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Medarbetarenkat 2015 — ett verktyg for att utveckla verksamheten

I denna rapport finner du forvaltningens/bolagets resultat frdn medarbetarenkaten 2015.

‘ Handling
A :
Insikt
I Information

I stadens arbete med att vara en bra arbetsgivare dr medarbetarenkéten ett viktigt verktyg. Den
ar en del av stadens verksamhetsutveckling och den ska stotta chefer och medarbetare att
skapa rétt forutsittningar for att kunna ge basta majliga service till stockholmarna. Ett tydligt
ledarskap och ett aktivt medarbetarskap &r tva mycket viktiga delar i den utvecklingen.

Syftet med medarbetarenkéten dr egentligen tva. Dels att ge tillfdlle till dialog och utveckling
pa varje enhet/i varje arbetsgrupp, dels att forse ledningen med relevant beslutsunderlag f6r
langsiktiga strategier och satsningar.

oY

Operativt Strategiskt
fokus fokus

U

Dialog och delaktighet &r centralt for framgéngsrik verksamhetsutveckling. I kombination
med andra verktyg sasom daglig dialog, medarbetarsamtal, arbetsplatstréaffar och ledartraffar
kan enkédten ge information om vad som fungerar bra och vad som behdver utvecklas och hur
detta kan goras. Viktigt att komma ihdg ar att det inte &r matningen 1 sig som leder till
utveckling utan vad vi gor med resultaten. Det bidrar till att skapa bade forstaelse och
engagemang bland medarbetarna.



Detta innehaller rapporten

Rapporten bestér av diagram med forvaltningens/bolagets virden och som jamforelse hur det ser
ut 1 staden 1 genomsnitt. I rapporten ingér dven diaram som visar resultatet for olika
undergrupper.

Redovisningen ér strukturerad utifran huvudrubrikerna 1 figuren nedan. I slutet redovisas vissa
ovriga fragor och, om forvaltningen/bolaget har egna tillaggsfragor dven dess.
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AMI — Aktivt Medskapandeindex. Medarbetarnas motivation och de forutséttningar som leder till
engagemang dr viktiga for att skapa sdvil attraktiva arbetsplatser som tjénster av hog kvalitet
for stockholmarna. AMI bestar av tre delindex; motivation, ledarskap och styrning och ingér i en
nationell métning med mojlighet till jamforelser med andra kommuner.

(Mer information om AMI finns pé intrandtet , sok pd “medarbetarenkit 2015™)

Mina utgdngspunkter. For att f4 engagemang och ansvarstagande i1 en organisation krivs det att
vissa forutsittningar finns pa plats, dvs. en bra utgangspunkt fér medarbetaren. Medarbetarna 1
Stockholms stad ska vara vil fortrogna med verksamhetens mél och resultat for att kunna gora
ett bra arbete. Det giller t.ex. att ha tillgang till information, en bra arbetssituation samt att ha
mdjlighet att paverka och utveckla verksamheten.

Medarbetarskap. Medarbetare 1 Stockholm stad ska vara vil fortrogna med verksamhetens mél
och forvéntade resultat. Ett aktivt medarbetarskap innebér att varje individ tar ett eget ansvar for
sina arbetsuppgifter, for att utveckla verksamheten och skapa ett bra arbetsklimat pé
arbetsplatsen. Det innebér dven att ta ansvar for sin egen utveckling.

Ledarskap innebir att ansvara for att verksamheten uppnar forvintade méal och resultat. Det
ledarskap som utdvas i staden ger ramarna for och skapar trygghet och tydlighet kring uppdrag
och mél. Ledarskapet utovas genom dialog som gor medarbetare medvetna om sin potential och
sina utvecklingsmojligheter. Ledarskapet ska stotta medarbetarens egen formaga till
problemldsning, ansvarstagande och utveckling.

Verksamhetsutveckling. Om ritt utgangspunkter finns, medarbetarskapet ar aktivt och
ledarskapet tydligt finns forutséttningar for att kontinuerligt utveckla och forbattra
verksamheten. Verksamhetsutveckling dr ett fortlopande arbete som forutsitter att idéer tas
tillvara och att vi samarbetar for att lyckas med vart uppdrag.



Att tanka pa nar man skall tolka och analysera resultaten

Ledningens uppgift dr att gora en overgripande analys av resultatet och identifiera
genomgaende utvecklingsomraden som forvaltningen/bolaget bor arbeta vidare med. Fragor
man kan stélla sig ar t.ex:

. Finns det stora skillnader mellan avdelningar/enheter?

. Skiljer sig svaren at mellan olika verksamhetsomraden?

. Skiljer sig svaren at inom olika grupper, t.ex. mellan befattningar och/eller mellan
chefer och medarbetare?

. Vilka insatser behover prioriteras?

. Vilka goda exempel kan lyftas fram?

Undersokningens resultat

AMI och delindex for Motivation, Ledarskap och Styrning redovisas for enheten med
referensvirdet for Stockholms stad.

AMI-fragorna besvaras péd en femgradig svarsskala. Enkétens ovriga fragor besvaras pa en
tiogradig svarsskala (undantaget vissa tillaggsfragor). Ju ndrmare 10 (5 for AMI) desto mer
instimmer medarbetarna i frdgans pastdende. For AMI-frdgorna sker en transformering till
skala 0-100. Resultaten for 6vriga fragor redovisas i diagram med svarens spridning i form
av andel som svarat lagt (1-4), mellan (5-7) respektive hogt (8-10) pa den tiogradiga
svarsskalan.

I kolumnerna till héger om diagrammet ser du andelen som svarat hogt, dvs. 8-10 for
forvaltningen/bolaget for i ar, och for forra aret, andelen hoga virden i Stockholms stad i ar
samt andel som ej besvarat frigan eller svarat “ingen asikt”. Véirdena i diagram och
kolumner bygger pd dem som har tagit stéllning och svarat pé fragan.

Om du vill fordjupa dig och se dven hur den negativa och neutrala andelen har &ndrats kan
du se det i diagrammen som ligger i portalen under rubriken ”Hér kan du se dina diagram”.
Om férre &n fem tagit stillning i1 fragan redovisas inte nagra resultat.

Svarsfrekvens

Novus har pa uppdrag av stadsledningskontorets personalstrategiska avdelning genomfort
medarbetarenkdten. De dr genomford via webbenkit som skickas till medarbetarnas e-
postadresser. Datainsamlingen har skett under perioden 7 september — 5 oktober 2015. Pa
forvaltningen/bolaget har 711 medarbetare besvarat enkéten vilket innebér en svarsfrekvens
pa 89 procent.



Aktivt Medskapandeindex

Medarbetarnas motivation och de forutséttningar som leder till engagemang &r viktiga for att
skapa sévil attraktiva arbetsplatser som tjénster av hog kvalitet for stockholmarna. AMI
bestar av tre delindex; motivation, ledarskap och styrning och ingér i1 en nationell métning
med mojlighet till jamforelser med andra kommuner.

Observera att AMI-frdgorna besvaras pa en skala 1-5.

Om férre in fem tagit stillning i nigon av AMI-fragorna redovisas inget AMI och inget
virde for det delindex dir antalet svarande ér for lagt.

Huvudresultat aktivt medskapandeindex

Motivations-
index
83 (83)

Aktivt
medskapan-
de index
AMI 82 (83)

Ledarskaps- Styrnings-
index index
80 (81) 84 (84)

I cirklarna visas enhetens/avdelningens virden. Viérdet inom parentes ér
enhetens/avdelningens véirde fran foregdende mitning.

Mer information om AMI finns pé intranétet, sok pa “medarbetarenkét 2015”.



AMI for méin, kvinnor, dldersgrupper samt chef/medarbetare
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AMI for verksamhetsomraden

AMI for verksamhetsomraden

Politisk verksamhet och gemensam
administration

Omsorg om funktionshindrade

Individ- och familjeomsorg

Fritid och kultur allman
fritidsverksamhet

Forskoleverksamhet och
skolbarnomsorg

Aldreomsorg

100



AMI for avdelningar och enheter

AMI for avdelningar
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Nedan visas de AMI-varden som forekommit bland enheterna. Staplarna visar hur manga
enheter som har respektive AMI-varde.
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Mina utgangspunkter

For att f4 engagemang och ansvarstagande i en organisation krivs det att vissa forutsittningar
finns pa plats, dvs. en bra utgdngspunkt for medarbetaren. Medarbetarna maste forsta vart
man &r pa vig och ha forutsittningar att gora ett bra arbete. Det géller t.ex. att ha tillgang till
information, en bra arbetssituation samt att ha mojlighet att paverka och utveckla
verksamheten.

Andel Stock

hégt.  holm
Enhet stad

Mina utgangspunkter
gangsp 2014

1. Jag kdnner val till stadens vision for i 94
Stockholms utveckling - Vision 2030*
2. Jag forstar hur mitt arbete bidrar till _ 64 70 51 2
vision 2030.%* - 24 o4
3. Vi har tydliga mal pa min arbetsplats. . 16 78 74 65 1

4. Pa min arbetsplats provar vi nya . 19
arbetssatt for att utveckla verksamheten

74 72 64 2

5. Jag har, inom ramen fér uppdraget,
mojligheter att paverka hur jag ska utfora . 19
mitt arbete.

75 73 69 1

74 72 70 1

~ ~ ~

6. Jag har tillgang till den information jag . 19
behdver for mitt arbete.

7. Jag har en bra arbetssituation. - 25 63 62 56 1
8. Jag kanner att jag kan gora ett gott 73 71 67 1
o
arbete.
0

20 40 60 80 100

M Lag (1-4) Mellan (5-7) ®HO6g (8-10)

*Fragan ar omformulerad.
2014: 1. Jag kdnner val till stadens Vision 2030- Ett Stockholm i varldsklass
2015: 1. Jag kanner val till stadens vision for Stockholms utveckling — Vision 2030

**Fragan dr omformulerad.
2014: 2. Jag forstar hur mitt arbete bidrar till ett Stockholm i varldsklass
2015: 2. Jag forstar hur mitt arbete bidrar till Vision 2030



Som ett stod for dig att tolka resultaten fér ni for de fyra delomridena i stadens fragor nigra
reflektionsfragor att fundera dver.

Mina utgangspunkter

+ Titta pd om resultatet pa fragorna &r jimnt eller om det finns styrkor och svagheter i det.
* Vad ér ni speciellt n6jda med och bra pa? Hur har ni lyckats med det?

* Finns det ndgot omrade som ligger lagre och som ni behdver diskutera for att komma fram
till 1osningar pa?

* Finns forbattringspotentialen frdmst inom nagot specifikt omréade; vision och mal,
paverkansmojligheter, information eller arbetssituationen?

* Diskutera hur ni tdnkt nir ni svarat!

* Vad ar mest kritiskt for er verksamhet och for medarbetarnas motivation?

Anteckningar:
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Medarbetarskap

Ett aktivt medarbetarskap innebér att varje individ tar ett eget ansvar for sina arbetsuppgifter,
for att utveckla verksamheten och skapa ett bra arbetsklimat pd arbetsplatsen. Det innebér dven
att ta ansvar for sin egen utveckling.

Medarbetarskap

9. Mina arbetskamrater tar ett stort
ansvar i arbetet pa var arbetsplats

10. Jag ar med och bidrar med nya idéer
till var verksamhets utveckling

11. Pa var arbetsplats stéller vi upp for
varandra nar det behovs i jobbet.

12. P4 var arbetsplats kan vi ta upp och
diskutera bade det som &r bra och det
som ar daligt

13. Jag kanner mig respekterad av mina
kollegor pa min arbetsplats.

14. P& min arbetsplats kan alla sdga vad
de tycker

15.Jag kan vanda mig till mina kollegor nar
jag behover stod i arbetet

16. Jag tar initiativ och vander mig till min
chef om jag behéver stod

17. Pa min arbetsplats behandlas alla med
respekt

18. Jag forbereder mig innan jag har
medarbetarsamtal med min chef

19. Pa var arbetsplats ar vi aktiva och
engagerade pa vara méten

20. De moten vi har pa var arbetsplats ar
effektiva

21. Jag kan rekommendera min
arbetsplats till andra

W Lag (1-4)

= Mellan (5-7)
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M Hog (8-10)

Andel Stock Ingen

hogt. holm asikt

Enhet stad

2014
80 78 75 1
80 78 75 1
69 67 64 1
84 81 81 1
67 63 60 2
83 80 80 1
83 79 77 2
75 72 68 1
86 84 82 4
77 74 68 2
63 65 55 2
72 71 66 3

11



Medarbetarskap

* Titta pd om resultatet pa fragorna dr jimnt eller om det finns styrkor och svagheter i det.
* Vad ér ni speciellt n6jda med och bra pa? Hur har ni lyckats med det?

* Finns det ndgot omrdde som ligger ldgre och som ni behover diskutera for att komma fram
till 1dsningar pa?

 Finns forbattringspotentialen frimst inom ndgot specifikt omréde; ansvarstagande {for
arbetet och den egna utvecklingen, arbetsklimatet och samarbetet, dppenhet och bidragande
pa moten? Effektiviteten pd moten?

e Diskutera hur ni tdnkt nér ni svarat!

e Vad ir mest kritiskt for er verksamhet och for medarbetarnas motivation?

Anteckningar:

12




Ledarskap

Ledarskap innebdr att ansvara for att verksamheten uppnar forvintade mal och resultat. Det
ledarskap som utdvas i staden ger ramarna for och skapar trygghet och tydlighet kring
uppdrag och mal. Ledarskapet utdvas genom dialog som gor medarbetare medvetna om sin
potential och sina utvecklingsmgjligheter. Ledarskapet ska stotta medarbetarens egen
forméga till problemldsning, ansvarstagande och utveckling.

Andel Stock Ingen

hogt.  holm 1
Ledarskap Enhet  stad

2014

22. Min chef och jag fér en dialog om mal och h 19
resultatkrav sa att jag forstar hur jag kan bidra
23. Jag kan fa tag i min chef om jag behover det . 16
24. Min chef ger mig stod i prioriteringar mellan _
arbetsuppgifter, nar jag behover det - 17 e 74 74 67 >

25. Min chef foljer upp att det vi bestamt blir
gjort

77 78 76 2

70 71 65 4
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26. Min chef stiller tydliga krav p3 mig. 75 79 70 4

27. Jag far veta av min chef om jag inte skulle
gobra ett bra arbete

79 82 76 9

28. Jag tycker att min chef och jag har
meningsfulla medarbetarsamtal

78 79 70 9
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29. Min chef ger mig aterkoppling pd min
arbetsinsats

72 72 64 5

[
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30. Min chef &r tydlig med vilket ansvar och vilka
befogenheter jag har

76 78 70 4

31. Min chef pratar om Vision 2030 pa ett satt
som gor att jag forstar hur jag kan bidra*

63 62 46 13

N
o
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85 85 83 3

32. Min chef bemoter mig med respekt

o
[
o

‘
(9]

33. Min chef skapar delaktighet pa moten 78 78 74 3
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81 80 76

34. Jag har fortroende fér min narmaste chef

0

M Lag (1-4) Mellan (5-7) mHog (8-10)

*Fragan omformulerad.
2014: 31. Min chef pratar om Vision 2030 pé ett sdtt som gor att jag forstdr hur jag kan bidra till ett
Stockholm i virldsklass.

2015: 31 Min chef pratar om Vision 2030 pa ett sétt som gor att jag forstar hur jag kan bidra. 3



Verksamhetsutveckling

Om ritt utgangspunkter finns, medarbetarskapet ar aktivt och ledarskapet tydligt finns
forutsittningar for att kontinuerligt utveckla och forbéttra verksamheten.
Verksamhetsutveckling ar ett fortlopande arbete som forutsitter att idéer tas tillvara och att vi
samarbetar for att lyckas med vart uppdrag.

Verksamhetsutveckling

35. Pa var arbetsplats arbetar vi l6pande
med att forbattra rutinerna for vart arbete

36. Pa var arbetsplats tillvaratar vi idéer
om forbattringar

37. Vi lar av varandra pa var arbetsplats

38. Pa var arbetsplats foljer vi upp det vi
gor for att utveckla verksamheten

39. Vi genomfor det vi beslutat om pa
arbetsplatsen

40. Vi samarbetar med andra for att lyckas
med vara uppdrag

41. Vi utbyter erfarenheter med andra
utanfor arbetsplatsen for att utveckla
verksamheten

42. Nar vi behover samarbeta med andra
enheter/avd/aktorer fungerar det
tillfredsstallande

43. Jag tar egna initiativ till att utveckla
min kompetens utifran verksamhetens
behov

m L3g (1-4)

= Mellan (5-7)
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Andel
hogt.
Enhet
2014

Stock
holm
stad

Ingen
asikt

73 72 63 1
75 75 68 2
73 72 60 2
69 67 61 3
70 70 63 3
60 60 52 5
58 56 53 7
84 82 79 1
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Verksamhetsutveckling

* Titta pd om resultatet pa fragorna &dr jimnt eller om det finns styrkor och svagheter i det.
* Vad ér ni speciellt n6jda med och bra pa? Hur har ni lyckats med det?

* Finns det ndgot omrade som ligger ldgre och som ni behover diskutera for att komma fram
till 1dsningar pa?

 Finns forbattringspotentialen frimst inom nagot specifikt omrade; forbéttringsarbete,
nytdnkande, uppf6ljning, samarbete med andra?

e Diskutera hur ni tdnkt nér ni svarat!

e Vad ir mest kritiskt for er verksamhet och for medarbetarnas motivation?

Anteckningar:

15




Aktivt Medskapandeindex

Andel Stock Ingen

hégt. holm  3asikt
Medskapandeindex Enhet

stad

2014
44, Mitt arbete kanns meningsfullt
45. Jag lar nytt.och utvecklas i mitt 87 87 32 1
dagliga arbete
46. Jag ser fram emot att ga till arbetet 81 82 75 2
47. Min chef visar uppskattning for 77 75 70 1
mina arbetsinsatser
48. Min chef visar fértroende fér mig 84 85 81 1
som medarbetare
49. Min chef ger mig forutsattningar att 84 84 80 1
ta ansvar i mitt arbete
50. Jag ar insatt i min arbetsplats 89 92 89 1
mal/ataganden
51. Min arbetsplats mal foljs upp och 77 78 67 1
utvarderas pa ett bra satt
52. Jag vet vad som férvintas av mig i 92 94 90 1
mitt arbete

0 20 40 60 80 100

B L3g (1-2) = Mellan (3) mHog (4-5)
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Nagra analyser

Genom att korsa nagra fragor med varandra kan vi pa ett enkelt sétt f4 en fordjupad bild av hur
fragor hianger ihop. Vi har gjort det for nigra fragor och pa sé vis kan vi ge en bild av
ambassadorskapet, fortroende chefer och medarbetare emellan samt innovationsklimat.

I dessa analyser ligger ambitionsnivan hogt. For att medarbetarna skall kategoriseras i den mest
positiva rutan (0msesidigt fortroende, ambassador eller innovationsklimat) kravs att man har
svarat hoga virden (8-10) pa bada ingidende fragorna.

Omsesidigt fortroende

Om man svarat hogt (8-10) pa bade fragan “Jag har fortroende for min ndrmaste chef” och fragan
”Min chef visar fortroende for mig som medarbetare” finns ett tydligt dmsesidigt fortroende. Om
motsatsen rader, att man inte svarat hogt pa ndgon av fragorna brister fortroendet nagot.
Observera att hdar hamnar de som svarat 1-7, dvs inte bara de uttalat negativa utan dven de mer
neutrala. Om svarsskalan dr fem-gradig rdknas 4-5 som hogt.

Om man svarat hogt pa att chefen visar fortroende men inte pa att man sjalv har fortroende for sin
ndrmaste chef hamnar man i kategorin Fortroendefulla ledare. Om motsatsen rader placeras man i
kategorin Fortroendefulla medarbetare.

34. Jag har fortroende
for min narmaste chef

8% (8%) 77% (77%)

48. Min chef visar
fortroende for mig
som medarbetare Omsesidiga brister i Fotroendefulla

fortroende? medarbetare

11% (11%) 4% (3%)

1-3
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Ambassadorer

Om man svarat hogt (8-10) pé bada frdgorna, dvs. bade visar engagemang och ér villig att
rekommendera sin arbetsplats till andra, riknas man som en ambassador for Stockholms stad som
arbetsgivare.
21. Jag kan
rekommendera min
arbetsplats till andra.

Frustrerad Ambassador

16% (16%) 64% (63%)

10. Jag ar med och
bidrar med nya
idéer till var
verksamhets Uppgiven N&jd
utveckling.

12% (13%) 8% (8%)

1-7

Innovationsklimat

Om man svarat hogt (8-10) pa bada fragorna, dvs. att man pa arbetsplatsen tillvaratar idéer om
forbattringar och att man ocksa genomfor det man beslutat, rdder det ett bra innovationsklimat.

39. Vi genomfor det vi
beslutat om pa
arbetsplatsen.

Nytankande Innovationsklimat

8% (10%) 65% (62%)

36. P4 var
arbetsplats
tillvaratar vi idéer

o Status quo Forvaltande
om forbattringar.

23% (23%) 4% (5%)

1-7
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Vart resultat jamfort med kommunanstillda i genomsnitt?

Novus har latit stilla nadgra av fragorna i stadens undersokning till ett representativt urval av
kommunanstéllda i Sverige. I tabellen nedan ser du hur dessa svarat jimfort med din enhet.

Andel hoga pa

forvaltningen/bolaget

Andelen hoga bland
kommunanstallda i
Sverige

avdelningar /aktorer fungerar det tillfredsstallande.

8. Jag kdnner att jag kan gora ett gott arbete. 73 73
12. Pa var arbetsplats ar det mojligt att ta upp och 69 65
diskutera bade det som ar bra och daligt.

21. Jag kan rekommendera min arbetsplats till 72 61
andra.

26. Min chef staller tydliga krav pa mig. 75 55
34. Jag har fortroende fér min narmaste chef 81 57
38. Pa var arbetsplats foljer vi upp det vi gor for att 73 53
utveckla verksamheten.

42. Nar vi behover samarbeta med andra enheter/ 58 41
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Ovriga fragor

Medarbetar- och lonesamtal

53. Jag har haft medarbetarsamtal med min ndrmaste chef under de
senaste 12 manaderna.

I -
Ja
90
Nej . 6 m 2015
3
2014
aer D ©
Nyanstalld och har ej arbetat 12 manader
7
0 20 40 60 80 100

54. Jag har haft samtal med min narmaste chef under de senaste 12
manaderna dar vi diskuterade min |6n (vid medarbetarsamtalet eller
vid annat tillfalle).

-
Ja

77

v I 16 2015

16
2014

. . , | E
Nyanstalld och har ej arbetat 12 manader ;

0 20 40 60 80 100




55. Jag vet vilka lI6nekriterierna ar pa min arbetsplats.

W 2015
12014
0 20 40 60 80 100
The Capital of Scandinavia
56. Kanner du till att Stockholm marknadsfor sig som Skandinaviens
huvudstad - The Capital of Scandinavia?
Ja
W 2015
12014
Nej

20 40 60 80

100
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Diskriminering, krankande sarbehandling och trakasserier

Av integritetsskél redovisa de foljande tre fragorna enbart pa forvaltnings-/bolagsniva. Det &r
darfor viktigt att ni foljer upp dessa inom forvaltningen/bolaget om resultaten skulle indikera att
det finns problem.

57. Har du personligen, under de senaste éret, varit utsatt for
diskriminering, krdnkande sérbehandling (ex. mobbing) eller
trakasserier pa din arbetsplats?

h?)
Ja

10

vy I —— s = 2015

83
2014

Vet €j - °

7

0 20 40 60 80 100

Definition

Med diskriminering menas att nagon missgynnas eller behandlas sdmre dn ndgon annan och att
det har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning eller dlder.

Trakasserier innebdr att man kréinker nagons virdighet utifrdan ndagon av ovanstdaende grunder.
Sexuella trakasserier dr ett exempel.

Krinkande sdrbehandling kan t.ex. vara mobbning, att bli utfrusen av arbetskamrater eller av
chef, bli utsatt for oonskade skamt och otrevliga kommentarer eller systematiskt bli undanhdallen
information.

Om ja pa frdga 57:
58. Ar det fortfarande ett problem for dej?

Ja, problemet kvarstar
3

42
39

Nej, inget problem W 2015

2014

Vet ej

o
N
o
IS
o

60 80 100




Om ja pa fraga 57:
59. Har du sokt stod hos din arbetsgivare, tex din chef eller
HR/personalavdelningen?

52
54

Ja, problemet kvarstar

Nej, inget problem W 2015

w2014

Vet ej

100

Arbetet med forra arets medarbetarenkat

Foregaende ars enkit

60. Jag har fatt ta del av resultatet
for min enhet/arbetsplats

61. Vi har diskuterat resultatet for
var enhet/arbetsplats

62. Vi har tagit fram
forbattringsatgarder for min
enhet/arbetsplats utifran
resultatet

63. Atgérder som vi beslutat om

har genomforts

m Lag (1-2)

0

20

m Mellan (3)

40 60

m Hog (4-5)

76

72

65

16
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Fran information till insikt och handling

Har foljer ett forslag till arbetsprocess for en dialog om enkétens resultat och for att ta fram en
handlingsplan. Observera att processtodet och handlingsplanen finns att ladda ner fran
intrandtet i Word format under Min anstéllning-medarbetarskap-medarbetarenkdt 2015 eller
sOk pd “processtod”.

Arbetsprocess

For genomgang av resultat, diskussion samt att arbeta fram konkreta aktiviteter utifran
prioriterade forbattringsomraden behdver gruppen avsitta tid. Uppfoljningen sker sedan
regelbundet, t.ex. pd APT.

Involvera alla medarbetare s langt det 4r mojligt. Det dr ett utmérkt tillfélle till dialog och
delaktighet. Ar arbetsgruppen stor kan man varva arbete i mindre grupper med arbete i
helgrupp. Oavsett om gruppen ér stor eller liten &r ett tips att avsétta lite tid for individuell
reflektion kring resultatet innan man borjar diskussionen och beslutar om vilka
forbattringsomrdden man skall fokusera under motet.

Gruppen leds av en samtalsledare. Det dr ofta chefen men kan dven vara en annan person.
Denne ser till att alla kommer till tals och ser till att dokumentation gors och att en
handlingsplan tas fram. Denna dokumentation ska vara tillganglig for alla medarbetare.

Glom inte att besluta hur ni foljer upp de aktiviteter ni har enats om.

eGenomgang av resultat

oStyrkor och svagheter

eHur har vi tolkat fragor och hur har vi tankt nar vi har svarat
eFokus pa det vi kan paverka sjalva

NUIagesanalys ePrioritera nagra forbattringsomraden

eDiskutera igenom era forbattringsomraden. Vad ar problemen? Hur gor ni idag och vad far det for
konsekvenser?

eHur skulle ni vilja att det fungerade? Vad kravs for att det skall bli sa?
eFokusera pa det ni kan forandra sjalva genom hur ni agerar!

o4 s eFormulera tydliga dtgarder, gdrna med ansvariga och tidplan, om det ar méjligt. Fordela ansvar pa olika
och atgarder EETIVERS gruppen. j

Onskat lage

\
*APT
eMedarbetarsamtal
eChefsforum och ledningsgrupper
Uppfol]rnng (Se arshjulet)
J
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Nulagesanalys

G4 igenom resultatet tillsammans och diskutera dversiktligt vad olika resultat kan sta {or!

. Ar det nigot som dverraskar er?

. Vilka ér era framsta styrkor?

. Vilka ér era forbattringsomraden?

. Skiljer ni er fran forvaltningen/bolaget?
. Hur har ni tdnkt ndr ni svarat?

Tips: Anteckna pé ]iapper eller blidderblock sé att ni kan ha dessa synliga under resten av
motet. Lista utvecklingsomraden pa ett separat papper.

Prioritera nagra forbattringsomraden

Vilka av forbittringsomradena pa listan har ni mdjlighet att sjidlva péverka? Prioritera ca 3
stycken.

Tips: Lét var och en fundera sjilv en liten stund. Lat sedan alla g& fram och markera de tva
omraden som de tycker dr allra viktigast att fokusera. Troligtvis kommer samtalsledaren
behdva paminna om att det skall vara omraden man sjélv kan paverka. De tre omrdden som
far flest markeringar blir dagens prioriterade omraden.

Prioriterat omrade 1.

Prioriterat omrade 2.
Prioriterat omrade 3.

Onskat lage och atgarder

Diskutera igenom ett prioriterat forbattringsomréade i taget och lyft fram vilka problemen ér.
Var konkret!

. Hur gor ni idag? Vad i detta ér det som stiller till problem?
. Vad far det for effekter i det dagliga arbetet, for verksamheten och medborgarna?

. Hur skulle ni vilja att det fungerade? Vad kravs for fordndringar i ert sétt att arbeta och
agera?

Formulera konkreta atgérdsforslag som ni kan genomfora, stora som sma. Sma atgérder &r
inte att forakta! Bestdm nér aktiviteten skall vara klar och vem som &ir ansvarig. Pa nista
sida finns en mall som ni kan anvdnda. Tips: Ibland kan en atgird vara en process som sétts
igang eller en allmén beteendeforandring. Da kan det vara svért att sétta ett exakt slutdatum.
Istdllet kan man sétta en tidpunkt ndr man skall ha en forsta avstimning av hur processen
fortloper eller om man upplever att det skett en beteendeforandring.

Planera in regelbunden uppféljning
Uppf6ljning brukar vara en utmaning och det forsta som tappas bort nér det dr mycket att

gora. Darfor ar det viktigt att planera in hur och nér detta skall goras. Man kan t.ex. ha en
stdende punkt pa agendan for arbetsplatstréffarna..
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Handlingsplan for enhet:

Prioriterat Atgird Ansvarig | Klart Uppfdljning
omrade Nar? Hur?
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Rapporten har tagits fram av Novus pd uppdrag av stadsledningskontoret i Stockholms Stad.

Novus ar ett undersokningsforetag som startade 2006 med ambitionen att férena traditionell
undersokningsmetodik med moderna medier och diarmed leda foretag fran asikt till insikt.

Novus arbetar med heltdckande undersokningar inom opinion, marknad, lojalitet samt
medarbetare. Metoder, savil kvantitativa som kvalitativa anpassas efter fragestillning och
malgrupp.

Novus har sitt kontor pa Saltméatargatan 7 i Stockholm.
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