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Inledning och bakgrund 
I denna delrapport redogörs för resultat och tolkningar från publicerade 

studier och intervjuer med medarbetare mellan februari 2024 och februari 

2025 i Sundsvalls kommun.  

Den första delen medarbetarengagemang och rekommendationsvilja baseras på 

analyser av mätningen av Hållbart Medarbetar Engagemang (HME) och 

rekommendationsvilja (net Promotor Score, eNPS).  

I den andra delen, Hur pratar medarbetare om medarbetarengagemang, 

presenteras resultat med utgångspunkt i intervjuer med grupper av 

medarbetare från olika verksamheter inom kommunen. Fokus i dessa 

intervjuer var att försöka fånga och skapa en förståelse om hur medarbetarna 

upplever faktorerna motivation, styrning, ledarskap samt 

rekommendationsvilja. Syftet var att försöka beskriva de underliggande 

resonemangen bakom faktorerna som mäts i HME - undersökningarna.  

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

enskilda intervjuer med sex chefer från olika verksamheter.  

I del fyra Vad kan arbetsgivaren göra för att du skall stanna kvar? presenteras 

resultat från intervjuer med olika medarbetargrupper med fokus på 

medarbetarskap och arbetsgruppens syn på kommunen som arbetsgivare.  

Rapporten avslutas med ett sammanfattande slutord där möjligheter och 

utmaningar beskrivs, avsnittet avslutas med förslag på personalpolitiska 

åtgärder. För teoretiska resonemang hänvisas till publicerade artiklar.  

I den slutrapport som planerar att presenteras i januari 2026 fördjupas 

resultat, teoretiska resonemang och förslag för framtida åtgärder. 
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Medarbetarengagemang och 
rekommendationsvilja 
Sundsvalls kommun använder liksom flertalet andra svenska kommuner 

och regioner en medarbetarundersökning framarbetad av Sveriges 

Kommuner och Regioner (SKR) som syftar till att ge en bild av hur 

medarbetare och chefer upplever sin arbetssituation baserat på faktorerna 

motivation, ledarskap och styrning. SKRs syfte är att verktyget skall vara ett 

personalpolitiskt verktyg och att det skall kunna användas för att göra 

jämförelser mellan olika huvudmän och mellan olika verksamheter inom 

kommuner/regioner.  Modellen kallas för Hållbart medarbetarengagemang 

(HME).   Sundsvalls kommun mäter i likhet med många andra offentliga 

huvudmän även frågan om rekommendationsvilja, ”Employee Net 

Promotor Score (eNPS), med syfte att ge en bild av hur kommunen uppfattas 

som arbetsgivare av de anställda. Resultatet av analysen av enkätsvar från 

6 020 ledare och medarbetare har utmynnat i en vetenskaplig artikel 1 . I 

artikeln konstateras att även om sättet att mäta hållbart 

medarbetarengagemang är statistiskt robust så behöver verktyget utvecklas. 

Detta gäller för samtliga organisationer som använder skalan och är således 

inte något som enbart gäller Sundsvalls kommun. Vidare fastslås i artikeln 

att mätningen av rekommendationsvilja via den s.k. eNPS behöver utvecklas. 

Bedömningen är vidare att enkätfrågor i HME med fördel bör kompletteras 

med andra frågor med koppling till teoretiska perspektiv inom dessa 

områden. Det är positivt att kommunen kompletterat HME enkäten med 

frågor om samarbetsklimat och balansen mellan arbete och fritid. Det 

begränsade antalet frågor i HME enkäten möjliggör hög svarsfrekvens och 

mätningarna kan därför användas som indikation på 

 
1 Löfstrand, 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. 
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medarbetarengagemang och medarbetarvilja vid olika arbetsplatser och 

mellan olika yrkesgrupper, kön och hierarkiska nivåer. Vidare finns 

möjlighet att identifiera kluster av arbetsplatser med bättre och sämre 

resultat som underlag för förbättringsinsatser för att stärka ledarskap och 

medarbetarskap. Genom att tillämpa s.k. ”proportionell universalism” bör 

generella förbättrande insatser kombineras med särskilt stöd och särskilda 

åtgärder för arbetsplatser med sämre värden.  

 
Hur pratar medarbetare om 
medarbetarengagemang? 
Med syfte att fördjupa förståelsen om medarbetarengagemang genomfördes 

intervjuer med 12 fokusgrupper med cirka 40 medarbetare under våren 2024. 

Analyser av intervjuerna visar på väldigt divergerande uppfattningar 

utifrån kontextuella faktorer. I arbetslag med hög nivå på HME och eNPS 

framställs medarbetarsituationen i hög grad positivt. Mer information om 

detta finns återgivet i en inom forskningsprojektet genomförd och försvarad 

kandidatuppsats i psykologi2 . Uppsatsen syftade till att ge en fördjupad 

förståelse 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 förhållandet mellan medarbetarengagemang och 

rekommendationsvilja beskrivs av olika arbetsgrupper.  

Av resultaten framgår att arbetslaget, snarare än organisationen/kommunen 

i sin helhet, upplevs som det medarbetarna associerar sig till när det kommer 

till frågan huruvida man vill rekommendera arbetsgivaren eller ej. Även 

anknytningen till organisationen belystes under samtalen men det fanns 

 
2 Blomgren & Strömgren (2024). Wow! Är det så här man kan ha det på en arbetsplats?” – 
Vad skapar ett aktivt och positivt medarbetarengagemang. Kandidatuppsats, psykologi, 
Mittuniversitetet. 
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skillnader mellan medarbetare i olika enheter angående hur stark denna 

association är. I samtliga intervjuer framkom det att det var svårt att se 

organisationen som en helhet då medarbetarna i stället såg de många olika 

enheterna som finns inom organisationen än organisationen som helhet. 

Flera deltagare beskrev det som svårt att se sig själva som en faktisk del av 

organisationen, utan snarare att det var något man hade viss distans till. 

Anledningen till att de trivdes så väl i sitt arbetslag hade en tydlig koppling 

till uppfattning av ett väl fungerande ledarskap. En god relation till chefen 

och en känsla av förtroende var avgörande faktorer för denna upplevelse. 

Här kan nämnas att positiva aspekter var att chefen inte var inne och petade 

i arbetsuppgifterna utan hade tillit till de anställda, att medarbetarna själva 

gavs möjlighet att testa sig fram och att man kunde fråga om hjälp utan 

rädsla för repressalier. En annan viktig faktor för upplevelsen av det positiva 

ledarskapet var att de ansåg att cheferna såg sina anställda som resurser. Det 

återgavs i att de exempelvis hade möjlighet till administrationstid eller att 

de kunde arbeta med arbetsmiljöfrågor och skapa tid för 

arbetslagsaktiviteter och samtal om arbetsmiljön.  

 

Intervjuer med första linjens chefer 
Inom ramen för projektet genomfördes också en magisteruppsats där sex 

chefer inom äldreomsorg, förskola och skola intervjuades med syfte att 

undersöka hur de upplever faktorer som påverkar medarbetarengagemang 

och arbetsplatsattraktivitet3. Studien fokuserade även på vilka initiativ och 

åtgärder chefer vidtar för att stärka engagemanget och attraktiviteten.  

Analyser av intervjuerna resulterade i tre huvudteman:  ”Hållbart 

medarbetarengagemang genom frihet, delaktighet och 

 
3 Ahlbom, Å. (2025).  Medarbetarengagemang och arbetsplatsattraktivitet i kommunal 
verksamhet: En intervjustudie av första linjens chefer. Magisteruppsats, 
Rehabiliteringsvetenskap, Mittuniversitetet. 
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bekräftelse”, ”Strukturer och processer i arbetsmiljön för att främja 

engagemang och attraktivitet” samt ”Utmaningar och hinder för hållbart 

engagemang”. Resultaten visar att cheferna ser självbestämmande och 

delaktighet som viktiga faktorer för att stärka engagemang. Genom att ge 

tydliga mål och positiv återkoppling skapas förutsättningar för att 

medarbetarna ska känna sig uppskattade och involverade. Ett systematiskt 

arbetsmiljöarbete med fokus på det salutogena, friskfaktorer, lyftes som 

viktiga delar för att bygga en hållbar, attraktiv och engagerande arbetsmiljö. 

Samtidigt är begränsade resurser och yttre faktorer som ekonomi, politiska 

beslut eller en negativ samhällsbild av kommunala arbetsplatser hinder för 

att främja hållbart engagemang och attraktivitet. 

Flera chefer beskrev engagerade medarbetare som personer som tar initiativ 

och själva kommer med förslag på förbättringar eller utveckling av 

verksamheten. Att skapa förståelse och förtydliga uppdrag och mål, följa 

upp och återkoppla var strategier cheferna använde för att skapa 

förutsättningar för medarbetarna att vara självständiga och ta eget ansvar. 

Vidare pekade cheferna på att de känner ett stort ansvar för att skapa en 

arbetsmiljö där medarbetare kan känna sig engagerade, mår bra och vill 

stanna kvar. Cheferna beskriver hur de värdesätter att kunna utöva ett 

närvarande och tillgängligt ledarskap med syftet att bygga relationer och få 

medarbetare att känna sig sedda och uppskattade.  

Trots chefernas ambition att skapa en engagerande arbetsmiljö, finns det 

begränsande faktorer som påverkar så väl deras som medarbetarnas 

möjligheter att utföra ett arbete som de är nöjda med och känner sig 

engagerade i. Cheferna beskriver hur ekonomiska begränsningar eller 

personalbrist kan stå i vägen för att genomföra insatser som främjar 

engagemang, trivsel och som samtidigt ökar attraktiviteten på arbetsplatsen. 

Chefernas egen arbetsmiljö är ett annat återkommande tema under 

intervjuerna. Det framkommer att beslut uppifrån ibland krockar med 
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medarbetarnas behov och förväntningar vilket gör att cheferna hamnar i en 

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

I resultatet framkommer att både chefer och medarbetare tar initiativ till 

sociala aktiviteter, såväl under som utanför arbetstid, där exempelvis 

gemensamma pauser och olika tema-aktiviteter används för att bygga 

relationer och skapa gemenskap. Cheferna beskriver vidare hur de skapar 

utrymme för gemensamma dialoger kring arbetsmiljöns betydelse och 

uppmuntrar medarbetarna att själva ta upp och lösa situationer som uppstår. 

Cheferna beskriver hur de framför allt muntligt arbetar med att, på olika sätt, 

följa upp arbetsmiljöarbetet i dialog med medarbetarna. Ett kompletterande 

och objektivt sätt att kartlägga och utvärdera arbetsmiljön är genom 

medarbetarenkäter. En intressant reflektion i aktuella studie är att ingen av 

cheferna lyfter enkäter som ett möjligt verktyg eller strategi för att arbeta 

med eller följa upp arbetsmiljön eller engagemang på sina arbetsplatser. 

 

Vad kan arbetsgivaren göra för att du 
skall stanna kvar? 
Den 6—7 februari 2025 besöktes Sundsvalls kommun av forskargruppen 

inom projektet. Från Mittuniversitetet deltog Pär Löfstrand, Stig Vinberg, 

John Selander, Mikael Nordenmark och Erika Wall, samt 

projektassistenterna Josefine Hansson och Josefin Wärme. Dessutom deltog 

Ulrik Terp, från Karlstads universitet. 

Besöket fokuserade på att nå en fördjupad förståelse för hur medarbetare i 

Sundsvalls kommun ser på sin arbetssituation utifrån Sveriges kommuners 

och regioners (SKR) definition av ”hållbart medarbetarengagemang” alltså 

upplevelser av motivation, ledarskap och styrning i relation till det egna 

arbetet.  
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Vid besöket i Sundsvall genomfördes totalt tolv fokusgruppsintervjuer med 

2—5 intervjupersoner i varje grupp. Intervjuerna syftade till att samla 

material för analys av hur medarbetare i kommunen ser på Sundsvalls 

kommun i termer av en (möjlig) attraktiv arbetsgivare utifrån de olika 

aspekter som ingår i konceptet hållbart medarbetarengagemang.  

Innan intervjuerna rekryterades deltagare till studien via en kontaktperson 

vid kommunen. På plats i kommunens lokaler genomfördes 

fokusgruppsintervjuerna parvis (en moderator och en observatör i varje par). 

Varje intervju inleddes med information om projektet vilket också fungerade 

som underlag för informerat samtycke.  

De medarbetare som ingick i studien kom från många olika verksamheter 

inom kommunen vilket inkluderade såväl administrativ som operativ 

personal och medarbetare med mer tekniskt orienterade yrken såväl som 

personal inom omsorgssektorn.  

Efter avslutad datainsamling genomfördes en preliminär tematisk analys av 

det material som samlats in. Tematisk analys4  handlar om att förstå och 

beskriva mönster i det insamlade materialet. Först diskuterades det 

insamlade materialet inom forskargruppen, för att få en känsla av innehållet. 

Sedan markerades viktiga återkommande idéer eller ämnen som framkom 

vid analys av materialet. Dessa återkommande frågor grupperades sedan i 

teman och underliggande teman för att synliggöra hur de hänger ihop. 

Därefter kontrollerades att de teman som skapats i analysen speglar 

materialet på ett bra sätt. När forskargruppen diskuterat den tematik som 

skapats och var överens om att tematiken framstod som tydlig och korrekt 

så namngavs och beskrevs de olika temana. De resultat som presenteras 

nedan återger teman och underteman som skapats i denna analys. 

 
4 Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research 
in Psychology, 3(2), 77–101 
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Perspektiv på kommunen som arbetsgivare 
I den preliminära analysen skapades två övergripande teman vilka ger 

förståelse för medarbetarnas syn på Sundsvalls kommun i termer av en 

attraktiv arbetsgivare utifrån (I) perspektiv på arbetets förutsättningar och (II) 

relationella perspektiv. Dessa båda teman beskriver utmaningar och 

förutsättningar gällande medarbetarnas syn på kommunen som 

arbetsgivare. Detta sammanfattas i följande avsnitt. 

Perspektiv på arbetets förutsättningar 
Det första temat synliggör perspektiv på arbetets förutsättningar i termer av 

hur man uppfattar kommunen och dess ingående delar i relation till 

varandra, hur man ser på ekonomiska frågor och betydelsen av 

kompetensutveckling.  

Analysen visar att den enskilda arbetsplatsen eller det geografiskt 

avgränsade arbetsområdet upplevs som det primära för förståelsen av 

arbetssituationen. Deltagarna känner inte att de har koll på kommunen som 

sådan och de menar att det därför inte går att göra en bedömning av 

kommunen som arbetsgivare i sin helhet. Generellt framstår också en bild av 

en upplevd lång distans mellan de hierarkiska nivåerna inom 

organisationerna.  

Det framkommer att det görs skillnad på å ena sidan arbetets innehåll (att 

man exempelvis upplever de egna arbetsuppgifterna som givande) och, å 

andra sidan, arbetets förutsättningar (att man till exempel kan beskriva 

sådant som upplevt låg lön). Medarbetarna uttrycker stolthet över det egna 

arbetet tillsammans men samtidigt uttrycks en besvikelse över att 

kommunen har dåligt rykte då kommunen ofta framställs negativt av lokal 

media.  

I intervjuerna framkom det också att arbetsresurserna upplevs som 

begränsade. Samtidigt uttrycks en frustration över orättvisor av fördelning 
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av gemensamma resurser. Det är svårt för den enskilde medarbetaren att se 

logiken i att man exempelvis kan köpa in nya bilar inom en viss del av 

kommunen samtidigt som det görs neddragningar bland insatser som 

uppfattas ha tydlig samhällsrelevans.  

En aspekt i relation till upplevelsen av kommunen som arbetsgivare är en 

upplevd bristande monetär uppmuntran. I några av intervjuerna uttrycks 

sådant som att man inte får någon bonus eller julklapp. I något fall beskrivs 

hur lönesättningen framstår som opåverkad av tydlig kompetenshöjning hos 

personalen. På flera håll upplever man lönerna som allt för låga i relation till 

det arbete man gör. I vissa grupper menar man dock att det är andra värden 

som är mer viktiga och att lönen inte är eller inte kan vara avgörande 

eftersom det är allmänt känt att lönerna är låga inom området.  

I intervjuerna framkommer det vidare att medarbetarna i de flesta samtalen 

upplever en stark anställningstrygghet med kommunen som arbetsgivare. 

Detta även fast det i några av intervjuerna framkommer en avsaknad av 

anställningstrygghet som ett av de största eller det största problemet vad 

gäller arbetets förutsättningar som anställd i verksamhet inom ramen för 

kommunen. I intervjuerna framkommer det också att frågor om bemanning 

är en central fråga för bedömningen av kommunen som arbetsgivare. 

Tillräcklig bemanning är avgörande för upplevd trygghet i arbetet och väl 

insatta vikarier krävs i många verksamheter för att ordinarie personal ska 

kunna planera verksamheten över tid. Det är tydligt att medarbetarna ser 

det som avgörande att rätt person finns på rätt plats! I något fall nämner man 

att personer som inte upplevs ha engagemang för verksamheten inte bör 

stanna kvar i miljön. I flera grupper menar man att arbetets innehåll och 

upplägg är mycket bra – för rätt person, men att en annan person skulle 

kunna uppleva det på annat sätt. Inom vissa verksamheter är det en särskild 

utmaning att det kan finnas kännedom om exempelvis lämplig 

extrapersonal, men att det inte går att direktrekrytera utan att allt måste gå 
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via central funktion.  I flera intervjuer framhölls möjligheten till hemarbete i 

kombination med arbete på plats i kommunens lokaler som något positivt.  

Det sista underliggande temat, vad gäller arbetets förutsättningar, handlar 

om kompetensutveckling. Det framstår också i intervjuerna att utveckling 

förknippas med utbildning och fortbildning och att utbildning i vissa fall 

beskrivs som helt avgörande för upplevd utveckling. En viktig distinktion 

som framkommit är att utveckling inte innebär att ta steg upp för 

karriärstege utan snarare är viktigt för att få lära nytt och/eller lära mer.  

Relationella perspektiv 
Det andra temat som skapats ger fördjupad förståelse för de relationella 

perspektiven på arbetets förutsättningar. I detta tema ingår såväl perspektiv 

på samhällsnytta som upplevelser av relationer på den enskilda 

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

I intervjuerna framkommer att arbete inom kommunen ges mening i termer 

av samhällsnytta, ofta genom möten med medborgare. Personliga möten 

framstår som drivkraft och intervjuerna visar på en starkt upplevd 

meningsfullhet särskilt bland dem som arbetar inom olika typer av 

relationsyrken inom kommunen. Upplevd samhällsnytta framkommer 

också från grupper vilka inte möter enskilda medborgare i någon högre 

utsträckning, men där framstår inte detta som en särskild drivkraft även om 

man uttrycker att man upplever sig göra nytta genom inblandning i hela 

kommunens arbete. Tillit mellan medarbetare och mellan medarbetare och 

chef framstår från intervjuerna som helt avgörande för viljan att stanna kvar 

i arbetet och organisationen. I vissa verksamheter, särskilt relationsyrken, 

framstår arbetsmiljön som mycket tuff och tillit nämns som en särskilt 

central aspekt för arbetets förutsättningar. Även bland medarbetare som inte 

arbetar framstår tillit och att känna sig vara litad på som centralt. Även tillit 

i termer av förtroendearbetstid uppskattas eftersom det underlättar 

livspusslet. Uppskattning och visat intresse för personalen framstår som 
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avgörande. En viktig aspekt i fråga om hur arbete inom kommunen upplevs 

är glädje. Att skratta och ha roligt tillsammans nämns i intervjuerna liksom 

hur roligt det upplevs att arbeta tillsammans och genomföra projekt ihop. I 

vissa verksamheter framstår det som att det finns behov av att göra mer 

tillsammans, till exempel genom arbete i grupper/team. Slutligen framstår 

det i några av intervjuerna att ett problem vad gäller upplevelsen av 

kommunen som arbetsgivare är att det finns en upplevelse av att 

arbetsinsatserna inte blir tillräckligt synliggjorda. Detta exemplifieras i några 

intervjuer med att man upplever en avsaknad av att arbetsgivaren tar vara 

på viktig kompetens när någon i personalgruppen slutar eller går i pension.  

En annan utmaning som framkommer i några av intervjuerna är en önskan 

om att personalen som arbetar ute i verksamheterna bör ges större 

möjligheter att utforma arbetet eftersom de är de som bäst vet vad som 

behöver prioriteras.  

 

Slutord och rekommendationer 
Utifrån resultaten som presenteras i denna delrapport ges uttryck för flera 

aspekter som ger stöd för att kommunen uppfattas som en attraktiv 

arbetsgivare. Detta i termer av hållbart medarbetarengagemang (till exempel 

utveckling genom kompetensutveckling och upplevd samhällsnytta). 

Samtidigt kan vi också se att det finns utmaningar i denna fråga, vilket 

framgår genom intervjuerna (exempelvis upplevt avstånd mellan 

kommunen som helhet och den egna arbetsplatsen och upplevt 

osynliggörande av kompetens). Det finns således både utmaningar och 

möjligheter för kommunen att förstärka medarbetarskap, ledarskap och 

medarbetarnas förhållningssätt och syn på kommunen som arbetsgivare. Ett 

viktigt arbete som pågår i kommunen angående detta är projektet 

Bemötande och Service (BS) som inte legat till grund för fördjupade studier 

i detta projekt. Men synpunkter och tankar om BS har återkommande lyfts 
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fram i samtalen med medarbetare från olika sektorer. Detta föranleder oss 

att se BS som en viktig komponent i arbetet med att stärka arbetsgrupper, 

medarbetarskap och ledarskap inom kommunen.  

 

Utmaningar för kommunen som arbetsgivare 
Det finns flera utmaningar som är av övergripande karaktär och som 

existerar i de flesta kommunerna av liknande storlek.  

För det första är lönebildning och samverkan med arbetsmarknadensparter 

svår att i sig angripa. Däremot går det att jobba aktivt med transparens och 

förståelse genom samtal i arbetsgrupperna om hur dessa processer fungerar.  

För det andra, en utmaning för alla organisationer och i synnerhet offentliga 

arbetsgivare är att säkerställa kompetensförsörjning och att behålla befintlig 

kompetens inom organisationen. Delrapporten visar att mjuka värden som 

trivsel med kollegor och en funktionell arbetsgrupp samt förtroende för 

närmsta chef är viktiga faktorer för att vilja stanna kvar. Detta kan utvecklas 

med särskilda insatser gentemot arbetsgrupper med svaga resultat i 

medarbetarundersökningarna. Vidare kan ledarskapet stärkas genom 

fortbildningsinsatser och där det är nödvändigt omplaceringar.  

En tredje utmaning är ledarskapets skiftande karaktär och arbetsvillkor. Vår 

uppfattning är att det finns stora skillnader mellan olika områden gällande 

chefer och ledares förutsättningar att bedriva ett utvecklande ledarskap. 

Framför allt inom kommunens mjuka sektorer, vård, omsorg, skola, 

socialtjänst är arbetsvillkoren krävande och antalet anställda per chef högt 

(breda kontrollspann). Detta bör ses över och om möjligt justeras enligt 

rådande kunskapsläge avseende rimliga kontrollspan för ett effektivt och 

produktivt ledarskap.  
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Möjligheter för kommunen som arbetsgivare 
Det finns flera olika möjligheter till åtgärder att vidta för kommunen som 

arbetsgivare. En konkret åtgärd är att vidareutveckla det arbete som 

initierats genom aktiviteten bemötande och service. I de genomförda 

fokusgruppssamtalen i februari framkommer det att de flesta arbetslagen 

hört talas om aktiviteten och att många även deltagit vid minst ett tillfälle, 

några berättade även att de deltagit vid flera tillfällen. Vidare framkommer 

det att det är en stor variation mellan arbetslagen om uppfattningen om 

syftet med aktiviteten. Vissa såg den som en aktivitet för att stärka 

bemötande och service gentemot externa parter medan andra såg den som 

en aktivitet för att stärka det interna samarbetet. Vår kännedom är att 

projektet syftar till båda dessa aktiviteter.  

I analyserna av medarbetarundersökningarna och de intervjuer som 

genomförts med olika arbetsgrupper framkommer det ett glapp mellan å ena 

sidan den information kommunen tar del av genom 

medarbetarundersökningarna och den situation som beskrivs när 

medarbetarna berättar om sin arbetssituation.  

Det skulle kunna vara till stöd för kommunen i relation till framtida 

medarbetarundersökningar att komplettera enkätundersökningar med att 

också göra intervjuer med medarbetare. På så vis kan det vara möjligt att få 

en bättre förståelse för hur de siffror som framkommer kan tolkas. Ett 

exempel på en utmaning i relation till medarbetarundersökningar är att 

deltagarna vid de genomförda fokusgruppsintervjuerna gjorde tydlig 

åtskillnad mellan å ena sidan den egna arbetsplatsen och å andra sidan 

kommunen i stort. Vilken nivå som avses när enkäter besvaras kan variera 

vilket innebär att de svar som samlas in kan uppfattas ologiska eller 

misstolkas.   

En annan möjlighet är att utveckla arbetet med mätningarna av hållbart 

medarbetarengagemang. Detta dels genom att utveckla instrumentet (fler 
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frågor för att mäta rekommendationsvilja). Men även genom att fördjupa 

analysen av resultaten för att identifiera arbetsgrupper med särskilda behov 

och möta dessa med särskilda insatser. Vi ser även en möjlighet i att utveckla 

modell(er) för arbetet med återkoppling från chef till medarbetargrupper. En 

mer homogen metodik i stödet till chefer för återkoppling säkerställer en 

högre kvalitet i arbetet med hållbart medarbetarengagemang.  

Utifrån resultat och resonemangen ovan sammanfattar vi avslutningsvis 

våra rekommendationer i nio punkter. 

1. Sträva efter att upprätthålla de goda värden som uppmätts i 

medarbetarenkäterna (salutogent perspektiv). 

2. Inför särskilda insatser för de arbetsenheter där lägre värden 

uppmätts (proportionell universalism). 

3. Arbeta kontinuerligt med ledarskaps- och medarbetarförstärkande 

aktiviteter. Vilka aktiviteter används? Vilka aktiviteter används inom 

andra kommuner med liknande struktur? Vilka aktiviteter bör 

användas framgent? 

4. Förstärk och kontinuerligt värdera det viktiga pågående arbetet med 

Bemötande och Service. Metoden är viktig och med ett 

evidensbaserat förädlingsarbete skulle metoden kunna bli ett ännu 

starkare redskap för kommunen avseende förbättrad service, 

bemötande och hållbart medarbetarengagemang. Förstärknings- och 

värderingsarbetet kan med fördel beforskas i ett särskilt projekt 

liknande detta.  

5. Förstärk arbetet med medarbetarinformation genom ökad 

transparens för att skapa förståelse för olika enheters behov. Detta 

skulle motverka upplevelserna av vi och dom känslan som identifierats 

i samtalen med flera grupper av medarbetare.  

6. Förstärk frågan om rekommendationsvilja i 

medarbetarundersökningen med flera frågor. Exempelvis med 
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frågor om attraktivitet och stolthet av att arbeta i kommunen.  I 

Uppföljande samtal kan även den omvända frågan vad kan 

arbetsgivaren göra för att du ska stanna kvar användas mer ofta.  

7. Arbeta med motivationshöjande aktiviteter för både medarbetare 

och chefer.  Exempel tematiska fortbildningsaktiviteter, samtal om 

medarbetarskap och relationen mellan medarbetare – chef och 

kommunen.  

8. Analysera, utveckla, och förstärk systemet för återkoppling av HME 

undersökningar från chef till medarbetare. Ramen för återkoppling 

skulle vinna på att bli mer homogen och för detta krävs 

chefsstödjande insatser.   

9. Återkoppling från projektets forskare föreslås genomföras genom  

seminarier under hösten 2025 – särskild inbjudan till deltagare.  
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