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Inledning  

Syftet med Personalredovisning 2025 är att ge en övergripande redovisning av 

personalstatistik, arbetsmiljöarbete och andra väsentliga insatser som gjorts ur ett 

arbetsgivarperspektiv för Lunds kommun under året. Rapporten riktar sig både till 

Lunds kommuns invånare och de som nyttjar kommunens tjänster, andra viktiga 

målgrupper är kommunens politiker och tjänstepersoner. Rapporten utgör tillsammans 

med årsredovisning och hållbarhetsredovisning ett viktigt underlag till kommunens 

lednings- och budgetprocess, vars syfte är att utveckla kommunens verksamheter. 

Sjuktal och personalomsättning är sannolikt de personalnyckeltal som har störst 

påverkan på verksamhetens kvalitet och effektivitet och som tydligast speglar 

medarbetares trivsel och arbetsmiljö. För år 2025 kan konstateras att sjukfrånvaron i 

stort ligger kvar på samma nivå som föregående år. Samtidigt ligger Lunds kommuns 

sjukfrånvaro fortsatt under genomsnittet för kommunsektorn. Kommunens aktiva 

insatser för att sänka lång- och korttidssjukfrånvaron de senaste åren har bidragit till en 

positiv utveckling. Detta har sin tur medfört ökad kontinuitet och kvalitet i 

verksamheterna och positiva effekter på verksamheternas ekonomi. Eftersom 

minskningen av sjukfrånvaron avstannat är arbetet med att sänka sjukfrånvaron fortsatt 

en prioriterad målsättning för Lunds kommun.  

Personalomsättningen fortsätter att minska. För 2025 landar den på 9,8 procent, en 

nedgång från 10,7 procent 2024. Omsättningen för chefer minskade till 6,3 procent, en 

halvering sedan 2022. Det kontinuerliga arbetet med att främja en god arbetsmiljö och 

skapa förutsättningar för både ett aktivt medarbetarskap och ett hållbart ledarskap har 

sannolikt bidragit till den generella minskningen. Samtidigt kan utvecklingen på 

arbetsmarknaden också ha haft betydelse för resultatet. 

De demografiska utmaningar som Lunds kommun, liksom andra offentliga 

verksamheter, står inför är fortsatt påtagliga. I takt med att andelen äldre ökar befaras 

behoven av välfärd öka, samtidigt som andelen i arbetsför ålder minskar. Parallellt 

fortsätter barn- och elevkullarna att minska.    

Sammanfattningsvis visar rapporten att Lunds kommun under 2025 har arbetat aktivt 

med att säkra kompetensförsörjningen, stärka förutsättningarna för en god arbetsmiljö 

samt bidra till ett hållbart och tillitsbaserat ledarskap - för att möta framtida utmaningar 

inom välfärdsuppdraget. 

I rapporten redovisas tabeller och diagram på förvaltningsnivå eftersom 

anställningstillhörigheten i lönesystemet är kopplad till respektive förvaltning och inte 

till nämnd.  
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Kompetensförsörjning   

Kompetensförsörjning är fortsatt ett prioriterat område för Lunds kommun. 

Rekryterings- och kompetensbehoven skiljer sig åt mellan olika nämnder och 

yrkesgrupper. Brist på tillgänglig kompetens noteras inom vissa verksamheter, främst 

inom vård- och omsorgsområdet men även inom andra verksamhetsområden. 

Den rådande konjunkturen har under året fortsatt att påverka arbetsmarknaden. 

Parallellt påverkas kommunen av den demografiska utvecklingen, bland annat genom 

minskande barn- och elevkullar och en fortsatt osäkerhet kring framtida behov av stöd 

till äldre. 

Organisatoriska förändringar  

Den 1 januari 2025 bildades en ny samhällsbyggnadsförvaltning när miljöförvaltningen, 

stadsbyggnadskontoret och tekniska förvaltningen gick samman. Utöver nämnda 

förvaltningar påverkades även andra nämnder av de organisatoriska förändringarna, 

främst serviceförvaltningen och Lunds renhållningsverk.  Från och med den 1 januari 

2025 överfördes också vattenrådet för Sege å, tillsammans med berörda medarbetare, 

från Svedala kommun till samhällsbyggnadsförvaltningen. Det långsiktiga 

utvecklingsarbetet med att forma den nya förvaltningen har pågått under hela året och 

fortsätter. Fokus har varit på att utveckla gemensamma arbetssätt, tydliga 

ansvarsområden och att skapa en gemensam organisationskultur.  

Den 1 januari 2025 övergick driften av Sparbanken Skåne Arena till kultur- och 

fritidsförvaltningen.  

Under 2025 beslutade kommunstyrelsen att samla kommunens lokalvård i en 

organisation inom serviceförvaltningen från och med den 1 juli 2026. Beslutet omfattar 

den lokalvård som idag bedrivs inom barn- och skolförvaltningen, serviceförvaltningen 

och utbildningsförvaltningen. Under året har en projektorganisation med 

representanter från berörda verksamheter arbetat med förberedelserna. 

Referensgrupper för chefer och medarbetare har också träffats. Syftet med 

referensgrupperna är att skapa forum där respektive grupps perspektiv och behov tas 

tillvara i förändringsarbetet.  Under 2026 fortsätter arbetet kring organisation och 

bemanning.  

Under 2025 implementerades den nya socialtjänstlagen, vilket har varit ett stort fokus 

inom stora delar av arbetsmarknads- och socialförvaltningen. Nya verksamheter med 

fokus på första linjens socialtjänst har tillkommit och nya medarbetare och chefer har 

anställts.  
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Antal anställda  

 

Diagrammet visar antalet tillsvidareanställda per 31 december 2014 – 2025. 

Per den 31 december 2025 hade Lunds kommun totalt 10 286 månadsanställda 

medarbetare, vilket innebär en minskning med drygt 40 personer jämfört med samma 

tidpunkt föregående år. Siffran speglar situationen vid årets slut och påverkas under 

årets gång av personalomsättning samt av i vilken utsträckning tjänster tillfälligt står 

obemannade. 

Av dessa medarbetare är cirka 5 000 bosatta i Lunds kommun. Detta innebär att drygt 

hälften av kommunens månadsavlönade medarbetare dagligen pendlar in till 

kommunen för att utföra sitt arbete. 

Av de 10 286 månadsavlönade var 9 094 tillsvidareanställda (9 104 år 2024). Andelen 

tillsvidareanställda uppgår därmed till 88 procent av samtliga månadsanställda 

medarbetare. Vid samma tidpunkt hade kommunen 1 225 visstidsanställningar vilket är 

en minskning med 70 jämfört med 2024.  

Åren 2020–2023 ökade antalet tillsvidareanställda inom Lunds kommun årligen. 

Därefter har utvecklingen avstannat och antalet tillsvidareanställda har varit relativt 

stabilt. En förklaring till den bibehållna nivån är att de minskande barnkullarna har 

reducerat behovet av exempelvis förskolelärare och barnskötare inom förskolans 

verksamhet. Vidare har vård- och omsorgsnämndens prioritering av arbetet med 

schemaprocesser och bemanningsplanering under året bidragit till en mer effektiv 

användning av tillgänglig kompetens. Även avvecklingen av seniorrestauranger har haft 

en dämpande effekt på personalvolymerna. 

Av de tillsvidareanställda medarbetarna var 6 439 kvinnor (71 procent) och 2 655 män 

(29 procent) per 31 december 2025. Antalet tillsvidareanställda män har ökat, medan 

antalet tillsvidareanställda kvinnor har minskat något jämfört med motsvarande 
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tidpunkt föregående år. Av de visstidsanställda var 851 kvinnor (69 procent) och 374 

män (31 procent). 

Sedan 2020 har antalet tillsvidareanställda män ökat med 21 procent, medan 

motsvarande ökning för kvinnor uppgår till 2 procent. Det är främst inom vård- och 

omsorgsförvaltningen som ökningen av antal män har skett. Ingen enskild tydlig orsak 

till ökningen av manliga medarbetare har kunnat urskiljas men utvecklingen följs 

framöver.  

I december 2025 hade Lunds kommun 456 tillsvidareanställda chefer, vilket är på 

samma nivå som föregående år. En majoritet av dessa, 77 procent, utgjordes av första 

linjens chefer (enhetschefer). Av kommunens tillsvidareanställda chefer var 26 procent 

män och 74 procent kvinnor. Andelen kvinnor är därmed något högre bland chefer än 

bland kommunens månadsavlönade i stort. 

Andel heltidsanställda  

Andelen heltidsanställda i kommunen fortsätter att öka och uppgick i december 2025 till 

88 procent bland månadsavlönade, vilket är en ökning jämfört med både 2024 och 2023. 

Denna utveckling är särskilt viktig ur ett jämställdhetsperspektiv, då deltidsarbete är 

vanligare i kvinnodominerade yrken. Heltid är idag norm inom Kommunals 

avtalsområde, även om vissa yrkesgrupper fortfarande har svårare att erbjudas 

heltidsanställningar på grund av arbetets karaktär. Utvecklingen är en följd av ett aktivt 

arbete kring att höja andelen heltidsanställda under fler år på både lokal och nationell 

nivå. 

Statistik inom jämställdhet och mångfaldsområdet  

Lika rättigheter och möjligheter är ett viktigt område för Lunds kommun som 

arbetsgivare. Kommunens arbetsplatser ska kännetecknas av respekt för alla 

människors lika värde och frihet från diskriminering. Alla medarbetare ska behandlas 

likvärdigt vad gäller arbetsförhållanden, anställningsvillkor och utvecklingsmöjligheter.  
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Könsfördelning inom yrkesgrupper  

Tabellen visar Lunds kommuns fördelning av antal månadsavlönade kvinnor och män 

per 31 december 2025 utifrån SKR:s gruppering av yrken efter 

arbetsidentifikationskodning (AID). 

Yrken efter gruppering per AID av SKR 
Antal 

månadsavlönade 
Andel kvinnor Andel män 

Arbete i förskole-, skol-, fritids- och annan 
pedagogisk verksamhet  

3 791 74 % 26 % 

Arbete inom individ- och familjeomsorg, 
äldreomsorg, funktionsnedsättning, socialpsykiatri 
(kommun) och integrationsarbete  

1 592 68 % 32 % 

Handläggar- och administratörsarbete  974 76 % 24 % 

Kultur-, turism- och friluftsarbete  228 66 % 34 % 

Köks- och måltidsarbete  276 76 % 24 % 

Ledningsarbete (chefer eller motsvarande)  481 73 % 27 % 

Rehabilitering och förebyggande arbete  119 79 % 21 % 

Städ, tvätt och renhållningsarbete  361 61 % 39 % 

Teknikarbete  343 36 % 64 % 

Vaktmästeri, trädgård, anläggning med mera  204 10 % 90 % 

Vård- och omsorgsarbete  1 968 76 % 24 % 

Tabellen visar Lunds kommuns fördelning av antal månadsavlönade kvinnor och män 

2025 utifrån SKR:s AID-gruppering.  

Den kommunala sektorn är den sektor som är mest könssegregerad. Framför allt har 

den kommunala sektorn många kvinnodominerade yrkeskategorier vilket även är fallet 

för Lunds kommun.   

År 2025 hade Lunds kommun 106 yrkesgrupper med tio eller fler månadsanställda 

medarbetare. Av dessa var det endast 19 grupper (18 procent) som hade en jämn 

könsfördelning. Med en jämn könsfördelning avses att andelen kvinnor respektive män 

inom yrkesgruppen ligger i spannet 40–60 procent. 85 yrkesgrupper (80 procent) hade 

en överrepresentation av kvinnor och 21 yrkesgrupper (20 procent) hade en 

överrepresentation av män.  

Medarbetare med utländsk bakgrund  

Enligt statistik från Statistiska centralbyrån (SCB) för år 2025 uppgår Lunds kommuns 

befolkning till drygt 132 000 invånare. Av dessa har 24,3 procent utländsk bakgrund. 

SCB definierar utländsk bakgrund som att personen antingen är född utrikes eller är 

född inrikes men med två föräldrar födda utrikes. Svensk bakgrund definieras som att 

personen är född inrikes med en förälder född inrikes och en född utrikes, eller att 

personen är född inrikes med två föräldrar födda inrikes.  

Vid mätdatum den 18 december 2025 hade 31 procent av Lunds kommuns medarbetare 

utländsk bakgrund, vilket är samma andel som år 2024. Bland de kvinnliga 

medarbetarna hade 30 procent utländsk bakgrund, medan motsvarande andel bland 
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männen uppgick till 33 procent. Bland Lunds kommuns chefer hade 13 procent utländsk 

bakgrund, vilket är samma nivå som 2024. 

Den högsta andelen medarbetare med utländsk bakgrund återfinns inom 

serviceförvaltningen (43 procent) och vård- och omsorgsförvaltningen (42 procent). 

Den lägsta andelen finns inom samhällsbyggnadsförvaltningen, där 17 procent av 

medarbetarna har utländsk bakgrund. 

Bland kommunens tio största yrkesgrupper är andelen medarbetare med utländsk 

bakgrund högst bland lokalvårdare (75 procent). De yrkesgrupper som har lägst andel 

av kommunens tio största yrkesgrupper är fritidspedagoger (16 procent) och 

gymnasielärare (18 procent). 

Personalomsättning  

Personalomsättningen för Lunds kommun år 2025 var 9,8 procent, vilket är en 

minskning med 0,9 procentenheter jämfört med föregående år (10,7 procent). I 

personalomsättningen ingår samtliga externa avgångar, bland annat egna uppsägningar 

och pensionsavgångar.   

Totalt lämnade 894 tillsvidareanställda kommunen under året varav 646 (72 procent) 

på egen begäran. För övriga avgångar återfinns orsaker så som pension, 

omorganisationer, arbetsbrist med mera. Totalt innebär detta drygt 100 färre avgångar 

jämfört med föregående år. Det är främst antalet egna uppsägningar som minskat. 

Personalomsättningen påverkas i hög grad av läget på arbetsmarknaden, men även 

interna faktorer, såsom medarbetarnas upplevelse av sin arbetssituation, har betydelse. 

Det är sannolikt att det långsiktiga arbetet med arbetsmiljömål, både på nämnds- och 

kommunövergripande nivå, har bidragit till den minskade personalomsättningen. 
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Diagrammet visar personalomsättningen per förvaltning för 2023, 2024 och 2025. 

Under 2025 varierar personalomsättningen inom nämnderna betydligt, från 6,5 till 15,2 

procent. Lägst personalomsättning har barn- och skolnämnden och 

utbildningsnämnden. Högst har vård- och omsorgsnämnden. Detta överensstämmer 

med personalomsättningen för enskilda stora yrkesgrupper, se nedan.    
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Personalomsättning per yrkesgrupp  

Nedan visas personalomsättningen för de tio största yrkesgrupperna i kommunen 

sorterade efter antal tillsvidareanställda. Kategoriseringen av yrkesgrupp görs utifrån 

det nationella begreppet AID-etikett (arbetsidentifikation).   

AID-etikett  

Antal tillsvidareanställda 
december 2025 

Personalomsättning % 

402010 Förskollärare 517 6 % 

207011 Undersköterska. Äldreomsorg 513 19 % 

207009 Undersköterska. Hemtjänst 511 15 % 

401012 Lärare gymnasium. allmänna ämnen 486 5 % 

403010 Barnskötare 372 4 % 

351031 Stödassistent/Vårdare. gruppboende. 
Funktionsnedsättning 

367 12 % 

403016 Elevassistent 347 7 % 

401011 Lärare grundskola. årskurs 7-9 322 6 % 

651010 Lokalvårdare/städare 255 5 % 

401010 Lärare grundskola. årskurs 4-6 227 7 % 

Tabellen visar personalomsättningen för kommunens tio största yrkesgrupper (utifrån 

AID).  

Vad gäller individuella yrkesgrupper varierar personalomsättningen och orsaker till 

den. Yrkesgrupper som sjuksköterskor och fysioterapeuter upplevs ha en stark 

arbetsmarknad, vilket bidrar till en hög personalomsättning. För andra yrkesgrupper, 

såsom förskollärare och barnskötare, kan orsaker till minskad personalomsättning vara 

en mer återhållsam arbetsmarknad utifrån minskande barn- och elevkullar. För vissa 

yrkesgrupper, till exempel kockar inom servicenämnden, har efterfrågan på 

arbetsmarknaden ökat, vilket medfört större rörlighet än tidigare år. Andra yrken, 

såsom badvärd, lyfts fram som ingångsyrken på arbetsmarknaden, vilket bidrar till 

högre rörlighet. 

Chefers personalomsättning 

Personalomsättningen bland chefer i kommunen har också minskat. Under året lämnade 

6,3 procent sin anställning, vilket motsvarar 29 chefers avgång. Detta är en nedgång 

jämfört med föregående år, då omsättningen bland chefer var 7,1 procent. 

Personalomsättningen för chefer har mer än halverats sedan 2022 då den var på 

toppnivån 12,7 procent.  Chefers personalomsättning har alltså minskat i högre grad än 

omsättningen för samtliga medarbetare.  

Chefer och deras ledarskap har en stor betydelse för hur verksamheter fungerar och hur 

medarbetare upplever sin arbetssituation. I det ramverk som togs fram 2024 kring 

tillitsbaserad styrning och ledning i Lunds kommun, betonas särskilt vikten av att chefer 

har goda organisatoriska förutsättningar för att kunna leda med tillit. Den fortsatta 

minskningen av personalomsättningen bland chefer har sannolikt koppling till det 
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övergripande arbetet med arbetsmiljö och chefers förutsättningar, ett område som 

utvecklas kontinuerligt och kommer att intensifieras ytterligare under kommande år.  

Inom kultur- och fritidsnämnden, där ingen chef lämnade under året, lyfts särskilt en 

stärkt stödstruktur för att förbättra chefers förutsättningar samt arbete för ett hållbart 

ledarskap som framgångsfaktorer. Dessutom rekryterades flera chefer inom nämnden 

under 2023 och 2024.  

 

Diagrammet visar personalomsättningen för medarbetare och chefer 2020 – 2025.  

Genomsnittlig pensionsålder  

Under år 2025 gick 150 medarbetare inom Lunds kommun i pension. Den 

genomsnittliga pensionsåldern uppgick till 65,4 år, vilket innebär en marginell ökning 

jämfört med föregående år då motsvarande siffra var 65,2 år. Under 2025 var den 

genomsnittliga pensionsåldern densamma för kvinnor och män, 65,4 år. 

Beräknat på en pensionsålder på 67 år kommer 25 procent av kommunens nuvarande 

tillsvidareanställda medarbetare att gå i pension de kommande tio åren.  

Arbetstidsmodellen 80-90-100 

Som ett led i kommunens arbete med att möjliggöra ett längre arbetsliv infördes 

arbetstidsmodellen 80–90–100 i början av 2024. Modellen innebär att medarbetare som 

uppnått en viss ålder och har en längre anställningstid kan ansöka om att minska sin 

arbetstid till 80 procent av ordinarie omfattning, samtidigt som de erhåller 90 procent 

av sin ordinarie lön och fortsatt 100 procents avsättning till tjänstepension. Syftet är att 

underlätta för medarbetare att stanna kvar längre i arbetslivet och samtidigt skapa en 

smidigare övergång till pension utan betydande ekonomiskt bortfall. 

Under våren 2025 inkom 96 ansökningar till modellen, varav 10 kunde beviljas innan 

tillgängliga medel för året var uttömda. Bland de medarbetare som beviljades fanns 

bland annat socialsekreterare, undersköterskor, lärare och sjukgymnaster. 

Under våren 2026 öppnar ansökan för en ny omgång.  
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Medarbetarenkät  

För sjätte året i rad genomförde Lunds kommun under 2025 en 

medarbetarundersökning med fokus på hållbart medarbetarengagemang (HME). Utöver 

de nationella HME-frågorna som kan delas upp i områdena HME Motivation, HME 

Ledarskap och HME Styrning har kommunen kompletterat undersökningen med fyra 

egna frågor som berör arbetsbelastning och återhämtning samt diskriminering och 

kränkande särbehandling. 

Den totala svarsfrekvensen i 2025 års undersökning uppgick till 74 procent, vilket är tre 

procentenheter lägre än 2024.  

Det samlade HME-indexet för Lunds kommun 2025 var 79, vilket innebär en ökning från 

78 både år 2024 och 2023. Förbättringen återfinns inom såväl HME Motivation som 

HME Ledarskap, vilka båda ökade med ett index. Det samlade HME-indexet för 

kommuner i Sverige som använder HME-modellen uppgick 2025 till 81. För kommuner 

med 100 000 – 199 999 invånare uppgick samma index till 80. 

Resultaten visar att medarbetarna i Lunds kommun i hög grad upplever sitt arbete som 

meningsfullt och att de har en tydlig bild av vad som förväntas av dem i deras yrkesroll. 

Även påståenden såsom ”Jag är insatt i min arbetsplats mål” och ”Min närmaste chef 

visar förtroende för mig som medarbetare” uppvisade genomgående höga resultat. 

Samtidigt identifieras områden med utvecklingspotential. På en övergripande nivå 

uttrycker medarbetare behov av förbättrade förutsättningar för återhämtning samt en 

mer rimlig arbetsbelastning. Undersökningen indikerar även behov av att stärka 

uppföljningen och utvärderingen av arbetsplatsens mål. 

Under början av 2026 ska samtliga chefer presentera och arbeta med sitt resultat 

tillsammans med sina medarbetare.  

Framåt ska kommunen ta fram en digital utbildning om arbetsbelastning för chefer och 

dessutom ett vägledningsmaterial om arbetsbelastning som ska hjälpa våra chefer i det 

dagliga arbetet. 
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Diagrammet visar total HME per förvaltning samt Lunds kommun.  

Löneöversyn och arbetsvillkor 

Sveriges kommuner och regioner (SKR) och Sobona förhandlade under våren 2025 om 

sex huvudöverenskommelser med de fackliga organisationerna inom kommun- och 

regionsektorn. Förhandlingarna mellan parterna skedde på central nivå i Stockholm och 

omfattade Kommunal, Sveriges Lärare, Vårdförbundet, Läkarförbundet, Allmän 

kommunal verksamhet (AKV) och AkademikerAlliansen. Avtalen är tvååriga, samt löper 

tillsvidare.  

Avtalsrörelsen 2025 var en av de mest omfattande på senare år och omfattade drygt 500 

kollektivavtal för cirka 3,4 miljoner anställda på arbetsmarknaden. Industriavtalet satte 

märket med en total löneökning om 6,4 procent över två år, fördelat på 3,4 procent 2025 

och 3 procent 2026. 

Med anledning av en dom från EU-domstolen har ersättningsfrågan för deltidsanställda 

varit en punkt i avtalsrörelsen. Parterna har enats om att tidigare regler om 

mertidsersättning för deltidsanställda utgår, vilket innebär att dessa medarbetare 

numera erhåller övertidsersättning enligt samma principer som heltidsanställda. 

För Lunds kommun innebar avtalsrörelsen att fem av sex huvudöverenskommelser 

skulle omförhandlas på nationell nivå. Samtliga avtal tecknades under våren 2025, vilket 

möjliggjorde att ny lön kunde utbetalas till medarbetarna i juni respektive september.  
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Löneöversyn 2025 

I 2025 års löneöversyn infördes en ny hantering av prioriterade yrkesgrupper för Lunds 

kommun. För att säkerställa att prioriteringarna fick genomslag oavsett yrkesgruppens 

storlek eller förvaltningstillhörighet avsattes ekonomiska medel centralt. 

Kommunstyrelsens arbetsgivarutskott beslutade om särskilda prioriteringar för tio 

yrkesgrupper. Urvalet till prioriteringar grundades på en kommunövergripande 

löneanalys och lönekartläggning. 

Arbetsvärdering och lönekartläggning  

Under hösten 2025 påbörjades en ny arbetsvärdering av kommunens befattningar. En 

arbetsvärdering är en systematisk metod för att bedöma och jämföra olika 

arbetsuppgifters krav inom organisationen. Den används för att fastställa sakliga, 

objektiva och könsneutrala lönestrukturer. 

 I det första skedet omfattade arbetsvärderingen samtliga befattningar med fler än tio 

medarbetare. Arbetet fortsätter under våren 2026 med arbetsvärdering av resterande 

befattningar inom organisationen. 

Den arbetsvärdering som genomfördes under hösten låg till grund för kommunens 

lönekartläggning av lika och likvärdiga arbeten. Lönekartläggningen baserades på 2025 

års löner och slutrapporten färdigställdes i december 2025. 

Analysen visar att kvinnors medellön motsvarar 102 procent av männens medellön i 

Lunds kommun. Detta avviker från Medlingsinstitutets nationella statistik för 

kommunsektorn, där kvinnor i genomsnitt har en medellön motsvarande 98,8 procent 

av männens, och innebär att kvinnor i Lunds kommun har en högre medellön än män.  

I arbetet med att analysera lika arbete granskades totalt 264 befattningar. Av dessa 

behövde 85 befattningar analyseras vidare tillsammans med respektive förvaltning. 

Efter den fördjupade genomgången återstod fyra befattningar som krävde ytterligare 

analys. När det gäller likvärdigt arbete identifierades behov av djupare analys för 

befattningarna lokalvårdare och handledare för personer med psykiska 

funktionsnedsättningar. 

Arbetet med att vidareutveckla de bakomliggande analysmodellerna för 

lönekartläggningen fortsätter under 2026. Under 2026–2027 deltar Lunds kommun i 

det ESF-finansierade projektet Hållbara organisationer, där kommunens fokusområde är 

utveckling av löneanalys och lönekartläggning.  
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Åtgärder under året för att främja kompetensförsörjningen  

Kommunövergripande rekryteringskampanjer  

För fjärde året i rad genomfördes under 2025 den kommunövergripande 

rekryteringskampanjen Våra stjärnor. I kampanjen lyfts inspirerande medarbetare fram 

i syfte att väcka nyfikenhet och intresse för kommunens olika yrken. Kampanjen har 

synts på webbplatsen lund.se, i sociala medier och på digitala stortavlor i staden.   

I början av året genomfördes även en kommunövergripande kampanj med syfte att 

marknadsföra kommunens cirka 1000 sommarjobb. Flertalet av sommarjobben finns 

inom vård- och omsorgsförvaltningen som kontinuerligt arbetar med att utveckla 

kandidatupplevelsen och effektivisera rekryteringsprocessen. Ett av kommunens 

medarbetarpriser tilldelades en av rekryteringskonsulterna för förmågan att lyssna in 

och samskapa med kärnverksamheten. Den årliga enkäten för sommarvikarier visar att 

85 procent kan tänka sig att återkomma och 87 procent skulle rekommendera andra att 

arbeta på vård- och omsorgsförvaltningen. 

Effektivisering av den kompetensbaserade rekryteringsprocessen  

Under 2024/2025 genomfördes en pilot inom kommunstyrelsens förvaltning vid 

rekryteringar där det personliga brevet ersattes med riktade urvalsfrågor kopplade till 

tjänstens kompetensprofil. Syftet var att skapa en än mer effektiv, rättvis och träffsäker 

rekryteringsprocess i linje med kompetensbaserad rekrytering. Piloten föll väl ut och 

rekryterande chefer såg övervägande fördelar med detta rekryteringsförfarande, bland 

annat lyfts den tidsbesparande aspekten. Även de arbetssökande är övervägande 

positiva till detta ansökningsförfarande.  

Ett successivt införande planeras för samtliga förvaltningar med det 

kommunövergripande målet att rekrytering med urvalsfrågor är standard till sommaren 

2026. 

Nytt testverktyg som stöd vid rekryteringar 

I en del av kommunens rekryteringsprocesser används testverktyg som en del av 

urvalsprocessen. Under 2025 gjordes ett avrop från Addas ramavtal gällande 

testverktyg då avtalet med dåvarande testleverantör löpte ut vid årsskiftet 2025/2026. 

Vid utvärdering av inkomna anbud lades stor vikt vid användarvänlighet och 

tillförlitlighet, vilket resulterade i avtal med en ny leverantör. 14 licensierade interna 

användare kommer nu att stödja organisationens chefer vid testning i samband med 

rekrytering och kompetensutvecklingsinsatser.  

Studentmedarbetare - särskilt inom grön omställning 

Lunds kommun anställer regelbundet studentmedarbetare inom olika 

verksamhetsområden. Under 2025 har Lunds kommun särskilt satsat på 

studentmedarbetare inom området grön omställning. Ett 20-tal studenter har fått 
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möjlighet att bidra med nya perspektiv och aktuell kunskap inom området. En 

uppföljning visar att studenterna har trivts mycket bra och fått med sig värdefull 

arbetslivserfarenhet och nätverk inför framtiden. 

Medarbetarsamtalet – utveckling utifrån TBSL 

För att harmoniera med kommunfullmäktiges mål gällande tillitsbaserad styrning 

behöver styrande dokument omarbetas för att möjliggöra att Lunds kommun kan arbeta 

enligt ett tillitsbaserat förhållningssätt.  Ett uppdrag inom detta arbete har handlat om 

att anpassa medarbetarsamtalets funktion och innehåll i linje med principerna för 

tillitsbaserad styrning och ledning.  

Arbetet har bedrivits i flera steg där tillit och involvering av professionen varit en 

bärande princip. Genom workshops med chefer, HR och fackliga representanter har 

behov, erfarenheter och önskemål samlats in. Därefter genomfördes en designsprint, där 

materialet från workshops omvandlades till idéer och strukturer för framtida 

medarbetarsamtal. Utifrån sprintens resultat togs en prototyp fram, inklusive 

stödmaterial och exempelfrågor. Prototypen användartestades av ett 40-tal chefer under 

hösten 2025. Utifrån denna återkoppling tas under våren 2026 ett färdigt koncept fram, 

som sedan ska lanseras och implementeras i hela kommunorganisationen.  

Lära i Lund/kompetensutveckling   

Kompetensutveckling blir allt viktigare i ett föränderligt arbetsliv. För att leda i enlighet 

med visionen, förhållningssätten och kommunens mål har fortsatt utveckling skett inom 

ramen för konceptet Lära i Lund. Konceptet syftar till ett helhetsgrepp om 

kompetensutvecklingen i Lunds kommun.   

Arbetet med att samla alla utbildningsinsatser i kommunens utbildningsportal har 

fortsatt under året. Detta innebär att medarbetare kan hitta alla interna utbildningar 

samlade på ett ställe och att chefen kan följa upp vilka utbildningar medarbetarna gått. 

Utbildningsplattformen har under året fyllts på med kurser och utbildningar i olika 

former, tillgängliga för både medarbetare och chefer. 

Lunds kommun har sedan 2024 aktivt varit del av Dela digitalt – en portal för 

samverkan och erfarenhetsbyte inom offentlig sektor som drivs av Sveriges kommuner 

och regioner. På Dela digitalt har Lunds kommun delat utbildningar med andra aktörer 

både för att inspirera och för att hjälpa de aktörer som inte har samma förutsättningar 

att själva skapa utbildningar. Det pedagogiska stödet och hjälpen att skapa utbildningar 

har också utvecklats och sker både inom kommunen och tillsammans med andra 

aktörer. Lunds kommun har också tagit initiativ till att starta upp ett nationellt nätverk 

om utbildningar för att skapa samarbeten och erfarenhetsutbyten.  

Förebyggande insatser (Omställningsfonden)  

Lunds kommun har satsat på flera insatser inom ramen för kompetens- och 

omställningsavtalet KOM-KR under året. KOM-KR är ett kollektivavtal som syftar till att 
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stärka verksamheternas långsiktiga kompetensförsörjning och att ge medarbetare 

bättre förutsättningar att utveckla sin kompetens i takt med förändrade krav i 

arbetslivet. Avtalet möjliggör tidiga och förebyggande insatser för både organisation och 

medarbetare, med stöd från Omställningsfonden. 

Inom ramen för avtalet har Lunds kommun bland annat bland genomfört 

språkutvecklande insatser inom vård och omsorg, delegeringsutbildningar samt 

kompetenshöjande insatser för systemtekniker och elevassistenter.  

Språkutvecklande insatser 

Vård- och omsorgsnämnden har under flera år systematiskt arbetat med 

kompetensförsörjning. För att ytterligare stärka medarbetarnas förutsättningar inleddes 

hösten 2025 en pilot med syfte att utveckla språkkunskaperna hos medarbetarna och 

därigenom bidra till en mer inkluderande och kompetensstark verksamhet. Piloten 

pågår under sex månader. I det fortsatta arbetet finns även ett framåtblickande fokus på 

språkutvecklande arbetssätt, där språkombud och språkombudsutbildare kan bli en 

viktig del av det långsiktiga kompetensförsörjningsarbetet. 

Under 2025 påbörjades ett samarbete mellan verksamheten Lokal och måltid på barn- 

och skolförvaltningen och arbetsmarknad- och socialförvaltningen som resulterade i 

pilotprojektet Språkfokus mot arbete. Pilotprojektet startade den 1 

oktober med målsättningen är att erbjuda personer som befinner sig utanför 

arbetsmarknaden och som har begränsade kunskaper i det svenska språket en 

praktikplats inom ett serviceyrke. De tio pilotpraktikanterna erbjuds under sin tre 

månaders praktik språkutvecklande insatser på och utanför arbetsplatsen genom 

handledare i yrket och pedagogisk språkutveckling en dag i 

veckan på LundaVälkomsten. Det långsiktiga målet är att praktikanterna får anställning 

på den reguljära arbetsmarknaden och att ta fram en modell för detta för framtida 

deltagare.  

Medarbetarpriser  

År 2025 lämnade medborgare och medarbetare strax över 100 nomineringar till 

medarbetarpriserna som delas ut årligen till en anställd eller en grupp anställda i 

kommunkoncernen. Priserna tar fasta på nyckelorden i visionen: kunskap, innovation 

och öppenhet samt förhållningssätten lyssna, lära och leda. Det finns även ett ytterligare 

pris inom jämställdhet. 

Vinnare av medarbetarpriserna år 2025 är:   

• Jämställdhet och inkludering: Folkbibliotekens hbtq+ grupp, Folkbiblioteken i 

Lund, kultur- och fritidsförvaltningen 

• Lyssna: Cecilia Boll Segersteén, projektledare sommarrekrytering, 

rekryteringsenheten, Vård- och omsorgsenheten. 

• Lära: Camilla Jönsson, fritidspedagog, Vegalyckan, Barn- och skolförvaltningen 
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• Leda: Pernilla Hermansson, enhetschef, Häradsvägen, Arbetsmarknads- och 

socialförvaltningen. 

• Kunskap: Darrell Piper, IB coordinator och lärare, ISLK, Utbildningsförvaltningen. 

• Innovation: Rickard Andréasson, servicetekniker, Hedda Anderssongymnasiet, 

Utbildningsförvaltningen 

• Öppenhet: Killebäckskolans kök/skolrestaurang, måltidsservice, 

Serviceförvaltningen. 
  

Chef- och ledarutveckling 

Chef- och ledarutveckling är ett prioriterat område i Lunds kommun och en viktig del i 

arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare där chefer och medarbetare väljer att 

stanna och utvecklas. Under 2025 har flera insatser genomförts för att stärka chefers 

förutsättningar, tydliggöra uppdrag och förväntningar samt utveckla ledarskapet i linje 

med kommunfullmäktiges mål om att bli nationellt ledande inom tillitsbaserad styrning 

och ledning. 

Tillitsbaserat ledarskap – en gemensam grund 

Kommunfullmäktige har beslutat att Lunds kommun ska inta en nationellt ledande 

position inom tillitsbaserad styrning och ledning. En central del i detta arbete har varit 

att ta fram principer och grunder för ett tillitsbaserat ledarskap. Ledarskapet syftar till 

att stärka organisationens förmåga att möta framtidens välfärdsuppdrag genom tillit, 

professionellt omdöme och ett tydliggjort handlingsutrymme för medarbetarna. 

Under 2025 har samtliga förvaltningar genomfört nulägesanalyser med stöd av 

kommunens ramverk för tillitsbaserad styrning och ledning. Arbetet följs löpande upp 

och återkopplas till tillitsberedningen, kommunstyrelsen och kommunfullmäktige under 

mandatperioden. 

Ett stöd i arbetet har varit lanseringen av Tillitsportalen, en e-learning baserad på 

kommunens framtagna ramverk för tillitsbaserad styrning och ledning. Tillitsportalen 

riktar sig till både medarbetare och chefer. Under året har arbete fortgått med att 

utveckla introduktions- och inspirationsmaterial för att stärka förståelsen för 

tillitsbaserat arbetssätt. Detta arbete fortsätter under 2026. 

Introduktion och stöd till nya chefer  

Under 2025 välkomnades chefer till Lunds kommun på den kommungemensamma 

introduktionsdagen för nya chefer. De nya cheferna fick möta kommunledningen och 

lära sig mer om vilka värden Lunds kommun står för och om kommunens uppdrag, 

utmaningar och potential. Dessutom fick deltagarna goda möjligheter att knyta nya 

kontakter med chefskollegor runtom i kommunen.   
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Den digitala introduktionen Att leda i Lund – uppdrag och förväntningar lanserades i 

januari 2025 och finns tillgänglig på kommunens lärplattform. Introduktionen tydliggör 

chefens uppdrag och förväntningar i Lunds kommun och utgör ett komplement till den 

fysiska introduktionsdagen. 

Gemensamma arenor för lärande och dialog 

Chefsforum är ett kommungemensamt forum för alla chefer i Lunds kommun och leds av 

kommundirektören. Under 2025 genomfördes fyra digitala och två fysiska chefsforum.  

De digitala chefsforumen har kombinerat information om aktuella frågor med 

inspiration och erfarenhetsutbyte kring olika aspekter av tillitsbaserat ledarskap. Vid de 

fysiska forumen har cheferna bland annat inspirerats av externa föreläsare som Leif 

Denti och Loa Lava Brynjufsdottir som belyst ämnen som tillit, mod och modigt 

ledarskap. 

Mentorskap för chefer  

Under året beslutades att möjliggöra för chefer i Lunds kommun att vara del av ett 

mentors-/adeptpar med regelbundna samtal kring ämnen som berör ledarskap. 

Adepten definierades som en chef med kortare erfarenhet som möter en mentor i form 

av en chef med längre erfarenhet.  

En pilotomgång genomfördes med 10 mentor-/adeptpar som träffades under 2025 med 

gemensam uppstart och avslutning inklusive utvärdering. Mentorsparen matchas över 

förvaltningsgränserna och ska inte ha koppling till varandra uppdragsmässigt.  

Utvärdering av piloten visade att samtalen upplevdes som givande för båda parter. I 

början av 2026 öppnas möjligheten att anmäla intresse löpande för att vara mentor eller 

adept. 

Utvecklingsprogram för potentiella chefer  

För att ta till vara interna talanger och stärka den långsiktiga chefsförsörjningen 

genomförs regelbundet utvecklingsprogram för potentiella chefer inom Lunds kommun. 

Hösten 2025 startade den fjärde programomgången, som avslutas i juni 2026. 

Programmet omfattar denna omgång 19 deltagare från kommunens förvaltningar och 

bolag. 

Under programmets gång får deltagarna bland annat ta del av chefers erfarenheter, 

utforska sina personliga ledarskapsegenskaper och fylla på sin kunskapsbank inom 

områden som är relevanta för blivande chefer. Uppföljning sker löpande av tidigare års 

deltagare. Från de tidigare tre programomgångarna har cirka en tredjedel av deltagarna 

gått vidare till chefs- eller ledartjänster.     
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Utvecklingsprogrammet Leda utan att vara chef 

Under 2025 startades ett nytt utvecklingsprogram som riktar sig till medarbetare som 

leder andra utan formellt chefsansvar. Programmet bygger på tillitsbaserad styrning och 

ledning utifrån Lunds kommuns ramverk och genomfördes initialt som en pilot under 

våren, med stöd från Omställningsfonden. 

Efter utvärdering och viss justering av upplägg och innehåll beslutades att erbjuda 

programmet igen. Den nya omgången startade i oktober 2025 och avslutas i mars 2026. 

Deltagarna nomineras av chef och platserna fördelas mellan samtliga förvaltningar.  
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Arbetsmiljö och hälsa  

Arbetsmiljömål med målbedömning  

Kommunfullmäktige fattar genom antagandet av ekonomi- och verksamhetsplan (EVP) 
beslut om arbetsmiljömål som ska sätta en riktning för och genomsyra alla kommunens 
verksamheter. I EVP 2024–2026 beslutades om följande tre arbetsmiljömål.  

I tabellen nedan visas kommunorganisationens samlade bedömning av respektive mål.  

Arbetsmiljömål Målbedömning i årsrapport 

1. Sänk sjukfrånvaron Klarar delvis målet 

2. Förbättra chefers förutsättningar Klarar målet 

3. En mer hållbar arbetsbelastning och bättre möjligheter 
till återhämtning Klarar målet 

I nuläget bedöms de insatser och aktiviteter som genomförts inom de olika områdena ge 

avsedd effekt och bidra till måluppfyllelse. Genom att använda beprövade metoder, 

stödda av forskning och tidigare goda erfarenheter, kan insatser av hög kvalitet riktas 

till verksamheterna. Utifrån resultat och erfarenheter från verksamhetsåret 2025 är 

bedömningen att målen Förbättra chefers förutsättningar och En mer hållbar 

arbetsbelastning och bättre möjligheter till återhämtning i hög grad kommer att uppnås 

vid mandatperiodens slut. Arbetet med att sänka sjukfrånvaron har över tid bidragit till 

sjunkande sjukfrånvarotal men vid årets uppföljning konstateras att minskningen har 

stagnerat. Med anledning av detta utfall bedöms målet vara delvis uppnått i nuläget. 

I följande avsnitt redovisas årets genomförda insatser samt uppnådda resultat per 

målområde. 

1. Sänk sjukfrånvaron  

Lunds kommun har ett flerårigt fokus för att minska sjukfrånvaron och arbetsmiljömålet 

stärker vikten av att fortsätta arbeta för att förebygga ohälsa och skapa en hållbar 

arbetsmiljö. Detta bidrar inte bara till lägre kostnader och ökad produktivitet, utan 

också till ett arbetsliv där människor trivs och kan prestera på bästa möjliga sätt.     

Den totala sjukfrånvaron för helåret 2025 uppgår till 6,6 procent, vilket är i princip 

samma nivå som 2024. Trots de kommunövergripande insatser som genomförts de 

senaste åren har minskningen av sjukfrånvarotalen stannat upp varför målet bedöms 

som Klarar delvis. Kvinnors sjukfrånvaro har ökat något, medan männens sjukfrånvaro 

har minskat, jämfört med föregående år. 

Under året har kommunen fortsatt att genomföra riktade insatser i syfte att minska 

sjukfrånvaron. Hälsoinsatsen, Hälsoprogrammet samt chefshandledning är tre exempel 

på åtgärder som riktar sig till olika målgrupper med fokus på både att hantera 

nuvarande sjukfrånvaro och att förebygga framtida sjukskrivningar. Arbetet med att 

sänka sjukfrånvaron fortsätter under 2026, dels genom att fortsätta med de insatser 

som tagits fram för att sänka sjukfrånvaron, dels genom att starta upp de nya 

förebyggande insatserna med fokus på arbetet med psykisk ohälsa.  
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Analys av sjukfrånvaro  

År 2025 kvarstod sjukfrånvaron i Lunds kommun på i stort samma nivå som föregående 

år. Den totala sjukfrånvaron uppgick under året till 6,6 procent, vilket är en förändring 

med 0,1 procentenheter från föregående år (6,5 procent 2024). Nivån ligger samtidigt 

fortsatt något under genomsnittet för kommunsektorn. Fördelningen mellan kort- (dag 

1–14) och långtidssjukfrånvaro (dag 15-) ligger kvar på i princip samma nivåer som 

2024, 3,4 procent respektive 3,3 procent. Den korta sjukfrånvaron påverkas i högre grad 

av yttre faktorer såsom smittspridning av säsongsvirus än den långa sjukfrånvaron. 

Kommunens process för att förebygga och hantera långtidssjukfrånvaro är tydlig och 

kommunicerad men följsamheten kan förbättras. Under 2026 är det därför ett särskilt 

fokus på sjukfrånvarotalen inom vissa identifierade nämnder i syfte att sjuktalen 

framöver ska minska.  

Sjukfrånvaron varierar avsevärt mellan kommunens olika verksamheter och 

yrkesgrupper. De högsta nivåerna återfinns inom nämnder med så kallade 

kontaktyrken, det vill säga yrkeskategorier där medarbetare har nära fysisk kontakt 

med barn, elever, brukare och andra målgrupper. 

Kvinnors sjukfrånvaro uppgick även 2025 till en högre nivå än mäns; 7,3 procent 

respektive 4,9 procent. Detta speglar delvis att kvinnliga medarbetare är 

överrepresenterade inom kontaktyrkena. Ytterligare en faktor som kan påverka 

sjukfrånvaron är att antalet medarbetare per chef generellt är högre inom kontaktyrken 

än inom mer mansdominerade tekniska verksamheter, både i Lunds kommun och 

nationellt. 

En annan förklaring till de högre sjuktalen i kvinnodominerade yrkesgrupper är de 

begränsade möjligheterna till distansarbete inom skola, vård och omsorg. I yrken med 

större möjlighet till distansarbete, exempelvis administrativa eller skrivbordsbaserade 

roller, kan medarbetare i högre utsträckning arbeta hemifrån vid mildare symptom och 

därigenom undvika sjukfrånvaro samt reducera smittspridning. 

 

Diagrammet visar sjukfrånvaro per månad under 2023–2025.  
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Diagrammet visar sjukfrånvaro dag 1-14 och sjukfrånvaro dag 15- mellan 230101 och 

251231. 

 

 

Diagrammet visar utvecklingen av den totala sjukfrånvaron inom Lunds kommun samt 

uppdelat på kön för perioden 2023–2025.  
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Diagrammet visar fördelningen av korttids- och långtidssjukfrånvaro 2023–2025. 

 

Diagrammet visar sjukfrånvaron per förvaltning under 2025.  
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Diagrammet visar sjukfrånvaro för kommuner i Sverige under 2025. Den svarta stapeln är 

Lunds kommun i relation till övriga kommuner. Den streckade linjen visar rikssnittet för 

sjukfrånvaro 2025. 

 

Diagrammet visar sjukfrånvaro för kommuner i Sverige med 100 000 – 199 999 invånare 

under 2025. Den streckade linjen visar rikssnittet för sjukfrånvaro 2025. 

Insatser för att sänka sjukfrånvaron  

Lunds kommun har ett flerårigt fokus för att minska sjukfrånvaron och arbetsmiljömålet 

stärker vikten av att fortsätta arbetet med att förebygga ohälsa och skapa en hållbar 

arbetsmiljö. Detta bidrar inte bara till lägre kostnader och ökad produktivitet, utan 

också till en arbetsplats där människor trivs och kan prestera på bästa möjliga sätt.    

Aktiva insatser för att sänka lång- och korttidssjukfrånvaron på både förvaltnings- och 

kommungemensam nivå har starkt bidragit till att sjukfrånvaron sänkts de senaste åren 

även om minskningen nu stannat upp. Åren 2020 till 2022 låg huvudfokus på 

långtidssjukfrånvaro och rehabilitering. Tre insatser lanserades under 2023 för att 

minska korttidssjukfrånvaron. Samtliga är nu implementerade i ordinarie verksamhet.    
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Hälsoprogrammet riktar sig till medarbetare med upprepad korttidssjukfrånvaro, 

vilket innebär minst sex sjuktillfällen på tolv månader. Syftet med Hälsoprogrammet är 

att sänka korttidssjukfrånvaron och stärka medarbetaren. Under 2025 har sju grupper 

startats upp och avslutats. 

Hälsoinsatsen vänder sig till medarbetare och har som syfte att förbättra hälsan för 

medarbetare, minska deras korttidssjukfrånvaro och förebygga 

längre sjukskrivningsperioder. Medarbetare med hög korttidssjukfrånvaro och sannolikt 

medicinsk problematik får professionellt stöd från företagshälsovården. Totalt har 58 

medarbetare deltagit i insatsen under det gångna året.  

Chefshandledning sjukfrånvaro är en utvecklingsinsats för i första hand chefer med 

generellt hög sjukfrånvaro i sina arbetsgrupper. Eftersom ledarskap är en faktor som 

förväntas påverka graden av korttidssjukfrånvaro hos medarbetarna ligger fokus i 

chefshandledningen på att stärka och främja cheferna i deras ledarskap. Cheferna får 

verktyg och mentala modeller för att identifiera om lösningen finns hos den anställda, i 

arbetsgruppen, eller organisationen och hur man som ledare kan och bör verka och 

agera för att främja en konstruktiv utveckling. Under 2025 har sex nya grupper startats 

upp. Konceptet har under det gångna året utvecklats och innefattar nu även temat 

psykisk ohälsa. Antalet tillfällen har utökats från tio till tolv. De grupper som redan 

avslutats har fått erbjudande om ytterligare tre träffar med det nya temat.  

Under 2024 började Lunds kommun utveckla processen kopplat till stöd och åtgärder 

vid olika former av riskbruk. Bland annat har samarbetet med företagshälsovården lett 

till nya tjänster där medarbetare har möjlighet att få stöd i ett potentiellt riskbruk. Mer 

riktlinjer och stödmaterial inom området lanserades under 2025, så som exempelvis 

riktlinjer för alkohol och droger.  

Chefshandledning psykisk ohälsa 

I mars hölls en innovationsvecka inom kommunen på temat psykisk ohälsa. Utmaningar 

såsom ökad psykisk ohälsa generellt i samhället och hög sjukfrånvaro till följd av 

psykisk ohälsa identifierades. I ett av spåren för metodutveckling deltog representanter 

för HR som tog fram förslag på hur Lunds kommun kan möta utmaningarna. Resultatet 

blev att börja ta fram ett nytt chefshandledningskoncept på temat psykisk ohälsa. 

Forskning stödjer att utbildning riktad till chefer i förlängningen minskar antalet 

sjukskrivningar.  

Under hösten 2025 togs därför ett nytt chefshandledningskoncept fram, med planerad 

start våren 2026, och en leverantör upphandlades. Insatsen riktar sig till kommunens 

alla chefer. Syftet med insatsen är att stärka cheferna i att våga agera, fatta beslut och ta 

viktiga samtal i förhållande till medarbetare som har eller riskerar att utveckla psykisk 

ohälsa, detta med målet att förebygga sjukskrivningar och eskalerad ohälsa. 

Grupphandledningen är en utvecklingsinsats på temat psykisk ohälsa där korta 

teoretiska föreläsningar kommer att varvas med praktisk färdighetsträning, i mindre 

grupper, samt tid för reflektion och diskussioner.  
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Under 2025 har insatser gjorts för att stötta och utveckla HR:s kunskap inom 

arbetsmiljö och hälsa så att de i sin tur kan stötta chefer. Temat under hösten var 

psykisk ohälsa utifrån ett rehab- och arbetsmiljöperspektiv.  

Stresshanteringsprogrammet Livsbalans 

Under hösten 2025 togs ett stresshanteringsprogram fram med planerad start våren 

2026. Målgruppen är medarbetare med stressrelaterad ohälsa i riskzonen för längre 

sjukskrivning. Livsbalans är en hälsofrämjande och förebyggande insats med målet att 

hjälpa deltagarna att leva ett balanserat och meningsfullt liv, vara välfungerande i 

arbetet samt minska risken för längre sjukskrivning.  

Insatser framöver 

En minskad sjukfrånvaro bidrar till ökad kontinuitet i verksamheterna och har en 

positiv påverkan på kommunens ekonomi. Trots de insatser som genomförts de senaste 

åren har minskningen av sjukfrånvarotalen stannat upp. Det är därför fortsatt angeläget 

att bedriva ett aktivt och systematiskt arbete för att sänka sjukfrånvaron.  

Kommunens process för att förebygga och hantera långtidssjukfrånvaro är tydlig och 

kommunicerad men följsamheten kan förbättras. Under 2026 är det därför ett särskilt 

fokus på sjukfrånvarotalen inom vissa identifierade nämnder i syfte att sjuktalen 

framöver ska minska. Även det kommunövergripande arbetet med att minska 

sjukfrånvaron är ett prioriterat område framöver. Till exempel kommer nya 

förebyggande insatser med fokus på arbetet mot psykisk ohälsa att startas upp och 

området vidareutvecklas genom bland annat framtagande av utbildning för 

medarbetare samt insatser för att minska stigmat mot psykisk ohälsa.   

2. Förbättra chefers förutsättningar  

Chefer, och det sätt de utövar sitt ledarskap på, är avgörande för hur verksamheter 

fungerar och hur medarbetare upplever sin arbetssituation. Att säkerställa rimliga 

förutsättningar för kommunens chefer att utöva chef- och ledarskap kommer att bidra 

till högre kontinuitet, bättre arbetsmiljö och ökad måluppfyllelse.  

I Lunds kommuns ramverk för tillitsbaserad styrning och ledning betonas särskilt vikten 

av att chefer har goda organisatoriska förutsättningar för att ha möjlighet att leda med 

tillit. Detta arbetsmiljömål är således en central komponent i arbetet med att möjliggöra 

tillit i hela organisationen under 2025–2026.  

Flera kompetenshöjande insatser för chefer har lanserats under året, bland annat en 

digital introduktionsutbildning för chefer som lanserades i början av 2025.  

Under 2025 gjordes den grundläggande arbetsmiljöutbildningen för chefer och 

skyddsombud om till en helt digital utbildning. Vilket gör den mer tillgänglig. 

Utbildningen kan även repeteras helt eller i vissa delar vid behov. Under 2026 

kompletteras den grundläggande utbildningen med ytterligare digitala utbildningar med 
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fokus på olika arbetsmiljöområden. Även fysiska träffar kommer att erbjudas – där 

deltagarna genom övningar får praktisera vad de lärt sig på de digitala utbildningarna.  

Under 2025 påbörjades förberedelser för att ytterligare stärka kunskapen kring chefers 

förutsättningar. En enkät till samtliga chefer planeras till våren 2026 där chefer har 

möjlighet att beskriva sina organisatoriska förutsättningar ur olika perspektiv. Enkäten 

syftar till att ge ett underlag för fortsatta utvecklingsinsatser men också belysa de 

positiva aspekter som Lunds kommuns chefer upplever i sin vardag.  

För att underlätta chefernas vardag har löpande aktiviteter inom HR-objektet skett 

under 2025. Bland annat har arbetet med löneöversynen förenklats och förtydligats 

genom standardiserade mallar och översyn av chefens roll. Genom arbetet med 

onboarding har organisationsstrukturen i HR-portalen blivit mer enhetlig utifrån 

fastställd namnstandard och nivåer.  En enhetlig och tydlig rutin för beställning av 

behörigheter togs också fram under året. 

För att se vilka områden som skapar merjobb för chefer analyserades inkomna ärenden 

till lönesupport. De områden som identifierades var delar av anställningsprocessen samt 

hantering av frånvaro och semester varför arbetet med att tydliggöra roller fortsätter.  

Under året har också en utbildning i HR-portalen för medarbetare lanserats parallellt 

med att AI-chatten för kommunsupport förbättras kontinuerligt.  

Det kommunövergripande arbetet med att förbättra chefers förutsättningar fortsätter 

under 2026. Till exempel kommer området schema- och bemanningsplanering vara i 

fokus inom identifierade nämnder samt kommunövergripande, vilket bedöms påverka 

chefers förutsättningar positivt.  

3. En mer hållbar arbetsbelastning och bättre möjligheter till återhämtning  

En mer hållbar arbetsbelastning och bättre möjligheter till återhämtning ger 

medarbetarna större möjligheter att prestera och bidra till välfungerande verksamheter. 

Det förebygger även ohälsa och sjukskrivningar. De två frågor som rör arbetsbelastning 

och möjligheter till återhämtning i medarbetarenkäten har de högsta resultaten hittills. 

Dock kvarstår behov av fortsatta insatser.  

Under 2025 har två digitala arbetsmiljöutbildningar tagits fram i syfte att stärka chefer 

och skyddsombuds förutsättningar att arbeta systematiskt med arbetsmiljöfrågor, 

inklusive frågor om arbetsbelastning och återhämtning. Den grundläggande 

utbildningen Arbetsmiljöarbete för chef och skyddsombud fokuserar på att stärka den 

övergripande förståelsen för det systematiska arbetsmiljöarbetet där bland annat fokus 

på hur arbetet planeras och organiseras ingår. Utbildningen belyser hur brister i 

planering och prioritering kan påverka arbetsbelastningen och ger vägledning kring 

förebyggande åtgärder, såsom tydliggörande av ansvar och prioriteringar. Utbildningen 

SAM-hjulet fördjupar hur arbetsmiljön ska undersökas, riskbedömas, åtgärdas och följas 

upp, där arbetsbelastning är en av de arbetsmiljörisker som ingår. 
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Under året genomfördes också en inventering kring vilka undersökningsmetoder 

verksamheterna använder för att identifiera risker kopplade till organisatorisk och 

social arbetsmiljö inklusive arbetsbelastning och återhämtning. Även verksamheternas 

synpunkter och behov inventerades. Inventeringen är ett underlag för utvecklingen av 

kommunens medarbetarenkät som kommer pågå även under 2026. 

Arbetsmarknads- och socialnämnden genomför ett pilotprojekt avseende 

återhämtningstid på arbetstid. Under 2024 utökades projektet till att omfatta ytterligare 

yrkesgrupper. I slutet av 2025 gjordes utvärdering som visar att både chefer och 

medarbetare som deltagit är nöjda med genomförandet. Däremot påvisar utvärderingen 

ingen tydlig effekt på den korta sjukfrånvaron (dag 1–14), vilket var förhoppningen av 

projektet. Parallellt med projektet har även organisatoriska förändringar genomförts, 

vilket kan ha påverkat utfallet av den korta sjukfrånvaron negativt. 

Företagshälsovård  

Lunds kommun beställer flest tjänster av förebyggande karaktär av den upphandlade 

företagshälsovårdsleverantören, framför allt på insatser på individnivå. Tjänsten 

stödsamtal sticker ut som den särklass mest nyttjade. Målsättningen framåt är att gå 

vidare och flytta fokus än mer till främjande insatser på såväl grupp som organisatorisk 

nivå för det är det slags insatser som forskningen visar främst främjar en hållbar 

arbetsmiljö.  

Lunds kommun har även utvecklat flera tjänster tillsammans med leverantören av 

företagshälsovård, såsom chefshandledning och den så kallade Hälsoinsatsen (se 

avsnittet Sänk sjukfrånvaron).  

Den upphandlade leverantören av företagshälsovårdstjänster tillträdde i slutet av mars 

2022. Utfallen av åren 2022 till 2025 visar på en tydlig kostnadsbesparing jämfört med 

när företagshälsovård bedrevs i intern regi. Tjänsteutbudet är större än tidigare vilket 

möjliggjort ett mer effektivt och behovsanpassat arbete. Avtalet med leverantören 

upphör under 2026 varför arbetet med en upphandling påbörjades under hösten 2025.  

Friskvårdsbidrag  

Vid ingången av 2025 höjdes Lunds kommuns friskvårdsbidrag till maximalt 2500 

kronor per år och medarbetare, en höjning med 800 kronor.  

Under året utnyttjade 8410 månadsavlönade medarbetare sitt friskvårdsbidrag, vilket 

är en ökning med 1019 medarbetare jämfört med föregående år. Medarbetarna köpte 

friskvård för drygt 18,2 miljoner kronor, vilket motsvarar en ökning med 7,3 miljoner 

kronor jämfört med 2024 (10,9 miljoner kr). Ökningarna beror dels på höjningen av 

friskvårdsbidragets storlek, dels att ett större antal medarbetare än tidigare utnyttjade 

sitt friskvårdsbidrag. Sedan möjligheten att köpa friskvård utan att göra personliga 

utlägg infördes 2023 har antalet medarbetare som utnyttjar sitt friskvårdsbidrag ökat 

kontinuerligt vilket är positivt utifrån ett hälsofrämjande perspektiv.  
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Dessutom köpte 159 timavlönade medarbetare friskvård för 234 330 kr, vilket är en 

ökning med 13 personer och drygt 64 000 kronor. Ökningen för timavlönade bedöms 

främst bero på höjningen av friskvårdsbidraget.  

Systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM)  

Ett systematiskt arbetsmiljöarbete är en avgörande faktor för att säkerställa en god och 

hälsosam arbetsmiljö. Den årliga uppföljningen ska ge en bild av hur det systematiska 

arbetsmiljöarbetet fungerar i Lunds kommuns olika verksamheter. Den genomförs av 

chef, skyddsombud och några medarbetare på varje organisatorisk enhet under 

september-oktober. Varje enhet ska ta fram handlingsplan utifrån de områden de ser 

behöver förbättras. Gemensamma utvecklingsområden lyfts till förvaltnings- eller 

kommunnivå.  

Sammanfattningsvis är bedömningen att Lunds kommun har ett väl fungerande 

systematiskt arbetsmiljöarbete. Samverkan fungerar och arbetsmiljön är en integrerad 

och naturlig del i det kontinuerliga arbetet. Både medarbetare och skyddsombud ges 

möjlighet att delta i arbetsmiljöarbetet, arbetsplatsträffar och medarbetarsamtal 

genomförs.  

Rutinen för systematiskt arbetsmiljöarbete, som antogs våren 2024 har under året 

fortsatt att implementeras i alla verksamheter. Mycket arbete är gjort, men vissa delar 

återstår. Bland annat behöver förvaltningarna säkerställa att alla enheter har en lokal 

rutin för arbetsmiljöundersökningar för att upprätthålla en systematik i det 

regelbundna arbetet med att undersöka arbetsmiljön. Under 2026 lanseras en digital 

utbildning för chefer och skyddsombud, med fokus på det så kallade SAM-hjulet (att 

undersöka och bedöma risker i arbetsmiljön, åtgärda brister och efterkontrollera att 

åtgärderna har haft avsedd effekt). Utbildningen syftar till att ytterligare förtydliga hur 

arbetet med undersökningar, riskbedömningar, åtgärder och efterkontroll ska gå till.   

Även om tillbudsrapporteringen ökat under 2025 framkommer det i många enheters 

uppföljning att kunskapen kring tillbud och arbetsskador, samt rapporteringen av dessa, 

behöver öka bland medarbetarna. Under 2026 kommer därför en digital utbildning för 

chefer och skyddsombud att lanseras tillsammans med ett utbildningsmaterial för 

medarbetare med diskussionsfrågor att använda på arbetsplatsträffar. Under hösten 

2025 infördes även en ny rutin för rapportering och hantering av tillbud och 

arbetsskador, vilken kommer att implementeras i förvaltningarna under kommande år.  

I samband med årets uppföljning av det systematiska arbetsmiljöarbetet genomfördes 

även en kommunövergripande intern kontroll på området våld och hot. Nuvarande rutin 

för våld och hot har fått godkänt av Arbetsmiljöverket vid de inspektioner de genomfört 

på temat under året. De synpunkter de haft har varit att anpassningar på lokal nivå inte 

gjorts fullt ut eller att efterlevnaden inte alltid fungerat fullt ut. Detsamma har 

framkommit i resultaten av den interna kontrollen. Förvaltningarna kommer framöver 

att säkerställa att det finns lokalt anpassad rutin för alla enheter och att medarbetarna 

känner till den och följer den.  
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Resultatet av den interna kontrollen visade även att det finns behov av utbildning för 

medarbetarna, bland annat i lågaffektivt bemötande. Olika alternativ på utbildning 

kommer att presenteras under 2026 för att möta de olika behov som finns i 

verksamheterna.  
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Tillbud och arbetsskador  

Ett tillbud är en händelse som hade kunnat leda till skada eller olycksfall men som, av 

olika skäl, inte resulterade i detta. Trots att ingen skada inträffade är det viktigt att ta 

tillbud på största allvar. För att möjliggöra effektiva riskbedömningar och förebyggande 

åtgärder behöver verksamheten ha god kännedom om samtliga tillbud som inträffar. 

Under 2025 noteras en tydlig ökning av rapporterade tillbud. Det gemensamma och 

proaktiva arbete som genomförts bedöms ha haft avsedd effekt och har stärkt 

verksamheternas kunskap om betydelsen av tillbudsrapportering inom 

arbetsmiljöområdet. Kommunen genomför kontinuerligt utbildnings- och 

informationsinsatser för att främja rapporteringen, bland annat inom ramen för 

arbetsmiljöutbildning för chefer och skyddsombud. 

Den årliga SAM-uppföljningen visar ett fortsatt behov av att höja kunskapsnivån och 

medvetenheten kring rapportering av tillbud. Det bedöms sannolikt att fler tillbud 

inträffar än vad som registreras. En generell tumregel är att antalet tillbud bör uppgå till 

ungefär tio gånger fler än antalet arbetsolyckor (med eller utan frånvaro). Under 2025 

rapporterades 3442 tillbud och 1687 arbetsskador i kommunens system för 

arbetsskador och tillbud.  En möjlig konsekvens av förbättrad rapportering kan därför 

bli en ökning av anmälda arbetsskador, då tillbuden utgör en central del av det 

förebyggande arbetsmiljöarbetet. 

Antalet anmälda arbetsskador har under de senaste åren legat på en relativt stabil nivå, 

med undantag för en topp 2022 samt en mindre ökning 2025. På grund av bristande 

kategorisering vid registrering är det svårt att analysera variationerna på ett tillförlitligt 

sätt. En större stickprovsgranskning har dessutom visat att flera anmälningar är 

felkategoriserade. Det går därför inte att med säkerhet avgöra om förändringar i antalet 

anmälningar speglar faktiska variationer i skadeförekomst eller främst förändringar i 

rapporteringsbenägenhet. 

Under hösten 2025 implementerades en ny rutin för rapportering och hantering av 

tillbud och arbetsskador i Lunds kommun. Rutinen ska vara till stöd och hjälp i det 

fortsatta arbetet att öka tillbudsrapporteringen. Parallellt pågår upphandling av nytt 

system för rapportering och uppföljning av tillbud och arbetsskador där förbättrade 

analysmöjligheter premieras.   
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Diagrammet visar antalet registrerade tillbud, skada utan frånvaro och skada med 

frånvaro 2021 – 2025.  
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Mål i program för social hållbarhet  

I Lunds kommuns program för social hållbarhet finns tre delmål som tar sikte på 

arbetsmiljön och personalpolitiken i kommunens interna organisation. Uppföljningen av 

dessa tre mål redovisas därför i både personalredovisningen som i 

hållbarhetsredovisningen.      

Diskriminering, arbetsförhållanden, anställningsvillkor och 
utveckling 

I Lunds kommunkoncern ska arbetsplatser kännetecknas av respekt för alla människors 

lika värde och frihet från diskriminering. Alla medarbetare ska behandlas likvärdigt vad 

gäller arbetsförhållanden, anställningsvillkor och utvecklingsmöjligheter.  

Lunds kommun främjar inkludering och motverkar diskriminering genom att 

kontinuerligt undersöka arbetsförhållanden, agera vid förekomst av diskriminerande 

förhållanden samt genom att integrera lika rättigheter och möjligheter i rutiner och 

processer. På förvaltningsnivå sker uppföljning till exempel i samband med den årliga 

medarbetarenkäten. På arbetsplatser är det systematiska arbetet mot diskriminering 

kopplat till det systematiska arbetsmiljöarbetet (SAM). 

I medarbetarenkäten uppfattar fler medarbetare att deras arbetsplats är fri från 

diskriminering, jämfört med föregående år. Varje upplevelse av diskriminering är 

oacceptabel och tas på allvar, men på det stora hela kännetecknas Lunds kommuns 

arbetsplatser av respekt för alla människors lika värde och frihet från diskriminering.     

Lunds kommun uppnår målet.   

Hälsa, olycksfall och arbetsmiljö 

Lunds kommun ska arbeta systematiskt för att främja hälsa, förebygga ohälsa och 

olycksfall samt för att uppnå en god social, organisatorisk och fysisk arbetsmiljö.  

Lunds kommun bedriver ett systematiskt arbetsmiljöarbete i enlighet med 

arbetsmiljölagstiftningen och kollektivavtal. Det pågår ett ständigt förbättringsarbete 

och i avsnittet Arbetsmiljö och hälsa framgår vad som genomförts under 2025.   

Lunds kommun uppnår målet.   

Likvärdig lön 

I Lunds kommun ska likvärdigt arbete ge likvärdig lön. 

För att säkerställa att osakliga löneskillnader inte förekommer genomför Lunds 

kommun årligen en arbetsvärdering och lönekartläggning.  Lönekartläggningen 

identifierade inga behov av individuella åtgärder för att nå mer jämställda löner. Inte 

heller i arbete med likvärdiga arbeten har osakliga löneskillnader funnits. 

Lunds kommun uppnår målet.    
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Framåtblick  

De demografiska förändringarna kommer även framöver att vara en betydelsefull faktor 

för Lunds kommuns utveckling som arbetsgivare. Befolkningen fortsätter att växa, 

samtidigt som sammansättningen förändras. Antalet barn i förskole- och 

grundskoleålder minskar under de närmaste åren, medan andelen äldre – särskilt i 

åldersgruppen 80 år och äldre – ökar kraftigt. Detta innebär att kommunens uppdrag 

förändras i takt med behoven och ställer ökade krav på anpassning, 

omställningsförmåga och långsiktig planering. 

Enligt Lunds kommuns planeringsdirektiv för ekonomi- och verksamhetsplan 2027–

2029 bedöms Lunds kommun ha ett fortsatt stort rekryteringsbehov under kommande 

år, motsvarande cirka 3 000 tillsvidareanställda medarbetare. Rekryteringsbehovet 

drivs främst av personalomsättning och pensionsavgångar och är särskilt påtagligt inom 

vård- och omsorgsområdet. Samtidigt visar analyser att behoven inom äldreomsorgen i 

dagsläget inte ökar i samma takt som den äldre befolkningen, vilket understryker vikten 

av faktabaserad planering, effektiv resursanvändning och förmåga till snabb omställning 

inom organisationen.  

Mot denna bakgrund blir kompetensförsörjningen en strategisk kärnfråga. Förmågan att 

utveckla, behålla och använda befintlig kompetens mer effektivt är avgörande för att 

möta framtidens välfärdsuppdrag. Arbetet med organisatorisk omställning behöver 

därför fortsätta att stärkas, liksom möjligheterna för medarbetare att utvecklas inom 

eller mellan yrkesroller när verksamheternas behov förändras.  

En god arbetsmiljö är en central del i detta arbete. Kommunens arbetsmiljömål – att 

sänka sjukfrånvaron, förbättra chefers förutsättningar samt skapa en mer hållbar 

arbetsbelastning och bättre möjligheter till återhämtning – är viktiga verktyg för att 

minska personalomsättning, stärka kontinuiteten i verksamheterna och möjliggöra ett 

längre och mer hållbart arbetsliv. Ett fortsatt systematiskt och förebyggande 

arbetsmiljöarbete är därmed avgörande för både verksamheternas kvalitet och 

kommunens långsiktiga kompetensförsörjning. 

I linje med planeringsdirektivets inriktning på aktiv omställning behöver Lunds 

kommun även fortsätta utveckla nya arbetssätt och öka effektiviteten i organisationen. 

Digitalisering, automatisering och utveckling av gemensamma och mer ändamålsenliga 

processer skapar förutsättningar att frigöra tid och resurser till kärnverksamheten. 

Arbetet med en effektiv och funktionell tjänstepersonsorganisation, tillsammans med ett 

tillitsbaserat ledarskap, är centralt för att möjliggöra denna utveckling utan ökad 

detaljstyrning. 

Sammantaget står Lunds kommun inför en framtid där förmågan att ställa om, prioritera 

och arbeta mer långsiktigt blir allt viktigare. Genom att förena demografisk analys med 

strategiskt arbete inom kompetensförsörjning, arbetsmiljö och organisatorisk 

utveckling skapas förutsättningar för att även framöver vara en attraktiv arbetsgivare 

och leverera välfärd med hög kvalitet och effektivitet till Lundaborna. 
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