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Vart uppdrag

Vid beskrivning av dagens unga kan begreppet
Generation Z anvandas. Generation Z innebar unga
som ar fodda pé mitten av 1990-talet och under
2000-talet som har vuxit upp med sociala medier och
standig uppkoppling till internet. Detta har skapat
I&ttillgangliga informationsfldden fran hela véarlden.
Anvandning av teknologi har darfér blivit en viktig del
av generationens vardagliga liv.Vilket innebar att unga
har andra behov och férvantningar pé sin arbetsgivare
an tidigare generationer.

Den 26 augusti 2019 publicerade SKR (Sverige
kommuner och regioner) en studie “Unga om
vélfardsjobben” om attityder och intresse for valfarden
hos unga som tillhér Generation Z (Sverige kommuner
och regioner, 25 augusti 2019). 1152 unga i aldern

15 - 24 har i studien fatt svara pé fragor och studien
fokuserade bland annat pé hur intresset for arbete

i skola, vard och omsorg ser ut, hur en eventuell
drémarbetsgivare ska vara samt att de fick tycka till om
hur kommuner och regioner kan bli mer attraktiva som
arbetsgivare. Det &r denna studien som har format pro-
jektet. Med utgangspunkt i resultaten som SKRs studie
férmedlar har vi studerat hur val ungas férvantningar/
attityder/intresse kan matchas med Familiens Helsing-
borgs arbetsgivarerbjudande.

Resultaten fran studien kommer att presenteras
tilsammans med svar frAn unga som arbetar inom
Familien Helsingborgs kommuner. Det kommer &ven
finnas férslag och exempel pa hur man som arbetsgi-
vare kan arbeta for att mdta ungas behov och fa dem
att vilja arbeta i valfardsyrken. Forslagen och exemplen
har tagits fram med hjalp av aktuell forskning inom
respektive omrade som resultaten beror.

Metod

For att na projektets syfte, som &r att underbygga
och presentera forslag p& hur Familjen Helsingborgs
arbetsgivarerbjudande kan bli mer attraktivt utifran
ungas behov och forvantningar sé valde vi att
undersdka unga kommunanstélldas uppfattning om
sin arbetsgivare genom enkater. Enkéterna riktade
sig mot unga mellan 15-24 &r i Familien Helsingborgs
kommuner utan preferenser for viss typ av forvaltning
eller utbildning.

Enkéterna skickades ut genom att vi kontaktade
HR-chefer och HR-ansvariga i de olika kommunerna
som ség till att ratt personer fick enkaten. Vi valde
aven att lagga ut enkéterna pa flera av kommunernas
intranat.

Vi fick svar fran 30 respondenter dér svaren har
kommit frAn Helsingborg, Hoganas, Landskrona, Bjuy,
Orkelljunga, Angelholm och Astorp. Darav aterfanns
inga svar fran Bastad, Perstorp, Klippan och Svalév

ar darfor inte representerade i enkatsvaren. Eftersom
vi inte hade for avsikt att undersdka en specifik
forvaltning i kommunen stallde vi inte heller den fragan,
det ar darfor svéart att kunna urskilja varifrén svaren
kommit ifrén.

Som komplement till genomférd enkat har forskning
konsulterats for att ge mer tyngd till analys av
respondenternas svar. Via forskning har gruppen
skapat forstéelse kring varfor olika typer av kvaliteter

i arbetsgivarerbjudandet efterfragas. Den forskning
som genomforts har ockséa bidragit med inspiration

till de férslag som projektgruppen i senare skede har
foreslagit. Genom att forsté bakgrunden till varfor
specifika kvaliteter anses attraktiva hos arbetsgivare,
finns det mojlighet att identifiera traffytor for utveckling.
Urvalet av forskning har gjorts utifran de teman om
attraktiva arbetsgivare som presenteras i SKRs rapport
om ungas forvantan pa arbetsgivaren. Huvudsakligen
har google scholar anvants med bakgrund av dess
vida tillganglighet for icke akademiker att tillgé en
artikelkatalog.



1. Vikten av trevliga kollegor.

P& forsta plats i det som unga tycker &r viktigast i valet av
arbetsgivare kommer “treviiga kollegor/bra stamning pa
arbetsplatsen”. Innebdrden av bra stamning och trevliga
kollegor kan tolkas pa flera olika sé&tt och vi har valt att
framforallt se nérmre pé trivsel och valméaende pa arbets-
platsen.

1.1 Hur unga trivs inom Familjen Helsingborg

Svaren pé enkaterna till unga medarbetare i Familien Hel-
singborg visar att 65% av de som svarat trivs pa arbets-
platsen och att 48% upplever arbetsgladje. Att 65% trivs
pa sin arbetsplats vilket &r nagot Familien Helsingborg kan
ta tillvara pa. Att unga medarbetare i familien Helsingborg
trivs pa arbetsplatsen ar viktigt for ett attraktivt arbetsgiva-
rerbjudande eftersom SKR:s rapport visar att det framfo-
rallt &r trivsel unga sdker vid val av arbetsgivare.

Generellt tyder enkétsvaren pa att unga anstéllda i familjen
Helsingborg upplever god stamning péa arbetsplatsen

och sina kollegor som trevliga. Pa fragan “Vad uppskattar
du hos din arbetsgivare?” svarar en av deltagarna “en
lugn och trevlig atmosfar” och en annan “Att det ar

en trygg arbetsplats”, en tredje svarar “Arlig, trevlig

och ansvarsgivande” samt “Trevlig arbetsmilj®, trevliga
kollegor, varierande arbetsuppgifter, bra arbetstider, man
k&nner sig valkommen och inkluderad, man far alltid hjalp
nar man fragar”. Liknande svar aterfinns pa samma typ av
fraga i SKR:s rapport, vilket indikerar likhet mellan unga
runt om i landet och inom Familien Helsingborg.

1.2 Goda relationer och arbetets kvalitet

Forskning visar att trivsel och att méa bra pé jobbet &r
viktigt. Det hjélper inte bara individen utan aven hela
organisationen. Darfor bér medarbetarnas valméaende och
hélsa vara centrala delar av den strategiska organisations-
utvecklingen (Berthelsen 2019 refererat i Nyhaga 2019).
Samma studie visar ett samband mellan valmaende och
god stdmning pa jobbet samt péa kvaliteten i det arbete
som utfors. Bade arbetstagare och arbetsgivare &r alltsa
vinnare vid hog trivsel pa arbetsplatsen.

Goda relationer p& arbetsplatsen &r det absolut viktigaste
for de anstalldas psykiska hélsa (Harenstam 2014
refererat i Gronblad 2014). Harenstam menar aven att
motsatsen, mobbning och utanférskap ar det varsta for
arbetsplatsen. Samma forskare visar daremot att det
idag &r svart att skaffa sig goda relationer pa arbetet och
att det har med tidsandan att géra. Allt fler byter jobb
ofta vilket vissa upplever skapar en slags meningsloshet
nar det kommer till att bygga relationer, d& man vet att
de eventuellt snart kan ta slut. Harenstam (2014) pekar
aven pa att allt fler arbetar pa distans for att relationerna
blir lidande. Har gér att skonja en nedatgéende spiral dar
bristen p& goda arbetsrelationer paverkar viljan att skapa
nya. Samma studie visar dven att det ar de pa toppen
och de pé botten i en hierarki som har svérast att skapa
goda relationer.




2. Ledarskapets roll for arbetstagaren.

Att bli sedd och fa tydlig feedback &r viktigt fér generation
Z. De ar engagerade och vill utvecklas. Ett arbete for
generation Z &r ett satt att uppna sjalvforverkligande

och realisera méal de har byggt upp. De stéller mycket
krav pé en arbetsgivare, men om generation Z far bra
anstéllningsvillkor, roliga och intressanta arbetsuppgifter,
ar de ocksa ambitiésa. De vill kdnna sig uppskattade och
f& maojlighet att utvecklas.

2.1 Hur ska en bra chef vara

Dagens unga vill ha bra chefer och ledarskap vilket &ar
nagot som bade SKRs rapport visar samt enkéaterna

fran Familien Helsingborgs anstallda. | SKR:s rapport om
ungas forvantningar och tankar om vélfardsjobben sa
svarade 46% av de redan yrkesverksamma ungdomarna
att de idag har en chef som ger tydlig aterkoppling pa
deras prestationer. | enkaten svarade endast 34% stamde
in pa pastaendet: Min arbetsgivare ger mig tillfreds-
stéllande feedback. P& frdgan om hur arbetsgivaren skulle
kunna bli mer attraktiv for personer i &ldrarna 15-24 ér.
Hér visar bade svaren fran enkaten och SKR:s rapport

att kommunen som arbetsgivare behover utveckla den
kontakt de har till sina medarbetare. Aven om de erbjuder
intressanta och utmanande arbetsuppgifter ar feedbacken
fran arbetsgivaren nagot som skulle hdja vardet pa
arbetet nedlagt pa uppgiften.

Bra chefer och bra ledarskap ar dock nagonting som

ar individbaserat vilket betyder att det inte finns ett ratt
och ett fel utan det beror pa mottagaren av chefskapet
och ledarskapet. | SKRs rapport beskriver flera unga

att en bra chef och ledare &r en person som &r valdigt
engagerad i sina medarbetare och dér medarbetaren
kénner bekraftelse for sitt arbete. Det ar dven nagot som
anstéllda inom Familien Helsingborg tar upp i enkaterna
dé de besvarar foliande fraga “vad uppskattar du hos din
arbetsgivare?” pa foljande vis: Dem ger oss en chans att
visa vad vi kan. Att medarbetare kanner att de far visa
vad de kan tyder péa att de far aterkoppling nér de gor
nagonting bra. En annan respondent lyfter att dennes
chef: Ger feedback till oss i personalen och sager vad
hon tycker pa ett bra satt. Det blir tydligt att terkoppling,
i synnerhet positiv, efterstravas hos unga kommunala
medarbetare i Familien Helsingborg.

Har framgar det att det ar viktigt att arbetsgivaren visar
uppskattning. Chefer i kommuner som visar uppskattning
far i hogre utstrackning néjda medarbetare. Visas inte
uppskattning for arbetet blir det istallet nagot som
medarbetaren saknar fran arbetsgivaren vilket kan fa
negativa effekter pa arbetsplatsen. En annan aspekt som
svaren pa enkaterna lyfter, ar att en bra chef ska ge tydlig
handledning i arbetet. Nagra respondenter menar att
medarbetare mellan 15-24 &r saknar arbetslivserfarenhet i
stérre utstrackning och darmed behdver tydlig vagledning
i arbetet. Svaren i enkaten &r blandade och 44% av
respondenterna anser att kommunerna inom Familien
Helsingborg har ett bra ledarskap och chefskap, vilket ar
relativt I&ga siffror och visar att kommunerna har en del att
arbeta med.

2.2 Chefskap, Detaljstyrning, motivation och
engagemang

Forskning menar att bra handledning och kommunikation
genom ledarskap ar motivationshojande. Finns ett daligt
ledarskap dar kommunikationen mellan ledare och
medarbetare inte fungerar, leder det till att medarbetare
blir oroliga samt att motivationen minskar (Medina,

2015). Att vara en bra chef och ledare innebéar att

kunna kommunicera och handleda, men aven att ge
medarbetarna mojlighet att paverka sitt arbete. Pa fritiden
ar medarbetare vana vid att I6sa problematik pa egen
hand vilket aven efterfragas i arbetslivet (Nordgvist, 2019).
Detaljstyr chefer eller ledare medarbetarna i deras arbete
kan det leda till minskad motivation och engagemang
(Léthman & Olofsson, 2019). Kommunal verksamhet har
en reglerad och detaljerad styrning som grundar sig i

viss del i new public management (Léthman & Olofsson,
2019). New public management gér att organisationen
blir stel och byrakratisk vilket bidrar till 6kad administration
(Lothman & Olofsson, 2019). Enligt SKRs rapport vill
unga ha intressanta arbetsuppgifter och maojlighet till
utveckling vilket inte alltid gér hand i hand med new public
management.

Generation Z anser att berdm och uppskattning fran en
chef &r viktigt. Det &r en stor motivationsfaktor, d& de
strévar efter att utvecklas och far bekréftelse att de gor ett
bra jobb. En del anser att utan uppskattning och berém
sker ingen utveckling. De tappar lusten om de aldrig far
hora nagot positivt om deras arbete. Dock ska berdmmet
vara fértjanat annars uteblir positiv effekt. En annan
egenskap som utmérker generation Z jamfoért med andra
generationer &r att fa allt snabbt. Aterkoppling och berém
ar darmed viktigt att fa snabbt da de lever i en sadan
"snabb varld”. (Hallgvist, Hedenmalm & Marante Ferreira,
2016)




3. Intressanta arbetsuppgifter.

P& tredje plats i rapporten fran SKR kom méjligheten att
jobba med intressanta arbetsuppgifter. Argumenten for att
kunna arbeta med intressanta uppgifter &r att det antas
besta av tydliga, ndbara mal och att de &r motiverande.

3.1 Bilden av kommunal verksamhet

7 av 10 ungdomar forknippar redan idag valfardsyrken
med vardefulla eller meningsfulla arbetsuppgifter enligt
SKR:s studie. 7 av 10 ungdomar anser aven att det ar
avgorande att kunna fa jobba med nagot de verkligen
ar intresserade av. Detta ar ndgot som enkaterna &ven
bekréaftar.

P& fragan “Vilket/vilka av dessa pastdende stammer
rérande din arbetsgivare?” svarade narmare 62% att:
Min arbetsgivare ger mig utvecklande och utmanande
uppagifter. Vilket visar att kommunerna inom Familien
Helsingborg i dagslaget redan erbjuder ndgot som unga
anser Onskvart i en arbetsgivare. Den positiva bilden som
ungdomar har av valfardsyrken behdver kommunerna
fortsétta dra nytta av.

Enkaten tyder pé att installningen till kommunal
verksamhet fran unga i Familien Helsingborg ar nagot
negativ. Pa fragan “hur anser du att din arbetsgivare kan
bli mer attraktiv for arbetstagare i aldrarna 15-24 ar”
menar en respondent: Vet gj, tror inte att en anstélining
inom kommunen é&r sa lockande fér unga generellt.
Anledningen till den negativa bilden av kommunal

verksamhet kan bero pa bilden av mycket administration
och langsamma processer. For att locka fler unga till
kommunal verksamhet kan det vara viktigt att lyfta

den mangfald av arbeten som erbjuds. En respondent
lyfter vikten av att visa en variation for att locka unga pa
foljande vis: Att visa utat alla olika typer av arbeten som
ingar i kommunala jobb. Det &r inte bara graa byrakratiska
arbetsuppgifter.

3.2 Betydelsen av intressanta arbetsuppgifter
Motivation och intressanta arbetsuppgifter ar svara att
observera da de ar kopplade till individens egna tyckande
(Abrahamson & Lundberg 2008). Men samtidigt ar det
viktigt att kunna understka anstalldas motivation i deras
arbete eftersom att motivationen far anstallda att prestera
battre. Alla manniskor har olika bakgrund, fardigheter
och kunskaper som paverkar deras upplevelse av en
arbetsuppgift.

Vilka vi &r, hur vi paverkas av arbetsklimatet och
personerna runt omkring oss péaverkar arbetsuppgiften
(Loftrup 2019) Men intressanta och motiverande
arbetsuppgifter kan leda till &r en kénsla av mening,
ansvar och 6kad kunskap inom omradet (Humphrey,
Nahrgang och Morgeson, 2007). Intressanta
arbetsuppgifter kan beskrivas som en roll innehallande
variation, informationshantering, tydliga processer och
meningsfullhet.



4. Bra arbetsvillkor och formaner.

Det verkar sjélvklart att arbetstagare vill ha bra forméaner
och arbetsvillkor. Men vad innebér det egentligen?

4.1 Trygga anstéllningar

Saval killar som tjejer, 64 % respektive 67 %, lyfter i SKR:s
rapport, att bra arbetsvillkor och férmaner &r viktigt vid val
av arbetsgivare. | enkatsvaren fran Familien Helsingborgs
anstéllda gar det att lasa att endast 41% av de tillfragade
anser att de erbjuds bra férmaner pa sin arbetsplats.
Gallande arbetsvillkor s& anger 62% av de tillfrdgade
arbetstagarna i Familjen Helsingborg att de upplever sin
anstéllningssituation som trygg.

Det ar tydligt i enkatsvaren fran medarbetare i
kommunerna att arbetsvillkor &r viktigt. En medarbetare
besvarar frdgan om hur kommuner kan blir mer attraktiv
arbetsgivare pé foljande vis: Béttre I6n samt mer mdjlig-
het till anstélining, vilket tydliggor att det ar viktigt ha en
trygg anstélining. Pa frdgan om vad som goér nuvarande
arbetsgivare bra, svarar en person: Mdjligheten till 100%
jobb. Man far oftast vara med och paverka om fallet &r att
man vill jobba deltid. En annan menar: Stora satsningar
pa friskvard och pa yngre talanger &r absolut nagot som
genomsyrar HKs erbjudande. Det finns en stark vilja att
vara annorlunda och att utveckla verksamheterna med
stéd fran manniskor med en, kanske inte helt, tvdrkom-
munal arbetslivserfarenhet.”, vilket ytterligare styrker att
trygg anstalining &r viktigt for unga arbetstagare. Ett bra
arbetsvillkor eller en forman kan enligt respondenten
ocksé vara att f& valja sjalv hur mycket en vill jobba.

En kombination av goda arbetsvillkor och forméaner
verkar enligt respondenterna vara nagot att efterstrava.
Vikten av denna strévan kan tydligt urskiljias da en
respondent menar foljande nar det géller att locka unga
till en arbetsplats: “Att dven kunna erbjuda trygghet och
bra férmaner &r forstas ocksa en punkt som manga idag
efterstrévar i sitt arbetssékande.”.

4.2 Arbetsvillkor och formaners positiva effekter
Arbete kan framja halsa, vaimaende, skapa mening for
den enskilda arbetstagaren och vara I6nsamt for hela
samhallet (Riksrevisionen, 2016). Arbete kan ocksé leda
till skador vilket istéllet blir en kostnad f6r samhallet.

Det &r darfor viktigt att arbetsmiljion pa en arbetsplats
motverkar potentiella negativa effekter av arbetet.

Vad som definieras som en férman &r inte helt uppenbart.
Det kan gélla allt fran ekonomiska bidrag, mojligheten att
anvanda bil till och fran, forsékring av inkomst, till gratis
kaffe pa arbetsplatsen. Vilken typ av férman som gynnar
den individuella arbetstagaren varierar vilket innebéar

att det ar svart att identifiera den perfekta formanen
(Michaelsson & Mansouri, 2016). Det som verkar
sjélvklart &r dock att formaner, i olika former, skapar dkad
attraktivitet for en arbetsgivare.

Arbetsvillkor har generellt storre inverkan pé en arbets-
givares attraktivitet &n vad formaner har (Medina, 2015).
Avsaknad av formaner blir forst ett problem om de
forsvinner. Till exempel att plocka bort friskvardsbidrag

ar varre an att inte ha det fran borjan. Medina (2015),
beskriver en situation nér ett foretag kdps upp, formaner
forsvinner, och hur det paverkar anstélldas motivation att
utféra ett gott arbete. Utdver ett gott utfort arbete kan
formaner ocksé vara ett satt att marknadsféra arbetsplat-
sen (Lindeberg & Wikman, 2016). Genom att en kommun
eller ett foretag erbjuder forméaner som tilltalar en specifik
grupp, exempelvis unga, sa okar mojligheten att arbets-
kraft i den specifika gruppen véljer den kommunen eller
foretaget som arbetsplats.

| motsats till formaner &r det oftast viktigt att arbets-
villkoren &r bra fran borjan. Avsaknad av bra villkor,
exempelvis bristande trygghet vid timanstalining, kan fa
negativ paverkan pa relationen mellan kollegor och chefer
(Medin, 2015). Arbetstagaren blir osaker pa hur lange den
far jobba kvar vilket kan leda till mindre ansvarstagande,
Okad stress och svarighet att koncentrera sig. Dessa
negativa faktorer far vidare inverkan p& motivation och
resultat av arbetet vilket paverkar relationen till chefer som
fér liten anledning att behalla den anstéllda med déliga
arbetsvillkor.



5. Mojlighet att utvecklas.

P& femte plats i det som &r viktigast i valet hos
arbetsgivare for unga kommer goda karriar- och
utvecklingsmajligheter. Tillsammans med personlig
utveckling och kompetensutveckling blir det nagra av de
viktigaste faktorerna for medarbetare om de stannar kvar
pa arbetsplatsen eller inte.

5.1 Utbildning attraherar unga

| SKR:s rapport visar det sig att unga vill veta vad det
finns for slags utvecklingsmajligheter kopplat till valfardens
verksamheter. Ett viktigt omrade for kommuner och
valfardsyrken ar att kunna visa upp och beratta om vad
jobbet innebar. Detta kan visas genom feriejobb eller
praktik, mojligheter fér unga att se hur verksamheten
bedrivs.

P& fragan “Vilket/vilka av dessa pastdende stammer
rérande din arbetsgivare?” tycker 62% att deras
arbetsgivare erbjuder utvecklande och utmanande
uppgifter och pa fragan.

P& fragan “Hur anser du att din arbetsgivare skulle kunna
bli en mer attraktiv arbetsgivare for personer i aldrarna
15-24 &r?” och dar malgruppen fick svara fritt later ett av
svaren pa foliande sétt “Erbjuda mer utbildningstillflle,
varit daligt med det pa sistone pa grund av sparkrav pa
enheten”. Att upplevelsen av sparkrav &r hdg och att den
anstélldes chans till karridrs- och utvecklingsmajligheter
blir lidande av detta ar forstas oerhort trakigt och nagot
kommunerna borde ta fasta p&. Aven svaret “Erbjuda
béttre I6n och se till sé att det finns utvecklingsmdjligheter
vilket idag saknas” samt “Tro pa den yngre generationen
och ge dem en chans. Alla kan om dem bara vill.”

Vad gor din arbetsgivare idag som du tror &r fordelaktigt
for att attranera medarbetare i aldrarna 15-24 ar? “Vagar
testa nytt och &r nytdnkande, ger stor frihet och ansvar
och utvecklingsmdjligheter. Erbjuder ex traineeprogram,
sommarjobb och liknande”, “Personlig utveckling” samt
“Kollar pa utbildningar”.

P& fragan “Vad uppskattar du hos din arbetsgivare?”
svarar en av respondenterna “Utvecklingsmdjligheter”.
P& fragan “Vad saknar du hos din arbetsgivare?” svarar
respondenterna pa foljande vis: “Utvecklingsmdjligheter
och utbildning” “Utveckiingsmdjligheter, uppskattning och
béttre 16n” samt “Tillfrdgan om utbildningar. Aven om jag
nu kommit fram till vad jag vill géra i framtiden hade en
fraga aldrig skadat. Speciellt inte fér nagot ar sen nér jag
inte hade bestdmt hur min framtid skulle bli, kanske hade
det kunnat paverka?” och till sist “Mer utbildningar, hégre
budget”.

Det ar nagot dubbla budskap i svaren pa enkaterna,
vissa tycker att deras arbetsgivare erbjuder utveckling
och utbildning medan andra tycker att det saknas. Det ar
nagot som kommunerna kan ta fasta pa, bade de goda
svaren men &ven de sémre.

5.2 Ambassadoérer skapas av karriarmdjligheter

En studie som bedrivits pé ett flertal organisationer

i Dalarna visar att karriagrutveckling har blivit allt mer
uppmarksammat, bade ur ett organisatoriskt och
individuellt perspektiv. En forskare vid namn Baruch
skriver att det finns ett behov av karridrutveckling hos
individer och organisationer. For organisationer kan det
handla om att erbjuda exempelvis utbildningar for att
utveckla sina medarbetare for att vara konkurrenskraftiga
pa marknaden. Utbildningar genom kompetensutveckling
eller internutbildning kan ha varierande innehéll beroende
pa arbetsplats och arbetsuppgifter. Det handlar om
mojligheten till att kunna utvecklas i sitt arbete genom
bland annat utbildning, kurser, nya arbetsuppgifter eller
erfarenhetsutbyte med annan kollega. Organisationer
som erbjuder kompetensutbildning i hdgre grad till sina
anstallda ar mer Ibnsamma &n andra d& medarbetarens
formaga att tillampa kunskaper och fardigheter pa
arbetsuppgifter dkar (Kock, Lundqvist & Wallo 2019 s. 6)

De som far mojlighet att gora karridr och vaxa inom ett
foretag blir ofta &ven bra ambassadorer for féretaget nar
det géller employer branding. Chansen &r stor att den
anstallde delar sina upplevelser, bade genom att prata
med personer i sin omgivning och genom att sprida ett
positivt budskap pé olika plattformar. Det i sin tur skapar
ett mer transparent intryck nér arbetssékande undersoker
framtida arbetsgivare och far reda pa att det finns chans
att utvecklas, att det inte bara &r “tomma ord” i en
jobbannons.



6. Mojlighet att paverka

En annan faktor som unga vérderar hogt vid val av arbets-
givare &r mojligheten att paverka och att fa eget ansvar.
Dels i arbetsuppgifterna hen blir tilldelad och utfér, men
aven pa sjalva arbetsplatsen. Eftersom unga &r vana att
kunna paverka i olika delar av sitt liv s& tar de med denna
egenskapen in i arbetslivet.

6.1 Unga vill ha ansvar och kunna paverka

| enkéaten kan vi se tydligt hur viktigt det ar for unga
vuxna att ha eget ansvar och mojlighet att paverka i sitt
arbete. De flesta anser att deras arbetsgivare erbjuder
dem detta och uppskattar det, men det finns dven dem
som saknar det fran sin arbetsgivare och dnskar att deras
arbetsgivare skulle erbjuda det.

Respondenterna svarar att de uppskattar att hen “far
vara med och pdverka mitt arbete och insatser som ska
utféras” samt att "dem ger 0ss en chans att visa vad vi
kan”.

En som anser att deras arbetsgivare inte erbjuder dem
eget ansvar och majlighet till paverkning, svarar att de
saknar "Utvecklingsmdjligheter, uppskattning och béttre

Pl

16n”,

Vi efterfragar aven vad de anser skulle attrahera fler
i aldrarna 15-24 och ett av deras svar var “personlig
utveckling”.

Respondenterna fick &ven valja vilka pastaenden som
stdmmer Gverens med deras arbetsgivare. Slutsatsen ar
att 62% anser att deras arbetsgivare erbjuder utveckling
och utmanande arbetsuppgifter, samt att 62% beddmer
att deras arbetsgivare maojliggdr personlig utveckling
inom arbetet. Detta betyder att lite mer &n hélften nar
upp till ungas férvantningar nér det géller att bli erbjuden
eget ansvar/personlig utveckling och att ha maéjlighet att
paverka.

6.2 Kunna paverka leder till god arbetsmiljo

Ett flertal studier har forskat om generation Z och hur de
fungerar i ett arbetsliv. | studierna néamns ofta deras behov
av att paverka och deras vilja for ansvar och utveckling.
Generation Z vill kunna skapa en férandring och kénner
sig lasta om de inte far gora det.

| bade rapporten fran SKR och Sobona skriver de att
unga vuxna &r vana att paverka i manga delar av deras liv:
i hemmet, i skolan och som konsument. Denna egenskap
folier med dem som nu gar in i arbetslivet. (SKR, 2019).

| Sobona-rapporten star det aven att 65% tycker att
mojligheten att kunna péaverka i sitt arbete skapar god
arbetsmiljo.

Samt att 9 av 10 anser sig ha stora mdjligheter att
paverka sin egen framtid. En annan sarskild egenskap
som utmarker sig i Sobona-rapporten &r att unga vuxna
stravar efter individuell utveckling. Generation Z vill kdnna
att de utvecklas, lar sig nya saker och for att dom ska
kunna gora det behdver de ha eget ansvar. (Sobona,
2018).

| en annan studie av (Vestberg & Jonsson, 2018) namns
deras vilja att ha arbeten med stor autonomi, med

ansvar och utmaningar i arbetet. De ser sig som vérlds-
medborgare och har ofta en langsiktig plan for att uppna
sina drémmar. De vardesétter socialt ansvar och kraver
aven det av sin arbetsgivare. Generation Z varderar mjuka
varden som ansvar, engagemang och valméende framfor
harda varden som 16n, arbetsmiljo eller formaner.



7. Balansen mellan arbete och fritid

Att hitta en bra balans mellan arbete och fritid ar viktigt.
Vad det innebar kan vara olika frén person till person. For
vissa betyder en bra balans mellan arbete och fritid att ha
flexibla arbetstider som gér att medarbetaren kan anpas-
sa arbetstiderna efter fritiden, exempelvis bdrja senare
och arbeta langre. For andra kan en bra balans innebéara
att arbetet forlaggs under arbetstid och att det inte for-
vantas att medarbetaren ska svara pa mail eller liknande
efter arbetsdagens slut.

7.1 Balans skapas genom flexibilitet pa arbetsplatsen
Unga vill ha en bra balans mellan arbete och fritid enligt
bade SKRs rapport och enkéten som gétt ut till unga
arbetstagare Familjen Helsingborgs kommuner. | SKRs
rapport lyfter 53% av tillfragade unga att balans mellan
fritid och arbete &r viktigt vid val av arbetsgivare. For att
locka unga arbetstagare finns det darfor ett varde att
erbjuda balans mellan fritid och arbete. F&r kommunerna i
Familjen helsingborg anser hélften (50%) av unga arbets-
tagare att deras arbetsgivare erbjudare en god balans
mellan arbete och fritid.

Det ar svart att sdga vad som gor att hélften av de till-
frdgade upplever en god balans mellan arbete och fritid
men utifrdn enkatsvaren gar det att tyda nagra trender.
Det ar dels en fraga om flexibilitet, s&val arbetstider som
arbetsuppgifter, dels en fraga om frihet under ansvar da
en arbetsuppgift kan genomféras nar arbetstagaren har
mojlighet. P& fragan “vad onskar du av din arbetsgivare”
svarade en respondent foliande: "Att hon ska lata perso-
nalen vara mer flexibel och bestdmma lite sjéiva”. Det blir
har tydligt att det finns fall dar arbetstagare kan kanna sig
hammad av den kontroll som narmaste chef vill ha. Det
finns darfor potential fér kommunerna i Familien Helsing-
borg att utvecklas avseende flexibilitet och, darigenom,
balans mellan arbete och fritid.

7.2 Teknologi ger flexibilitet

En bra balans mellan arbete och fritid menar forskningen
ar nar det finns en tydlig barriar mellan arbete och fritid
exempelvis en fysisk arbetsplats (Athman, Novacic och
Sevcuk, 2013). Forskning menar da att det finns en tydlig
grans mellan vad som anses som arbete och vad som
anses som fritid samt att de bada véarldarna inte kolliderar
(Athman, Novacic och Sevcuk, 2013). Pa senare tid har
teknologin blivit mer framtradande i de flesta personers
arbete vilket innebar att arbete nu utférs med hjélp av

en laptop och mobiltelefon. Teknologin har gjort att den
tydliga barriaren mellan arbete och fritid har suddats ut
samtidigt som den majliggor flexibilitet i arbete (Athman,
Novacic och Sevcuk, 2013). A ena sidan kan hjalp av
teknologin kan medarbetaren tilldelas arbetsuppgifter pa
fritiden vilket kan paverka fritiden negativt och gora att
medarbetare arbetar for mycket. A andra sidan majliggor
teknologin i vissa fall att det kan uppsté en bra balans
mellan arbete och fritid eftersom medarbetarna inte ar
bundna till en specifik plats fér att kunna utfora sitt arbete.
Pa sa satt kan teknologin skapa en bra balans mellan
arbete och fritid.

Det finns mycket som tyder pa att en mer avreglerad

och flexibel arbetsplats far positiva konsekvenser for
arbetstagare (Hanson 2004). Okade méjligheter till
utveckling, sjalvforverkligande och 6kad motivation for att
namna nagra exempel. En flexibel arbetsplats kan dock
innebara manga saker. Till exempel att medarbetare inte
har tilldelade arbetsutrymmen, att medarbetaren inte
geografiskt behover befinna sig pa arbetsplatsen eller att
arbetsuppgifter anpassa efter medarbetarens énskemal.
Begransad flexibilitet kan leda till att individen kénner sig
begransad vilket leder till att motivationen minskar (Deci &
Ryans, 2000).



8. Lonens betydelse for unga

Kanske nagot ovantat ar inte hdg 16n en allt for viktig
faktor for unga méanniskor nar de valjer arbetsgivare. Hur
viktig den &r och vilken effekt I6nen far pad medarbetare
presenteras nedan.

8.1 L6n som representerar arbetet

| vilken utstrackning hog 16n péaverkar ungas val av arbets-
givare ar inte helt uppenbart. | SKRs rapport hamnar hdg
I6n pé en sjunde plats (52%) for killar och utanfér topp 10
for tjgjer. Utifran de anstéllda i familien Helsingborg sa lyfts
dock 16n som en viktig faktor for att gdra arbetsgivaren
mer attraktiv. Till exempel besvaras fragan hur kommunen
kan bli en mer attraktiv arbetsgivare med: “béttre Iéner”
och “Mer jamstélld I6n”. De senare svaret tyder pa att
finns en kdnsbaserad skillnad gallande 16nesattning pa
nagon av familien Helsingborgs kommuner. P& frégan vad
de tillfrégade saknar hos arbetsgivaren svara en person
féliande: “Béttre betalt”. Enkaterna visar darfor att det

kan vara viktigt att I6nerna &r bra och framforallt att de ar
réattvisa utifran det arbete som genomfors.

8.2 Lonen ar en forman

Utifran tidigare forskning sé finns det mycket som tyder
pa att I6neséttning paverkar personal, positivt eller
negativt, pa en arbetsplats. Framforallt sa kan 16n sagas
vara en motivator for medarbetare da det ofta finns
kausalitet mellan att uppleva sin 16n hég och att 1agga
mer tid pé sitt arbete (Adams, 1965). | motsats kan 16n
som upplevs lag vara hammande for en medarbetares
motivation (Medina, 2015).

Vad som upplevs som hog eller 1ag 16n &r relativt vilket
problematiserar I16nens funktion som enskild motivator fér
medarbetare (Adams, 1965). En miljon kronor kan anses
vara en hog I6n men om dina kollegor som gér mindre
tjanar tva miljioner kanns lénen inte langre sé réttvis.
Individuell Idneséattning kan darfér innebéra en ohélso-
sam konkurrens mellan medarbetare nar négra kanner
sig orattvist behandlade till f6ljd av sin l&gre 16n (Pfeffer,
1008). Ett rattviseperspektiv ar darfor pa sin plats om

en arbetsgivare vill kunna anvanda I6nen som ett medel
for att bli en mer attraktiv arbetsgivare. Det &r ofta andra
faktorer som bidrar till den 6kade attraktiviteten och 16nen
kan ur ett perspektiv p& medarbetarnas noéjdhet snarare
ses som en férman.

Lonen i sig sjalv har mindre inverkan péa huruvida
medarbetare trivs och vill stanna kvar pé arbetsplatsen
(Eriksson,Sverke, Hellgren & Wallenberg, 2002;
Michaelsson & Mansouri, 2016).



9. Arbetsmiljons olika delar

Bra fysisk och psykosocial arbetsmiljé kom pa 11 plats

i det som ar viktigast i valet av arbetsgivare hos unga.
Arbetsmilio ar ett svardefinierat begrepp men utifran WHO
(varldshalsoorganisationen) ar det definierat pa fljande
satt: "Arbetsmiljd ar en sammanfattande bendmning

pa biologiska, medicinska, fysiologiska, psykologiska,
sociala och tekniska faktorer som i arbetssituationen eller i
arbetsplatsens omgivning paverkar individen.” Arbetsmiljo
innefattar ergonomi, friskfaktorer, fysisk arbetsmiljo,

hot och vald pa arbetsplatsen, psykosocial arbetsmilio,
systematiskt arbetsmiljdarbete samt roller och ansvar.

Det ar arbetsgivaren som har ansvar fér arbetsmiljon och

i Sverige arbetar vi efter SAM, systematiskt arbetsmiljo-
arbete som utgdrs av tolv paragrafer som tillsammans
bildar ett system som ska ses som en helhet dar alla delar
hanger ihop.

9.1 Hur arbetstagaren inom Familjen ser arbetsmilj

| texten nedan skriver vi om att anstéllda i offentlig sektor
kan mé battre om de far maéjlighet att anvanda sina
yrkeskunskaper fullt ut. Att andelen av respondenter som
anser sin arbetsgivare erbjuda professionalism ar endast
41% ar ett ndgot sémre resultat. Det ar darfor viktigt att
arbetsgivarna i Familien Helsingborg satsar mer pa denna
atgard. Daremot upplever 62% att deras arbetsgivare
erbjuder en trevlig och social atmosfar.

P& fragan “Hur anser du att din arbetsgivare skulle kunna
bli en mer attraktiv arbetsgivare for personer i aldrarna
15-24 &r? Svarar tva respondenter féljande: “Att satsa
mer pa samverkansmiljder och mindre péa avskilda arbets-
platser &r ocksé en tanke som slagit mig” samt “Vara mer
en chef an en van till vissa och vara béattre pa att saga vad
man gor bra”

P& fragan “Vad gor din arbetsgivare idag som du tror &r
fordelaktigt for att attrahera medarbetare i aldrarna 15-24
ar?” svarar en respondent: “Stora satsningar pa friskvard
och pé yngre talanger &r absolut ndgot som genom-
syrar HKs erbjudande. Det finns en stark vilja att vara
annorlunda och att utveckla verksamheterna med stéd
fran manniskor med en, kanske inte helt, tvarkommunal
arbetslivserfarenhet.”

Aven har har vi blandade resultat men samtliga &r bra
forslag for att forbattra den fysiska och psykiska arbets-
miljon.

9.2 Stress paverkar arbetsmiljon

Forskare arbetar standigt med att hitta kunskap om vad
som bidrar till friska arbetsplatser samtidigt som varlden
férandras. | och med att arbetsmiljo ar ett s& pass brett
falt har vi i denna rapport sarskilt fokuserat pa stress
och hur arbetsgivaren kan motverka stress, men ocksa
friskvard. Valfardsyrken utgors till stor del av omsorg,
barnomsorg, aldreomsorg och vard.

Samvetsstress ar vanligt inom vard och omsorg och &r ett
arbetsmiljoproblem, det finns ett starkt samband mellan
samvetsstress och utbrandhet inom vard- och omsorg
(Ericson-Lidman 2020 refererat i Wettergren 2020).
Samvetsstress ar stress som uppstér pa grund av daligt
samvete, personal som saknar tid for att ge den vard som
patienten behover far hoga nivaer av samvetsstress. En
del av Ericson-Lidmans (2020) forskning har géatt ut pa
att identifiera situationer dar medarbetarna upplever sam-
vetsstress och har sedan tillsammans med personalen
forsokt hitta satt att minska pa stressen. Ericson-Lidmans
(2020) tror att slutsatserna som de kom fram till gar att
generalisera aven till andra yrkesgrupper.

Myndigheten for arbetsmiljdkunskap (Mynak, 2020),

har gjort en stor kunskapssammanstaliningen vid namn
"Faktorer som skapar friska och valméaende arbetsplatser”
(Mynak, 2020) som tar upp forskning inom fyra omraden:
Psykosocial arbetsmilj®, ledarskap, arbetsorganisation
och fysisk arbetsmilj¢. Utgangspunkten har varit att
identifiera s&dant som enligt forskningen fungerar bra och
stédjer halsa och vélbefinnande. Bland annat visar den

att anstéllda i offentlig sektor kan méa battre om de far
mojlighet att anvanda sina yrkeskunskaper fullt ut.

Det ar en av slutsatserna i Mynaks (2020) nya
kunskapssammanstalining om friskfaktorer i arbets-
miljion. Precis som vi ett flertal ganger tidigare pavisat

i denna rapport ar tillitsbaserad styrning ett steg bort
fran new public management och darmed ett steg

bort fran administration for framst larare och sjukvards-
personal, och darmed ett steg ndrmare att faktiskt utféra
de arbetsuppagifter de ar utbildade fér. Att anstallda

far utdva sin yrkeskunskap, alltsa sin profession, ar
stressreducerande och négot som gynnar friskvaron
pa en arbetsplats. Nedan foljer nagra exempel fran
Mynaks sammanstélining péa friskfaktorer for halsa och
valbefinnande.

Digitala insatser har visat sig fungera for att
paverka psykisk halsa.

Insatser som riktas mot flera nivéer samtidigt
(organisation, grupp och individ) har storre effekt.

Ledarskapet har betydelse fér medarbetarnas
hélsa. Mest gynnsamt ar ledarskap som har
visioner, inspirerar och tar hansyn till
medarbetarna (transformativt ledarskap).

Att arbetslivet blir allt mer flexibelt ar
problematiskt. Men flexibilitet kan framja hélsa,
om den utgér frdn medarbetarnas perspektiv, till
exempel inflytande Gver egen arbetstid.

Anstallda i offentlig sektor kan ma battre om de
far forutsattningar att utfora arbetet
professionellt, eller &tminstone inte i konflikt med



Vad erbjuder kommunerna i
Familjen Helsingborg?

Till vanster presenteras tva figurer som belyser dels

hur kommunerna i Familien Helsingborg beskriver sitt
eget arbetsgivarerbjudande i annonser och pa sina
hemsidor, dels vad unga anstéllda i Familien Helsingborgs
kommuner upplever att deras arbetsgivare erbjuder.

Arbetsgivarerbjudande enligt kommunerna

Utifrén projektets omvarldsbevakning framgick vad
kommunerna inom Familien Helsingborg menar att de
sjalva erbjuder (se figur x). Erbjudandet varierade mellan
Familjen Helsingborgs olika kommuner men nagra
férekom oftare &n andra.

Mojlighet till utveckling, delaktighet, gemenskap,
arbetsgladie, formaner och hallbarhet var de ledord
som var framst forekommande i annonser och péa de
enskilda kommunernas hemsidor. Det satt som Familien
Helsingborgs kommuner beskriver sig rimmar tamligen
bra med de kvaliteter som unga letar efter hos en
arbetsgivare enligt SKR:s rapport. Exempelvis namns
utvecklingsmaojlighet, delaktighet och formaner i den
nationella understkningen i ungas behov pé en arbets-
plats.

Arbetsgivarerbjudandet enligt unga anstéallda

Det blir tydligt utifrén de tva figurerna (X & V) att
kommunernas egna bild av sitt arbetsgivarerbjudande
inte aterspeglas i hur de unga upplever arbetsplatsen.
Det finns en tydlig diskrepans mellan vilka kvaliteter

som kommunerna i Familien Helsingborg menar att de
erbjuder och vilka kvaliteter som unga upplever erbjuds.
Samtidigt ska det s&gas att de kvaliteter som &r mest
narvarande i vad kommunerna menar de erbjuder ockséa
aterfinns i vad de unga upplever.

Exempel dér ledord Gverlappar i de tva figurerna

ar, meningsfullhet, delaktighet, arbetsgladje och
kommunikation. Det gér séledes att skonja saval
positiva som negativa tendenser i materialet. En del
kvaliteter erbjuds redan idag vilket far anses positivt for
kommunernas arbetsgivarerbjudande. Det finns dock en
tydlig forbattringspotential som vi amnar att tackla, med
forslag pa atgarder, i kommande avsnitt.



Utifran svaren pa enkaten och utifran konsulterad forskning har vi
kommit fram till ett antal férslag pa atgarder. Vi ar medvetna om

B :
o att det som arbetsgivaren kan verka dvermaktigt och svart att ta
O rs a a till sig alla forslag, vi hoppas daremot att skapa medvetenhet och
visa pa att relativt enkla atgarder kan bidra till att locka fler unga

medarbetare till kommunerna i Familjen Helsingborg.

Forslagen &r framtagna utifran forskning och de svar vi fatt pa

t r enkéterna. Vi hoppas att med kritiska 6gon fa fram en nyanserad
bild dver hur forslagen kan paverka arbetsgivarerbjudandet i Familjen

Helsingborgs kommuner.

Vi & medvetna om att vissa av forslagen kan sta i konflikt med
varandra, det ar darfor viktigt att lasa dem var for sig och som en
helhet. Vi ar ocksd medvetna om att nagra av forslagen redan finns i
vissa av kommunerna i dagslaget men att dessa atgarder ar sdpass
fruktbara att vi vill lyfta dem i denna rapport.




Atgardet for ett forbattrat arbetsgivarerbjudande
hos kommunerna i Familjen Helsingborg.

COPSOQ for att mata arbetsmiljo

COPSOQ &r ett verktyg som mater arbetsmiljon utifran
flera dimensioner som exempelvis krav i arbetet,
arbetets organisering, samarbetsrelationer och
arbetsplatsens klimat. Detta verktyg kan vara bra att
anvénda vid kartlaggning av hur det faktiskt stér till pa
arbetsplatsen.

Copsoq é&r “en enkdt som méter vdsentliga aspekter
av den organisatoriska och sociala arbetsmiljén och
som vilar pa en vetenskaplig grund [...] COPSOQ tar
upp flera dimensioner pa arbetsplatsen. De viktigaste
omrddena som instrumentet omfattar &r krav i arbetet,
arbetsorganisation och arbetsinnehdll, samarbete

och ledarskap, balans mellan arbete och privatiiv,
arbetsplatsens sociala miljé, krdnkande beteenden
samt hélsa och vélbefinnande.” (COPSOQ 2020).

Vi menar att det till viss del blir motséagelsefullt att
addera insatser for exempelvis en battre arbetsmiljo
eller ledarskap om man inte gjort en kartldggning och
faktiskt tagit reda pa var i organisationen saker brister.
Detta verktyget &r darfor ett grundldggande forslag.
Verktyget kan vara nagot kostsamt, det &r darfor bra
med Familien samarbetet da flera kommuner kan gé in
och gemensamt kdpa in verktyget.

Involvering av medarbetaren

Ericson-Lidman (2020) menar att dialog ar ett av de
basta botemedel mot stress och har sett effekter av att
ta upp och diskutera svara situationer som uppkommit
tilsammans pa exempelvis teamtraffar eller APT.

Anledningen till att vi tar upp APT som mdétesform ar
pa grund av den anvands inom samtliga grupper och i
vissa fall det enda mote som platsbunden personal har.
APT &r aven lagstiftat.

Det som ér viktigt att tanka pé &r att arbetsgivaren
satter av den tid som kravs for att tillsammans kunna
diskutera problem eller annat som behdver lyftas. Att
diskutera Idsningar ar &ven ett forslag, det viktiga &r
dock att just fora dialog da det fungerar stressredu-
cerande och ansvaret upplevs delas med flera. Det
ar vanligt att det pa teamtréffar eller APT diskuterar
funktionella ting sdsom arbetstid och semestrar, det
ar da viktigt att arbetsgivaren lagger in andra moment.
Nedan presenteras en rad olika forslag pa hur méten
och dialog kan se ut.

Krakmoten - Krakmotets syfte &r att rensa luften pa en
arbetsplats. Genom att till&ta arbetstagare lyfta allt som
upplevs negativt pa en arbetsplats finns det mojlighet
for arbetsgivaren att justera potentiella problem.
Avseende justeringar &r det viktigt fran arbetsgivaren

att vara tydlig med vilka mandat till férandring som
finns. Ar det en frdga som ligger utanfér enhetens
kontroll s& kan det inte forvantas att arbetsgivaren ska
driva frAgan allt fér hart till hdgre chefer. Aven om inte
alla problem kan atgardas finns ett varde i att lyssna
pé& medarbetare. Om arbetstagaren kanner att de blir
lyssnade pa sa minskar kanslan av att vara forbisedd
och darmed stress och missndje. Fran arbetsgivarens
hall ar det ocksa viktigt att se till att negativiteten tar
over. Det géller att fanga upp de klagomal som finns
och pa ett konstruktiv séatt forstka genomfora olika
atgarder.

Handbromsen - Syftet med handbromsen ar kunna
séga stopp under mdten som kort fast eller inte
kommer nagonstans och fraga: vad haller vi pa
med? Sedan kan diskussioner fortsatta om vad som
egentligen hander pa motet.

Justera dagordningen - Syftet ar att innan ett mote
formedla en dagordning som val pé plats kan justeras
utifran motesdeltagarnas dnskemal och synpunkter.
Detta innebar att motesdeltagarna far vara med och
paverka vad som ska tas upp pa motet och i vilken
ordning.

PIM - PIM stér for plus, intressant och minus. Metoden
gér ut pa att vardera ett forslag eller idé fran olika hall.
Det intressanta star for nagot nytt och intressant som
for tillfallet inte kan anses bra eller daligt.

Tvartom-metoden - Denna metod kan anvandas vid
stérre och mindre méten och handlar framférallt om att
pavisa hur fel ndgot kan g4, ett worst-case scenario.
Lista ett antal idéer och prata om vad som ar det
varsta som kan handa ifall de intraffar. Vand sedan pa
det hela och tankt tvartom, hur kan vi se dessa idéer
som mojligheter istallet.

Gestaltning - ett satt att utnyttja deltagarna och golv-
ytan for att illustrera nagot (man stéller sig pa golvet).
Kan anvéandas for att beskriva roller och relationer,
organisationer och arbetssétt. Eller for att visa hur
man vill beskriva en framtidsvision. En uttrycksfull

och pedagogisk metod som kompletterar ordrika
beskrivningar.

Brainstorming i bikupor - Denna typ av metod funkar
vid flera olika tillfallen och scenarier. Bilda bikupor

med motesdeltagare och lat dem diskutera de olika
frdgorna som tas upp.

Appreciativ Inquiry - En frgestalining som utgar ifran
individens positiva erfarenheter. Bdrja med parvisa

intervjuer dar individen far beratta om ett projekt eller
arbete som gétt bra. Sedan gors en redovisning for
en mindre grupp dar den som blivit intervjuad far sina
erfarenheter presenterade av intervjuaren. Nér alla har
fatt beratta om sina erfarenheter i den lilla gruppen
genomfors sedan en redovisning pa bladderblock
om vilka gemensamma ndmnare som finns i alla
berattelser.

Oppen dorr

Att chefer &r tydliga med att ha "6ppen dorr” ar nagot
som gynnar dialogen. Det &r viktigt att chefer &r

pa plats och kan avlasta genom att berétta for den
anstallda vad som faktiskt &r den anstélldes ansvar
och vad som éar chefens.

Vi &r medvetna om att det &r lattare att skriva att en
arbetsgivare ska gynna dialogen &n vad det faktiskt ar
dé karnuppdraget tar mycket tid. Det vi vill géra med
dessa forslag &r att 6ka medvetenhet kring vikten av
dialog och att som arbetsgivare da kan ta &t sig nagon
utav férslagen for att arbeta vidare med.

Kompetensutbyte inom Familjen Helsingborg
Géllande de yrken dér narvaro pé olika arbetsplatser
kravs kan det inom Familjen Helsingborg vara en bra
strategi att etablera en delregional kompetenspool.
Poolen kan vara till nytta for sdval arbetsgivare som
arbetstagare. Om en arbetstagare inom specifikt yrke
upplever sig ha extra fritid éver under veckorna hade
en gemensam kompetenspool for familien Helsingborg
kunnat matcha arbetstagaren med de kommunala
arbetsplatser som efterfrgar arbetskraft.

Poolen behdver inte heller nddvandigtvis rikta sig till
timvikarier utan kan ocksa fungera som en plattform
for att hitta nya jobb inom Familien Helsingborg i

fall en arbetstagare byter bostad. Plattformen kan
séledes dels forsorja bristyrken med arbetskraft,
underlatta kompetens utbytet mellan och goéra det
enklare for befintlig arbetskraft att stanna kvar i familjen
Helsingborg.

Medarbetaren far mojlighet att arbeta nara
hemmet

Eftersom 6kad flexibilitet far positiva effekter pa en
arbetsplats (Hanson, 2004), ar det viktigt att se dver
vilka madjligheter som finns att utveckla en arbetsplats
flexibilitet. | motsats far begransad flexibilitet negativ
inverkan pé en arbetsplats d& individen kan kénna
sig begransad vilket leder till minskad motivation
(Deci & Ryans, 2000). Det verkar darfér naturligt att
unga, saval nationellt som regionalt, dnskar en flexibel
arbetsplats. Ett satt att locka unga medarbetare

till kommuner ar darfér att dka den geografiska
flexibiliteten, det vill s&ga tillata arbete pé andra
platser an den specifika arbetsplatsen.

Lokala filialer

Etablerandet av lokala filialer kan vara ett satt att 6ka
den geografiska flexibiliteten. En lokal filial kan enkelt
forklaras med en arbetsplats, férslagsvis placerad i
nagon av de stdrre staderna i Skane, dar anstallda kan

utfora sitt arbete utan att behdva ta sig till den ordinarie
arbetsplatsen. En lokal filial kan underlatta rekrytering,
i synnerhet inom kunskapsintensiva yrken, da
arbetsplatsen flyttas ndrmare den unga kompetensen.
Detta forslag riktar sig huvudsakligen till mindre
kommuner inom familien Helsingborg som mgjligtvis
har sémre geografiska, demografiska och utbildnings-
massiga férutsattningar &n exempelvis Helsingborg
stad. Forslaget riktar sig &ven mot arbetande som
inte nédvandigtvis behdéver ha en platsbunden arbets-
plats. Ett forslag pa lokal filial kan vara att Familien
Helsingborg har en lokal, i exempelvis Malmé/Lund-
regionen, dar medarbetare som ar boende i sédra
Skane kan arbeta fran. Da finns ytterligare incitament
for personer som studerat i Lund, Malmé eller Alnarp
att ta anstallning i ndgon av Familien Helsingborgs
kommuner.

Att etablera en lokal filial &r séklart en ekonomiska och
administrativ frdga. Ar intresset att jobba p& annan
plats s& pass stort att det skulle beréattiga investeringar
i en lokal utanfor den egna delregionen/kommunen.

En kan ocksé fraga sig hur stort problem kompetens-
forsdriningen &r i nordvastra Skane. Om verksamheten
fungera négorlunda problemfritt idag, trots att en del
medarbetare pendlar fran Malmo eller lund, sa finns
det liten anledning att investera i en lokal filial. En kan
ocksa frAga sig vilken typ av service som arbetsgivaren
rimligt bor erbjuda. En inte allt for kontroversiell tanke
ar att det rimligen bor finnas en forvantan pé narvaro
pé given arbetsplats. D& kanske en lokal filial bidrar
med en forvantan fran anstéllda att inte behdva narvara
pa den faktiska arbetsplatsen vilket séklart kan leda till
konflikt beroende pa forvantan fran arbetstagare och
arbetsgivare.

Till exempel att medarbetare inte har tilldelade arbets-
utrymmen, att medarbetaren inte geografiskt behéver
befinna sig pé arbetsplatsen eller att arbetsuppgifter
anpassa efter medarbetarens onskemal.

Arbetstidsférkortning

Som komplement till de ordinarie semesterveckorna
ar arbetstidsforkortning en férman som dkar arbets-
platsens flexibilitet och arbetstagarens mojlighet att
balansera arbete och fritid. Det finns olika satt att
verkstalla arbetstidsforkortning pé en arbetsplats.
Antingen far arbetstagaren sjalv anstka om ledighet,
likt semester, eller s& anvands arbetstidsforkortningen
for att ordinarie arbetsveckor fér de anstéllda blir
kortare. Till exempel kan anstéllda f& sluta tidigare pa
fredagar. Den senare varianten av arbetstidsforkortning
ar dock huvudsakligen anvandbar inom yrken dar
arbetstiderna ar konstanta. Det ar exempelvis sva-
rare for en underskoterska pa aldreboende att sluta
tidigare péa fredagar an for de som skoter gronytor i en
kommun.

For de funktioner var arbetstid fluktuerar under
veckorna &r extra lediga dagar en l[ampligare 16sning
for att implementera arbetstidsforkortning. Ett exempel
frAn andra sektorer dar arbetstidsforkortning anammas



ar i byggbranschen. Ar du medlem i fackférbundet
byggnads har du 40 timmars arbetstidsférkortning per
ar. Denna tid kan anvandas nar det dnskas av arbets-
tagaren och passar fér arbetsgivaren.

Anvéanda digitala verktyg

Det s&ger sig sjalv att en modern arbetsplats som ska
locka unga arbetstagare ar i behov av bra [T-system
och olika typer av teknisk utrustning. Detta behov

har blivit allt tydligare i ljuset av Coronapandemin

dér fysiska moten flyttas till cyberrymden och allt fler
medarbetare valjer/tvingas att jobba hemifran. Det

ar tydligt att fungerande IT-system, exempelvis vpn
for tkomst till kommunens server, och utrustning
mojliggdr medarbetarens geografiska flexibilitet. Om
atkomst till servern finns hemifran, &r det ocksa majligt
att arbeta hemifran.

En negativ konsekvens av att erbjuda geografisk
flexibilitet ar att gransen mellan arbete och fritid blir
otydlig (Athman, Novacic, Sevcuk, 2013). Eftersom
medarbetare alltid har mdjlighet att arbete, dven
utanfér arbetstid och arbetsplats, finns risk for minskad
vila i vardagen. Att vila mindre leder till minskad
produktivitet pa arbetsplatsen och samre halsa (Krok,
2011). Det ar darfor viktigt att arbetsgivaren hittar en
balans mellan att erbjuda geografisk flexibilitet och att
inte tilldta medarbetare att arbeta for mycket utanfor
traditionell kontorstid.

Spelregler for att framja digitala verktyg

Ett satt att motverka den potentiella bristen pé vila

ar att etablera tydliga spelregler for nar det &r rimligt
att genomfora sitt arbete. Exempelvis kan det vara
att inga jobbrelaterade malil eller sms skickas efter
arbetsdagens slut. Ett annat exempel kan vara att
man kommer dverens inom organisationen att under
raster s tas inget arbetsrelaterat upp. Spelregler ar
bra for att satta en gréans mellan vad som &ar arbete och
vad som &r fritid samtidigt som reglerna satter tydliga
forvantningar pa medarbetaren. Det &r synnerligen
viktigt i dagens samhélle dér grénsen mellan arbete
och fritid, till f6lid av teknologisk utveckling (Athman,
Novacic, Sevcuk, 2013), inte dras nar arbetstagaren
lamnar arbetsplatsen. Om en chef tillsammans med
anstallda kommit éverens om nar medarbetare
forvantas vara antréffoar, svara i telefon och pa mail
sé blir det tydligare nér fritid finns. D& behdver inte
medarbetaren inte kdnna sig skyldig att halla kolla pa
sin jobbtelefon utan kan fokusera pé att vila. Det ska
ocksé understrykas att spelregler ocksé kan motverka
att fritidsintressen kommer i vagen fér medarbetarnas
arbete.

Eftersom verktyg fér dkad geografisk flexibilitet till viss
del stér i konflikt med spelregler géller det att hitta en
balans dar saval chefer som medarbetare kan vara
ndjda. Blir spelregler allt for tydliga och begransande
lamnas lite utrymme for medarbetaren att sjalv valja
nér och var ett arbete ska utféras vilket i sin tur leder till
en begransande kansla och mindre motivation (Deci &
Ryans, 2000). P4 samma vis skapa avsaknad av spel-

regler en situation dar férvantan ar otydlig vilket kan
innebér att medarbetaren antingen jobbar f6r mycket
eller for lite (Athman, Novacic, Sevcuk, 2013). For att
mildra konflikten skulle tjanster kunna utformas med
en allt tydligare mélstyrning i bade kortare och langre
perspektiv. Till exempel skulle varje vecka kunna starta
med en avstdmning mellan chef och medarbetare

dar det framgar vilka uppgifter som ska goras den
kommande veckan. Utifrdn dessa uppgifter, som bade
chef och medarbetare ar n6jd med, finns det mycket
frinet att bestdmma nér och var arbetet ska utforas. Att
veckovis sétta upp mal kan ocksé vara ett satt att oka
flexibiliteten i medarbetarnas arbetsuppgifter.

Flexibla arbetsuppgifter

Mer flexibla arbetsuppagifter ger utrymme for
medarbetare att paverka sitt eget arbete. Att ha
mojlighet att paverka sitt arbete ger dkade méjligheter
att utvecklas och ger medarbetaren motivation om
arbetsuppgifterna k&dnns meningsfulla. En arbetsplats
dar arbetsuppgifterna &r mer flexibla ar ocksa mer
attraktiv for potentiella arbetstagare vilket var tydligt i
saval enkéatsvar samt rapporten fran SKR.

Flexibla arbetsuppgifter handlar om givande och
tagande fran saval chef som medarbetare. Det &r
viktigt att hitta en bra vag framat dar medarbetaren ar
ndjd och k&nner mening i sitt arbete, samtidigt som
de arbetsuppgifter som behdver utforas blir gjorda.
Om majoriteten av medarbetarens arbete ar nagot
intressant och utvecklande kanske mindre intressanta
uppgifter blir dragliga om de utgdr en mindre del av
arbetsdagen.

Kombitjanster

Kombitj@nster kan vara ett alternativ for att uppfylla
nagra av ungas forvantningar pa arbetsgivaren bland
annat flexibilitet och varierande arbetsuppagifter.
Kombitjanster innebadr att arbetstagaren har olika
arbetsuppgifter exempelvis att arbetstagaren arbetar
50% med staduppdrag och de resterande 50%

kor elevtransporter. Genom att anvanda sig att
kombitjénster s& kan arbetsgivaren erbjuda attraktiva
anstéliningar dels genom varierat arbete men aven
genom heltidsanstallningar istallet for timanstallningar/
deltidsanstéliningar. Dessa tjanster kan &ven anvandas
for att framja arbetsmiljon fér platsbunden personal
exempelvis underskéterskor. Genom att utforma

en kombitjanst dar en arbetstagare som har olika
staduppdrag aven stédar samt tvattar at kunder inom
hemvarden mojliggdr att underskoterskorna kan
fokusera pa omvardnad. For bade underskoterskan
och staderskan skulle en sadan kombitjanst

innebéra att dem far intressanta och meningsfulla
arbetsuppgifter.

Flexibla anstallningar ger 6kad balans mellan
arbete och fritid

| huvudsak &ar det viktigt for arbetsgivare att kunna
erbjuda sékra heltidsanstéliningar. Det finns dock
situationer nér en deltidsanstéllning kan vara lockande.

Kommuner skulle kunna erbjuda saval deltids- som
heltidsanstallning till arbetstagare som en typ av
forman. Denna férman understddjer mojligheten att
vélja sin egna balans mellan privat tid och arbetsliv.
Forslaget bygger saklart p& att sévél arbetstagare som
arbetsgivare ar 6verens om minskad arbetstid. Det

ar ocksé fordelaktigt om férslagen minskad arbetstid
kommer fran arbetstagaren d& maktbalans mellan
arbetstagare och arbetsgivare inte alltid &r jamn.

Om 6nskemélet kommer fran arbetstagaren kan det
sékerstéllas att det finns en genuin dnskan fran den
anstallda om minskad arbetstid som inte tar avstamp i
arbetsgivarens agenda.

Verktyg for forbattrad psykosocial arbetsmiljé

| dagens samhaélle finns en stor mangd psykisk ohélsa.
Denna psykiska ohélsa aterspeglas i medarbetarens
privat- och arbetsliv. Via féretagshélsan finns det flera
majligheter att erbjuda tjanster som bidrar till den
enskilda arbetstagarens valmaende. Tva exempel som
redan idag erbjuds pa nagra av Familien Helsingborgs
kommuner &r anonyma samtal till féretagshélsan och
en app som ett stdédjande verktyg for sjéalvhjalp.

Genom féretagshélsan kan en medarbetare ha
mojlighet att, en gang per &r, traffa en foretags-
skoéterska for ett anonymt samtal kring medarbetarens
halsa och arbetsmilj6. De kan samtala konfidentiellt
om till exempel krankningar eller konflikter med
kollegor eller med chefen pa arbetsplatsen. Eftersom
det kan vara svért for en medarbetare att beratta om
missforhallanden pa en arbetsplats for ndrmaste chef,
forsakrar anonyma samtal att radande férhallanden
kommer till ansvarigs kdnnedom, utan att enskild
individ k&nner sig utldamnad eller uthangd.

En app kan anvandas som ett stddjande redskap
och en diskret anonym mdjlighet till sjalvhjélp. Den
kan leda till insikt och motivation att stka ytterligare
hjalp. Ett exempel frdn Helsingborg stad &r en app
genom foretaget Feelgood. Feelgood sjalvhjalp ar
en digital lattillganglig guide dar du kan kartlagga ditt
forhaliningssatt och fa rad, information och verktyg
inom:

- Sémn

- Stress och digital stress
- Oro

- Alkohol

- Droger

- Spel

- Medberoende

Med denna tjanst kan medarbetarna atminstone
samtala kring problem de har i deras arbetsmiljé och
forhoppningsvis kdnna att det hjéalper dem. Om det ar
nagon kommun som inte erbjuder detta — eller i inte
har ndgon annan form av denna tjénst — borde de
fundera kring att skaffa det.

Trivsel pa arbetet
Bade forskningen och de ungas svar pa SKR:s studie

visar att trivsel pa arbetet och trevliga kollegor ar

en forutsattning for bade resultat och den psykiska
halsan. Precis som pavisats i den forsta delen av var
rapport ar narhet till kollegor viktigt och att flexibiliteten
med hemarbetet missgynnar denna narhet. Daremot ar
detta ndgot som den platsbundna personalen kan dra
nytta av, sa lange kulturen gynnar detta. Kulturen kan
gynnas av att exempelvis tillsatta en trivselkommitée.
Denna komittée ska varje ar fa en budget tilldelad

till sig och planera for att oka trivseln pa arbetsplatsen.

Kultur och spelregler

Oavsett vilken yrkesgrupp, ar kulturen pé arbets-
platsen viktig att varna om. Med hjalp av spelregler vet
medarbetarna vad arbetsplatsen har for varderingar
nar det galler behandling av varandra. Det géller

aven att regelbundet se dver dem och se till att de
foljs. Om de inte foljs &r det av vikt att tydligt visa att
medarbetarna ska folja de spelregler som finns och se
till att det inte sker igen.

Fira for trivsel

Vi méanniskor har ett behov av att celebrera och ar
viktigt for att trivas pé jobbet. Uppstart i form av kick-in
dar medarbetarna och chefen inleder deras relation i
en rolig aktivitet eller kanske en trevlig lunch. Avslut nér
en kollega slutar med blommor, tarta och alkoholfritt-
bubbel. Vid ett avklarat projekt eller en speciell
handelse som borde uppskattas kan det ocksa vara
bra att fira det i ndgon form. Firande av detta slag visar
vilken uppskattning arbetsgivaren har fér medarbetarna
och framjar god stdmning pa arbetsplatsen.

Kombinerat arbete och vidareutbildning

Ett flertal kommuner i Sverige erbjuder idag utbildning
inom de bristyrken som finns, sarskilt utbildning som
forskollarare. | Familien Helsingborg ar detta en trend
som bland annat Perstorp hakat pa. De erbjuder
anstéllda som inte ar behoriga férskolepedagoger pa
forskolorna att utbilda sig pa distans men samtidigt fa
behalla en del av [énen. Aven Kristianstads kommun
har ndgot som heter “kombimodellen” dar ett antal
l&rare erbjuds utbildning men aven att fortsatta arbeta.
Eftersom det ar en beprévad modell, rekommenderar
vi att fler kommuner i Familien Helsingborg erbjuder
tjanster som kombinerar praktiskt arbete och
vidareutbildning.

Utbilda medarbetare som vill ha ansvar

Det finns medarbetare med en vilja att axla mer ansvar.
Vilian kan dock héllas tillbaka dé de inte har kunskapen
eller erfarenheten att ta sig an det 6kade ansvaret. De
finns &ven dem som tror att de skulle klara av ett visst
ansvar, men som chef anser du att utan en sarskild
kunskap eller erfarenhet kommer hen inte att klara

av det. Om mojligheten finns att g& en kurs eller att
utbilda sig en viss procentandel av deras arbetstid
skulle dessa medarbetare kunna ta sig an mer ansvar
efter utbildningen. D4 skulle kompetensutveckling och
karriarmojligheter 6ka pé arbetsplatsen vilket skulle
leda till ett mer attraktiv arbetsgivarerbjudande.



Semestervaxling

En forman som kan understtdja medarbetares balans
mellan arbete och fritid ar att inféra maojligheten till
semestervaxling. Att semestervéxla innebar att:

en medarbetare byter bort sitt semestertillagg mot

fler lediga dagar (Vision, u.8). Genom att tillata
semestervaxling kan medarbetare sjalv f& vélja om de
vill ha sitt tillagg under semestern eller féredrar att vara
ledig en vecka extra per ar. P& s& sétt blir det inga
ekonomiska konsekvenser for arbetstagaren om hen ar
i behov av fler lediga dagar. Beroende pa bemanning
pé arbetsplatsen medfér semestervaxling en risk att en
del arbetsuppgifter tar 1angre tid eller inte genomfors.
En vecka extra ledighet per anstalld arligen innebér
stor mangd farre arbetade timmar. Férhoppningsvis

s& medfor mer ledighet till Okad effektivitet vilket vager
upp for den forlorade arbetstiden.

Marknadsféring

Hur organisationer eller féretag uppfattas som
arbetsgivare av potentiella, nuvarande och tidigare
anstallda &r en del av arbetsgivarvarumarket aven
kallat employer branding. Ett arbetsgivarvarumarke
innehaller precis som ett konsumentvarumarke en
mangd olika associationer och genom att paverka
dessa associationer kan kommunerna modifiera sitt
employer brand. Genom att starka sitt employer
brand och da &ven fokusera sin marknadsforing mot
utvecklingsmdjligheter har man chans att locka unga
anstallningsbara personer.

Det ar viktigt att skapa sig ett bra employer brand och
det kan goras pa flera olika satt, exempelvis bygga

ett bra rykte som arbetsgivare, skapa bra upplevelser,
tydlig information om varderingar eller alla bra arbets-
formaner anstallda far. Employer branding erbjuder
anpassningar till lokala forutsattningar sdsom organisa-
tionsstrukturer och kulturer. Vilket &r det som kravs da
det inte finns nagra enkla modeller, teorier eller instru-
ment som enkelt gar att plocka in i en organisation.

Att utga fran ett gemensamt arbetsgivarerbjudande,
och darfér gemensam employer branding, ar ett satt
att befasta idén, saval internt som externt, om Familien
Helsingborg som en sammanhangande, enhetlig del av
nordvastra Skane. Ett gemensamt, starkt, varumarke
skulle starka Familien Helsingborg som en arbets-
marknadsregion och géra innefattade kommunen

mer attraktiva. Om arbetsgivarerbjudandet &r och
presenteras som likvardigt i samtliga kommuner, vet
anstallda att det finns mdjligheter att byta jobb och
utvecklas, med likvardigt erbjudandet, om en mer
intressant tjanst skulle dyka upp i nagon av de andra
kommunerna i Familien Helsingborg.

Tillit skapar néjda medarbetare

Forskning har visat pé att tillit till medarbetare skapar
goda relationer mellan medarbetare samt mellan
ledning och medarbetare. | ett arbetsklimat med hdg
tillit gynnas relationer och leder till ett 6ppet klimat.
Eftersom béde tillit och trevligt arbetsklimat ar nagot
som unga arbetstagare vill ha utav sin arbetsgivare kan

tillitsbaserad styrning vara ett verktyg fér att uppfylla
ungas efterfragan.

Tillitsbaserad styrning innebdr att en verksamhet styrs,
leds och organiseras med tillit i grunden (Bringselius,
2017). Foérutom tillit grundar sig tillitsbaserad styrning
P& sju principer dar samtliga gynnar samarbete mellan
medarbetare. De sju principerna &r brukarfokus,
Oppenhet, stdd, delegering, samverkan, kunskap

och tillit. Med detta som utgdngspunkt innebar det

att ledarskap pa detaljniva uteblir och istéllet ar det
upp till medarbetarna att 16sa detaljfrdgor som rér det
enskilda arbetet. Ansvaret pa medarbetaren som har
kompetens inom omradet och darmed okar tilliten till
ledningen.

Utifran teori kan tillitsbaserad styrning anses

béde enkelt och effektivt for att f& en fungerade
organisationen med nojda medarbetare. Dock bor
det poéngteras att tillitsbaserad styrning i vissa fall
inte kan tilldmpas i organisationen pa grund av att
denna typen av styrning kraver mer eget ansvar av
medarbetarna an annan typ av styrning samtidigt som
det kraver att ledaren kan lita pa medarbetarna som
sldppa detaljstyrningen. Det kan vara svart i vissa
organisationer och darfor &r det viktigt att studera
organisationen forst och se om den ar redo att bodrja
arbeta tillitsbaserat. Om organisationen skulle vara
mottaglig for tillitsbaserad styrning finns det olika sé&tt
for organisationen att arbeta med styrningen.

Inom Familien Helsingborgs kommuner kan det vara
en god idé att [&ta medarbetarna vara med och
bestamma angéende arbetsuppgift som medarbetarna
har. Detta skulle innebéra att medarbetarna kanner

sig delaktiga och fa bekréftelse fran ledningen att de
gor ett viktigt arbete vilket i sin tur kan gynna trivseln
pé arbetsplatsen. Ett annat forslag for att ha ett bra
ledarskap kan vara att ge medarbetarna handlingsut-
rymme genom att ge dem beslutsmandat inom vissa
frdgor som ror deras arbete.

Detta skulle g6ra medarbetarna mer engagerade i
arbetet och kénna att chefen litar pad dem. Bada dessa
forslagen skulle innebéra att det som respondenterna
av enkaten anser sig sakna idag av arbetsgivaren kan
uppfyllas. Det bér poangteras att vissa av kommu-
nerna inom Familjen Helsingborg arbetar redan med
tillitsbaserad styrning dock kan det vara bra fér framti-
den att fortséatta arbeta med tillit mellan medarbetarna.

Det &r den platsbundna personalen som ar dem

som framfor allt kan gynnas av den tillitsbaserad
styrningen. Bland annat ska tillitsbaserad styrning
vara ett steg bort frAn detaljstyrning, dokumentation
och ge medarbetarna mer utrymme till att utdva sin
yrkeskunskap. Dokumentation och detaljstyrning har
begransat medarbetarens mdjlighet att leverera sitt
karnuppdrag till medborgaren. | forskning som gjorts
bland anstéllda inom offentlig sektor konstateras det
att medarbetare far minskad tid att Idgga pa de tjanster
som medborgarna efterfragar. | manga organisationer

upplever man att handlingsutrymmet f6r varje
medarbetare har minskat, administrationen 6kat och
helhetssynen glomts bort. Om arbetsgivaren detaljstyr
med bakgrund av en radsla fér bristande engagemang
frAn medarbetare, finns en risk att det negativa
beteendet forstarks. Det blir en negativ spiral dar

det negativa beteende foranleder mer styrning vilket
ytterligare fGrstarker det bristande engagemanget.

Kommunikation och tydlighet, vasentligt fér
medarbetaren

Kommunikation mellan arbetstagare och arbetsgivare
ar enligt litteratur en viktig faktor till ndjda medarbetare.
Framforallt galler det kommunikation angéende
|6nekriterier och arbetsuppgifter eftersom dessa ar
motivatorer for medarbetaren men kan ocksa ge
motsatt effekt pa arbetet om medarbetaren inte
forstér sin roll inom organisationen.

Det &r darfor viktigt att saval Ionekriterier som
arbetsuppgifter kommmuniceras pa ett tydligt satt till
medarbetaren. Om arbetsgivaren redan fran boérjan
har varit tydlig med véardet av specifik arbetsuppgift
sé& minskar risken att medarbetaren ska kénna sitt
arbete ar undervarderat. Ju tidigare arbetsuppgifter
och lénekriterier tydliggdrs fér medarbetaren, desto
mer kontroll kan denna f& dver sin 16n vilket kan ge
dkad motivation pé arbetet. Att tydligt specificera
arbetsuppgifter redan innan anstalining kan vara ett
satt att minimera risken for att arbetstagaren ska k&nna
sig undervarderad, och darav omotiverad.

Matchar inte synen pa véardet av [6nearbetet sa kan
den potentiella arbetstagaren valja att inte ta anstall-
ningen. Dock kan det vara svart i vissa fall att kunna
specificera arbetsuppgifter eftersom alla anstallningar
inte har bestamda arbetsuppagifter utan det kan vara
projektanstéliningar dar arbetsuppgifterna varierar be-
roende pa vilket projekt arbetstagaren ska arbeta med.
Att specificera arbetsuppgifter innan anstalining kan
dven gora att arbetsgivaren maste forhalla sig till dessa
eftersom arbetstagaren férvantar sig att arbeta med
dessa arbetsuppgifter. Detta gor darmed att arbetsgi-
varen blir [&st till att endast kunna nyttja arbetstagarens
till vissa arbetsuppgifter. Trots dessa aspekterna bor
arbetsgivaren i stérsta utstrackning férsdka specificera
vad arbetstagaren kommer arbeta med om inte

med specifika arbetsuppgifter sé kan arbetsgivaren
kommunicera pa ett Gvergripande sétt vad tjansten
innebar.

Eftersom bilden av den egna I16nen &r relativ kan

det vara vardefullt att skapa forstaelse, mellan
medarbetare, vilket varde de tillfér arbetsplatsen. Om
en medarbetares mindre tydliga arbetsuppaqifter eller
ansvar tydliggors for kollegor sa kan forstéelsen for
olika l6ner dka. Ett bra exempel pa hur en grupps
olika arbetsuppgifter kan tydliggdras ar vid veckovis
avstamningar dar varje medarbetare far beratta vad
de ska goéra kommande vecka. | en sddan situation
Okar forstaelsen for varje medarbetares arbetsuppgifter
vilket motverkar k&nslan av orattvis I6nesattning

om den &r ndgorlunda rattvis. Aven om veckovis
avstamning kan generera en forstaelse for olika [6ner
inom gruppen kan det &ven skapa en dalig stamning
inom gruppen péa grund av att vissa medarbetare
ka&nner att deras arbete verkar mindre viktigt jamfort
med andras i gruppen. Denna aspekt gor att det blir
annu viktigare for ledare och chefer att kommunicera
med sina medarbetare om arbetsuppgifter och
genom kommunikationen synliggdra de arbete som
medarbetaren gor.

For generation Z &r det aven viktigt med
kommunikation utéver for arbetsuppgifter och
|6nekriterier. Generation Z &r vana att fa sin rost hord
och att kunna paverka med den. Ett satt att ge dem
en chans att paverka &r att kommunicera med dem pa
ett jAmnt plan. Lyssna in deras asikter och funderingar,
anvand deras idéer om du anser att de kan utgdra ett
positivt resultat. Om du anser att deras forslag inte &r
tillfredsstallande, s&g inte bara nej utan forklara varfor.
De éar valdigt 6ppna for feedback och vill konstant
stréva efter personlig utveckling. Kommunikation &r
darmed det béasta sattet att tillfredsstélla deras behov
av att paverka.
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