Resultatrapport

|=. Resultat for

Enhet SOF (inkluderar underenheter)
Matning Medarbetarenkat 2022
Svarsfrekvens 84 % (278 av 329)
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Tips for gruppens utvecklingsarbete

1. Satt igang direkt. Hall dialogen om resultatet med
gruppen sa snart matningen har stangt. Nar medarbetarna
nyligen har svarat ar fragorna som mest aktuella.

2. Be om forslag infér dialogen. Anvand garna Be om
forslag-funktionen for att aktivera din grupp redan innan
dialogen om resultatet.

3. Utga fran uppdraget. Resultatet ska alltid ses i relation till
det uppdrag vi ar pa jobbet for att utféra. Har vi ratt
forutsattningar i gruppen for att lyckas med uppdraget mar
bade verksamheten och vi manniskor bra.

4. Dialogen om resultatet ar det centrala. Resultatet ar i
forsta hand ett underlag for dialog. Det ar ingen absolut
sanning men ger en tydlig vagledning om vad som ska
bibehallas eller behtver utvecklas. Lagg darfor inte for stor
vikt vid siffervarden och mindre forandringar utan fokusera pa
att ha en konstruktiv dialog om resultatet.

5. Byt bilder med varandra. Det ar inte chefen/ledaren som
ska forklara resultatet for medarbetarna. Det ar medarbetarna
som utifran resultatet ska beréatta hur de upplever sin situation
och hur den kan bli battre. Se till att alla i gruppen ar med i
dialogen. Glom inte att uppméarksamma det som idag ar bra,
de hoga vardena, som ni kan bygga vidare pa.

6. Bestam en handlingsplan. Nar ni har identifierat ett
omrade som behdver forbattras, kom fram till hur det borde
vara — det dnskade laget. Samtala sedan om vad som
behdover goras for att ga fran dagens situation till det 6nskade
laget och satt ner dessa aktiviteter i en handlingsplan. Om
mojligt; 1at alla i gruppen fa bidra i genomférandet av
utvecklingsaktiviteterna.

Identifiera ocksa ett omrade med ett bra resultat och tala om
hur det kan bibehallas eller till och med starkas ytterligare och
lagg till i handlingsplanen.
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Tips for gruppens utvecklingsarbete, forts

7. Prioritera. Diskutera vilket omrade som &ar mest angelaget
att arbeta med och bestam ett begransat antal aktiviteter som
kan gora skillnad. Nar ni genomfort dessa, ga tillbaka till
resultatet och hitta ett annat omrade som ni nu kan ta tag i.

8. Vararesurser och hur vi anvander dem. Ibland behovs
det ytterligare resurser for att klara av uppdraget och na
malen. Det kan vara fysiska resurser av olika slag men ocksa
immateriella resurser som kompetens, information mm. Vi
maste ocksa tala om hur vi anvander de resurser vi redan har
och stélla oss fragan om vi kan jobba annorlunda pa nagot sa
satt.

9. Plocka de lagt hangande frukterna. Det finns atgarder
som kraver en hel del tid och resurser att genomféra. Om
dessa ar vasentliga for verksamheten ska de naturligtvis
foras in i handlingsplanen och genomfdras. Men det finns
ocksa saker som kan goéras har och nu och som manga
ganger ar enkla att genomféra. Dessa kan vara nog sa viktiga
och ge snabb effekt nar de genomfors.

10. F6lj upp. Anvands gruppens ordinarie moten for att folja
upp de pagaende utvecklingsaktiviteterna. Glém inte att
utvardera effekterna av genomforda aktiviteter; Har det blivit
battre? Ar vi mer effektiva? Mar vi battre? Vad har vi lart 0ss?

11. Uppfoljningsmatning. Anvand Agerus System for att
gora en uppfdljande pulsmatning av ett eller flera omraden for
att se om det blivit en forandring.

12. Be om forslag. Du kan nar som helst ga in i Agerus
System och be medarbetarna om forslag pa
utvecklingsaktiviteter inom ett omrade utan att férst gora en
ny matning. Det ar ett bra satt att engagera gruppenien
fortldpande utveckling av verksamheten. Inkomna forslag kan
tas upp till diskussion pa gruppens nasta mote.
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Villkor for prestation, API
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AGERUS PERFORMANCE INDEX, API

vill

Vet

Kan

Far

Bor

API-varde 80,2 (max 100)

API visar hur villkoren for prestation ar uppfyllda och berdknas som medelvardet av de fem
villkoren. Ju hdgre varde p& API desto battre kan gruppen generellt prestera.

Ett API-varde pa 80,2 tyder pa att villkoren for prestation ar uppfyllda i hog grad. Arbetssituationen
kan dock alltid utvecklas. Medlemmarna i gruppen bor utifrdn resultatet besluta ett antal
utvecklingsaktiviteter som bibehaller eller ytterligare starker villkoren for prestation.

Alla fem villkor for prestation maste vara 6ver 50 for att forutsattningar for prestation ska finnas,
oavsett APl-varde. Ett Iagt skattat villkor vags inte upp av andra hogt skattade villkor. Upplevs
villkoren som ojamna kan aven detta hindra prestation. Bast prestation far man med en hog och
jamn profil.
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1 Jag vill i hdg grad arbeta med mina arbetsuppgifter
2 Mina arbetsuppgifter motiverar mig i arbetet

3 Mina arbetsuppgifter ar viktiga for organisationen

4 Jag ar stolt 6ver mina arbetsuppgifter

Det har omradet handlar om engagemanget for arbetsuppgifterna och
uppdraget.

Prata om hur ni kan skapa en inspirerande arbetssituation.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

Vad engagerar oss i arbetet?

Hur kan vi sjalva paverka vart engagemang for arbetet?

Finns det externa faktorer som paverkar vart engagemang for arbetet och
vad kan vi gora at dem?

Hur kan vi bidra till engagemang hos varandra?

Kan vi se en storre mening med vart arbete?

Vad skapar kanslan av stolthet for vart arbete?
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Vet
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1 Jag &r oftast saker pa vad som &r min uppgift i
arbetet

2 Jag hittar sjalv information ifall jag behdver veta
nagot

3 Jag ar uppdaterad med den senaste informationen
som ber6r mitt arbete

4 Mitt arbete &r organiserat pa ett sddant satt att jag
har god 6verblick

Det har omradet handlar om att kanna till sitt uppdrag och ha tillgang till ratt
information for sitt arbete. Omradet handlar ocksa om hur arbetet ar
organiserat.

Prata om hur ni far ett 6ppet informationsflode i arbetssituationen.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

«  Hur kan vi forbattra forstaelsen for vart eget uppdrag?

. Hur kan vi forbattra forstaelsen for gruppens gemensamma uppdrag?

. Hur hittar vi ratt information?

. Vilken information &r viktig for oss att ha tillgang till?

«  Saknar vi nagon vasentlig information och hur kan vi i sa fall fa tag i den?
. Hur informerar vi varandra?

. Kan vi organisera arbetet battre?

. Finns det ndgot som kan goras for att forbattra overblicken i arbetet?
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Kan
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1 Jag kan tillrackligt mycket for att kunna utféra mina
uppgifter pa ett bra satt

2 Jag klarar av alla mina arbetsuppgifter

3 Jag tycker att jag far anvandning av min kompetens
i arbetet

4 | mitt arbete behoéver jag standigt lara mig nya saker

Det har omradet handlar om kompetens for arbetsuppgifterna; att man har
tillracklig kompetens, att man far anvandning for den kompetens man har och
att man lar sig mer.

Prata om hur ni far till stdnd kompetensutveckling i arbetssituationen.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

. Har vi arbetsuppgifter dar vi behover starka var kompetens?

. Hur ser vi till att inte f& kompetensbrist i gruppen?

. Hur lar vi oss av varandra?

. Har vi kompetenser som inte kommer till anvandning?

. Hur anvander vi varandras kompetens?

. Kan vi utveckla var kompetens genom vart vardagliga arbete?
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1 I mitt arbete kan jag ta egna initiativ for att I6sa
problem

2 | praktiken bestammer jag sjélv pa vilket satt jag
utfér mitt arbete

3 Jag kan sjalv paverka de viktigaste besluten som
ror mitt arbete

4 Jag planerar sjalv hur mycket tid jag lagger ned pa
olika arbetsuppgifter

Det har omradet handlar om mandat och frihet i arbetet. Tank pa att det basta
inte nbdvandigtvis ar att ha alla mandat eller befogenheter. Viktigare ar att ha
ratt befogenheter kopplat till ansvaret och uppdraget.

Prata om hur ni skapar en arbetssituation med ratt befogenheter for
uppdraget.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

«  Arviofta radda att gora fel?

«  Behover vi ofta frdga om lov och tillatelse?

«  Ardet tydligt vilket mandat vi har?

. Vad kan vi bestdmma sjalva?

. Vad ar det viktigaste i arbetet som vi behodver kunna paverka sjalva?

. Finns det ramar for vart arbete som begransar vart handlingsutrymme
och som bor forandras for att vi ska kunna gora ett sa bra arbete som
mojligt?

. Vad behdver vi for handlingsutrymme och befogenheter for att gora ett
bra jobb?
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Bor
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1 Mitt ansvar stammer bra 6verens med de
befogenheter jag har
2 Jag har tillrackligt med ansvar i mitt arbete
3 Nér det géller mitt arbete vet jag vad som férvantas

av mig
4 Mitt arbete kanns ansvarsfullt

(5]
[=]

[}
L

Det har omradet handlar om vart ansvar och vilka krav som stélls pa oss.
Ansvar bor vara bade tydligt och tillrackligt stort. For lite ansvar ar lika illa som
for stort ansvar.

Prata om ert uppdrag och hur kraven blir tydliga och mojliga att klara av.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:
Behover vi tydliggora vart ansvar?

Ar kraven pa oss for hoga eller for laga?
Hur delar vi pa ansvaret i gruppen?

Vet vi vad som forvantas av 0ss?

Hur tar var och en i gruppen sitt ansvar?
. Kan vi hantera det ansvar vi har?
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Gruppeffektivitet
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1 Var arbetsgrupp arbetar effektivt tillsammans

2 Var arbetsgrupp ar effektiv i att driva

forbattringsarbete tillsammans

3 Var arbetsgrupp ar duktig pa att leverera kvalitativa

tjanster/produkter

Det har omradet handlar om upplevelsen av gruppens gemensamma
prestation, effektivitet och samverkan.

Prata om gruppens effektivitet och samverkan.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

. Ar gruppens gemensamma uppdrag tydligt?

. Vilka gemensamma forbattringsaktiviteter bor vi driva och hur?

. Vilka hinder finns for ett val fungerande samarbete och hur kan vi ta bort
dem?

. | vilken utstrackning klarar vi av vart uppdrag?

Gruppeffektiviteten paverkas starkt av de fem villkoren for prestation. Se darfor
ocksa over omradena Vill, Vet, Kan, Far och Bor och se vilka delar som kan
utvecklas ytterligare for att forbattra gruppens effektivitet och samverkan.
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Individprestation
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1 Jag ar effektiv i mitt arbete

2 Nar jag avslutar mitt arbete en vanlig dag kéanner

jag mig oftast néjd med vad jag har utréattat

3 Pa det hela taget gor jag ett utmarkt jobb

Det har omradet handlar om uppfattningen av den egna prestationen. Att vi gor
goda arbetsprestationer ar sjalvklart av hogsta vikt for vara kunder och andra
vi arbetar for. Men att prestera bra pa jobbet ar ocksa bra fér den egna héalsan
och darfor centralt for vart valmaende.

Prata om de individuella prestationerna. | gruppdiskussionen kan man
be deltagarna ge exempel pa nar de upplevt sig prestera bra och hur det
kandes.

Exempel pa fragor att anvanda i dialogen:

. Nar gjorde jag en riktigt god prestation senast? Hur kandes det?

. Nar presterar jag som bast?

. Vad bidrar till att prestationen blir bra?

. Finns det nagra hinder fér goda prestationer och hur kan vi ta bort dem?

. Vad kan vi gora for att svara for annu fler goda prestationer och samtidigt
ma bra?

Individprestationen paverkas starkt av de fem villkoren for prestation. Se darfor
ocksa over omradena Vill, Vet, Kan, Far och Bor och se vilka delar som kan
utvecklas ytterligare for att forbattra individernas prestation.
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AGERUS IDENTIFICATION INDEX, All
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Utvecklas
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All-varde 80,3 (max 100)

All visar hur de manskliga basbehoven ar uppfyllda och berdknas som
medelvardet av de fyra basbehoven.

Ett All-varde pa 80,3 tyder pa att basbehoven ar uppfyllda i hog grad.
Arbetssituationen kan dock alltid utvecklas. Medlemmarna i gruppen bor utifran
resultatet besluta ett antal utvecklingsaktiviteter som bibehaller eller ytterligare
starker basbehoven.
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Tillhora
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1 Jag kanner att jag tillnér min arbetsgrupp
2 Det kénns bra att aterga till jobbet efter ledighet for
att fa traffa mina arbetskamrater

Det har omradet handlar om kanslan av tillhérighet med de manniskor vi
arbetar med och moter i arbetet. Social tillhorighet ar ndgot som alla behéver
k&nna.

Prata om vad som skapar tillhérighet i arbetet.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

Vad skapar kansla av tillhérighet med vara arbetskamrater?

Hur kan vi lara k&nna varandra battre?

Vad kan utveckla var kansla av tillhérighet?

Vad motverkar kanslan av tillnérighet och vad kan vi gora at det?
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Bidra

Det har omradet handlar om att bidra till helheten genom att utféra sin del av
arbetsuppgifterna. Kanner vi samharighet och tillhérighet sa vill vi vara med
100 och bidra med det vi kan och formar.

. Prata om hur alla skall kunna fa bidra pa basta satt.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

. Kan alla bidra fullt ut eller finns det hinder som gor att vi inte vill, kan eller
far gora det?

. Gor alla ratt saker? Kan vi bidra med nagot mer &n vi gor idag?

. Kanner vi att var arbetsinsats ar viktig for verksamheten som helhet?

50

25

0

1 2

1 Min arbetsinsats bidrar till verksamheten
2 Jag kanner att jag bidrar med mitt kunnande i
arbetet
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Bekraftas
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1 Jag kanner mig bekraftad for det jag gor i jobbet

2 Jag kanner mig bekraftad som person i arbetet

Det har omradet handlar om att bli bekraftad for den man ar och det man gor
vilket ar nagot som alla behdover bli. All form av konstruktiv aterkoppling i
arbetssituationen kan vara bekraftande. Tank pa att bekraftelse kan ske
medarbetare emellan ocksa. Observera att bekréaftelse inte bara ar berém.
Bekraftelsen skapar lojalitet och samhdrighet.

Prata om hur ni ger och far bekraftelse i arbetet.

Exempel pa fragor att anvanda i dialogen:

«  Nar upplever vi att vi bekraftas for vart arbete?

. Kan vi aven tala om det vi inte tycker fungerar bra i varandras arbete?
. Vad ar bekraftelse?

. Hur bekréftar vi varandra i gruppen?

. Hur kan vi bli battre pa att bekrafta varandra som individer?
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Utvecklas
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1 Jag kanner att jag utvecklas genom mina
arbetsuppgifter
2 Mitt arbete bidrar till min personliga utveckling

Det har omradet handlar om att vaxa, lara sig mer och fa nya utmaningar sa
att vi kan utvecklas bade professionellt och personligt.

Prata om hur alla kan fa utvecklas i arbetet.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

Utvecklas vi i vart arbete pa det satt och i den takt vi vill?

Finns det saker som hindrar var utveckling och vad kan vi géra at dem?
Pa vilket satt kan vart uppdrag vara utvecklande?

Hur kan vi bidra till varandras personliga utveckling?
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ldentifikation
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1 Jag ar stolt dver att arbeta i Helsingborgs stad

2 Jag kanner en stor samhdorighet med Helsingborgs

stad

Det har omradet handlar om relationen till arbetet, organisationen och
varumarket.

Prata om er relation till arbetet och till organisationen.

Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:

. Vad innebar det att vara stolt dver sitt arbete?

. Nar var vi senast riktigt stolta 6ver vart arbete? Vad hade vi gjort?

. Vad innebar det att kAnna samhdrighet med organisationen? Hur kan
detta utvecklas ytterligare?

Identifikation &r bland annat en foljd av att manskliga basbehov ar uppfyllda.
Se darfor 6ver omradena Tillhora, Bidra, Bekraftas och Utvecklas och se vilka
delar som kan utvecklas ytterligare for att forstarka kénslan av stolthet och
samhorighet.
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AGERUS DIALOGUE INDEX, ADI

ADI-varde 76,2 (max 100)
7 6 ADI visar om dialogen i vardagen om arbetet upplevs vara god.

ADI Ett ADI-varde pa 76,2 tyder pa att dialogen ar mycket god. Dialogen kan dock
alltid utvecklas. Medlemmarna i gruppen bor utifrn resultatet hitta ett antal
utvecklingsaktiviteter som bibehaller eller ytterligare forbattrar dialogen.

Kommunikationsklimat

76
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Kommunikationsklimat

Det har omradet handlar om den vardagliga dialogen i arbetet. En god dialog
ar en forutsattning for bra samarbete och positiv utveckling av verksamheten.
100
Prata om hur dialogen och kommunikationsklimatet kan forbattras.
76
Exempel pa fragor att anvéanda i dialogen:
«  Arallamediden I6pande dialogen?

oo — . Kan vi uttrycka oss fritt utan risk for negativa konsekvenser?
«  Tas vara asikter pa allvar?
- . Finns det tid och utrymme for reflektion och dialog om arbetssituationen?

. Vad kan vi gora for att forbattra dialogen och fa ett battre
kommunikationsklimat?
. Behover vi utveckla dialogen med andra delar av organisationen?

o
1

1 Vi har en god dialog i vardagen om vart arbete
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HOGSTA & LAGSTA FRAGOR

FRAGOR MED HOGST RESULTAT

90 Mitt arbete kanns ansvarsfullt — Bor

89 Mina arbetsuppgifter ar viktiga for organisationen — Vill

88 Min arbetsinsats bidrar till verksamheten — Bidra

88 Jag klarar av alla mina arbetsuppgifter — Kan

86 Jag kanner att jag bidrar med mitt kunnande i arbetet —
Bidra

86 | mitt arbete kan jag ta egna initiativ for att I6sa problem —
Far

FRAGOR MED LAGST RESULTAT

62 Jag kanner en stor samhdorighet med Helsingborgs stad —
Identifikation

64 Jag kan sjalv paverka de viktigaste besluten som ror mitt
arbete — Far

67 Var arbetsgrupp ar effektiv i att driva forbattringsarbete
tillsammans — Gruppeffektivitet

69 Mitt arbete &r organiserat pa ett sadant satt att jag har god
Overblick — Vet

69 Var arbetsgrupp arbetar effektivt tillsammans —
Gruppeffektivitet

71 | praktiken bestammer jag sjalv pa vilket satt jag utfor mitt
arbete — Féar
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AGERUS PERFORMANCE CULTURE INDEX, APCI

Yllikor for prestation, API

100

50

25

65%

APCI

®

25 50 75 100

Manskliga basbehov, All

APCI-varde 65 % (max 100)

Positionen i diagrammet styrs av indexvardet for villkoren for prestation (API) och
indexvardet for de manskliga basbehoven (All).

APCI visar andelen medarbetare som ligger 6ver 75 pa bade API och All.

Medarbetare som har 6ver 75 pa bade API och All, d.v.s. har en position i det 6vre
hdgra hornet over tid, presterar sannolikt val, identifierar sig med organisationen,
utvecklas och mar bra. De upplever och bidrar till en hallbar prestationskultur. For
att forbattra APCI; forbattra villkoren for prestation och de ménskliga basbehoven.

APCI kan inte jamforas med varden for 6vriga index eftersom det berdaknas pa ett
annat satt.
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