ledning och styrning har fokus legat pa att se
over vad detta innebar for ledarskapet i Lund. Under aret har den digitala
introduktionen for nya chefer "Att leda i Lund - uppdrag och férvantningar” arbetats
fram och lanseras i januari 2025.

Arbetet kring vad chefer pa olika nivaer har behov av att utvecklas i gillande sitt
uppdrag har paborjats och kommer fortsiatta under 2025.

2.7.7 Chefsforum

Chefsforum ar ett forum for alla chefer i Lunds kommun som leds av
kommundirektéren. Under 2024 har fyra digitala och tva fysiska chefsforum
genomforts. Pa de digitala forumen har aktuella fragor varvats med géster inom
kommunen som inspirerat och delat med sig av erfarenheter och reflektioner kring
olika aspekter pa tillitsbaserat ledarskap. Pa de fysiska forumen har cheferna
inspirerats och lyssnat pa bland annat Katarina Blom som pratade om psykologisk
trygghet samt Ami Hemviken som pratade om forandring och tillit. De har ocksa fatt
lyssna pa Boelspexarnas Skryt och underhallits av minnesmastaren Jonas von Essen.

2.7.8 Utvecklingsprogram fér potentiella ledare

Som ett led i arbetet for att ta vara pa talanger, identifiera potentiella ledare och framja
chefsforsorjningen genomfors regelbundet utvecklingsprogram for potentiella ledare
inom kommunen. Programmen pabdrjas i borjan av varje host och pagar till och med
nastkommande var. Varje programomgang har 22 deltagare som primart ar
medarbetare fran kommunens forvaltningar. Hosten 2024 startade den tredje
programomgangen som avslutas juni 2025.

Under programmets gang far deltagarna bland annat ta del av chefers erfarenheter,
utforska sina personliga ledarskapsegenskaper och fylla pa sin kunskapsbank inom
omraden som ar relevanta for blivande chefer.

2.7.9 Mentorskap for chefer

Under aret beslutades att mojliggora for chefer i Lunds kommun att vara del av ett
mentors-/adeptpar. Malgruppen for adepter ar chefer som inte ar helt nya i varken sin
chefsroll eller i Lunds kommun. Under hosten hade chefer méjlighet att anmala sitt
intresse for att vara mentor eller adept och tio mentorspar sattes ihop. Uppstartstraffen
for mentorsparen sker i borjan av 2025.

2.7.10 Ldra i Lund/kompetensutveckling

Kompetensutveckling blir allt viktigare i ett foranderligt arbetsliv. For att leda i enlighet
med visionen, forhallningssatten och kommunens mal har fortsatt utveckling skett inom
ramen for konceptet Lara i Lund, ett helhetsgrepp om kompetensutvecklingen i Lunds
kommun.
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Arbetet for att alla insatser ska nds via kommunens utbildningsportal har fortskridit.
Detta innebar att medarbetarna hittar alla interna utbildningsinsatser samlade pa ett
stélle och att chefen kan folja upp vilka utbildningar medarbetarna gatt. Under aret har
utbildningsplattformen fyllts pa med utbildningar i olika former som medarbetare och
chefer kan ta del av.

Sveriges kommuner och regioner (SKR) lyfte gladjande nog arbetet med "Lara i Lund”
som ett gott exempel pa insatser inom kompetensforsorjning. Under rubriken "Framja
medarbetares utveckling” hade Lunds kommun i oktober 2024 mojlighet att beratta pa
SKR:s webbplats om det medvetna arbetet for att genom teknikens hjalp erbjuda
kompetensutveckling under hela arbetslivet samtidigt som chefens forutsattningar att
leda starks. Samarbetet med Region Skdne och andra kommuner lyftes ocksa fram.

Lunds kommun har ocksa aktivt varit del av "Dela digitalt” - en portal for samverkan
och erfarenhetsbyte inom offentlig sektor som drivs av Sveriges kommuner och
regioner. Pa "Dela digitalt” har Lunds kommun delat utbildningar med andra aktérer
bade for att inspirera och for att hjdlpa de aktorer som inte har samma forutsattningar
att sjalva skapa utbildningar. Det pedagogiska stodet och hjdlpen att skapa utbildningar
har ocksa utvecklats och sker bade inom kommunen och tillsammans med andra
aktorer. Lunds kommun har ocksa tagit initiativ till att starta upp ett nationellt natverk

om utbildningar for att skapa samarbeten och erfarenhetsutbyten.

2.7.11 Forebyggande insatser (Omstdillningsfonden)

Inom ramen for kompetens- och omstallningsavtalet KOM-KR har Lunds kommun satsat
pa insatser kring sprakstod for de medarbetare som behdver starka sin svenska infor
arbete inom vard och omsorg, delegeringsutbildning samt kompetensho6jande insatser
for kommunikatdrer pd grund av nya féorvantningar inom yrkesrollen. Ett pilotprojekt
for yrkessvenska som erbjuds medarbetare i form av en webbapplikation har startats
upp for att utvardera om detta ska vara ett alternativ och komplement till andra
insatser. Kompetenshojande insatser for elevassistenter har startats upp och en insats
for stodbitraden att bli stodassistenter har genomforts.

Under 2024 har tva informationsmoéten genomforts tillsammans med
Omstéllningsfonden for att informera om géllande avtals olika delar och mojligheter.

2.7.12 Medarbetarpriser

Ar 2024 1amnade medborgare och medarbetare in 109 nomineringar till
medarbetarpriserna som delas ut drligen till en anstélld eller en grupp anstéllda i
kommunkoncernen. Priserna tar fasta pa nyckelorden i visionen: kunskap, innovation
och 6ppenhet samt forhallningssatten lyssna, lara och leda.

Under 2024 delades for forsta gangen det nyinstiftade priset i jamstalldhet och
inkludering ut. Priset ar en del i arbetet med att integrera ett jamstalldhetsperspektiv i
kommunens styrning, ledning och uppféljning.
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Vinnare av medarbetarpriserna ar 2024 ar:

Jamstalldhet och inkludering: Backa pa Vipan, ett projekt som forebygger
sexuella trakasserier (utbildningsforvaltningen)

Lyssna: Hjdrnkdren inom vard- och omsorgsforvaltningen:
demenssjukskoterskorna Pia Johnson och Elin Nilsson, Silviafysioterapeut Maria
Svensson Rathonyi samt enhetschef Cecilia Voss Johansson.

Lara: Maria Mork, larare pd Komvux i Lund, utbildningsforvaltningen
Leda: Sandra Johannesson, avdelningschef halsoskydd, miljoférvaltningen

Kunskap: Johan Assarsson, socialsekreterare, arbetsmarknads- och
socialférvaltningen

Innovation: Mobila trygghetslarm, Magnus Petersson, systemforvaltare pa vard-
och omsorgsforvaltningen och Doina Hardig, upphandlare pa kommunkontoret.

Oppenhet: LitteraLund, litteraturfestival, Visit lund AB och kultur- och
fritidsforvaltningen

2.7.13 Arbetstidsmodellen 80/90/100

[ bérjan av 2024 lanserades arbetstidsmodellen 80-90-100. Modellen innebar att dldre
och mer langvariga medarbetare under vissa forutsattningar kan erbjudas att ga ner till
80 procent av sin ursprungliga arbetstid, fa 90 procent av sin ursprungliga l16n och 100
procents avsattning till tjdnstepension. Syftet med modellen ar att medarbetare ska ha
mojlighet att stanna langre i anstdllning samt ge en mjukare 6vergang till pensionen
utan att forlora for mycket ekonomiskt.

Under 2024 kunde medarbetare ansoka om formanen under tva ansokningsperioder. I
den forsta ansokningsomgangen ansokte 148 medarbetare varav 55 beviljades. Flertalet
medarbetare som beviljades ar larare respektive underskoterskor. Den andra
ansokningsomgangen slutfors i borjan av 2025.
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3. Arbetsmiljo och hilsa

3.1 Analys av sjukfranvaro

Under 2024 fortsatte sjukfranvaron i Lunds kommun att minska, fran 6,6 procent ar
2023 till 6,5 procent ar 2024. Den nedatgaende kurvan de senaste aren, dar Lunds
kommun 2020 hade total sjukfranvaro pa 8,0 procent, tycks borja plana ut och
stabiliseras pa en mer jamn niva. Den totala korttidsfranvaron (sjukdag 1-14) minskade
nagot till 3,4 procent (3,5 procent 2023). Langtidsfranvaron (sjukdag 15-) 6kade nagot
till 3,2 procent (3,1 procent 2023).

Sjukfranvaro i procent 2024 per namnd
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Diagrammet visar sjukfrdnvaron bland mdnadsavlénade per ndmnd under 2024 uppdelat
pd sjukperioderna dag 1-14 respektive dag 15 eller fler dagar.
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Utveckling sjukfranvaro i procent 2018-2024
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Diagrammet visar utveckling av sjukfrdnvaro for perioden 2018 - 2024 fér Lunds kommun
i relation till snittet fér samtliga kommuner.

Total sjukfranvaro i procent 2024
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Bilden visar sjukfrdnvaro for kommuner i Sverige under 2024. Den svarta stapeln dr Lunds
kommun i relation till évriga riket. Den streckade linjen visar rikssnittet for sjukfrdanvaro
2024

Jamfort med andra kommuner har Lunds kommun en mycket god utveckling vad galler
sjukfranvaron fran 2018 till 2024. Aren 2018 och 2019 hade Lunds kommun hogre
sjukfranvaro dn genomsnittet i Sverige medan kommunen for aren 2020 till 2024
uppvisat en kontinuerlig forbattring ar for ar jamfort med genomsnittet for andra
kommuner. Vid en jamforelse med "liknande kommuner, 6vergripande” i nationella
register har Lunds kommun gjort en resa fran samst i gruppen till ndst bast under
perioden. Ocksa vid jamforelse med "storre stadder” (kommuner i samma storleksklass)
och kommuner i Skane pavisar Lund en klar relativ forbattring mellan 2018 och 2024.
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Total sjukfranvaro i procent 2024 i jaimférelse med andra kommuner (100 000-199 999 invanare)
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Bilden visar Lunds sjukfrdnvaro 2024 i relation till 6vriga kommuner i Sverige med
100 000- 199 999 invdnare.

Det aktiva arbete som bedrivits har starkt bidragit till minskningen av sjukfranvaro de
senaste dren. Insatserna har lyfts fram i nationella och regionala sammanhang. Till
exempel fick Lunds kommun mojlighet att genomfora dels information och dialog pa en
webbsandning i regi av Sveriges kommuner och regioner (SKR). Det stora intresset pa
webbsandningen ledde till ytterligare tva tillfallen for kunskapsdelning och dialog med
ett stort antal deltagare fran kommuner runt om i landet. Lds mer om insatserna i
avsnitt 3.4 Aktiviteter for att frimja arbetsmiljo och halsa.

Sjukfranvaro i procent totalt samt uppdelat pa kvinnor och man
Il Total sjukfranvaro B Sjukfranvaro kvinnor B Sjukfranvaro man
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Diagrammet visar utvecklingen av den totala sjukfrdnvaron inom Lunds kommun samt
uppdelat pd kon for perioden 2020-2024
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Sjukfranvaron skiljer sig at betydligt mellan kommunens verksamheter och
yrkesgrupper. De hogsta sjuktalen aterfinns saval i Lund som i 6vriga kommuner i
namnder med sa kallade kontaktyrken, det vill sdga yrken dar medarbetarna har nara
fysisk kontakt med barn, elever, brukare och andra malgrupper.

Kvinnors sjukfranvaro (7,1 procent) ar aven for 2024 hogre dn mans sjukfranvaro (5,1
procent), vilket speglas av att kvinnliga medarbetare utgor en majoritet inom
kontaktyrkena. Det syns dock en positiv trend i att konsgapet i sjukskrivningar
successivt har minskat i takt med att den totala sjukfranvaron har gatt ner i Lunds
kommun.

Medarbetarenkaten visar att det ar fler inom skolverksamheterna, som har en majoritet
av kvinnliga anstéllda, som upplever att de har hog arbetsbelastning och svart att fa
moijlighet till aterhdmtning jamfort med dvriga verksamheter. I 6vrigt ar det inget i
medarbetarenkiten som visar pa nagra betydande skillnader mellan kénen.

Ytterligare en faktor som kan ha paverkan pa sjukfranvaron till kvinnors nackdel ar att
det generellt ar fler medarbetare per chef inom kontaktyrken jamfért med mer manligt
dominerad teknisk verksamhet saval i Lunds kommun som i kommuner i stort.

En annan férklaring till hogre sjuktal bland kvinnodominerade yrkesgrupper ar att det
finns mycket begransade mojligheter att arbeta pa distans inom skola, vard och omsorg
jamfort med hur det ar bland medarbetare med skrivbordsyrken. Den senare gruppen
kan vid till exempel vid mildare forkylningssymtom arbeta pa distans ar darmed
undvika sjukfranvaro och forhindra smittspridning pa arbetsplatsen. Enligt Sveriges
kommuner och regioner (SKR) tyder det mesta pa att den generella ojamstélldheten i
samhallet dven ar en starkt bidragande faktor till att kvinnor ar mer sjukskrivna, men
att kommunen som arbetsgivare behover ta ansvar for de delar som gar att paverka.

Forsdkringskassan for statistik 0ver diagnoser och senast tillgangliga statistik ar fran
2023. Bland Lunds kommuns medarbetare ar psykisk ohédlsa den diagnoskategori som
ar den sarklass storsta dar nastan hélften av antalet personer som fatt sjukpenning
under 2023 dterfinns. Det 6verensstimmer med nationell statistik dar det framgar att
fram till millennieskiftet dominerade rérelseorganens sjukdomar de langre
sjukskrivningarna. Idag star psykisk ohalsa, framst stressrelaterad sadan, for 6ver
halften av alla langre sjukfall.

3.2 Foretagshalsovard

Kommunfullméaktige beslutade infor ar 2021 att upphandla kommunens behov av
foretagshalsovard. Den upphandlade leverantoren tilltradde i slutet av mars 2022.
Utfallen av dren 2022 till 2024 visar pa en tydlig kostnadsbesparing jamfort med nar
foretagshalsovard bedrevs i intern regi. Tjansteutbudet ar storre an tidigare vilket
mojliggor ett mer behovsanpassat arbete.

Lunds kommun kdpte foretagshilsovardstjanster under 2024 for knappt 8,9 miljoner
kronor. Av tabellen nedan framgar vad for tjanster som koptes och till vilken omfattning
samt jamforelse med foregdende ar. Traditionellt har foretagshalsovarden primart
anlitats for efterhjalpande insatser. Statistiken visar att det har skett en mycket tydlig
forflyttning till att det idag i huvudsak ror sig om forebyggande insatser. Malsattningen
framat ar att ga vidare och flytta fokus dn mer till framjande insatser, det vill sdga
framja halsa och en god arbetsmiljo.
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Kostnad for insatser via foretagshalsovard
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Diagrammet visar foérdelning av foretagshdlsovdrdstjinster som Lunds kommun kdpte
under dr 2023-2024.

3.3  Friskvardsbidrag

2023 lanserades formansportalen i Lunds kommun vilken ger mojlighet for
manadsavlonade medarbetare att se sina formaner och sin ersattning samt ta del av
rabatter och erbjudanden fran leverantorer. Formansportalen ar en del av arbetet med
att synliggéra Lunds kommun som en attraktiv arbetsgivare med ett utvecklat
arbetsgivarerbjudande. I samband med formansportalens lansering 6vergick
hanteringen av friskvard fran intern loneservice till en extern leverantor. Genom
leverantoren kan manadsavlonade medarbetare dels kopa friskvardstjanster direkt for
sitt friskvardsbidrag utan att behdva lagga ut pengar, dels lamna in kvitto pa utlagg for
friskvardshantering. Timavlonade medarbetare fortsatter med intern hantering av
friskvardsbidrag. Friskvardsbidraget for 2024 var fortsatt maximalt 1700 kronor per
medarbetare och ar.

Under 2024 kopte 7319 manadsavlonade medarbetare friskvard for totalt 10,9 miljoner
kronor. Dessutom kopte 146 timavlonade medarbetare friskvard for knappt 170 000
kronor. Den totala summan for friskvardsbidrag for 2024 var knappt 11,1 miljoner
kronor. Jamfort med foregaende ar ar detta en 6kning bade vad avser antalet
medarbetare (+ 929 medarbetare inklusive timavlonade) och belopp (+ 1,2 miljoner
kronor).

Kommunfullméaktige beslutade under hosten 2024 att hoja friskvardsbidraget till
maximalt 2500 kronor per medarbetare och kalenderar fran och med 2025.

3.4 Atgirder under ret for att frimja arbetsmiljo och hilsa

Forebyggande arbetsmiljoarbete i arbetslivet ar grunden for att forebygga
sjukskrivningar och framja ett hallbart arbetsliv. Minskad sjukfranvaro bidrar dven till
okad kontinuitet i verksamheterna och paverkar kommunens kvalitet och ekonomi
positivt. Lunds kommun arbetar darfor aktivt med dessa fragor och under aret har en
rad insatser genomforts och nedan presenteras ndgra av de mest vasentliga.
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Kommunfullméaktige har faststallt féljande arbetsmiljomal for Lunds kommun 2024-
2026:

e Sank sjukfranvaron
e Forbattra chefers forutsattningar
e En mer hallbar arbetsbelastning och battre moéjlighet till dterhdmtning

3.4.1 Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)

Under aret har en ny kommungemensam rutin for SAM (systematiskt
arbetsmiljoarbete) lanserats. Den uppdaterade rutinen syftar till att stirka kommunens
forebyggande arbetsmiljoarbete och starker mojligheten till en sdker och hilsosam
miljo pa arbetsplatsen. Tillsammans med den uppdaterade rutinen har dven nya
stodmallar for att klargéra och underlatta arbetsmiljoarbetet i verksamheterna
introducerats.

3.4.1.1  Arlig uppfoljning av systematiskt arbetsmiljoarbete

Under 2024 har det systematiska arbetsmiljoarbetet och resultatet av den arliga
uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbete som bedrivs i verksamheten
integrerats med arsredovisningsarbetet for att fa en samlad bild av det arbete som
bedrivs av chefer och 6vriga representanter inom omradet.

Ett systematiskt arbetsmiljoarbete ar en avgérande faktor for att sdkerstélla en god och
halsosam arbetsmiljo. Den arliga uppfoljningen ska ge en bild av hur det systematiska
arbetsmiljoarbetet fungerar i Lunds kommuns olika verksamheter. Den genomfors av
chef, skyddsombud och ndgra medarbetare pa varje enhet under september-oktober.
Varje enhet ska ta fram handlingsplan utifrdn de omraden de ser behover forbattras.
Gemensamma utvecklingsomraden lyfts till férvaltnings- eller kommunniva.

Resultatet av 2024 ars uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet visar att
Lunds kommun har ett vdl fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete. Samverkan
fungerar bra och arbetsmiljon dr en integrerad och naturlig del i arbetet. Bade
medarbetare och skyddsombud ges mojlighet att delta i arbetsmiljoarbetet,
arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal genomfors som det ar tankt.

Vidare visar uppféljningen att kainnedomen om tillbud och arbetsskador och
rapporteringen av dessa fortsatt behover forbattras. Analysen visar pa tva huvudsakliga
orsaker: dels osdkerhet kring vad ett tillbud skulle kunna vara i den egna verksamheten
och darmed vad som bor rapporteras, dels en normalisering av vissa handelser av
aterkommande vald och hot.

Under 2023 och 2024 har samtliga chefer och skyddsombud genomgatt utbildning for
att forebygga och hantera vald och hot. Nya mallar for lokala rutiner har
implementerats. Uppfoljningen visar att enheterna nu uppmarksammar detta arbete pa
ett annat satt och har ett aktivt arbete for att forebygga och hantera denna typ av
handelser. Under det kommande aret implementeras en ny rutin for rapportering och
hantering av tillbud och arbetsskador som stdd och hjalp i det fortsatta arbetet att 6ka
tillbudsrapporteringen.

Andelen lokala skyddsombud i verksamheten 6kar och bedomningen ar att arbetet som
arbetsgivare och skyddsorganisation genomfort i att 6ka intresset for
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skyddsombudsrollen gett effekt. Arbetet med att 6ka intresset for skyddsombudsrollen
kommer att fortsatta under 2025.

3.4.2 Sdink sjukfranvaron

Sankt sjukfranvaro har stora positiva effekter for medarbetare, arbetsmiljo,
verksamheter och ekonomi. En minskning i sjuktal med en procentenhet innebar
170 000 fler arbetstimmar per ar.

Lunds kommun har ett flerarigt fokus for att minska sjukfranvaron och
arbetsmiljomalet starker vikten av att aktivt fortsatta arbeta for att forebygga ohalsa
och skapa en hallbar arbetsmilj6. Detta bidrar inte bara till lagre kostnader och 6kad
produktivitet, utan ocksa till en arbetsplats dar manniskor trivs och kan prestera pa
basta mojliga satt.

Aktiva insatser for att sdnka lang- och korttidssjukfranvaron pa bade forvaltnings- och
kommungemensam niva har starkt bidragit till att sjukfranvaron siankts de senaste dren.
Aren 2020 till 2022 1ag huvudfokus pa langtidssjukfranvaro och rehabilitering. Under
2023 lades fokus pa att minska Korttidssjukfranvaron, vilket fortsatte under 2024. Den
genomsnittliga schablonkostnaden for en medarbetare med upprepad
korttidssjukfranvaro ar 115 000 kr per medarbetare utifran den kartldggning som
genomfordes 2022-2023.

Tre insatser lanserades under 2023 for att minska korttidssjukfranvaron.

Halsoprogrammet riktar sig till medarbetare med upprepad korttidssjukfranvaro, vilket
innebar minst sex sjuktillfallen pa tolv manader. Syftet med Halsoprogrammet ar att
sanka korttidssjukfranvaron och starka medarbetaren. Programmet fungerar dven som
forebyggande for de medarbetare som behodver stod i sin arbets- och livssituation.
Totalt har 130 medarbetare varit delaktiga i programmet.

Halsoinsatsen vander sig till medarbetare och har som syfte att forbattra halsan for
medarbetare, minska deras korttidssjukfranvaro och forebygga langre
sjukskrivningsperioder. Medarbetare med en sannolikt medicinsk problematik far
professionellt stod fran foretagshalsovarden. Totalt har 80 medarbetare deltagit.

Chefshandledning ar en insats for chefer. Eftersom ledarskap ar en faktor som férvantas
paverka graden av korttidssjukfranvaro hos medarbetarna ligger fokus i
chefshandledningen pa att starka och framja cheferna i deras ledarskap. Cheferna far
verktyg och mentala modeller for att identifiera om l6sningen finns hos den anstallda, i
arbetsgruppen, eller organisationen och hur man som ledare kan och bor verka och
agera for att frimja en konstruktiv utveckling. Totalt har fem grupper fér
chefshandledning slutforts.

2022 hade Lunds kommun ca 1 550 medarbetare som hade upprepad korttidsfranvaro,
2023 cirka 1 300 medarbetare och 2024 ca 1 250 medarbetare. | kombination med att
den neddtgdende trenden for total sjukfranvaro fér Lunds kommun haller i bidrar
arbetet till en kostnadsbesparing samtidigt som det innebar fler arbetade timmar i
verksamheten.

Under 2024 har Lunds kommun ocksa gjort en borjat utveckla processen kopplat kring
stod och atgarder vid olika former av riskbruk. Bland annat har samarbetet med
foretagshalsovarden lett till nya tjdnster dar medarbetare har moéjlighet att fa stod i ett
potentiellt riskbruk. Mer riktlinjer och stddmaterial inom omradet lanseras under 2025.
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Arbetet med att sdnka sjukfranvaron fortsatter under 2025, dels genom att vidhalla
aktivitet kring de insatser som tagits fram for att sanka sjukfranvaron, dels planeras
forebyggande insatser med fokus pa att bland annat utveckla arbetet mot psykisk
ohélsa.

3.4.3 Forbdttra chefers forutsdttningar

Chefer, och det satt de utovar sitt ledarskap pa, ar avgorande for hur verksamheter
fungerar och hur medarbetarare upplever sin arbetssituation. Att sidkerstalla rimliga
forutsattningar for kommunens chefer att utéva chef- och ledarskap kommer att bidra
till hogre kontinuitet, battre arbetsmiljo och 6kad maluppfyllelse.

[ det ramverk for vad tillitsbaserad styrning och ledning innebar i Lunds kommun som
skrevs fram under aret, betonas sarskilt vikten av att chefer har goda organisatoriska
forutsattningar for att ha mojlighet att leda med tillit. Detta arbetsmiljomal ar sdledes en
central komponent i arbetet med att mojliggora tillit i hela organisationen under 2025-
2026.

Under hosten 2024 lanserades Lunds kommuns nya intraniat med malsattning att ge
mer anpassad och relevant information utifran specifika roller, till exempel chef. Bland
annat har informationen om arbetsmiljofragor utokats och reviderats i syfte att bli
enklare att hitta och anvanda.

For att stirka chefer i deras roller och deras ledarskap genomférs l6pande olika
kompetenshodjande insatser. Utover den digitala introduktionsutbildning for chefer som
lanseras 2025 haller utbildningen Grundlaggande arbetsmiljo pa att utvecklas for att
uppdateras med relevant innehall och majliggora digitala moment.

Inom flertalet namnder pagar aktivt arbete med l6pande kompetenshdjande insatser for
chefer. Utbildningar inom till exempel rekrytering, arbetsratt och arbetsmiljo
genomfors genom exempelvis frukost- och lunchseminarier vilket ocksa mojliggor aven
dialog och erfarenhetsutbyte mellan cheferna.

Ett annat exempel pa en atgard for att forbattra chefers forutsattningar ar det
pilotprojektet Chef i beredskap som vard- och omsorgsnamnden startade 2024. Genom
att ha en ledningsansvarig chef i beredskap dret runt forvantas projektet skapa 6kad
tydlighet och battre forutsattningar for ordinarie ledningsansvariga chefer att fa god
balans mellan arbete och fritid.

Det kommunovergripande arbetet med att forbattra chefers forutsattningar fortsatter
och flera aktiviteter ska genomféras 2025.

3.4.3.1 IT-stod inom HR (HR-objektet)

Under 2024 har HR-objektet etablerats och bemannats utifran digitaliseringsmodellens
roller. Objektets framsta uppgift ar att sdkerstdlla sa att IT-stod inom HR stodjer
beslutade HR-processer pa ett kvalitetssdkert och effektivt satt for verksamheterna och
i enlighet med beslutade lagar och avtal samt 6vriga direktiv. I atagandet ingar dven att
sdkerstadlla fungerande integrationer till andra IT-stod bade inom och utanfér HR-
objektet samt till myndigheter och bank. Under aret har dven ett stort arbete gjorts for
att kartlagga och kvalitetssdkra avtalen for de befintliga IT-stoden inom objektet.
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Under 2024 har fokus inom HR-objektet varit att ta fram atgarder som bade direkt och
pa langre sikt forenklar och spar tid for chefer och administratérer. Exempel pa
genomforda dtgarder ar information om tidseffektiva funktioner i befintliga system,
forenklad behorighetsbestallning, paminnelser till chefer infor 16nekoérningar,
hjalptexter till medarbetare vid franvaroregistrering.

3.4.4 En mer hdllbar arbetsbelastning och bdéittre méjligheter till Gterhéimtning

En mer hallbar arbetsbelastning och battre mojligheter till aterhamtning ger
medarbetarna storre mojligheter att prestera och bidra till valfungerande
verksamheter. Det forebygger daven ohalsa och sjukskrivningar. Resultaten i
medarbetarenkdten har under flera ar visat pa att det finns ett arbete att gora kring
arbetsbelastning och aterhamtning.

Under 2024 har bland annat rutin for prioriteringar av arbetsuppgifter arbetats fram i
syfte att vagleda medarbetare i turordning av arbetsuppgifter om eller nar tiden inte
helt racker till. Syftet ar att motverka en ohdlsosam arbetsbelastning utifran att de
kritiska moment en medarbetare kan stadllas infor under en arbetsdag prioriteras till
fordel for mindre viktiga aktiviteter.

Arbetsmarknads- och socialndmnden bedriver ett pilotprojekt om aterhamtningstid
under arbetet. Projektet har ut6kats under 2024 till att inkludera fler yrkesgrupper.
Projektet har hittills upplevts positivt av beroérd personal och kommer att utvarderas
under 2025.

Inom vard- och omsorgsndmnden pagar arbete med digital hemvard dar delar av
varden utfors digitalt vilket bidrar till 6kad kvalitet for bade lundaborna och for
kommunens medarbetare. Utéver att medarbetarnas arbetsdag blir mer férutsagbar
och lattare att planera kan medarbetare utfora sitt arbete pa distans for 6kad flexibilitet.
Medarbetare med exempelvis forslitningsskador kan fortsitta arbeta langre vilket
gynnar kompetensférsorjningen.

Det kommunovergripande arbetet med att skapa en mer hallbar arbetsbelastning och
skapa battre mojligheter till aterhamtning fortsatter under 2025. Fler aktiviteter
planeras, daribland 6versyn av flex- och arbetstidsavtal.

3.4.5 Arbetsmiljomdl med mdlbedémning

Kommunfullméktige fattar genom antagandet av ekonomi- och verksamhetsplan (EVP)
beslut om arbetsmiljomal som ska satta en riktning for och genomsyra alla kommunens
verksamheter. | EVP 2024-2026 beslutades om fdljande tre arbetsmiljomal:

1. Sank sjukfranvaron
2. Forbattra chefers forutsattningar
3. En mer hallbar arbetsbelastning och battre mojligheter till aterhamtning

[ tabellen nedan visas kommunens beddmning av hur arbetet med respektive mal gar.

Arbetsmiljomal Malbeddémning i arsrapport
1. Sénk sjukfranvaron "'Klarar malet
2. Forbattra chefers forutsattningar "'Klarar malet

3. En mer hallbar arbetsbelastning och battre méjligheter

till &terhdmtning Klarar delvis malet
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[ stort bedoms att de insatser och aktiviteter som genomfors pa de olika omradena ger
effekt. Genom beprovade metoder med stod av forskning och tidigare goda erfarenheter
riktas insatser med god kvalitet till verksamheten. Utifran verksamhetsaret 2024 ar
beddmningen att tva av tre mal kommer att uppnas vid mandatperiodens slut.
Forhoppningen ar dven att det tredje malet uppnas men dar det i nulaget far bedomas
som att det delvis uppnas. Under foljande rubriker redovisas insatser och resultat fran
det gangna aret per mal.

3.4.5.1 Sink sjukfranvaron

Sjukfranvaro kan bli en stor utmaning foér bade organisationer och medarbetare. Lunds
kommun har ett flerarigt projekt for att minska sjukfranvaron. Arbetsmiljomalet starker
vikten av att aktivt fortsitta arbeta for att forebygga ohalsa och skapa en hallbar
arbetsmiljo. Detta bidrar inte bara till lagre kostnader och 6kad produktivitet, utan
ocksa till en arbetsplats dar manniskor trivs och kan prestera pa basta mojliga satt.

Ett flertal kommunovergripande aktiviteter har genomforts under 2024 for att
understodja malet om sankt sjukfranvaro. Aktiviteterna redovisas mer i detalj i avsnitt
3.4.2 Sank sjukfranvaron. For 2024 fortsatte sjukskrivningstalen i Lunds kommun att
sjunka till 6,5 procent. Det forebyggande arbetet for att sdnka sjukfranvaron fortsatter
under 2025 med bland annat fokus pa att utveckla arbetet mot psykisk ohalsa.

Lunds kommun uppnar malet.

3.4.5.2 Forbattra chefers forutsiattningar

Chefer, och det satt de utovar sitt ledarskap p3, ar avgérande for hur verksamheter
fungerar och hur medarbetare upplever sin arbetssituation. Att sakerstalla rimliga
forutsattningar for kommunens chefer att utova chef- och ledarskap kommer att bidra
till hogre kontinuitet, battre arbetsmiljé och 6kad maluppfyllelse.

Kommunovergripande aktiviteter som genomforts under 2024 for att understodja
malet redovisas mer i detalj under avsnitt 3.4.3 Forbattra chefers forutsattningar. Flera
aktiviteter for att understodja malet har genomforts under 2024. Det
kommunévergripande arbetet med att forbattra chefers forutsattningar fortsatter med
fler aktiviteter etablerade under 2025 och 2026.

Lunds kommun uppnar malet.

3.4.5.3 En mer hallbar arbetsbelastning och bittre mojlighet till aterhimtning

En mer hallbar arbetsbelastning och battre mojligheter till aterhdmtning ger
medarbetarna storre mojligheter att prestera och bidra till valfungerande
verksamheter. Det forebygger daven ohalsa och sjukskrivningar. Resultaten i
medarbetarenkaten har under flera ar visat pa att det finns ett arbete att gora kring
arbetsbelastning och aterhamtning.

Kommunovergripande aktiviteter som genomforts under 2024 for att understodja
malet redovisas mer i detalj i avsnitt 3.4.4 En mer hallbar arbetsbelastning och battre
mojlighet till dterhamtning. Aktiviteter har initierats under 2024 men det ar for tidigt
att avgora dess effekter. Utfallet pa de fragor i medarbetarenkaten som ar kopplade till
arbetsbelastning och aterhdmtning visar inte pa nagon direkt upplevd férandring
jamfort med tidigare ar.
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Det kommunovergripande arbetet med att skapa en mer hallbar arbetsbelastning och
battre mojligheter till aterhdmtning fortsatter. Fler aktiviteter sdsom 6versyn av flex-
och arbetstidsavtal ska genomféras 2025-2026.

Lunds kommun uppnar delvis malet.

3.5 Tillbud och arbetsskador

Tillbud och arbetsskador
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Tillbud Skada med/utan franvaro

Diagrammet visar antalet tillbud och arbetsskador registrerade inom Lunds kommun
2021-2024

Ett tillbud ar en handelse som hade kunnat leda till en skada eller ett olycksfall, men
som slutade vil. Aven om ingen skada uppstod ar det viktigt att ta tillbudet p& allvar.
Det dr avgorande att verksamheten far kinnedom om de tillbud som sker i syfte kunna
genomfora riskbedomningar och atgarder for att forebygga olycksfall.

2024 ser vi en markant 6kning av tillbudsrapportering. Det proaktiva arbete som
bedrivits partsgemensamt har gett effekt och 6kat kunskapen i verksamheterna om
vikten av att rapportera tillbud inom arbetsmiljoomradet. Det pagar kontinuerligt
utbildnings- och informationsinsatser for att 6ka rapporteringen av tillbud, bland annat
vid kommunens arbetsmiljoutbildning for chefer och skyddsombud.

Den arliga SAM-uppféljningen visar pa fortsatt behov av 6kad kunskap och kinnedom
om tillbudsrapportering. Det ar troligt att det i praktiken sker fler tillbud dn vad som
rapporteras. En tumregel ar antalet tillbud bor vara tio ganger hogre dn antalet
arbetsolyckor (skada med eller utan franvaro). En konsekvens kan bli att antalet
arbetsskador kommer att 6ka eftersom tillbuden ar viktiga for det forebyggande
arbetet.

Antalet rapporterade arbetsskador ligger pa en forhallandevis jamn niva bortsett fran
en topp 2022. Bristande underlag gor det tyvarr svart att analysera variationerna. Det
ar aven vanskligt att dra slutsatser for kommunen i stort utifran antalet anmalda
arbetsskador och tillbud. Vid en storre stickprovsundersokning visade det sig att flera
av anmalningarna ar felkategoriserade. Vidare gar det inte att avgéra om variationer i
antalet anmalningar beror pa en faktisk 6kning eller minskning av antal arbetsskador
och tillbud, eller om det framst beror pa en 6kad eller minskad bendgenhet att anmala.

30



Under 2025 kommer en ny rutin for rapportering och hantering av tillbud och
arbetsskador implementeras i Lunds kommun. Rutinen forvantas vara till stéd och hjalp
i det fortsatta arbetet att 6ka tillbudsrapporteringen. Parallellt pdgar upphandling av
nytt system for rapportering och uppféljning av tillbud och arbetsskador dar
forbattrade analysmojligheter ar av stor vikt.
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4. Mal i program for social hallbarhet

I Lunds kommuns program for social hallbarhet finns tre delmal som tar sikte pa
arbetsmiljon och personalpolitiken i kommunens interna organisation. Uppféljningen
av dessa tre mal redovisas darfor i saval personalredovisningen som i
hallbarhetsredovisningen.

4.1 Diskriminering, arbetsforhallanden, anstallningsvillkor och utveckling

I Lunds kommunkoncern ska arbetsplatser kdnnetecknas av respekt fér alla mdnniskors
lika viirde och frihet fran diskriminering. Alla medarbetare ska behandlas likvdirdigt vad
gdller arbetsférhdllanden, anstdllningsvillkor och utvecklingsméjligheter.

Lunds kommun framjar inkludering och motverkar diskriminering genom att
kontinuerligt undersoka arbetsforhallanden, agera vid férekomst av diskriminerande
forhallanden samt genom att integrera lika rattigheter och mojligheter i rutiner och
processer. Pa forvaltningsniva sker uppf6ljning till exempel i samband med den arliga
medarbetarenkaten. Pa arbetsplatser ar det systematiska arbetet mot diskriminering
kopplat till det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

Lunds kommun bedriver med andra ord ett forebyggande och systematiskt arbete for
att motverka diskriminering. En liten andel svarar nekande pa fragan i
medarbetarenkiten om huruvida de uppfattar att arbetsplatsen ar fri fran
diskriminering. Det ar inte acceptabelt och tas pa allvar, men pa det stora hela
kdannetecknas Lunds kommuns arbetsplatser av respekt for alla manniskors lika varde
och frihet fran diskriminering.

Lunds kommun uppnar malet.

4.2 Halsa, olycksfall och arbetsmiljo

Lunds kommun ska arbeta systematiskt for att framja hdlsa, férebygga ohdlsa och
olycksfall samt for att uppnd en god social, organisatorisk och fysisk arbetsmiljo.

Lunds kommun bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete i enlighet med
arbetsmiljolagstiftningen och kollektivavtal. Det pagar ett standigt forbattringsarbete
och i avsnittet Arbetsmiljo och hilsa framgar vad som genomforts under 2024.

Lunds kommun uppnar malet.

4.3 Likvardig lon
I Lunds kommun ska likvirdigt arbete ge likvdrdig lon. (Ur arbetsgivarpolicyn)

For att sdkerstilla att osakliga loneskillnader inte forekommer genomfér Lunds
kommun drligen en arbetsvardering och l16nekartlaggning. Lonekartldggningen
identifierade inga behov av individuella atgarder for att nd mer jamstéllda loner. Inte
heller i arbete med likvardiga arbeten har osakliga l6neskillnader funnits.

Lunds kommun uppnar malet.
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5. Framatblick

Forandringar inom demografin riskerar att fa alltmer patagliga konsekvenser for
kompetensforsorjningen i Lunds kommun, regionalt och nationellt. Farre fodda barn
paverkar Lunds kommun pa kort och lang sikt till exempel vad giller dimensionering av
forskola, skola och fritid- och kulturverksamheter. Samtidigt 6kar andelen personer i
arbetsfor dlder inte i samma takt som andelen dldre. En hogre andel aldre i
befolkningen innebar att skatteintdkterna inte 6kar i samma takt som kostnaderna och
att forsorjningskvoten 6kar. En konsekvens som redan ar pataglig idag ar att
konkurrensen om arbetskraften 6kar och i ett langre perspektiv understiger
arbetskraftsutbudet behoven pa arbetsmarknaden varfor innovativa l6sningar for att
minska personaltitheten ar helt avgorande for att bibehalla kvaliteten. Komplexiteten i
utmaningen skruvas dven upp pa grund 6kade krav och forvantningar fran bade
medborgare och medarbetare pa kommunens service och kvalitet.

Kompetensforsorjningen dr som namnts en stor utmaning framfor allt inom vard- och
omsorgsnamnden. Lunds kommuns rekryteringsbehov under 2025-2027 bedéms
motsvara cirka 3 000 tillsvidareanstidllda medarbetare framst baserat pa den
genomsnittliga personalomsattningen senaste dren. En kritisk faktor for att sdkerstalla
bemanningen av verksamheterna ar saledes att minska personalomséttningen genom
att aktivt arbeta for att behalla och utveckla medarbetare. Kommunens arbetsmiljomal
tar just sikte pa detta och fokuserar pa att forbattra chefers forutsattningar, sanka
sjukfranvaron och skapa 6kade mojligheter till aterhdamtning och rimlig
arbetsbelastning. Dessutom kommer kompetensinsatser planeras och genomforas i
storre utstrackning som syftar till att framja medarbetares mojligheter att kvarsta i
yrket eller ga in i nya yrkesroller vid organisationsférandringar eller ndr nya arbetssatt
infors eller komplexiteten i yrket 6kar bland annat drivet av digitaliseringen och 6kade
krav fran medborgarna.

Utover att utveckla och behalla medarbetare behéver Lunds kommun aven fortsatta att
utveckla arbetet med att attrahera och rekrytera nya medarbetare for att lyckas
rekrytera ca 1000 medarbetare per ar till tillsvidaretjanster, bland annat genom att
nyttja digitaliseringens mojligheter for att effektivisera rekryteringsprocesserna.
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Sjukfranvaro i procent 2024
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Diagrammet visar kénsuppdelad och total sjukfrdnvaron bland Lund kommuns
Sjukfranvaro i procent 2024
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Diagrammet visar sjukfrdnvaron bland mdnadsavlénade per mdnad under 2024 uppdelat

pd sjukperioderna dag 1-14 respektive dag 15 eller fler dagar.
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Sjukfranvaro 60 dagar eller mer i procent av total sjukfranvaro
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Diagrammet visar hur stor andel av den totala sjukfrdnvaron som dr ldngtidssjukfrdnvaro
(60 dagar eller mer) under 2022, 2023 och 2024. Staplarna dr uppdelade pa kvinnor, mdn

och totalt.
Sjukfranvaro i procent av ordinarie arbetstid
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Sjukfranvaro i procent av Sjukfranvaro i procent av Sjukfranvaro i procent av
ordinarie arbetstid <= 29 ar ordinarie arbetstid 30-49 ar ordinarie arbetstid >= 50 ar

Diagrammet visar dlders- och konsuppdelad sjukfrdnvaro for manadsavlénade under
2024.
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