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Inledning och bakgrund

I denna delrapport redogors for resultat och tolkningar fran publicerade
studier och intervjuer med medarbetare mellan februari 2024 och februari

2025 i Sundsvalls kommun.

Den forsta delen medarbetarengagemang och rekommendationsvilja baseras pa
analyser av matningen av Hallbart Medarbetar Engagemang (HME) och

rekommendationsvilja (net Promotor Score, eNPS).

I den andra delen, Hur pratar medarbetare om medarbetarengagemang,
presenteras resultat med utgangspunkt i intervjuer med grupper av
medarbetare fran olika verksamheter inom kommunen. Fokus i dessa
intervjuer var att forsoka fanga och skapa en forstaelse om hur medarbetarna
upplever  faktorerna  motivation,  styrning, ledarskap  samt
rekommendationsvilja. Syftet var att forsoka beskriva de underliggande

resonemangen bakom faktorerna som mats i HME - undersokningarna.

I den tredje delen Intervjuer med forsta linjens chefer presenteras analyser av

enskilda intervjuer med sex chefer fran olika verksamheter.

I del fyra Vad kan arbetsgivaren gora for att du skall stanna kvar? presenteras
resultat fran intervjuer med olika medarbetargrupper med fokus pa

medarbetarskap och arbetsgruppens syn pa kommunen som arbetsgivare.

Rapporten avslutas med ett sammanfattande slutord dar mdojligheter och
utmaningar beskrivs, avsnittet avslutas med forslag pa personalpolitiska

atgarder. For teoretiska resonemang héanvisas till publicerade artiklar.

I den slutrapport som planerar att presenteras i januari 2026 fordjupas

resultat, teoretiska resonemang och forslag for framtida atgarder.



Medarbetarengagemang och
rekommendationsvilja

Sundsvalls kommun anvander liksom flertalet andra svenska kommuner
och regioner en medarbetarundersokning framarbetad av Sveriges
Kommuner och Regioner (SKR) som syftar till att ge en bild av hur
medarbetare och chefer upplever sin arbetssituation baserat pa faktorerna
motivation, ledarskap och styrning. SKRs syfte ar att verktyget skall vara ett
personalpolitiskt verktyg och att det skall kunna anvandas for att gora
jamforelser mellan olika huvudmaéan och mellan olika verksamheter inom
kommuner/regioner. Modellen kallas for Hallbart medarbetarengagemang
(HME). Sundsvalls kommun mater i likhet med manga andra offentliga
huvudméan &dven frdgan om rekommendationsvilja, “Employee Net
Promotor Score (eNPS), med syfte att ge en bild av hur kommunen uppfattas
som arbetsgivare av de anstdllda. Resultatet av analysen av enkétsvar fran
6 020 ledare och medarbetare har utmynnat i en vetenskaplig artikel®. I
artikeln  konstateras att dven om sdttet att mata hallbart
medarbetarengagemang ar statistiskt robust sa behover verktyget utvecklas.
Detta galler for samtliga organisationer som anvander skalan och ar saledes
inte nagot som enbart galler Sundsvalls kommun. Vidare fastslas i artikeln
att matningen av rekommendationsvilja via den s.k. eNPS behover utvecklas.
Bedomningen ar vidare att enkéatfragor i HME med fordel bor kompletteras
med andra fragor med koppling till teoretiska perspektiv inom dessa
omraden. Det ar positivt att kommunen kompletterat HME enkadten med
fragor om samarbetsklimat och balansen mellan arbete och fritid. Det
begransade antalet fragor i HME enkaten mojliggor hog svarsfrekvens och

matningarna  kan  darfor  anvandas  som  indikation = pa

1 Lofstrand, P., Wall, E., Selander, J., Nordenmark, M., & Vinberg, S. (2025). Employee
Engagement in Swedish Public Sector Organizations: The Impact of Organizational and
Social Factors on Employee Net Promoter Scores. Scandinavian Journal of Public
Administration.



medarbetarengagemang och medarbetarvilja vid olika arbetsplatser och
mellan olika yrkesgrupper, kon och hierarkiska nivder. Vidare finns
mojlighet att identifiera kluster av arbetsplatser med béttre och samre
resultat som underlag for forbattringsinsatser for att starka ledarskap och
medarbetarskap. Genom att tillampa s.k. “proportionell universalism” bor
generella forbattrande insatser kombineras med sarskilt stod och sarskilda

atgarder for arbetsplatser med samre varden.

Hur pratar medarbetare om
medarbetarengagemang?

Med syfte att fordjupa forstaelsen om medarbetarengagemang genomfordes
intervjuer med 12 fokusgrupper med cirka 40 medarbetare under varen 2024.
Analyser av intervjuerna visar pa valdigt divergerande uppfattningar
utifran kontextuella faktorer. I arbetslag med hog niva pa HME och eNPS
framstéalls medarbetarsituationen i hog grad positivt. Mer information om
detta finns atergivet i en inom forskningsprojektet genomford och forsvarad
kandidatuppsats i psykologi? . Uppsatsen syftade till att ge en fordjupad
forstaelse om hur komponenterna ledarskap, styrning och motivation
upplevs av medarbetarna samt att tolka hur medarbetare upplever och
beskriver de bakomliggande faktorerna till ett stort medarbetarengagemang
samt  hur  forhallandet mellan  medarbetarengagemang  och

rekommendationsvilja beskrivs av olika arbetsgrupper.

Av resultaten framgar att arbetslaget, snarare dn organisationen/kommunen
i sin helhet, upplevs som det medarbetarna associerar sig till nar det kommer
till frdgan huruvida man vill reckommendera arbetsgivaren eller ej. Aven

anknytningen till organisationen belystes under samtalen men det fanns

2 Blomgren & Stromgren (2024). Wow! Ar det sa har man kan ha det pa en arbetsplats?” —
Vad skapar ett aktivt och positivt medarbetarengagemang. Kandidatuppsats, psykologi,
Mittuniversitetet.



skillnader mellan medarbetare i olika enheter angdende hur stark denna
association ar. I samtliga intervjuer framkom det att det var svart att se
organisationen som en helhet da medarbetarna i stéllet sdg de manga olika
enheterna som finns inom organisationen an organisationen som helhet.
Flera deltagare beskrev det som svart att se sig sjdlva som en faktisk del av
organisationen, utan snarare att det var ndgot man hade viss distans till.
Anledningen till att de trivdes sa vl i sitt arbetslag hade en tydlig koppling
till uppfattning av ett val fungerande ledarskap. En god relation till chefen
och en kénsla av fortroende var avgorande faktorer for denna upplevelse.
Har kan namnas att positiva aspekter var att chefen inte var inne och petade
i arbetsuppgifterna utan hade tillit till de anstéllda, att medarbetarna sjilva
gavs mojlighet att testa sig fram och att man kunde frdga om hjalp utan
radsla for repressalier. En annan viktig faktor for upplevelsen av det positiva
ledarskapet var att de ansag att cheferna sag sina anstédllda som resurser. Det
atergavs i att de exempelvis hade mdjlighet till administrationstid eller att
de kunde arbeta med arbetsmiljofragor och skapa tid for

arbetslagsaktiviteter och samtal om arbetsmiljon.

Intervjuer med forsta linjens chefer

Inom ramen for projektet genomfordes ocksd en magisteruppsats dar sex
chefer inom dldreomsorg, forskola och skola intervjuades med syfte att
undersdka hur de upplever faktorer som paverkar medarbetarengagemang
och arbetsplatsattraktivitet®. Studien fokuserade dven pa vilka initiativ och

atgarder chefer vidtar fOr att starka engagemanget och attraktiviteten.

Analyser av intervjuerna resulterade i tre huvudteman: “Hallbart

medarbetarengagemang genom frihet, delaktighet och

3 Ahlbom, A. (2025). Medarbetarengagemang och arbetsplatsattraktivitet i kommunal
verksamhet: En intervjustudie av forsta linjens chefer. Magisteruppsats,
Rehabiliteringsvetenskap, Mittuniversitetet.



bekraftelse”, ”Strukturer och processer i arbetsmiljon for att framja
engagemang och attraktivitet” samt “Utmaningar och hinder fér hallbart
engagemang”. Resultaten visar att cheferna ser sjalvbestimmande och
delaktighet som viktiga faktorer for att starka engagemang. Genom att ge
tydliga mal och positiv aterkoppling skapas forutsattningar for att
medarbetarna ska kdnna sig uppskattade och involverade. Ett systematiskt
arbetsmiljoarbete med fokus pa det salutogena, friskfaktorer, lyftes som
viktiga delar for att bygga en hallbar, attraktiv och engagerande arbetsmiljo.
Samtidigt ar begransade resurser och yttre faktorer som ekonomi, politiska
beslut eller en negativ samhallsbild av kommunala arbetsplatser hinder for

att framja hallbart engagemang och attraktivitet.

Flera chefer beskrev engagerade medarbetare som personer som tar initiativ
och sjilva kommer med forslag pa forbattringar eller utveckling av
verksamheten. Att skapa forstaelse och fortydliga uppdrag och mal, folja
upp och aterkoppla var strategier cheferna anvdnde for att skapa
forutsattningar for medarbetarna att vara sjalvstandiga och ta eget ansvar.
Vidare pekade cheferna pa att de kanner ett stort ansvar for att skapa en
arbetsmiljo dar medarbetare kan kanna sig engagerade, mar bra och vill
stanna kvar. Cheferna beskriver hur de vardesitter att kunna utova ett
ndrvarande och tillgangligt ledarskap med syftet att bygga relationer och fa

medarbetare att kdnna sig sedda och uppskattade.

Trots chefernas ambition att skapa en engagerande arbetsmiljo, finns det
begransande faktorer som paverkar sa védl deras som medarbetarnas
mojligheter att utfora ett arbete som de dr ndjda med och kanner sig
engagerade i. Cheferna beskriver hur ekonomiska begriansningar eller
personalbrist kan sta i vagen for att genomfdra insatser som framjar
engagemang, trivsel och som samtidigt 6kar attraktiviteten pa arbetsplatsen.
Chefernas egen arbetsmiljo &ar ett annat aterkommande tema under

intervjuerna. Det framkommer att beslut uppifran ibland krockar med



medarbetarnas behov och forvantningar vilket gor att cheferna hamnar i en

medlande roll dar de ska balansera yttre krav med de interna behoven.

I resultatet framkommer att bade chefer och medarbetare tar initiativ till
sociala aktiviteter, sdvdl under som utanfor arbetstid, ddr exempelvis
gemensamma pauser och olika tema-aktiviteter anvands for att bygga
relationer och skapa gemenskap. Cheferna beskriver vidare hur de skapar
utrymme for gemensamma dialoger kring arbetsmiljons betydelse och

uppmuntrar medarbetarna att sjdlva ta upp och l19sa situationer som uppstar.

Cheferna beskriver hur de framfor allt muntligt arbetar med att, pa olika satt,
folja upp arbetsmiljoarbetet i dialog med medarbetarna. Ett kompletterande
och objektivt sitt att kartligga och utvdrdera arbetsmiljon dr genom
medarbetarenkater. En intressant reflektion i aktuella studie ar att ingen av
cheferna lyfter enkdter som ett mdjligt verktyg eller strategi for att arbeta

med eller f6lja upp arbetsmiljon eller engagemang pa sina arbetsplatser.

Vad kan arbetsgivaren gora for att du
skall stanna kvar?

Den 6—7 februari 2025 besoktes Sundsvalls kommun av forskargruppen
inom projektet. Fran Mittuniversitetet deltog Par Lofstrand, Stig Vinberg,
John Selander, Mikael Nordenmark och Erika Wall, samt
projektassistenterna Josefine Hansson och Josefin Warme. Dessutom deltog

Ulrik Terp, fran Karlstads universitet.

Besoket fokuserade pa att nd en fordjupad forstdelse for hur medarbetare i
Sundsvalls kommun ser pa sin arbetssituation utifran Sveriges kommuners
och regioners (SKR) definition av “hallbart medarbetarengagemang” alltsa
upplevelser av motivation, ledarskap och styrning i relation till det egna

arbetet.



Vid besoket i Sundsvall genomfordes totalt tolv fokusgruppsintervjuer med
2—5 intervjupersoner i varje grupp. Intervjuerna syftade till att samla
material for analys av hur medarbetare i kommunen ser pa Sundsvalls
kommun i termer av en (mgjlig) attraktiv arbetsgivare utifrdn de olika

aspekter som ingar i konceptet hallbart medarbetarengagemang.

Innan intervjuerna rekryterades deltagare till studien via en kontaktperson
vid kommunen. Pa plats i kommunens lokaler genomf&rdes
fokusgruppsintervjuerna parvis (en moderator och en observator i varje par).
Varje intervju inleddes med information om projektet vilket ocksa fungerade

som underlag for informerat samtycke.

De medarbetare som ingick i studien kom frdn ménga olika verksamheter
inom kommunen vilket inkluderade sdval administrativ som operativ
personal och medarbetare med mer tekniskt orienterade yrken saval som

personal inom omsorgssektorn.

Efter avslutad datainsamling genomfordes en preliminar tematisk analys av
det material som samlats in. Tematisk analys* handlar om att férstd och
beskriva monster i det insamlade materialet. Forst diskuterades det
insamlade materialet inom forskargruppen, for att fa en kiansla av innehallet.
Sedan markerades viktiga aterkommande idéer eller &mnen som framkom
vid analys av materialet. Dessa aterkommande fragor grupperades sedan i
teman och underliggande teman for att synliggéra hur de héanger ihop.
Darefter kontrollerades att de teman som skapats i analysen speglar
materialet pa ett bra satt. Nar forskargruppen diskuterat den tematik som
skapats och var 6verens om att tematiken framstod som tydlig och korrekt
sa namngavs och beskrevs de olika temana. De resultat som presenteras

nedan aterger teman och underteman som skapats i denna analys.

4Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research
in Psychology, 3(2), 77-101



Perspektiv pa kommunen som arbetsgivare

I den prelimindra analysen skapades tva Overgripande teman vilka ger
forstaelse for medarbetarnas syn pa Sundsvalls kommun i termer av en
attraktiv arbetsgivare utifran (I) perspektiv pd arbetets forutsittningar och (II)
relationella perspektiv. Dessa bada teman beskriver utmaningar och
forutsattningar gdllande medarbetarnas syn pa kommunen som

arbetsgivare. Detta sammanfattas i f6ljande avsnitt.

Perspektiv pa arbetets forutsattningar

Det forsta temat synliggor perspektiv pa arbetets forutsattningar i termer av
hur man uppfattar kommunen och dess ingdende delar i relation till
varandra, hur man ser pa ekonomiska fragor och betydelsen av

kompetensutveckling.

Analysen visar att den enskilda arbetsplatsen eller det geografiskt
avgransade arbetsomradet upplevs som det primédra for forstdelsen av
arbetssituationen. Deltagarna kanner inte att de har koll pa kommunen som
sadan och de menar att det darfor inte gar att gora en bedomning av
kommunen som arbetsgivare i sin helhet. Generellt framstar ocksa en bild av
en upplevd lang distans mellan de hierarkiska nivderna inom

organisationerna.

Det framkommer att det gors skillnad pa a ena sidan arbetets innehall (att
man exempelvis upplever de egna arbetsuppgifterna som givande) och, a
andra sidan, arbetets forutsattningar (att man till exempel kan beskriva
sadant som upplevt lag 16n). Medarbetarna uttrycker stolthet 6ver det egna
arbetet tillsammans men samtidigt uttrycks en besvikelse Over att
kommunen har daligt rykte dd kommunen ofta framstalls negativt av lokal

media.

I intervjuerna framkom det ocksa att arbetsresurserna upplevs som

begransade. Samtidigt uttrycks en frustration 6ver orattvisor av férdelning

10



av gemensamma resurser. Det dr svart for den enskilde medarbetaren att se
logiken i att man exempelvis kan kopa in nya bilar inom en viss del av
kommunen samtidigt som det gors neddragningar bland insatser som

uppfattas ha tydlig samhallsrelevans.

En aspekt i relation till upplevelsen av kommunen som arbetsgivare ar en
upplevd bristande monetdr uppmuntran. I ndgra av intervjuerna uttrycks
sadant som att man inte far ndgon bonus eller julklapp. I nagot fall beskrivs
hur I6nesattningen framstar som opaverkad av tydlig kompetenshojning hos
personalen. Pa flera hall upplever man I6nerna som allt for ldga i relation till
det arbete man gor. I vissa grupper menar man dock att det dr andra varden
som ar mer viktiga och att 16nen inte ar eller inte kan vara avgorande

eftersom det ar allmant kant att 1onerna ar laga inom omradet.

I intervjuerna framkommer det vidare att medarbetarna i de flesta samtalen
upplever en stark anstdllningstrygghet med kommunen som arbetsgivare.
Detta dven fast det i ndgra av intervjuerna framkommer en avsaknad av
anstallningstrygghet som ett av de storsta eller det storsta problemet vad
galler arbetets forutsiattningar som anstédlld i verksamhet inom ramen for
kommunen. I intervjuerna framkommer det ocksa att fragor om bemanning
ar en central frdga for bedomningen av kommunen som arbetsgivare.
Tillracklig bemanning ar avgorande for upplevd trygghet i arbetet och vl
insatta vikarier krdvs i manga verksamheter for att ordinarie personal ska
kunna planera verksamheten over tid. Det ar tydligt att medarbetarna ser
det som avgorande att rétt person finns pa ratt plats! I nagot fall namner man
att personer som inte upplevs ha engagemang for verksamheten inte bor
stanna kvar i miljon. I flera grupper menar man att arbetets innehall och
uppldgg ar mycket bra — for rdtt person, men att en annan person skulle
kunna uppleva det pd annat sitt. Inom vissa verksamheter &dr det en sarskild
utmaning att det kan finnas kdnnedom om exempelvis lamplig

extrapersonal, men att det inte gar att direktrekrytera utan att allt maste ga

1"



via central funktion. I flera intervjuer framholls mojligheten till hemarbete i
kombination med arbete pa plats i kommunens lokaler som néagot positivt.
Det sista underliggande temat, vad galler arbetets forutsattningar, handlar
om kompetensutveckling. Det framstar ocksa i intervjuerna att utveckling
torknippas med utbildning och fortbildning och att utbildning i vissa fall
beskrivs som helt avgorande for upplevd utveckling. En viktig distinktion
som framkommit ar att utveckling inte innebar att ta steg upp for

karridrstege utan snarare ar viktigt for att fa lara nytt och/eller lara mer.

Relationella perspektiv

Det andra temat som skapats ger fordjupad forstdelse for de relationella
perspektiven pa arbetets forutsattningar. I detta tema ingar saval perspektiv
pa samhallsnytta som upplevelser av relationer pa den enskilda

arbetsplatsen i relation till upplevelsen av att vara anstilld inom kommunen.

Iintervjuerna framkommer att arbete inom kommunen ges mening i termer
av samhallsnytta, ofta genom moten med medborgare. Personliga m&ten
framstar som drivkraft och intervjuerna visar pa en starkt upplevd
meningsfullhet sdrskilt bland dem som arbetar inom olika typer av
relationsyrken inom kommunen. Upplevd samhillsnytta framkommer
ocksa fran grupper vilka inte moter enskilda medborgare i nagon hogre
utstrackning, men dar framstar inte detta som en sarskild drivkraft &ven om
man uttrycker att man upplever sig gora nytta genom inblandning i hela
kommunens arbete. Tillit mellan medarbetare och mellan medarbetare och
chef framstar fran intervjuerna som helt avgorande for viljan att stanna kvar
i arbetet och organisationen. I vissa verksamheter, sarskilt relationsyrken,
framstar arbetsmiljon som mycket tuff och tillit ndmns som en sarskilt
central aspekt for arbetets forutsattningar. Aven bland medarbetare som inte
arbetar framstar tillit och att kéinna sig vara litad p& som centralt. Aven tillit
i termer av fOrtroendearbetstid uppskattas eftersom det underlattar

livspusslet. Uppskattning och visat intresse for personalen framstar som

12



avgorande. En viktig aspekt i fraga om hur arbete inom kommunen upplevs
ar gladje. Att skratta och ha roligt tillsammans ndmns i intervjuerna liksom
hur roligt det upplevs att arbeta tillsammans och genomfora projekt ihop. I
vissa verksamheter framstar det som att det finns behov av att gora mer
tillsammans, till exempel genom arbete i grupper/team. Slutligen framstar
det i nagra av intervjuerna att ett problem vad galler upplevelsen av
kommunen som arbetsgivare ar att det finns en upplevelse av att
arbetsinsatserna inte blir tillrackligt synliggjorda. Detta exemplifieras i nagra
intervjuer med att man upplever en avsaknad av att arbetsgivaren tar vara

pa viktig kompetens nar nagon i personalgruppen slutar eller gar i pension.

En annan utmaning som framkommer i ndgra av intervjuerna ar en énskan
om att personalen som arbetar ute i verksamheterna bor ges storre
mojligheter att utforma arbetet eftersom de ar de som bast vet vad som

behover prioriteras.

Slutord och rekommendationer

Utifran resultaten som presenteras i denna delrapport ges uttryck for flera
aspekter som ger stod for att kommunen uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare. Detta i termer av hallbart medarbetarengagemang (till exempel
utveckling genom kompetensutveckling och upplevd samhallsnytta).
Samtidigt kan vi ocksa se att det finns utmaningar i denna fraga, vilket
framgar genom intervjuerna (exempelvis upplevt avstind mellan
kommunen som helhet och den egna arbetsplatsen och upplevt
osynliggdrande av kompetens). Det finns saledes bade utmaningar och
mojligheter for kommunen att forstirka medarbetarskap, ledarskap och
medarbetarnas forhallningssatt och syn pa kommunen som arbetsgivare. Ett
viktigt arbete som pagar i kommunen angdende detta ar projektet
Bemotande och Service (BS) som inte legat till grund for fordjupade studier

i detta projekt. Men synpunkter och tankar om BS har aterkommande lyfts

13



fram i samtalen med medarbetare fran olika sektorer. Detta foranleder oss
att se BS som en viktig komponent i arbetet med att starka arbetsgrupper,

medarbetarskap och ledarskap inom kommunen.

Utmaningar for kommunen som arbetsgivare

Det finns flera utmaningar som &r av Overgripande karaktdr och som

existerar i de flesta kommunerna av liknande storlek.

For det forsta ar 1onebildning och samverkan med arbetsmarknadensparter
svar att i sig angripa. Daremot gar det att jobba aktivt med transparens och

forstaelse genom samtal i arbetsgrupperna om hur dessa processer fungerar.

For det andra, en utmaning for alla organisationer och i synnerhet offentliga
arbetsgivare ar att sdkerstédlla kompetensforsorjning och att behalla befintlig
kompetens inom organisationen. Delrapporten visar att mjuka varden som
trivsel med kollegor och en funktionell arbetsgrupp samt fortroende for
narmsta chef dr viktiga faktorer for att vilja stanna kvar. Detta kan utvecklas
med sarskilda insatser gentemot arbetsgrupper med svaga resultat i
medarbetarundersokningarna. Vidare kan ledarskapet stirkas genom

fortbildningsinsatser och dar det ar nddvandigt omplaceringar.

En tredje utmaning ar ledarskapets skiftande karaktar och arbetsvillkor. Var
uppfattning ar att det finns stora skillnader mellan olika omraden gallande
chefer och ledares forutséttningar att bedriva ett utvecklande ledarskap.
Framfor allt inom kommunens mjuka sektorer, vard, omsorg, skola,
socialtjanst ar arbetsvillkoren kravande och antalet anstallda per chef hogt
(breda kontrollspann). Detta bor ses 6ver och om mgjligt justeras enligt
radande kunskapsldge avseende rimliga kontrollspan for ett effektivt och

produktivt ledarskap.
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Mojligheter for kommunen som arbetsgivare

Det finns flera olika majligheter till atgarder att vidta for kommunen som
arbetsgivare. En konkret atgard ar att vidareutveckla det arbete som
initierats genom aktiviteten bemotande och service. 1 de genomfdrda
fokusgruppssamtalen i februari framkommer det att de flesta arbetslagen
hort talas om aktiviteten och att manga aven deltagit vid minst ett tillfalle,
nagra berattade dven att de deltagit vid flera tillfallen. Vidare framkommer
det att det ar en stor variation mellan arbetslagen om uppfattningen om
syftet med aktiviteten. Vissa sdg den som en aktivitet for att stdrka
bemotande och service gentemot externa parter medan andra sag den som
en aktivitet for att starka det interna samarbetet. Var kdnnedom ar att

projektet syftar till bdda dessa aktiviteter.

I analyserna av medarbetarundersokningarna och de intervjuer som
genomforts med olika arbetsgrupper framkommer det ett glapp mellan & ena
sidan  den  information @ kommunen tar del av  genom
medarbetarundersokningarna och den situation som beskrivs nar

medarbetarna berattar om sin arbetssituation.

Det skulle kunna vara till stod for kommunen i relation till framtida
medarbetarundersokningar att komplettera enkdtundersokningar med att
ocksa gora intervjuer med medarbetare. Pa sa vis kan det vara mojligt att fa
en biattre forstdelse for hur de siffror som framkommer kan tolkas. Ett
exempel pa en utmaning i relation till medarbetarundersdkningar ar att
deltagarna vid de genomforda fokusgruppsintervjuerna gjorde tydlig
atskillnad mellan & ena sidan den egna arbetsplatsen och a andra sidan
kommunen i stort. Vilken niva som avses nér enkéter besvaras kan variera
vilket innebdr att de svar som samlas in kan uppfattas ologiska eller

misstolkas.

En annan mdgjlighet ar att utveckla arbetet med matningarna av hallbart

medarbetarengagemang. Detta dels genom att utveckla instrumentet (fler
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fragor for att mata rekommendationsvilja). Men dven genom att fordjupa
analysen av resultaten for att identifiera arbetsgrupper med sarskilda behov
och mota dessa med sarskilda insatser. Vi ser aven en majlighet i att utveckla
modell(er) for arbetet med aterkoppling fran chef till medarbetargrupper. En
mer homogen metodik i stodet till chefer for aterkoppling sédkerstiller en

hogre kvalitet i arbetet med hallbart medarbetarengagemang.

Utifran resultat och resonemangen ovan sammanfattar vi avslutningsvis

vara rekommendationer i nio punkter.

1. Strava efter att uppratthdlla de goda vdrden som uppmiatts i
medarbetarenkéterna (salutogent perspektiv).

2. Infor sdrskilda insatser for de arbetsenheter dar lagre varden
uppmatts (proportionell universalism).

3. Arbeta kontinuerligt med ledarskaps- och medarbetarforstarkande
aktiviteter. Vilka aktiviteter anvands? Vilka aktiviteter anvands inom
andra kommuner med liknande struktur? Vilka aktiviteter bor
anviandas framgent?

4. Forstark och kontinuerligt vardera det viktiga pagaende arbetet med
Bemotande och Service. Metoden dr viktig och med ett
evidensbaserat foradlingsarbete skulle metoden kunna bli ett annu
starkare redskap for kommunen avseende forbattrad service,
bemotande och hallbart medarbetarengagemang. Forstarknings- och
varderingsarbetet kan med fordel beforskas i ett sarskilt projekt
liknande detta.

5. Forstark arbetet med medarbetarinformation genom okad
transparens for att skapa forstaelse for olika enheters behov. Detta
skulle motverka upplevelserna av vi och dom kiinslan som identifierats
i samtalen med flera grupper av medarbetare.

6. Forstark fragan om rekommendationsvilja i

medarbetarundersokningen med flera fragor. Exempelvis med
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frdgor om attraktivitet och stolthet av att arbeta i kommunen. I
Uppfoljande samtal kan dven den omvinda frdgan vad kan
arbetsgivaren gora for att du ska stanna kvar anvandas mer ofta.

7. Arbeta med motivationshojande aktiviteter for bdde medarbetare
och chefer. Exempel tematiska fortbildningsaktiviteter, samtal om
medarbetarskap och relationen mellan medarbetare — chef och
kommunen.

8. Analysera, utveckla, och forstark systemet for aterkoppling av HME
undersokningar fran chef till medarbetare. Ramen for aterkoppling
skulle vinna pa att bli mer homogen och for detta kradvs
chefsstodjande insatser.

9. Aterkoppling fran projektets forskare foreslas genomforas genom

seminarier under hdsten 2025 — sarskild inbjudan till deltagare.
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