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Inledning

Syftet med Personalredovisning 2025 ar att ge en 0vergripande redovisning av
personalstatistik, arbetsmiljoarbete och andra vasentliga insatser som gjorts ur ett
arbetsgivarperspektiv for Lunds kommun under aret. Rapporten riktar sig bade till
Lunds kommuns invanare och de som nyttjar kommunens tjanster, andra viktiga
malgrupper ar kommunens politiker och tjanstepersoner. Rapporten utgor tillsammans
med arsredovisning och hallbarhetsredovisning ett viktigt underlag till kommunens
lednings- och budgetprocess, vars syfte ar att utveckla kommunens verksamheter.

Sjuktal och personalomsattning ar sannolikt de personalnyckeltal som har storst
paverkan pa verksamhetens kvalitet och effektivitet och som tydligast speglar
medarbetares trivsel och arbetsmiljo. For ar 2025 kan konstateras att sjukfranvaron i
stort ligger kvar pa samma niva som foregdende ar. Samtidigt ligger Lunds kommuns
sjukfranvaro fortsatt under genomsnittet for kommunsektorn. Kommunens aktiva
insatser for att sanka lang- och korttidssjukfranvaron de senaste aren har bidragit till en
positiv utveckling. Detta har sin tur medfoért 6kad kontinuitet och kvalitet i
verksamheterna och positiva effekter pa verksamheternas ekonomi. Eftersom
minskningen av sjukfranvaron avstannat ar arbetet med att sanka sjukfranvaron fortsatt
en prioriterad malsattning fér Lunds kommun.

Personalomsattningen fortsatter att minska. F6r 2025 landar den pa 9,8 procent, en
nedgang fran 10,7 procent 2024. Omsattningen for chefer minskade till 6,3 procent, en
halvering sedan 2022. Det kontinuerliga arbetet med att frdmja en god arbetsmilj6é och
skapa forutsattningar for bade ett aktivt medarbetarskap och ett hallbart ledarskap har
sannolikt bidragit till den generella minskningen. Samtidigt kan utvecklingen pa
arbetsmarknaden ocksa ha haft betydelse for resultatet.

De demografiska utmaningar som Lunds kommun, liksom andra offentliga
verksamheter, star infor ar fortsatt patagliga. I takt med att andelen dldre 6kar befaras
behoven av vilfard 6ka, samtidigt som andelen i arbetsfor alder minskar. Parallellt
fortsatter barn- och elevkullarna att minska.

Sammanfattningsvis visar rapporten att Lunds kommun under 2025 har arbetat aktivt
med att sdkra kompetensforsorjningen, starka forutsattningarna for en god arbetsmiljo
samt bidra till ett hallbart och tillitsbaserat ledarskap - for att mota framtida utmaningar
inom valfardsuppdraget.

[ rapporten redovisas tabeller och diagram pa forvaltningsniva eftersom
anstallningstillhorigheten i Ionesystemet ar kopplad till respektive forvaltning och inte
till ndmnd.



Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning ar fortsatt ett prioriterat omrade for Lunds kommun.
Rekryterings- och kompetensbehoven skiljer sig at mellan olika nimnder och
yrkesgrupper. Brist pa tillganglig kompetens noteras inom vissa verksamheter, fraimst
inom vard- och omsorgsomradet men dven inom andra verksamhetsomraden.

Den radande konjunkturen har under aret fortsatt att paverka arbetsmarknaden.
Parallellt paverkas kommunen av den demografiska utvecklingen, bland annat genom
minskande barn- och elevkullar och en fortsatt osdkerhet kring framtida behov av stéd
till aldre.

Organisatoriska forandringar

Den 1 januari 2025 bildades en ny samhallsbyggnadsforvaltning nar miljoférvaltningen,
stadsbyggnadskontoret och tekniska forvaltningen gick samman. Utéver nimnda
forvaltningar paverkades dven andra namnder av de organisatoriska forandringarna,
framst serviceférvaltningen och Lunds renhallningsverk. Fran och med den 1 januari
2025 overfordes ocksa vattenradet for Sege 3, tillsammans med berérda medarbetare,
fran Svedala kommun till samhallsbyggnadsforvaltningen. Det langsiktiga
utvecklingsarbetet med att forma den nya férvaltningen har pagatt under hela aret och
fortsatter. Fokus har varit pa att utveckla gemensamma arbetssatt, tydliga
ansvarsomraden och att skapa en gemensam organisationskultur.

Den 1 januari 2025 dvergick driften av Sparbanken Skdne Arena till kultur- och
fritidsforvaltningen.

Under 2025 beslutade kommunstyrelsen att samla kommunens lokalvard i en
organisation inom serviceforvaltningen fran och med den 1 juli 2026. Beslutet omfattar
den lokalvard som idag bedrivs inom barn- och skolférvaltningen, serviceférvaltningen
och utbildningsfoérvaltningen. Under aret har en projektorganisation med
representanter fran berorda verksamheter arbetat med forberedelserna.
Referensgrupper for chefer och medarbetare har ocksa traffats. Syftet med
referensgrupperna ar att skapa forum dar respektive grupps perspektiv och behov tas
tillvara i forandringsarbetet. Under 2026 fortsatter arbetet kring organisation och
bemanning.

Under 2025 implementerades den nya socialtjanstlagen, vilket har varit ett stort fokus
inom stora delar av arbetsmarknads- och socialférvaltningen. Nya verksamheter med
fokus pa forsta linjens socialtjanst har tillkommit och nya medarbetare och chefer har
anstallts.



Antal anstdllda

Antalet tillsvidareanstillda
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Diagrammet visar antalet tillsvidareanstdllda per 31 december 2014 — 2025.

Per den 31 december 2025 hade Lunds kommun totalt 10 286 manadsanstéllda
medarbetare, vilket innebar en minskning med drygt 40 personer jamfért med samma
tidpunkt foregdende ar. Siffran speglar situationen vid arets slut och paverkas under
arets gang av personalomsattning samt av i vilken utstrackning tjanster tillfalligt star
obemannade.

Av dessa medarbetare ar cirka 5 000 bosatta i Lunds kommun. Detta innebar att drygt
halften av kommunens manadsavlénade medarbetare dagligen pendlar in till
kommunen for att utfora sitt arbete.

Av de 10 286 manadsavlonade var 9 094 tillsvidareanstallda (9 104 ar 2024). Andelen
tillsvidareanstéllda uppgar darmed till 88 procent av samtliga manadsanstallda
medarbetare. Vid samma tidpunkt hade kommunen 1 225 visstidsanstallningar vilket ar
en minskning med 70 jamfort med 2024.

Aren 2020-2023 6kade antalet tillsvidareanstillda inom Lunds kommun &rligen.
Darefter har utvecklingen avstannat och antalet tillsvidareanstallda har varit relativt
stabilt. En forklaring till den bibehallna nivan ar att de minskande barnkullarna har
reducerat behovet av exempelvis forskoleldrare och barnskétare inom férskolans
verksamhet. Vidare har vard- och omsorgsndmndens prioritering av arbetet med
schemaprocesser och bemanningsplanering under aret bidragit till en mer effektiv
anvindning av tillginglig kompetens. Aven avvecklingen av seniorrestauranger har haft
en dampande effekt pa personalvolymerna.

Av de tillsvidareanstdllda medarbetarna var 6 439 kvinnor (71 procent) och 2 655 man
(29 procent) per 31 december 2025. Antalet tillsvidareanstdllda man har 6kat, medan
antalet tillsvidareanstallda kvinnor har minskat ndgot jamfért med motsvarande
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tidpunkt foregdende ar. Av de visstidsanstéllda var 851 kvinnor (69 procent) och 374
man (31 procent).

Sedan 2020 har antalet tillsvidareanstallda man 6kat med 21 procent, medan
motsvarande 6kning for kvinnor uppgar till 2 procent. Det ar framst inom vard- och
omsorgsforvaltningen som 6kningen av antal man har skett. Ingen enskild tydlig orsak
till 6kningen av manliga medarbetare har kunnat urskiljas men utvecklingen f6ljs
framover.

[ december 2025 hade Lunds kommun 456 tillsvidareanstallda chefer, vilket ar pa
samma niva som foregdende ar. En majoritet av dessa, 77 procent, utgjordes av forsta
linjens chefer (enhetschefer). Av kommunens tillsvidareanstillda chefer var 26 procent
man och 74 procent kvinnor. Andelen kvinnor ar dirmed nagot hogre bland chefer dn
bland kommunens manadsavldnade i stort.

Andel heltidsanstidillda

Andelen heltidsanstillda i kommunen fortsatter att 6ka och uppgick i december 2025 till
88 procent bland manadsavlonade, vilket ar en 6kning jamfort med bade 2024 och 2023.
Denna utveckling ar sarskilt viktig ur ett jamstalldhetsperspektiv, da deltidsarbete ar
vanligare i kvinnodominerade yrken. Heltid ar idag norm inom Kommunals
avtalsomrade, aven om vissa yrkesgrupper fortfarande har svarare att erbjudas
heltidsanstallningar pa grund av arbetets karaktar. Utvecklingen ar en f6ljd av ett aktivt
arbete kring att hoja andelen heltidsanstéllda under fler ar pa bade lokal och nationell
niva.

Statistik inom jamstélldhet och mangfaldsomradet

Lika rattigheter och mojligheter ar ett viktigt omrade for 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, anstallningsvillkor och utvecklingsmojligheter.



Kénsfordelning inom yrkesgrupper

Tabellen visar Lunds kommuns fordelning av antal manadsavlénade kvinnor och mén
per 31 december 2025 utifran SKR:s gruppering av yrken efter
arbetsidentifikationskodning (AID).

pecagogsverioamnet 3791 % 2%
Arbete inom individ- och familjeomsorg,

dldreomsorg, funktionsnedséattning, socialpsykiatri 1592 68 % 32%
(kommun) och integrationsarbete

Handlaggar- och administratorsarbete 974 76 % 24 %
Kultur-, turism- och friluftsarbete 228 66 % 34 %
Koks- och maltidsarbete 276 76 % 24 %
Ledningsarbete (chefer eller motsvarande) 481 73 % 27 %
Rehabilitering och forebyggande arbete 119 79 % 21%
Stad, tvatt och renhallningsarbete 361 61 % 39%
Teknikarbete 343 36 % 64 %
Vaktmdsteri, trddgard, anldggning med mera 204 10% 90 %
Vard- och omsorgsarbete 1968 76 % 24 %

Tabellen visar Lunds kommuns férdelning av antal mdnadsaviénade kvinnor och mdn
2025 utifrdn SKR:s AID-gruppering.

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 2025 hade Lunds kommun 106 yrkesgrupper med tio eller fler manadsanstillda
medarbetare. Av dessa var det endast 19 grupper (18 procent) som hade en jamn
konsfordelning. Med en jamn konsfordelning avses att andelen kvinnor respektive man
inom yrkesgruppen ligger i spannet 40-60 procent. 85 yrkesgrupper (80 procent) hade
en overrepresentation av kvinnor och 21 yrkesgrupper (20 procent) hade en
Overrepresentation av man.

Medarbetare med utléindsk bakgrund

Enligt statistik fran Statistiska centralbyran (SCB) for ar 2025 uppgar Lunds kommuns
befolkning till drygt 132 000 invanare. Av dessa har 24,3 procent utldndsk bakgrund.
SCB definierar utlandsk bakgrund som att personen antingen ar fodd utrikes eller ar
fodd inrikes men med tva foraldrar fodda utrikes. Svensk bakgrund definieras som att
personen ar fodd inrikes med en foralder f6dd inrikes och en fodd utrikes, eller att
personen ar fodd inrikes med tva foraldrar fodda inrikes.

Vid matdatum den 18 december 2025 hade 31 procent av Lunds kommuns medarbetare
utlandsk bakgrund, vilket ar samma andel som ar 2024. Bland de kvinnliga
medarbetarna hade 30 procent utldndsk bakgrund, medan motsvarande andel bland
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mannen uppgick till 33 procent. Bland Lunds kommuns chefer hade 13 procent utlindsk
bakgrund, vilket &r samma niva som 2024.

Den hogsta andelen medarbetare med utldndsk bakgrund aterfinns inom
serviceforvaltningen (43 procent) och vard- och omsorgsforvaltningen (42 procent).
Den lagsta andelen finns inom samhallsbyggnadsférvaltningen, dar 17 procent av
medarbetarna har utldndsk bakgrund.

Bland kommunens tio storsta yrkesgrupper ar andelen medarbetare med utldndsk
bakgrund hogst bland lokalvardare (75 procent). De yrkesgrupper som har lagst andel
av kommunens tio storsta yrkesgrupper ar fritidspedagoger (16 procent) och
gymnasieldrare (18 procent).

Personalomsattning

Personalomsattningen for Lunds kommun ar 2025 var 9,8 procent, vilket ar en
minskning med 0,9 procentenheter jamfort med foregdende ar (10,7 procent). I
personalomsattningen ingar samtliga externa avgangar, bland annat egna uppsagningar
och pensionsavgangar.

Totalt lamnade 894 tillsvidareanstédllda kommunen under aret varav 646 (72 procent)
pa egen begdran. For 6vriga avgangar aterfinns orsaker sa som pension,
omorganisationer, arbetsbrist med mera. Totalt innebar detta drygt 100 farre avgangar
jamfort med foregaende ar. Det ar frimst antalet egna uppsagningar som minskat.
Personalomsattningen paverkas i hog grad av laget pa arbetsmarknaden, men dven
interna faktorer, sdsom medarbetarnas upplevelse av sin arbetssituation, har betydelse.
Det ar sannolikt att det langsiktiga arbetet med arbetsmiljomal, bade pa ndmnds- och
kommunovergripande niva, har bidragit till den minskade personalomséattningen.



Personalomsattning
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Diagrammet visar personalomsdttningen per forvaltning for 2023, 2024 och 2025.

Under 2025 varierar personalomséattningen inom ndmnderna betydligt, fran 6,5 till 15,2
procent. Lagst personalomsattning har barn- och skolndamnden och
utbildningsnamnden. Hogst har vard- och omsorgsndmnden. Detta 6verensstimmer
med personalomsattningen for enskilda stora yrkesgrupper, se nedan.



Personalomsiittning per yrkesgrupp

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

Antal tillsvidareanstallda
december 2025

Personalomsattning %

AlD-etikett

402010 Forskolldrare 517 6%
207011 Underskéterska. Aldreomsorg 513 19%
207009 Underskoterska. Hemtjanst 511 15%
401012 Larare gymnasium. allmanna @mnen 486 5%
403010 Barnskdtare 372 4%
e S Vi e
403016 Elevassistent 347 7%
401011 Larare grundskola. arskurs 7-9 322 6%
651010 Lokalvardare/stadare 255 5%
401010 Larare grundskola. arskurs 4-6 227 7%

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

Vad galler individuella yrkesgrupper varierar personalomsattningen och orsaker till
den. Yrkesgrupper som sjukskdterskor och fysioterapeuter upplevs ha en stark
arbetsmarknad, vilket bidrar till en hog personalomsattning. Fér andra yrkesgrupper,
sasom forskollarare och barnskotare, kan orsaker till minskad personalomsattning vara
en mer aterhallsam arbetsmarknad utifran minskande barn- och elevkullar. For vissa
yrkesgrupper, till exempel kockar inom servicendmnden, har efterfragan pa
arbetsmarknaden okat, vilket medfort storre rorlighet an tidigare ar. Andra yrken,
sdsom badvard, lyfts fram som ingangsyrken pa arbetsmarknaden, vilket bidrar till
hogre rorlighet.

Chefers personalomsittning

Personalomsattningen bland chefer i kommunen har ocksa minskat. Under aret lamnade
6,3 procent sin anstallning, vilket motsvarar 29 chefers avgang. Detta ar en nedgang
jamfort med foregdende ar, da omsattningen bland chefer var 7,1 procent.
Personalomsattningen for chefer har mer an halverats sedan 2022 da den var pa
toppnivan 12,7 procent. Chefers personalomsattning har alltsd minskat i hogre grad an
omsattningen for samtliga medarbetare.

Chefer och deras ledarskap har en stor betydelse for 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 sarskilt vikten av att chefer
har goda organisatoriska forutsattningar for att kunna leda med tillit. Den fortsatta
minskningen av personalomsattningen bland chefer har sannolikt koppling till det
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overgripande arbetet med arbetsmiljo och chefers forutsattningar, ett omrade som
utvecklas kontinuerligt och kommer att intensifieras ytterligare under kommande ar.

Inom kultur- och fritidsndmnden, dar ingen chef limnade under aret, lyfts sarskilt en
starkt stodstruktur for att forbattra chefers forutsattningar samt arbete for ett hallbart
ledarskap som framgangsfaktorer. Dessutom rekryterades flera chefer inom ndmnden
under 2023 och 2024.

Personalomséttning
= \edarbetare Chefer
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Diagrammet visar personalomsdttningen for medarbetare och chefer 2020 - 2025.

Genomsnittlig pensionsadlder

Under ar 2025 gick 150 medarbetare inom Lunds kommun i pension. Den
genomsnittliga pensionsaldern uppgick till 65,4 ar, vilket innebar en marginell 6kning
jamfort med foregdende ar dd motsvarande siffra var 65,2 ar. Under 2025 var den
genomsnittliga pensionsadldern densamma foér kvinnor och mén, 65,4 ar.

Berdknat pa en pensionsalder pd 67 ar kommer 25 procent av kommunens nuvarande
tillsvidareanstdllda medarbetare att ga i pension de kommande tio aren.

Arbetstidsmodellen 80-90-100

Som ett led i kommunens arbete med att méjliggora ett langre arbetsliv inférdes
arbetstidsmodellen 80-90-100 i bérjan av 2024. Modellen innebar att medarbetare som
uppnatt en viss dlder och har en langre anstallningstid kan ansoka om att minska sin
arbetstid till 80 procent av ordinarie omfattning, samtidigt som de erhadller 90 procent
av sin ordinarie 16n och fortsatt 100 procents avsattning till tjanstepension. Syftet ar att
underlatta for medarbetare att stanna kvar langre i arbetslivet och samtidigt skapa en
smidigare 6vergadng till pension utan betydande ekonomiskt bortfall.

Under varen 2025 inkom 96 ansokningar till modellen, varav 10 kunde beviljas innan
tillgangliga medel for aret var uttémda. Bland de medarbetare som beviljades fanns
bland annat socialsekreterare, underskoterskor, larare och sjukgymnaster.

Under varen 2026 dppnar ansokan for en ny omgang.
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Medarbetarenkat

For sjatte aret i rad genomforde Lunds kommun under 2025 en
medarbetarundersokning med fokus pa hallbart medarbetarengagemang (HME). Utover
de nationella HME-fragorna som kan delas upp i omraddena HME Motivation, HME
Ledarskap och HME Styrning har kommunen kompletterat undersokningen med fyra
egna fragor som berdr arbetsbelastning och aterhdmtning samt diskriminering och
krankande sarbehandling.

Den totala svarsfrekvensen i 2025 ars undersokning uppgick till 74 procent, vilket ar tre
procentenheter lagre dn 2024.

Det samlade HME-indexet for Lunds kommun 2025 var 79, vilket innebar en 6kning fran
78 bdde ar 2024 och 2023. Forbattringen dterfinns inom saval HME Motivation som
HME Ledarskap, vilka bada 6kade med ett index. Det samlade HME-indexet for
kommuner i Sverige som anvander HME-modellen uppgick 2025 till 81. Fér kommuner
med 100 000 - 199 999 invanare uppgick samma index till 80.

Resultaten visar att medarbetarna i Lunds kommun i hog grad upplever sitt arbete som
meningsfullt och att de har en tydlig bild av vad som forvantas av dem i deras yrkesroll.
Aven pastienden ssom ”Jag ir insatt i min arbetsplats mal” och "Min nirmaste chef
visar fortroende for mig som medarbetare” uppvisade genomgaende hoga resultat.

Samtidigt identifieras omraden med utvecklingspotential. Pa en 6vergripande niva
uttrycker medarbetare behov av forbattrade forutsattningar for aterhdmtning samt en
mer rimlig arbetsbelastning. Undersokningen indikerar dven behov av att starka
uppfoljningen och utvirderingen av arbetsplatsens mal.

Under borjan av 2026 ska samtliga chefer presentera och arbeta med sitt resultat
tillsammans med sina medarbetare.

Framat ska kommunen ta fram en digital utbildning om arbetsbelastning fér chefer och
dessutom ett vagledningsmaterial om arbetsbelastning som ska hjilpa vara chefer i det
dagliga arbetet.
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HME Total 2025

100

90

83 82
80 78

~
~

H
[a ]
-
[« )]

75
70

60 |
50 |
40 -
30 -
20 -

10 -

Diagrammet visar total HME per forvaltning samt Lunds kommun.

Lonedversyn och arbetsvillkor

Sveriges kommuner och regioner (SKR) och Sobona forhandlade under varen 2025 om
sex huvudoverenskommelser med de fackliga organisationerna inom kommun- och
regionsektorn. Forhandlingarna mellan parterna skedde pa central niva i Stockholm och
omfattade Kommunal, Sveriges Larare, Vardforbundet, Lakarforbundet, Allmén
kommunal verksamhet (AKV) och AkademikerAlliansen. Avtalen ar tvadriga, samt loper
tillsvidare.

Avtalsrorelsen 2025 var en av de mest omfattande pa senare ar och omfattade drygt 500
kollektivavtal for cirka 3,4 miljoner anstdllda pa arbetsmarknaden. Industriavtalet satte
market med en total I6nedkning om 6,4 procent 6ver tva ar, fordelat pa 3,4 procent 2025
och 3 procent 2026.

Med anledning av en dom fran EU-domstolen har ersattningsfragan for deltidsanstallda
varit en punkt i avtalsrorelsen. Parterna har enats om att tidigare regler om
mertidsersattning for deltidsanstallda utgar, vilket innebar att dessa medarbetare
numera erhaller 6vertidsersattning enligt samma principer som heltidsanstallda.

For Lunds kommun innebar avtalsrorelsen att fem av sex huvudéverenskommelser
skulle omférhandlas pa nationell niva. Samtliga avtal tecknades under varen 2025, vilket
mojliggjorde att ny 16n kunde utbetalas till medarbetarna i juni respektive september.
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Loneodversyn 2025

[ 2025 ars Ionedversyn infordes en ny hantering av prioriterade yrkesgrupper for Lunds
kommun. For att sakerstalla att prioriteringarna fick genomslag oavsett yrkesgruppens
storlek eller forvaltningstillhorighet avsattes ekonomiska medel centralt.
Kommunstyrelsens arbetsgivarutskott beslutade om sarskilda prioriteringar for tio
yrkesgrupper. Urvalet till prioriteringar grundades pa en kommunovergripande
l6neanalys och lonekartlaggning.

Arbetsvardering och lonekartlaggning

Under hosten 2025 paborjades en ny arbetsvardering av kommunens befattningar. En
arbetsvardering ar en systematisk metod for att bedéma och jamféra olika
arbetsuppgifters krav inom organisationen. Den anvands for att faststalla sakliga,
objektiva och kénsneutrala l6nestrukturer.

I det forsta skedet omfattade arbetsvarderingen samtliga befattningar med fler an tio
medarbetare. Arbetet fortsatter under varen 2026 med arbetsvardering av resterande
befattningar inom organisationen.

Den arbetsvardering som genomfordes under hdsten lag till grund for kommunens
lonekartlaggning av lika och likvardiga arbeten. Lonekartlaggningen baserades pa 2025
ars loner och slutrapporten fardigstélldes i december 2025.

Analysen visar att kvinnors medellén motsvarar 102 procent av mannens medellon i
Lunds kommun. Detta avviker fran Medlingsinstitutets nationella statistik for
kommunsektorn, dar kvinnor i genomsnitt har en medellén motsvarande 98,8 procent
av mannens, och innebar att kvinnor i Lunds kommun har en hégre medellén an man.

[ arbetet med att analysera lika arbete granskades totalt 264 befattningar. Av dessa
behdvde 85 befattningar analyseras vidare tillsammans med respektive forvaltning.
Efter den fordjupade genomgangen aterstod fyra befattningar som kravde ytterligare
analys. Nar det galler likvardigt arbete identifierades behov av djupare analys for
befattningarna lokalvardare och handledare for personer med psykiska
funktionsnedsattningar.

Arbetet med att vidareutveckla de bakomliggande analysmodellerna for
lonekartlaggningen fortsatter under 2026. Under 2026-2027 deltar Lunds kommun i
det ESF-finansierade projektet Hdllbara organisationer, dir kommunens fokusomrade ar
utveckling av l6neanalys och 16nekartlaggning.
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Atgarder under aret for att frimja kompetensforsérjningen

Kommunadvergripande rekryteringskampanjer

For fjarde aret i rad genomfordes under 2025 den kommundvergripande
rekryteringskampanjen Vdra stjdrnor. 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 digitala stortavlor i staden.

[ borjan av aret genomfordes dven en kommunovergripande kampanj med syfte att
marknadsféra kommunens cirka 1000 sommarjobb. Flertalet av sommarjobben finns
inom vard- och omsorgsforvaltningen som kontinuerligt arbetar med att utveckla
kandidatupplevelsen och effektivisera rekryteringsprocessen. Ett av kommunens
medarbetarpriser tilldelades en av rekryteringskonsulterna for formagan att lyssna in
och samskapa med kdrnverksamheten. Den arliga enkéten for sommarvikarier visar att
85 procent kan tanka sig att aterkomma och 87 procent skulle rekommendera andra att
arbeta pa vard- och omsorgsforvaltningen.

Effektivisering av den kompetensbaserade rekryteringsprocessen

Under 2024 /2025 genomfordes en pilot inom kommunstyrelsens forvaltning vid
rekryteringar dar det personliga brevet ersattes med riktade urvalsfragor kopplade till
tjdnstens kompetensprofil. Syftet var att skapa en an mer effektiv, rattvis och traffsaker
rekryteringsprocess i linje med kompetensbaserad rekrytering. Piloten f6ll val ut och
rekryterande chefer sag 6vervagande fordelar med detta rekryteringsforfarande, bland
annat lyfts den tidsbesparande aspekten. Aven de arbetssokande dr dvervigande
positiva till detta ans6kningsfoérfarande.

Ett successivt inforande planeras for samtliga forvaltningar med det
kommunoévergripande malet att rekrytering med urvalsfragor ar standard till sommaren
2026.

Nytt testverktyg som stod vid rekryteringar

[ en del av kommunens rekryteringsprocesser anvands testverktyg som en del av
urvalsprocessen. Under 2025 gjordes ett avrop fran Addas ramavtal gillande
testverktyg da avtalet med davarande testleverantor 1opte ut vid arsskiftet 2025/2026.
Vid utvardering av inkomna anbud lades stor vikt vid anvandarvanlighet och
tillforlitlighet, vilket resulterade i avtal med en ny leverantor. 14 licensierade interna
anvandare kommer nu att stddja organisationens chefer vid testning i samband med
rekrytering och kompetensutvecklingsinsatser.

Studentmedarbetare - séirskilt inom grén omstdllning

Lunds kommun anstaller regelbundet studentmedarbetare inom olika
verksamhetsomraden. Under 2025 har Lunds kommun sarskilt satsat pa
studentmedarbetare inom omradet gron omstallning. Ett 20-tal studenter har fatt
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mojlighet att bidra med nya perspektiv och aktuell kunskap inom omradet. En
uppf6ljning visar att studenterna har trivts mycket bra och fatt med sig vardefull
arbetslivserfarenhet och natverk infor framtiden.

Medarbetarsamtalet — utveckling utifran TBSL

For att harmoniera med kommunfullmaktiges mal géllande tillitsbaserad styrning
behover styrande dokument omarbetas for att mojliggora att Lunds kommun kan arbeta
enligt ett tillitsbaserat forhallningssatt. Ett uppdrag inom detta arbete har handlat om
att anpassa medarbetarsamtalets funktion och innehall i linje med principerna for
tillitsbaserad styrning och ledning.

Arbetet har bedrivits i flera steg dar tillit och involvering av professionen varit en
barande princip. Genom workshops med chefer, HR och fackliga representanter har
behov, erfarenheter och 6nskemal samlats in. Darefter genomfordes en designsprint, dar
materialet fran workshops omvandlades till idéer och strukturer for framtida
medarbetarsamtal. Utifran sprintens resultat togs en prototyp fram, inklusive
stodmaterial och exempelfragor. Prototypen anvandartestades av ett 40-tal chefer under
hosten 2025. Utifran denna aterkoppling tas under varen 2026 ett fardigt koncept fram,
som sedan ska lanseras och implementeras i hela kommunorganisationen.

Léra 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. Konceptet syftar till ett helhetsgrepp om
kompetensutvecklingen i Lunds kommun.

Arbetet med att samla alla utbildningsinsatser i kommunens utbildningsportal har
fortsatt under aret. Detta innebar att medarbetare kan hitta alla interna utbildningar
samlade pa ett stdlle och att chefen kan f6lja upp vilka utbildningar medarbetarna gatt.
Utbildningsplattformen har under aret fyllts pa med kurser och utbildningar i olika
former, tillgangliga for bade medarbetare och chefer.

Lunds kommun har sedan 2024 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 aktorer
bade for att inspirera och for att hjilpa de aktorer som inte har samma forutsattningar
att sjalva skapa utbildningar. Det pedagogiska stodet och hjalpen att skapa utbildningar
har ocksa utvecklats och sker bdde inom kommunen och tillsammans med andra
aktorer. Lunds kommun har ocksa tagit initiativ till att starta upp ett nationellt ndtverk
om utbildningar for att skapa samarbeten och erfarenhetsutbyten.

Férebyggande insatser (Omstdillningsfonden)

Lunds kommun har satsat pa flera insatser inom ramen for kompetens- och
omstallningsavtalet KOM-KR under aret. KOM-KR ar ett kollektivavtal som syftar till att
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starka verksamheternas langsiktiga kompetensforsorjning och att ge medarbetare
battre forutsattningar att utveckla sin kompetens i takt med forandrade krav i
arbetslivet. Avtalet mojliggor tidiga och forebyggande insatser for bade organisation och
medarbetare, med stéd fran Omstallningsfonden.

Inom ramen for avtalet har Lunds kommun bland annat bland genomfort
sprakutvecklande insatser inom vard och omsorg, delegeringsutbildningar samt
kompetenshojande insatser for systemtekniker och elevassistenter.

Sprdakutvecklande insatser

Vard- och omsorgsnamnden har under flera ar systematiskt arbetat med
kompetensforsorjning. For att ytterligare stirka medarbetarnas forutsattningar inleddes
hosten 2025 en pilot med syfte att utveckla sprakkunskaperna hos medarbetarna och
ddrigenom bidra till en mer inkluderande och kompetensstark verksamhet. Piloten
pagar under sex manader. I det fortsatta arbetet finns dven ett framatblickande fokus pa
sprakutvecklande arbetssatt, dar sprakombud och sprakombudsutbildare kan bli en
viktig del av det langsiktiga kompetensforsorjningsarbetet.

Under 2025 paborjades ett samarbete mellan verksamheten Lokal och maltid pa barn-
och skolférvaltningen och arbetsmarknad- och socialférvaltningen som resulterade i
pilotprojektet Sprdkfokus mot arbete. Pilotprojektet startade den 1

oktober med malsattningen ar att erbjuda personer som befinner sig utanfor
arbetsmarknaden och som har begransade kunskaper i det svenska spraket en
praktikplats inom ett serviceyrke. De tio pilotpraktikanterna erbjuds under sin tre
manaders praktik sprakutvecklande insatser pa och utanfor arbetsplatsen genom
handledare i yrket och pedagogisk sprakutveckling en dag i

veckan pa LundaVilkomsten. Det langsiktiga malet ar att praktikanterna far anstallning
pa den reguljara arbetsmarknaden och att ta fram en modell for detta for framtida
deltagare.

Medarbetarpriser

Ar 2025 lamnade medborgare och medarbetare strax éver 100 nomineringar till
medarbetarpriserna som delas ut arligen till en anstélld eller en grupp anstallda i
kommunkoncernen. Priserna tar fasta pa nyckelorden i visionen: kunskap, innovation
och 6ppenhet samt forhallningssatten lyssna, lara och leda. Det finns dven ett ytterligare
pris inom jamstalldhet.

Vinnare av medarbetarpriserna ar 2025 ar:

e Jamstélldhet och inkludering: Folkbibliotekens hbtq+ grupp, Folkbiblioteken i
Lund, kultur- och fritidsférvaltningen

e Lyssna: Cecilia Boll Segersteén, projektledare sommarrekrytering,
rekryteringsenheten, Vard- och omsorgsenheten.

e Lara: Camilla Jonsson, fritidspedagog, Vegalyckan, Barn- och skolférvaltningen
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e Leda: Pernilla Hermansson, enhetschef, Hiradsvagen, Arbetsmarknads- och
socialférvaltningen.

e Kunskap: Darrell Piper, IB coordinator och larare, ISLK, Utbildningsférvaltningen.

¢ Innovation: Rickard Andréasson, servicetekniker, Hedda Anderssongymnasiet,
Utbildningsférvaltningen

e Oppenhet: Killebickskolans kék/skolrestaurang, maltidsservice,
Serviceforvaltningen.

Chef- och ledarutveckling

Chef- och ledarutveckling ar ett prioriterat omrade i Lunds kommun och en viktig del i
arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare dar chefer och medarbetare véljer att
stanna och utvecklas. Under 2025 har flera insatser genomforts for att starka chefers
forutsattningar, tydliggora uppdrag och forvantningar samt utveckla ledarskapet i linje
med kommunfullmaktiges mal om att bli nationellt ledande inom tillitsbaserad styrning
och ledning.

Tillitsbaserat ledarskap — en gemensam grund

Kommunfullméktige 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 for ett tillitsbaserat ledarskap. Ledarskapet syftar till
att starka organisationens formaga att mota framtidens valfardsuppdrag genom tillit,
professionellt omd6me och ett tydliggjort handlingsutrymme fér medarbetarna.

Under 2025 har samtliga forvaltningar genomfort nulagesanalyser med stod av
kommunens ramverk for tillitsbaserad styrning och ledning. Arbetet f6ljs 16pande upp
och aterkopplas till tillitsberedningen, kommunstyrelsen och kommunfullméktige under
mandatperioden.

Ett stod i arbetet har varit lanseringen av Tillitsportalen, en e-learning baserad pa
kommunens framtagna ramverk for tillitsbaserad styrning och ledning. Tillitsportalen
riktar sig till bAde medarbetare och chefer. Under aret har arbete fortgatt med att
utveckla introduktions- och inspirationsmaterial for att starka forstdelsen for
tillitsbaserat arbetssatt. Detta arbete fortsatter under 2026.

Introduktion och stéod till nya chefer

Under 2025 vilkomnades chefer till Lunds kommun pa den kommungemensamma
introduktionsdagen for nya chefer. De nya cheferna fick méta kommunledningen och
lara sig mer om vilka viarden Lunds kommun star fé6r och om kommunens uppdrag,
utmaningar och potential. Dessutom fick deltagarna goda mojligheter att knyta nya
kontakter med chefskollegor runtom i kommunen.
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Den digitala introduktionen Att leda i Lund - uppdrag och férvintningar lanserades i
januari 2025 och finns tillgdnglig pa kommunens larplattform. Introduktionen tydliggor
chefens uppdrag och férvantningar i Lunds kommun och utgér ett komplement till den
fysiska introduktionsdagen.

Gemensamma arenor for Idrande och dialog

Chefsforum ar ett kommungemensamt forum for alla chefer i Lunds kommun och leds av
kommundirektoren. Under 2025 genomfordes fyra digitala och tva fysiska chefsforum.

De digitala chefsforumen har kombinerat information om aktuella fragor med
inspiration och erfarenhetsutbyte kring olika aspekter av tillitsbaserat ledarskap. Vid de
fysiska forumen har cheferna bland annat inspirerats av externa foreldsare som Leif
Denti och Loa Lava Brynjufsdottir som belyst @mnen som tillit, mod och modigt
ledarskap.

Mentorskap for chefer

Under aret beslutades att mojliggora for chefer i Lunds kommun att vara del av ett
mentors-/adeptpar med regelbundna samtal kring &mnen som beror ledarskap.
Adepten definierades som en chef med kortare erfarenhet som méter en mentor i form
av en chef med langre erfarenhet.

En pilotomgang genomférdes med 10 mentor-/adeptpar som traffades under 2025 med
gemensam uppstart och avslutning inklusive utvardering. Mentorsparen matchas éver
forvaltningsgranserna och ska inte ha koppling till varandra uppdragsmassigt.

Utvardering av piloten visade att samtalen upplevdes som givande for bada parter. |
borjan av 2026 6ppnas mojligheten att anmala intresse l6pande for att vara mentor eller
adept.

Utvecklingsprogram for potentiella chefer

For att ta till vara interna talanger och starka den langsiktiga chefsforsorjningen
genomfors regelbundet utvecklingsprogram for potentiella chefer inom Lunds kommun.
Hosten 2025 startade den fjarde programomgangen, som avslutas i juni 2026.
Programmet omfattar denna omgang 19 deltagare fran kommunens forvaltningar och
bolag.

Under programmets gang far deltagarna bland annat ta del av chefers erfarenheter,
utforska sina personliga ledarskapsegenskaper och fylla pa sin kunskapsbank inom
omraden som &r relevanta for blivande chefer. Uppf6ljning sker l6pande av tidigare ars
deltagare. Fran de tidigare tre programomgangarna har cirka en tredjedel av deltagarna
gatt vidare till chefs- eller ledartjanster.
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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 pa tillitsbaserad styrning och
ledning utifran Lunds kommuns ramverk och genomfordes initialt som en pilot under
varen, med stod fran Omstéllningsfonden.

Efter utvardering och viss justering av uppldgg och innehall beslutades att erbjuda
programmet igen. Den nya omgangen startade i oktober 2025 och avslutas i mars 2026.
Deltagarna nomineras av chef och platserna fordelas mellan samtliga forvaltningar.
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Arbetsmiljo och halsa
Arbetsmiljomal med malbedémning

Kommunfullmaktige 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.

[ tabellen nedan visas kommunorganisationens samlade bedémning av respektive mal.

Arbetsmiljomal | Malbedomning i arsrapport
1. Sank sjukfranvaron Klarar delvis malet
2. Forbattra chefers forutsattningar *Klarar malet

3. En mer hallbar arbetsbelastning och battre majligheter

till dterhdmtning tarar malet

[ nuldget bedoms de insatser och aktiviteter som genomforts inom de olika omradena ge
avsedd effekt och bidra till maluppfyllelse. Genom att anvanda beprovade metoder,
stodda av forskning och tidigare goda erfarenheter, kan insatser av hog kvalitet riktas
till verksamheterna. Utifran resultat och erfarenheter fran verksamhetsaret 2025 ar
beddmningen att malen Forbattra chefers forutsattningar och En mer hallbar
arbetsbelastning och battre mojligheter till &terhdmtning i hog grad kommer att uppnas
vid mandatperiodens slut. Arbetet med att sanka sjukfranvaron har éver tid bidragit till
sjunkande sjukfranvarotal men vid drets uppfoljning konstateras att minskningen har
stagnerat. Med anledning av detta utfall beddms malet vara delvis uppnatt i nulaget.

[ foljande avsnitt redovisas arets genomforda insatser samt uppnadda resultat per
malomrade.

1. Sénk sjukfranvaron

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

Den totala sjukfranvaron for helaret 2025 uppgar till 6,6 procent, vilket ar i princip
samma niva som 2024. Trots de kommunoévergripande insatser som genomforts de
senaste aren har minskningen av sjukfranvarotalen stannat upp varfor malet bedéms
som Klarar delvis. Kvinnors sjukfranvaro har 6kat ndgot, medan mannens sjukfranvaro
har minskat, jAmfort med foregdende ar.

Under aret har kommunen fortsatt att genomféra riktade insatser i syfte att minska
sjukfranvaron. Halsoinsatsen, Halsoprogrammet samt chefshandledning ar tre exempel
pa atgarder som riktar sig till olika malgrupper med fokus pa bade att hantera
nuvarande sjukfranvaro och att forebygga framtida sjukskrivningar. Arbetet med att
sanka sjukfranvaron fortsatter under 2026, dels genom att fortsitta med de insatser
som tagits fram for att sdnka sjukfranvaron, dels genom att starta upp de nya
forebyggande insatserna med fokus pa arbetet med psykisk ohalsa.
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Analys av sjukfranvaro

Ar 2025 kvarstod sjukfranvaron i Lunds kommun p3 i stort samma niva som féregaende
ar. Den totala sjukfranvaron uppgick under aret till 6,6 procent, vilket dr en forandring
med 0,1 procentenheter fran foregdende ar (6,5 procent 2024). Nivan ligger samtidigt
fortsatt nagot under genomsnittet for kommunsektorn. Férdelningen mellan kort- (dag
1-14) och langtidssjukfranvaro (dag 15-) ligger kvar pa i princip samma nivder som
2024, 3,4 procent respektive 3,3 procent. Den korta sjukfranvaron paverkas i hogre grad
av yttre faktorer sisom smittspridning av sdsongsvirus an den langa sjukfranvaron.
Kommunens process for att forebygga och hantera langtidssjukfranvaro ar tydlig och
kommunicerad men féljsamheten kan forbattras. Under 2026 ar det darfor ett sarskilt
fokus pa sjukfranvarotalen inom vissa identifierade namnder i syfte att sjuktalen
framover ska minska.

Sjukfranvaron varierar avsevart mellan kommunens olika verksamheter och
yrkesgrupper. De hogsta nivderna dterfinns inom ndamnder med sa kallade
kontaktyrken, det vill siga yrkeskategorier dar medarbetare har nara fysisk kontakt
med barn, elever, brukare och andra malgrupper.

Kvinnors sjukfranvaro uppgick dven 2025 till en hogre niva &n mans; 7,3 procent
respektive 4,9 procent. Detta speglar delvis att kvinnliga medarbetare ar
overrepresenterade inom kontaktyrkena. Ytterligare en faktor som kan paverka
sjukfranvaron ar att antalet medarbetare per chef generellt ar hogre inom kontaktyrken
an inom mer mansdominerade tekniska verksamheter, bade i Lunds kommun och
nationellt.

En annan forklaring till de hogre sjuktalen i kvinnodominerade yrkesgrupper ar de
begransade mojligheterna till distansarbete inom skola, vard och omsorg. I yrken med
storre mojlighet till distansarbete, exempelvis administrativa eller skrivbordsbaserade
roller, kan medarbetare i hogre utstrackning arbeta hemifran vid mildare symptom och
darigenom undvika sjukfranvaro samt reducera smittspridning.
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Diagrammet visar sjukfrdnvaro per mdnad under 2023-2025.

22



Sjukfranvaro
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Diagrammet visar sjukfrdanvaro dag 1-14 och sjukfrdnvaro dag 15- mellan 230101 och
251231.
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Diagrammet visar utvecklingen av den totala sjukfranvaron inom Lunds kommun samt
uppdelat pd kon for perioden 2023—2025.

23



Sjukfranvaro
0 Sjukfranvaro 1-14 WM Sjukfranvaro 15— dagar

Procent

8

7

o))

NooWw B W,

[y

g

2023

2024

]

2025

Diagrammet visar fordelningen av korttids- och ldngtidssjukfrdanvaro 2023-2025.
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Diagrammet visar sjukfrdnvaron per férvaltning under 2025.
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Procent
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Diagrammet visar sjukfrdnvaro fé6r kommuner i Sverige under 2025. Den svarta stapeln dr
Lunds kommun i relation till bvriga kommuner. Den streckade linjen visar rikssnittet for
sjukfrdnvaro 2025.
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Diagrammet visar sjukfrdnvaro fér kommuner i Sverige med 100 000 - 199 999 invdnare
under 2025. Den streckade linjen visar rikssnittet for sjukfranvaro 2025.

Insatser for att sinka sjukfranvaron

Lunds kommun har ett flerarigt fokus for att minska sjukfranvaron och arbetsmiljomalet
starker vikten av att fortsatta arbetet med 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.

Aktiva insatser for att sdnka lang- och korttidssjukfranvaron pa bade forvaltnings- och
kommungemensam niva har starkt bidragit till att sjukfranvaron sankts de senaste dren
dven om minskningen nu stannat upp. Aren 2020 till 2022 1ag huvudfokus pa
langtidssjukfranvaro och rehabilitering. Tre insatser lanserades under 2023 for att
minska korttidssjukfranvaron. Samtliga ar nu implementerade i ordinarie verksamhet.
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Héilsoprogrammet riktar sig till medarbetare med upprepad korttidssjukfranvaro,
vilket innebar minst sex sjuktillfiallen pa tolv manader. Syftet med Halsoprogrammet ar
att sanka korttidssjukfranvaron och starka medarbetaren. Under 2025 har sju grupper
startats upp och avslutats.

Halsoinsatsen vander sig till medarbetare och har som syfte att forbattra halsan for
medarbetare, minska deras korttidssjukfranvaro och férebygga

langre sjukskrivningsperioder. Medarbetare med hog korttidssjukfranvaro och sannolikt
medicinsk problematik far professionellt stdd fran foretagshalsovarden. Totalt har 58
medarbetare deltagit i insatsen under det gangna aret.

Chefshandledning sjukfranvaro ar en utvecklingsinsats for i forsta hand chefer med
generellt hog sjukfranvaro i sina arbetsgrupper. Eftersom ledarskap ar en faktor som
forvantas 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 16sningen finns hos den anstéllda, i
arbetsgruppen, eller organisationen och hur man som ledare kan och bor verka och
agera for att fraimja en konstruktiv utveckling. Under 2025 har sex nya grupper startats
upp. Konceptet har under det gangna aret utvecklats och innefattar nu dven temat
psykisk ohdlsa. Antalet tillfallen har utdkats fran tio till tolv. De grupper som redan
avslutats har fatt erbjudande om ytterligare tre traffar med det nya temat.

Under 2024 borjade Lunds kommun utveckla processen kopplat till stod och atgarder
vid olika former av riskbruk. Bland annat har samarbetet med foretagshalsovarden lett
till nya tjanster dar medarbetare har mojlighet att fa stod i ett potentiellt riskbruk. Mer
riktlinjer och stodmaterial inom omradet lanserades under 2025, sa som exempelvis
riktlinjer for alkohol och droger.

Chefshandledning psykisk ohilsa

[ mars holls en innovationsvecka inom kommunen pa temat psykisk ohilsa. Utmaningar
sasom O0kad psykisk ohdlsa generellt i samhallet och hog sjukfranvaro till foljd av
psykisk ohdlsa identifierades. I ett av sparen for metodutveckling deltog representanter
for HR som tog fram forslag pa hur Lunds kommun kan méta utmaningarna. Resultatet
blev att borja ta fram ett nytt chefshandledningskoncept pad temat psykisk ohalsa.
Forskning stddjer att utbildning riktad till chefer i foérlangningen minskar antalet
sjukskrivningar.

Under hosten 2025 togs darfor ett nytt chefshandledningskoncept fram, med planerad
start varen 2026, och en leverantér upphandlades. Insatsen riktar sig till kommunens
alla chefer. Syftet med insatsen ar att starka cheferna i att vaga agera, fatta beslut och ta
viktiga samtal i forhallande till medarbetare som har eller riskerar att utveckla psykisk
ohalsa, detta med malet att forebygga sjukskrivningar och eskalerad ohalsa.
Grupphandledningen ar en utvecklingsinsats pa temat psykisk ohélsa dar korta
teoretiska forelasningar kommer att varvas med praktisk fardighetstraning, i mindre
grupper, samt tid for reflektion och diskussioner.
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Under 2025 har insatser gjorts for att stotta och utveckla HR:s kunskap inom
arbetsmiljo och halsa sa att de i sin tur kan stotta chefer. Temat under hosten var
psykisk ohalsa utifran ett rehab- och arbetsmiljoperspektiv.

Stresshanteringsprogrammet Livsbalans

Under hosten 2025 togs ett stresshanteringsprogram fram med planerad start varen
2026. Malgruppen ar medarbetare med stressrelaterad ohélsa i riskzonen for langre
sjukskrivning. Livsbalans ar en hdlsoframjande och férebyggande insats med malet att
hjalpa deltagarna att leva ett balanserat och meningsfullt liv, vara valfungerande i
arbetet samt minska risken for langre sjukskrivning.

Insatser framover

En minskad sjukfranvaro bidrar till 6kad kontinuitet i verksamheterna och har en
positiv paverkan pd kommunens ekonomi. Trots de insatser som genomforts de senaste
aren har minskningen av sjukfranvarotalen stannat upp. Det ar darfor fortsatt angelaget
att bedriva ett aktivt och systematiskt arbete for att sdnka sjukfranvaron.

Kommunens process for att forebygga och hantera langtidssjukfranvaro ar tydlig och
kommunicerad men féljsamheten kan forbattras. Under 2026 ar det darfor ett sarskilt
fokus pa sjukfranvarotalen inom vissa identifierade namnder i syfte att sjuktalen
framéver ska minska. Aven det kommunévergripande arbetet med att minska
sjukfranvaron ar ett prioriterat omrade framéver. Till exempel kommer nya
forebyggande insatser med fokus pa arbetet mot psykisk ohdlsa att startas upp och
omradet vidareutvecklas genom bland annat framtagande av utbildning for
medarbetare samt insatser for att minska stigmat mot psykisk ohalsa.

2. Forbdittra chefers forutsdttningar

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

[ Lunds kommuns ramverk for tillitsbaserad styrning och ledning 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.

Flera kompetenshojande insatser for chefer har lanserats under aret, bland annat en
digital introduktionsutbildning for chefer som lanserades i bérjan av 2025.

Under 2025 gjordes den grundlaggande arbetsmiljoutbildningen for chefer och
skyddsombud om till en helt digital utbildning. Vilket gér den mer tillganglig.
Utbildningen kan aven repeteras helt eller i vissa delar vid behov. Under 2026
kompletteras den grundlaggande utbildningen med ytterligare digitala utbildningar med
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fokus pé olika arbetsmiljbomraden. Aven fysiska traffar kommer att erbjudas - dar
deltagarna genom dvningar far praktisera vad de lart sig pa de digitala utbildningarna.

Under 2025 paborjades forberedelser for att ytterligare starka kunskapen kring chefers
forutsattningar. En enkat till samtliga chefer planeras till varen 2026 dar chefer har
mojlighet att beskriva sina organisatoriska forutsattningar ur olika perspektiv. Enkaten
syftar till att ge ett underlag for fortsatta utvecklingsinsatser men ocksa belysa de
positiva aspekter som Lunds kommuns chefer upplever i sin vardag.

For att underlatta chefernas vardag har l6pande aktiviteter inom HR-objektet skett
under 2025. Bland annat har arbetet med l6nedversynen forenklats och fortydligats
genom standardiserade mallar och 6versyn av chefens roll. Genom arbetet med
onboarding har organisationsstrukturen i HR-portalen blivit mer enhetlig utifran
faststdlld namnstandard och nivder. En enhetlig och tydlig rutin for bestallning av
behorigheter togs ocksa fram under aret.

For att se vilka omraden som skapar merjobb for chefer analyserades inkomna drenden
till Ilonesupport. De omraden som identifierades var delar av anstallningsprocessen samt
hantering av franvaro och semester varfor arbetet med att tydliggora roller fortsatter.
Under aret har ocksa en utbildning i HR-portalen for medarbetare lanserats parallellt
med att Al-chatten fér kommunsupport férbattras kontinuerligt.

Det kommundvergripande arbetet med att forbattra chefers forutsattningar fortsatter
under 2026. Till exempel kommer omradet schema- och bemanningsplanering vara i
fokus inom identifierade namnder samt kommundévergripande, vilket bedoms paverka
chefers forutsattningar positivt.

3. En mer hdllbar arbetsbelastning och bdttre mdéjligheter till aterhémtning

En mer hallbar arbetsbelastning och battre mojligheter till aterhamtning ger
medarbetarna storre mojligheter att prestera och bidra till vdlfungerande verksamheter.
Det forebygger daven ohélsa och sjukskrivningar. De tva fragor som ror arbetsbelastning
och mojligheter till aterhdmtning i medarbetarenkaten har de hogsta resultaten hittills.
Dock kvarstdr behov av fortsatta insatser.

Under 2025 har tva digitala arbetsmiljoutbildningar tagits fram i syfte att starka chefer
och skyddsombuds forutsattningar att arbeta systematiskt med arbetsmiljofragor,
inklusive fragor om arbetsbelastning och aterhamtning. Den grundlaggande
utbildningen Arbetsmiljéarbete for chef och skyddsombud fokuserar pa att stirka den
overgripande forstdelsen for det systematiska arbetsmiljoarbetet dar bland annat fokus
pa hur arbetet planeras och organiseras ingdr. Utbildningen belyser hur brister i
planering och prioritering kan paverka arbetsbelastningen och ger viagledning kring
forebyggande atgarder, sdsom tydliggérande av ansvar och prioriteringar. Utbildningen
SAM-hjulet fordjupar hur arbetsmiljon ska undersokas, riskbedémas, dtgardas och f6ljas
upp, dar arbetsbelastning ar en av de arbetsmiljorisker som ingar.
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Under aret genomfordes ocksa en inventering kring vilka undersékningsmetoder
verksamheterna anvander for att identifiera risker kopplade till organisatorisk och
social arbetsmiljo inklusive arbetsbelastning och terhiamtning. Aven verksamheternas
synpunkter och behov inventerades. Inventeringen ar ett underlag for utvecklingen av
kommunens medarbetarenkidt som kommer paga aven under 2026.

Arbetsmarknads- och socialndimnden genomfor ett pilotprojekt avseende
aterhamtningstid pa arbetstid. Under 2024 utokades projektet till att omfatta ytterligare
yrkesgrupper. I slutet av 2025 gjordes utvardering som visar att bade chefer och
medarbetare som deltagit ar n6jda med genomférandet. Daremot pavisar utvarderingen
ingen tydlig effekt pa den korta sjukfranvaron (dag 1-14), vilket var forhoppningen av
projektet. Parallellt med projektet har aven organisatoriska forandringar genomforts,
vilket kan ha paverkat utfallet av den korta sjukfranvaron negativt.

Foretagshdlsovard

Lunds kommun bestaller flest tjanster av forebyggande karaktar av den upphandlade
foretagshalsovardsleverantoren, framfor allt pa insatser pa individniva. Tjansten
stodsamtal sticker ut som den sarklass mest nyttjade. Malsattningen framat ar att ga
vidare och flytta fokus dn mer till fraimjande insatser pa saval grupp som organisatorisk
niva for det ar det slags insatser som forskningen visar framst framjar en hallbar
arbetsmiljo.

Lunds kommun har dven utvecklat flera tjanster tillsammans med leverantéren av
foretagshalsovard, sdsom chefshandledning och den sa kallade Halsoinsatsen (se
avsnittet Sank sjukfranvaron).

Den upphandlade leverantoren av foretagshalsovardstjanster tilltrddde i slutet av mars
2022. Utfallen av dren 2022 till 2025 visar pa en tydlig kostnadsbesparing jamfort med
nar foretagshalsovard bedrevs i intern regi. Tjansteutbudet ar storre an tidigare vilket
mojliggjort ett mer effektivt och behovsanpassat arbete. Avtalet med leverantéren
upphor under 2026 varfor arbetet med en upphandling paborjades under hosten 2025.

Friskvardsbidrag

Vid ingdngen av 2025 hojdes Lunds kommuns friskvardsbidrag till maximalt 2500
kronor per ar och medarbetare, en hojning med 800 kronor.

Under aret utnyttjade 8410 manadsavlonade medarbetare sitt friskvardsbidrag, vilket
ar en 0kning med 1019 medarbetare jamfort med foregaende ar. Medarbetarna kopte
friskvard for drygt 18,2 miljoner kronor, vilket motsvarar en 6kning med 7,3 miljoner
kronor jamfért med 2024 (10,9 miljoner kr). Okningarna beror dels pa hdjningen av
friskvardsbidragets storlek, dels att ett storre antal medarbetare an tidigare utnyttjade
sitt friskvardsbidrag. Sedan mojligheten att kopa friskvard utan att gora personliga
utlagg infordes 2023 har antalet medarbetare som utnyttjar sitt friskvardsbidrag okat
kontinuerligt vilket ar positivt utifran ett halsoframjande perspektiv.
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Dessutom kopte 159 timavlonade medarbetare friskvard for 234 330 kr, vilket ar en
okning med 13 personer och drygt 64 000 kronor. Okningen for timavlonade bedéms
framst bero pa hdjningen av friskvardsbidraget.

Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)

Ett systematiskt arbetsmiljoarbete ar en avgorande 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 genomférs av
chef, skyddsombud och nagra medarbetare pa varje organisatorisk enhet under
september-oktober. Varje enhet ska ta fram handlingsplan utifran de omraden de ser
behover forbattras. Gemensamma utvecklingsomraden lyfts till forvaltnings- eller
kommunniva.

Sammanfattningsvis ar bedomningen att Lunds kommun har ett val fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete. Samverkan fungerar och arbetsmiljon ar en integrerad
och naturlig del i det kontinuerliga arbetet. BAde medarbetare och skyddsombud ges
mojlighet att delta i arbetsmiljoarbetet, arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal
genomfors.

Rutinen for systematiskt arbetsmiljoarbete, som antogs varen 2024 har under aret
fortsatt att implementeras i alla verksamheter. Mycket arbete dr gjort, men vissa delar
aterstar. Bland annat behover forvaltningarna sakerstilla att alla enheter har en lokal
rutin for arbetsmiljoundersokningar for att uppratthalla en systematik i det
regelbundna arbetet med att undersoka arbetsmiljon. Under 2026 lanseras en digital
utbildning for chefer och skyddsombud, med fokus pa det sa kallade SAM-hjulet (att
undersoka och bedoma risker i arbetsmiljon, atgarda brister och efterkontrollera att
atgarderna har haft avsedd effekt). Utbildningen syftar till att ytterligare fortydliga hur
arbetet med undersokningar, riskbedomningar, atgarder och efterkontroll ska ga till.

Aven om tillbudsrapporteringen dkat under 2025 framkommer det i manga enheters
uppf6ljning att kunskapen kring tillbud och arbetsskador, samt rapporteringen av dessa,
behover 6ka bland medarbetarna. Under 2026 kommer darfor en digital utbildning for
chefer och skyddsombud att lanseras tillsammans med ett utbildningsmaterial for
medarbetare med diskussionsfragor att anvanda pa arbetsplatstraffar. Under hosten
2025 infordes aven en ny rutin for rapportering och hantering av tillbud och
arbetsskador, vilken kommer att implementeras i forvaltningarna under kommande ar.

[ samband med arets uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet genomfordes
aven en kommunovergripande intern kontroll pa omradet vald och hot. Nuvarande rutin
for vald och hot har fatt godkadnt av Arbetsmiljoverket vid de inspektioner de genomfort
pa temat under aret. De synpunkter de haft har varit att anpassningar pa lokal niva inte
gjorts fullt ut eller att efterlevnaden inte alltid fungerat fullt ut. Detsamma har
framkommit i resultaten av den interna kontrollen. Férvaltningarna kommer framéver
att sdkerstdlla att det finns lokalt anpassad rutin for alla enheter och att medarbetarna
kanner till den och féljer den.
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Resultatet av den interna kontrollen visade dven att det finns behov av utbildning fér
medarbetarna, bland annat i lagaffektivt bemotande. Olika alternativ pa utbildning
kommer att presenteras under 2026 for att méta de olika behov som finns i
verksamheterna.
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Tillbud och arbetsskador

Ett tillbud ar en handelse som hade kunnat leda till skada eller olycksfall men som, av
olika skal, inte resulterade i detta. Trots att ingen skada intraffade ar det viktigt att ta
tillbud pa storsta allvar. For att mojliggora effektiva riskbedémningar och férebyggande
atgarder behover verksamheten ha god kinnedom om samtliga tillbud som intraffar.

Under 2025 noteras en tydlig 6kning av rapporterade tillbud. Det gemensamma och
proaktiva arbete som genomforts bedoms ha haft avsedd effekt och har starkt
verksamheternas kunskap om betydelsen av tillbudsrapportering inom
arbetsmiljdomradet. Kommunen genomfor kontinuerligt utbildnings- och
informationsinsatser for att fraimja rapporteringen, bland annat inom ramen for
arbetsmiljoutbildning for chefer och skyddsombud.

Den arliga SAM-uppfdljningen visar ett fortsatt behov av att h6ja kunskapsnivan och
medvetenheten kring rapportering av tillbud. Det bedéms sannolikt att fler tillbud
intraffar an vad som registreras. En generell tumregel ar att antalet tillbud bor uppga till
ungefar tio ganger fler dn antalet arbetsolyckor (med eller utan franvaro). Under 2025
rapporterades 3442 tillbud och 1687 arbetsskador i kommunens system for
arbetsskador och tillbud. En mojlig konsekvens av forbattrad rapportering kan darfor
bli en 6kning av anmalda arbetsskador, da tillbuden utgor en central del av det
forebyggande arbetsmiljoarbetet.

Antalet anmalda arbetsskador har under de senaste aren legat pa en relativt stabil niv3,
med undantag for en topp 2022 samt en mindre 6kning 2025. Pa grund av bristande
kategorisering vid registrering ar det svart att analysera variationerna pa ett tillforlitligt
satt. En storre stickprovsgranskning har dessutom visat att flera anmalningar ar
felkategoriserade. Det gar darfor inte att med sdkerhet avgora om forandringar i antalet
anmalningar speglar faktiska variationer i skadeforekomst eller framst forandringar i
rapporteringsbendgenhet.

Under hosten 2025 implementerades en ny rutin for rapportering och hantering av
tillbud och arbetsskador i Lunds kommun. Rutinen ska vara till stdd och hjalp i det
fortsatta arbetet att 6ka tillbudsrapporteringen. Parallellt pagar upphandling av nytt
system for rapportering och uppféljning av tillbud och arbetsskador dar forbattrade
analysmojligheter premieras.
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Arbetsskador och tillbud
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Diagrammet visar antalet registrerade tillbud, skada utan frdanvaro och skada med
frdnvaro 2021 - 2025.
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Mal i program for social hallbarhet

I Lunds kommuns program for social hdllbarhet finns tre delmal som tar sikte pa
arbetsmiljon och personalpolitiken i kommunens interna organisation. Uppf6ljningen av
dessa tre mal redovisas darfor i bade personalredovisningen som i

hallbarhetsredovisningen.

Diskriminering, arbetsforhallanden, anstallningsvillkor och
utveckling

[ Lunds kommunkoncern ska arbetsplatser kinnetecknas av respekt for alla manniskors
lika varde och frihet fran diskriminering. Alla medarbetare ska behandlas likvardigt vad
galler arbetsforhallanden, anstallningsvillkor och utvecklingsmojligheter.

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

I medarbetarenkaten uppfattar fler medarbetare att deras arbetsplats ar fri fran
diskriminering, jamfort med foregdende ar. Varje upplevelse av diskriminering ar
oacceptabel och tas pa allvar, men pa det stora hela kdnnetecknas Lunds kommuns
arbetsplatser av respekt for alla manniskors lika varde och frihet fran diskriminering.

Lunds kommun uppnar malet.

Halsa, olycksfall och arbetsmiljo

Lunds kommun ska arbeta systematiskt for att frimja halsa, férebygga ohalsa och
olycksfall samt for att uppna 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 hélsa framgar vad som genomforts under 2025.

Lunds kommun uppnar malet.

Likvardig I6n
[ Lunds kommun ska likvardigt arbete ge likvardig 1on.

For att sdkerstilla att osakliga l6neskillnader inte forekommer genomfor Lunds
kommun arligen en arbetsvardering och lonekartlaggning. Lonekartlaggningen
identifierade inga behov av individuella atgarder for att nd mer jamstéllda loner. Inte
heller i arbete med likvardiga arbeten har osakliga l16neskillnader funnits.

Lunds kommun uppnar malet.

34



Framatblick

De demografiska forandringarna kommer aven framoéver att vara en betydelsefull faktor
for Lunds kommuns utveckling som arbetsgivare. Befolkningen fortsatter att vaxa,
samtidigt som sammansattningen forandras. Antalet barn i férskole- och
grundskolealder minskar under de ndrmaste aren, medan andelen dldre - sarskilt i
aldersgruppen 80 ar och dldre - 6kar kraftigt. Detta innebar att kommunens uppdrag
forandras i takt med behoven och stéller 6kade krav pa anpassning,
omstallningsformaga och langsiktig planering.

Enligt Lunds kommuns planeringsdirektiv for ekonomi- och verksamhetsplan 2027-
2029 beddéms Lunds kommun ha ett fortsatt stort rekryteringsbehov under kommande
ar, motsvarande cirka 3 000 tillsvidareanstillda medarbetare. Rekryteringsbehovet
drivs framst av personalomsattning och pensionsavgangar och ar sarskilt patagligt inom
vard- och omsorgsomradet. Samtidigt visar analyser att behoven inom dldreomsorgen i
dagslaget inte 6kar i samma takt som den aldre befolkningen, vilket understryker vikten
av faktabaserad planering, effektiv resursanvandning och férmaga till snabb omstallning
inom organisationen.

Mot denna bakgrund blir kompetensforsorjningen en strategisk kiarnfraga. Formagan att
utveckla, behdlla och anvdnda befintlig kompetens mer effektivt ar avgérande for att
mota framtidens valfardsuppdrag. Arbetet med organisatorisk omstallning behover
darfor fortsdtta att starkas, liksom mojligheterna fér medarbetare att utvecklas inom
eller mellan yrkesroller nar verksamheternas behov férandras.

En god arbetsmiljo ar en central del i detta arbete. Kommunens arbetsmiljomal - att
sdanka sjukfranvaron, forbattra chefers forutsattningar samt skapa en mer hallbar
arbetsbelastning och battre mojligheter till aterhdmtning - ar viktiga verktyg for att
minska personalomsattning, starka kontinuiteten i verksamheterna och mojliggora ett
langre och mer hallbart arbetsliv. Ett fortsatt systematiskt och forebyggande
arbetsmiljoarbete ar dirmed avgorande for bade verksamheternas kvalitet och
kommunens langsiktiga kompetensforsorjning.

[ linje med planeringsdirektivets inriktning pa aktiv omstallning behéver Lunds
kommun aven fortsitta utveckla nya arbetssatt och 6ka effektiviteten i organisationen.
Digitalisering, automatisering och utveckling av gemensamma och mer dndamalsenliga
processer skapar forutsattningar att frigora tid och resurser till kirnverksamheten.
Arbetet med en effektiv och funktionell tjanstepersonsorganisation, tillsammans med ett
tillitsbaserat ledarskap, ar centralt for att mojliggora denna utveckling utan 6kad
detaljstyrning.

Sammantaget star Lunds kommun infor en framtid dar formagan att stdlla om, prioritera
och arbeta mer langsiktigt blir allt viktigare. Genom att férena demografisk analys med
strategiskt arbete inom kompetensforsorjning, arbetsmiljé och organisatorisk
utveckling skapas forutsattningar for att dven framover vara en attraktiv arbetsgivare
och leverera valfard med hog kvalitet och effektivitet till Lundaborna.
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