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Ekstrom (SD) om inforande av trohetsbonus till

medarbetare inom kommunala verksamheter
STK-2025-708

Sammanfattning

Jacqueline Maly (SD) och Lisbeth Persson Ekstrém (SD) yrkar i en motion att
kommunfullmiktige uppdrar 4t berérda nimnder att utreda hur en trohetsbonus till
medarbetare inom kommunens kommunala verksamheter kan inféras och aterkomma

med ett forslag pa inférande innan nuvarande mandatperiods slut.

Stadskontoret har berett motionen och redogor i drendet f6r Malmé stads pagaende
atgirder och riktlinjer inom I6nebildning och kompetensférsorjning som bidrar till att
skapa forutsittningar for att kunna erbjuda nuvarande medarbetare ett lingt och
attraktivt arbetsliv.

Forslag till beslut

Kommunstyrelsen féreslar kommunfullmiktige besluta

1. Kommunfullmiktige anser Jacqueline Malys (SD) och Lisbeth Persson
Ekstroms (SD) motion om inférande av trohetsbonus till medarbetare inom
kommunala verksamheter besvarad med hinvisning till vad som redovisas i
drendet.

Beslutsunderlag

e Motion Jacqueline Maly (SD) och Lisbeth Persson Ekstrém (SD) om inférande
av trohetsbonus till medarbetare inom kommunala verksamheter

e G-Tjinsteskrivelse KSAU 260105 Motion av Jacqueline Maly (SD) och Lisbeth
Persson Ekstrom (SD) om inférande av trohetsbonus till medarbetare inom
kommunala verksamheter

SIGNERAD
2025-12-16
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Beslutsplanering

Kommunstyrelsens arbetsutskott 2026-01-05
Kommunstyrelsen 2026-02-04
Kommunfullmiktige 2026-02-26

Beslutet skickas till
Jacqueline Maly (SD)

Lisbeth Persson Ekstrém (SD)
Stadskontoret, HR-avdelningen
Stadskontorets handliggare

Arendet

Kommunfullmiktige har att yttra sig 6ver en motion fran Jacqueline Maly (SD) och
Lisbeth Person Ekstrém (SD) angdende att kommunfullmaktige uppdrar at berérda
nimnder att utreda hur en trohetsbonus till medarbetare inom kommunens kommunala
verksamheter kan inf6ras och dterkomma med ett forslag pa inférande innan nuvarande
mandatperiods slut. Motiondrerna anser att det ar betydelsefullt att inféra beloningar
och incitament f6r kommunens medarbetare som viljer att vara trogna mot sin
arbetsplats under ling tid. Motiondrerna anser att dessa erfarna medarbetare behéver
uppmuntras och premieras. De ska inte halka efter i l6neutvecklingen och maste fa
mojlighet att utvecklas 1 sitt arbete pa battre villkor. Motiondrerna tycker att en ling
yrkeserfarenhet och kompetens i kombination med kontinuitet ska generera en
lonebonus for svarrekryterad person inom vard- och omsorg, men dven yrkesgrupper
som arbetar inom socialtjanstforvaltningen. God 16nebildning med incitament som
skiljer sig fran andra arbetsgivare kan ha en viktig funktion som bidragande till att
kommunen skulle kunna vara in mer konkurrenskraftig i sin rekrytering samt en

vinnande strategi for att behalla sina medarbetare under langa perioder.

Motionen har beretts av stadskontoret.

Bakgrund

Vilfirdens kompetensforsérjning

Med demografiska forindringar, snabb teknologisk utveckling och en grén omstillning
foljer en 6kad efterfragan pa vilfirdstjinster och alltmer hardnad konkurrens om
arbetskraften. Vilfirdens kompetensforsérjning dr en av det kommande decenniets
storsta utmaningar for kommuner och regioner. For att kunna mota
kompetensutmaningen blir det avgérande att kommuner och regioner kan rekrytera och
utveckla och behilla kompetens eftersom medarbetarna och deras kompetens ir sjilva
kirnan i leveransen av valfiardstjansterna. Det dr av stOrsta vikt att regionen och

kommunen som arbetsgivare bedriver en politik som Okar férutsittningarna for att
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vilfirdens verksamheter kan sta stadiga i en férdnderlig och snabbrorlig virld och kan

mota framtidens behov.

I enlighet med SKR:s rapport (Framtidens kompetens, Lotta Gemzell SKR 2024) om
synen pa valfirdsjobb sa dr savil unga som redan yrkesverksamma positivt instillda till
arbeten som dr meningsfulla och viktiga och som har trygga anstillningsvillkor. Det
torde innebira att rekryteringspotentialen f6r kommunen framéver dr god. Enligt SCB:s
Arbetsmiljoundersokningen s tycker fyra av fem medarbetare 1 kommuner och
regioner att de har ett mycket meningsfullt arbete. Det ar lingt fler 4n genomsnittet pa
arbetsmarknaden. (SKR publikation; Sig hej till ditt kollektivavtal SCB

Arbetsmiljoundersokningen)
Motivatorer hos medarbetare

Nir det giller befintliga medarbetare sa finns det flera studier kring vilka drivkrafter
som motiverar huruvida man som anstalld stannar kvar hos samma arbetsgivare.
Givetvis har varje individ specifika drivkrafter utifrin en samverkan mellan genetiska,
biologiska, psykologiska, sociala och kulturella faktorer men férutom att motivation
péaverkas av vem vi dr sa har situationen och sammanhanget vi befinner oss i betydelse.
Som arbetsgivare innebir det att det dr viktigt att tinka langsiktigt och fokusera pa det
som ger effekt for att - 1 mojligaste man- ge ritt sorts beloningar som den enskilde och
verksamheten gynnas av. En kombination av yttre och inre motivation kan hjilpa
individen att halla sig fokuserad bade pa kortsiktiga och lingsiktiga mal och gora det
littare att uppritthalla effektivitet, en god prestation och uthallighet.

Yttre motivation dr baserat pa externa beloningar- som 16n, férmaner, erkdnnande och
beloningar for prestationer. Viktigt ar att balansera yttre motivation med inre
motivation 6ver tid eftersom férvintan om- och vanan av- externa beléningar kan leda
till minskad inre motivation 6ver tid och till och med en ligre prestation. For att yttre
motivation ska upplevas som positivt och bidra pa ritt sitt sa maste verktyget anvandas
pa ett klokt vis. Férméner som stédjer hilsa och balans mellan arbete och privatliv kan
bidra till att minska stress och dr samtidigt ett exempel pa yttre motivatorer som visar
att arbetsgivaren virdesitter medarbetarnas arbete och vilméende. Studier kring till
exempel socialsekreterares inre och yttre motivatorer om varfér man trivs och stannar
kvar p4 arbetet (gjorda av forskare Runa i Baianstovu, lektor i socialt arbete pa Orebro
universitet) visar att mojlighet att reflektera tillsammans med kollegor ir en sak som gor
att socialtjdnstens medarbetare trivs pa jobbet. Andra faktorer dr meningsfullhet i
arbetet, sjilvbestimmande och kinslan av att gora skillnad och att man har
handlingsutrymme att fatta egna beslut. Medarbetare som upplever att de ir en del av

ett team och som har en chef med ritt forutsittningar, trivs bittre pa jobbet och vill
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oftare stanna i kvar yrket. Pa sikt kan det leda till att skapa en mer positiv och produktiv

milié.

Studier som “Mynaks Kunskapssammanstillning Senior Arbetskraft” visar att just dldre

medarbetare uppskattar f6ljande faktorer for att stanna kvar linge i sitt arbete
e Balans mellan krav och kontroll i arbetet.
e Bra fysisk arbetsmiljo. Bra ergonomi och hjalpmedel.
e Mgjlighet till aterhdmtning.
e Anstillningstrygghet. Aldre medarbetare har ofta svirare att fa nytt jobb.
e Stod vid inférande av ny teknik och digitalisering.

e Beloning som motsvarar det utférda arbetet. Bekriftelse och uppskattning fran

arbetsgivaren.
e Att ens kunskaper och erfarenheter tas tillvara.

e Att man far vara med i nya projekt och utmaningar fast det inte ar langt kvar till

pension.
e Att man far kompetensutveckling fast det inte 4r langt kvar till pension.

SKR har konstaterat att det inte 4r mojligt att mota framtidens kompetensutmaning
enbart genom att fokusera pa nyrekrytering. Som arbetsgivare maste kommuner och
regioner kunna frimja nuvarande medarbetares utveckling och karriir i vélfirden. Att
gora karridr kan vara att traditionellt klattra uppat i en hierarki men det kan ocksa vara
att tillskansa sig specialkunskaper, att ges moijlighet till omvixling i arbetet eller att
kunna vara kreativ tillsammans med kollegor. M6jligheter till kontinuerlig
kompetensutveckling och att tydliggora karriarméjligheter ar ett strategiskt verktyg
inom organisationen for att kunna utveckla och behalla medarbetare och optimerar
samtidigt personalresurserna. Det gar att tydliggéra och kommunicera kom-
petensutvecklings- och karridrvagar genom att arbetsgivaren utvecklar strukturerade
modeller som utgar frin verksamhetens behov av kompetens. Dessa modeller kan
anvindas vid kompetens- och bemanningsplanering, i samband med rekrytering, i
medarbetarsamtal mellan chef och medarbetare om hur medarbetaren kan utveckla sin

kompetens och samtidigt géra karridr och for att ta fram individuella utvecklingsplaner.

Malmo stads arbete med formaner, utvecklingsmodeller och 6vriga
initiativ
SKR bidrar och stédjer kommunernas lokala arbete med kompetensférsorjning som

Malm¢ stad efterlever och tillimpar. Som arbetsgivare kraftsamlar Malmo stad arbetet
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med att mota kompetensutmaningen genom att pa olika sitt anvinda de nio nationella
strategier som SKR lyfter fram. Strategierna fokuserar pa hur arbetsgivarna kan ta vara
pa den kompetens som finns hos dagens medarbetare, fortsitta vara attraktiva
arbetsgivare och hitta nya l6sningar. De centrala parterna har ocksé fortsatt sin stora
gemensamma kunskapssatsning med fokus pa friskfaktorer i syfte att skapa en
langsiktigt hallbar och hilsosam arbetsmiljé. Parterna arbetar gemensamt med flera
fragor som ska stirka kompetensférsorjningen och moijligheter f6r medarbetare till
omstillning och kompetensutveckling. En del 1 arbetet dr dialogen med regeringen om

fragor av gemensamt intresse for att stirka valfairdens kompetensférsorjning.

Utover de nio strategierna finns ocksd koncept som SKR stodjer och tillhandahaller, sa
kallade medarbetarlyft. Tydliga och sammanstillda personalférmaner i ”Sig hej till ditt
kollektivavtal, SKR 2024 som ingar i de centrala huvudéverenskommelserna mellan de
fackliga organisationerna och SKR f6r ett bra och gynnsamt arbetsliv, dr ocksa ett stod
for Malmé stad som arbetsgivare 1 kommunikationen med medarbetare for att

synliggdra innebérden av en anstillning 1 kommunen.

Det finns dirmed befintliga beprovade och kvalitetssikrade atgirder som kommunen
kan arbeta med fOr att trygga kompetenstérsorjningen ver tid. Utan att i detta
motionssvar presentera en fullddig sammanstillning sa visar ett urval av kommunens
overgripande gemensamma atgirder en bild av den mangfacetterad miljé som erbjuds
for att fi medarbetare med skilda motivatorer att kunna utvecklas och stanna kvar hos

Malmo stad som arbetsgivare over tid.
Kompetensf6érsorjningsstrategi

I Malmo stad finns ett tydligt stod for varje forvaltningsledning i arbetet med
kompetensforsorjning. Kommunen har ett gemensamt och systematiskt arbetssatt for
kompetensforsorjning. Det innebir att varje forvaltning analyserar och identifierar
kompetensgap, gor riskanalyser, sitter kompetensmal och upprattar
kompetensférsorjningsplaner for att atgirda gapet. Kompetenstorsorjningsarbetet leds
och drivs av chefer tillsammans i ledningsgrupper och 1 dialog med fackliga
representanter i forvaltningsrad. Det ar en integrerad del av verksamhetsutvecklingen.
Tre handlingsvigar dr sarskilt avgérande f6r arbetet med kompetensférsorjning i

kommunen;
e Viser varje medarbetare som en investering
e Viutvecklar vara arbetssatt

e Visatsar pd innovativ samverkan
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Kompetensmodell

Vartannat ar, genom ett gemensamt arbete i kompetensforsérjningsprocessen
analyseras behov och tillging pa kompetens per forvaltning. Da far kommunen fram ett
6vergripande kompetensgap per yrkesgrupp. For att det gapet ska kunna stingas
behovs planer pa olika nivder. En av de viktigaste planerna dr medarbetarens
individuella utvecklingsplan. Kompetensmodellen dr en férlingning av kommunens
6vergripande kompetensanalys och ett stod i arbetet med medarbetarens utveckling
kopplat till verksamhetens behov. Kompetensmodell ar ett verktyg for att beskriva
mojligheter till utveckling inom en yrkesgrupp och for att medarbetare och chefer ska
kunna se och beskriva behovet av kompetens i verksamheten matchat med vilken
roll/zon medatbetatren trivs i, vilka arbetsuppgifter och ansvar hen vill ha och vad som
krivs for att na dit. Det betyder att det inte ricker med att ha en viss kompetens, den
ska ocksd matchas till ritt uppgifter och ansvar. I Malmé stad bendmner vi det
kompetensmodell. Det kan innebira att man som medarbetare utvecklas traditionellt
genom att klattra uppat i organisationshierarkin men ocksé att man foérdjupar sig inom
sitt yrke eller vidareutvecklas horisontellt inom organisationen. Att man som
medarbetare kan utvecklas och bli yrkesskicklig inom flera olika ”zoner” eller roller.
Det ar viktigt att se mojligheten till progression, avancemang och mojligheten till
kontinuerlig utveckling — inte bara genom att ta sig till en ny zon, utan att ocksa

utvecklas 1 den zon man befinner sig.
Kompetenshéjande atgirder i budget 2025 och 2026

Staden arbetar lingsiktigt med kompetensforsorjning. For att ytterligare sikra
mojliggbrandet av olika kompetensinsatser i kommunen har kommunfullmiktige
beslutat att avsitta 78 miljoner till kompetenshéjande insatser till medarbetarna i
Malmo stad under 2025. I 2026:s ars budget avsitts fortsatta medel for

kompetenshéjande insatser.

Det innebir en stor satsning pa kompetenshéjande insatser for de medarbetare som
arbetar nirmast Malmoborna i kommunens vilfirdsverksamheter (Forskola, skola och
vard och omsorg nimns sarskilt). Dessa medarbetares erfarenheter och kunskap ér
avgorande for att kunna bedriva en likvirdig verksamhet med hog kvalitet. Fler ska ges

moijlighet att vixa och utvecklas i sin yrkesroll.
Exempel pa insatser;
e Kompletterande utbildning f6r nd formell yrkesniva

o Yrkessvenska
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e Vikarier
e Tillricklig grundbemanning
e Vilfirdsteknik (med syfte att f6rbéttra arbetsmiljé o 6ka trygghet hos brukarna)

Chefer i vilfirden arbetar ofta i ett hogt tempo med stora krav. Detta paverkar inte
bara de som har ett chefsuppdrag utan dven medarbetarna, verksamhetens kvalitet och i
slutindan de som verksamheten finns till f6r. Genom att stirka chefers organisatoriska
forutsittningar kan man skapa en mer hallbar arbetsmiljé och stabila verksamheter. Ratt
forutsittningar ger vinster 1 form av minskad personalomsittning, bittre maluppfyllelse

och hogre kvalitet.

I kommunen bedrivs ett program for att kunna erbjuda utvecklings- och
karriarmojligheter f6r medarbetare, att 6ka intresset for chefsrollen och att utveckla den
interna chefstérsorjningen. Det heter Framtida Chefer och dr en vidareutveckling av

programmet Framtida Iedare som har funnits i Malmo stad sedan 1999.

Malmo stad ger kursen Utvecklande I edarskap som ir framtagen, beprévad och
kvalitetssikrad av Forsvarshogskolan och ér den ledarmodell som har tydligast
paverkan pa savil medarbetarnas utveckling och vilméaende som pa det organisatoriska
resultatet. Modellen erbjuds till kommunens samtliga chefer och hittills har 700 chefer i

staden genomfort utbildningen.

I juni 2025 beslutade kommunfullmaktige att inféra ett riktvirde pa hogst 30
medarbetare per chef for Malmé stads nimnder. Beslutet dr en del i arbetet med att
starka chefers forutsittningar att utova sitt uppdrag. Beslutet syftar till att skapa god
arbetsmilj6 f6r chefer och medarbetare genom att skapa férutsittningar for chefer att
ut6va ett narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap. Beslutet férvintas dven bidra

positivt till att medarbetares motivation och prestation samt verksamhetens resultat.
Fotlingt arbetsliv

En viktig del av kompetenstorsorjningen ar att staden skapar forutsittningar f6r
medarbetare att stanna kvar lingre upp 1 aldrarna. Det kriver fortsatta insatser inom det
hilsofrimjande arbetet, att stirka arbetet med friskfaktorer, erbjuda goda
anstallningsvillkor, bryta normer och attityder kopplat till dldre i arbetslivet och ett
aldersmedvetet ledarskap. Andelen medarbetare i kommunen som ér 66 ar eller dldre
fortsitter att 6ka och har 6kat med 321 medarbetare fran 2015 till 2024. Aven
medeldldern f6r medarbetare 1 kommunen som avgir med pension har héjts. 2008 var
den 63,2 ir, 2018 var den 65,1 och 2024 var den 65,8 ir.
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Enligt en undersékning fran SKR (Forlangt arbetsliv SKR 2024) sd kan méinga tinka sig
att arbeta lingre om forutsittningarna dr de ritta. Drivkrafterna for att arbeta lingre
skiljer sig at bland medarbetarna varfor det kravs olika verktyg for att stodja ett forlingt
arbetsliv. Genom att strategiskt arbeta for ett forlingt arbetsliv och med ett
aldersmedvetet ledarskap kan arbetsgivaren behalla senior kompetens lingre 1
organisationen, moéjliggéra mentorskap och kompetenséverforing till yngre kollegor

samt skapa mer aldersmedvetna arbetsplatser dir olika generationer samarbetar.

En utredning av stadskontoret i Malmo stad har lett fram till tva arbetsgivarverktyg for
att skapa forutsattningar for att fler som kan och vill arbeta lingre ska ges moijlighet till
detta. Resultatet dr tvda modeller dir den ena ger en mojlighet till flexibel avgang med en
ligre tjanstgoringsgrad men hogre pensionsintjanande och en modell med utbetalning
av en premie fran 65 ar. Kommunstyrelsen beslutade (§323) den 15 oktober 2025 att ge
stadskontoret i uppdrag att genomfora en férdjupad utredning avseende de tva
foreslagna modellerna 1 syfte att inforliva dem i Malmo stads pensionsriktlinjer att borja
gilla fran och med den 1 april 2026. Stadskontoret fick samtidigt i uppdrag att ta fram
och implementera ett stodmaterial till chefer i arbetet med att méjliggora ett f6rlingt

arbetsliv f6r Malmo stads medarbetare.
Malmé stads forutsittningar inom 16nebildning

Dagens kunskapssambhille med en decentraliserad syn pa medarbetarskap och ledarskap
har idag centrala avtal som stédjer den lokala 16nebildningen. SKR:s uppdrag ir att
teckna centrala kollektivavtal, att stirka kommuner och regioner i arbetsgivarrollen och

ge moijlighet till egna 16sningar inom hela det arbetsgivarpolitiska omradet.

Bland de grundlidggande principerna f6r 16nebildningen i avtalen framgar att
arbetsgivarna har ett stort ansvar f6r 16nebildningen. Lonen ska stimulera till
forbittringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Dirfor ska 16nen
vara individuell och differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat. Det dr av
stor vikt att dialog f6rs mellan chef och medarbetare om mal, férvintningar, krav,

uppnidda resultat och 16n.

Det dr varje enskild arbetsgivare som bist avgor vilket ekonomiskt utrymme som finns
for I6nedkningar och hur det utrymmet ska férdelas. Hos en arbetsgivare som arbetar
med individuell 16nesittning, ges ocksa den enskilde medarbetaren méjlighet att
péaverka sin egen 16n genom sitt bidrag till verksamhetens maluppfyllelse och

verksamhetsutveckling. Kopplingen mellan arbetsresultat och 16n ska vara tydlig.

Med hinsyn tagen till de centrala avtalen, diskrimineringslagstiftning, nationell

samordning och kommunens budget utformas den lokala l6nebildningen.

Principer for 16nesittning i Malmé stad
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Grunden for I6nesattning och 16nebildning f6r medarbetare ges dels i de centrala
kollektivavtal som parterna pa arbetsmarknaden férhandlar fram och dels av den
l6nepolicy och de riktlinjer i 6vrigt som beslutas av kommunstyrelsen och
kommunfullmiktige. Chefer ges erforderligt stod for att kunna félja och kommunicera
stadens gemensamma arbetssitt 1 loneéversynsprocessen som beskriver
forberedelsearbete, genomférande, uppfoljning och analys samt dialogen mellan
arbetsgivare och fackliga organisationer pa savil kommungemensam som
forvaltningslokal nivd. For ett erforderligt statistikunderlag finns ett I'T-stod att tillga
(KOLL) som (bland annat) ger tillgang till alla l6ner, vilket samtliga medarbetare i
Malm¢ stad har behorighet till.

Gemensamt for alla verksamheter dr att ge service med god kvalitet till Malm&borna.
Malmo stad ska vara en attraktiv arbetsgivare dér 16nestruktur och anstillningsvillkor
for stadens yrken skapar goda forutsittningar f6r att kunna behalla, utveckla och
rekrytera engagerade medarbetare med ritt kompetens. Lonepolitiken har ett langsiktigt
syfte och dr gemensam for stadens forvaltningar. All 16nesittning ska ske individuellt
och differentierat och utgar fran verksamhetens uppdrag och mal. Férvaltningarnas
strategiska arbete for att uppna 6nskvirda lonerelationer och l6nespridning balanseras
och 6vervigs 1 forhallande till kompetensférsorjningsbehov med beaktande av
omvirlden. Grunden f6r 16neutveckling ar medarbetarens kompetens och sitt att utféra
arbetet 1 forhallande till ansvar och svarighetsgrad. Ett gott arbetsresultat ska leda till en
god léneutveckling 6ver tid. Vid 6versyn av 16n gbrs beddmningen av prestationen med
stod av kidnda och férankrade kriterier kopplade till verksamhetens uppdrag och mal.
Chefer ansvarar for att i dialog med medarbetare pa individuell niva konkretisera
verksamhetens uppdrag och f6lja upp medarbetarnas resultat. En god l6nespridning i
stadens yrken mojliggdr en 16neutveckling som stirker medarbetarnas motivation och
arbetsresultat vilket leder till 6kad effektivitet, produktivitet och kvalitet i verksamheten.

Med utgangpunkt 1 I6neavtalet och kommunens 6vergripande principer for
l6nebildningen tillsammans med férvaltningarnas 16neanalyser som underlag fastslar
Kommunstyrelsens arbetsgivarutskott (AGU) arligen den inriktning som ska genomsyra
kommunens l6nebildning. Hir har de senaste dren sarskilt lyfts vikten av ett lingsiktigt
l6nebildningsarbete med fokus att héja den 90:e percentilen i flera yrken for att pa sa
sitt verka for en mojlig 16neutveckling 6ver tid £6r yrkesskickliga, seniora och erfarna

medarbetare som 1 hog grad bidrar till verksamhetens mal.

Vidare har Malmo stads 16nebildning lett till att flera yrken inom de fokusgrupper som
motiondrerna lyfter fram inom vard-och omsorg samt socialtjinstférvaltningen sérskilt

uppmairksammats och fatt hogre utfall i samband med I6ne6versyn under ett flertal ar.
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Stadskontorets bedomning

Sammantaget ir stadskontorets bedémning att kommunens
kompetensforsorjningsaktiviteter, grundligeande avtalsprinciper, gillande l6neavtal och
politiska riktlinjer f6r 16nebildning resulterar 1 att Malmo stad idag har stora mojligheter
att skapa forutsattningar for att kunna erbjuda nuvarande medarbetare ett lingt och
attraktivt arbetsliv.

Det ar av stOrsta vikt att fortsitta arbetet med en aktiv 16nebildning med stod 1 de
centrala kollektivavtalen tillsammans med Ovriga pagaende atgirder for att kunna mota
de diversifierade behov som kommunens medarbetare- med olika motivatorer- har
behov av. Hogre utfall 1 16ne6versyn till uppmarksammade grupper som identifierats i
l6neanalyser i kombination med individuella prestationer och med medarbetare som
stannar kvar lingre dn tidigare i kommunen visar att aktiviteterna ger resultat som vi
fortsatt maste tillimpa, vidareutveckla och bibehalla 6ver tid istallet for att utreda nya

enskilda insatser sisom en trohetsbonus som motionarerna foreslar.

Forslaget ar darfor att motionen ska anses besvarad.

Ansvariga

Nicklas Lofstrom Namndsekreterare
Johanna Juhlin HR-direktor
Andreas Norbrant Stadsdirektor
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