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Redovisning av plan for medarbetarenkaten

Sammanfattning

Socialforvaltningen genomforde ar 2021 en medarbetarundersokning bland
personalen i syfte att skapa en bild av hur de anstillda upplever sin arbetssituation
och kartlagga vilka faktorer som paverkar situationen i positiv eller negativ
riktning. Resultaten visar pé att forvaltningen har flertal styrkor som bor bibehéllas
men dven en del forbattringsomraden som behover atgérdas och arbetas vidare
med. Forvaltningen har déarfor tagit fram en plan for att bibehalla och stirka olika
omraden. I planen ges dven forslag pé hur vi kan arbeta vidare med att h6ja den
laga svarsfrekvensen bland medarbetarna.

Beslutsunderlag

Socialforvaltningens plan for arbetet med medarbetarundersékningens resultat
2021.

Socialforvaltningens forslag till beslut

Socialndmnden foreslas besluta:

att godkédnna plan for arbetet med medarbetarundersdkningens resultat
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Arendet

Socialforvaltningens plan for arbete med
medarbetarenkitens (2021) resultat.

Utifran resultaten i senaste medarbetarundersdkningen kan vi konstatera att den
generella ndjdheten (NMI) bland de som svarat ligger hogre 1 Socialfoérvaltningen
dn genomsnittet for hela Trelleborgs kommun. I resultaten framkommer savil
styrkor som forbattringspotential. I denna skrivelse redogor vi for bagge delar da vi
dels behdver arbeta aktivt med att bibehélla de omraden som fungerar
tillfredsstdllande, och dels finna atgirder for omraden med ldgre resultat och som
har en stark paverkan pa NMI.

I nedan plan redogdr vi for savil pagaende som kommande insatser/atgédrder inom
respektive omrade.

Sammanfattning av resultaten
Nagra av de styrkor var forvaltning uppvisar som har en positiv paverkan pd NMI
ar:

e Meningsfullhet- Arbetet kdnns meningsfullt, en fraga kopplad till
motivation

e Forvintningar- Man vet vad som forvéntas av en i arbetet, en fraga kopplat
till styrning av verksamheten

e Stolthet- Man &r stolt 6ver det arbete man utfor, en fraga kopplat till
arbetsuppgifter och arbetsbelastning.

e Chefstillgdnglighet- chefer kénner de 4r tillgéngliga ndr medarbetarna
behover

e Fortroende- det finns fortroende for sin narmsta chef

I vart fortsatta utvecklings- och forbattringsarbete &r det viktigt att uppmérksamma
det som fungerar bra och sékerstélla att véra positiva faktorer bibehalls dven i
framtiden. Men det ar dven viktigt att identifiera de forbattringsomraden som
forvaltningen behover arbeta vidare med.

De forbéttringsomraden vi identifierat ar:

e Bristande energi for att ha en meningsfull fritid, en fraga kopplad till
Arbetsmiljo & Hélsa

e Uppmuntran att soka chefs-och ansvarspositioner ar 1dg och Utveckling &
Chefsfragor

e Arbetstider & Arbetsbelastning

I denna skrivelse redogor vi bade for forbéttringsomraden samt hur vi bibehéller
redan starka omraden genom att dela upp de i olika kategorier och atgérder.
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Hilsa & Arbetsmiljo

Utvecklingsomrade 1

Ett av de forbéattringsomraden som tydligt urskiljer sig i véra resultat ar fragor
kopplade till hilsa och arbetsmilj6. Fragorna kring hur arbetsgivaren bedriver
hilsoarbete har generellt bland de ldgsta resultaten i enkédten och det ar tydligt att
aterhdimtning samt mojlighet till en meningsfull fritid upplevs som svért. Aven
fragor gillande nojdhet med arbetstider for icke kontorspersonal har laga resultat.
For att vra medarbetare ska klara av de utmaningar som vi stér infor behdver vi
som arbetsgivare sikerstilla att mojligheterna till aterhdmtning inom ramen for
arbetet erbjuds och anvénds. Stress i sig &r inte nddvandigtvis skadligt sa ldnge det
finns utrymme for aterhdmtning. For att vi ska bli en attraktiv arbetsgivare och
sakra kompetensforsdrjningen behdver vi ocksa mojliggora att medarbetarna
upplever de har energi kvar till en meningsfull fritid och familjeliv.

Atgird A- Hiilsostrategi pd plats

For att ta ett helhetsgrepp kring dessa komplexa fragor har vi en uppréttad
forvaltningsovergripande halsostrategi. Strategin har tva roda tradar. Den ena
handlar om att arbeta med friskfaktorer, dvs faktorer som enligt forskning
kannetecknar organisationer med 1ag och stabil sjukfranvaro. De 8 friskfaktorerna
ar: ledarskap, kompetensutveckling, Delaktighet, Kommunikation, Prioritering av
arbetsuppgifter, Réttvis och transparant organisation, Systematiskt
Arbetsmiljoarbete, Tidiga insatser och arbetsanpassningar. De styrkor och
forbattringsomraden som framkommer av medarbetarenkéten faller inom ramen for
de 8 friskfaktorerna. Den andra roda trdden ar det riskorienterade arbetssittet. Detta
kommer vi implementera under senhdsten 2022 déar fokus blir pé att fanga upp
risker och identifiera vilka medarbetare som befinner sig i riskzon for ohélsa.

Atgird B- Samarbete med Sunt Arbetsliv

En av de roda tradarna i hélsostrategin omfattar ett samarbete med foreningen Sunt
arbetsliv ( ett samarbete mellan SKR och fackliga parter) som startat upp i mars
2022. Inom ramen for detta 6 ménaders langa samarbete kommer vi i workshop
format arbeta med chefer och skyddsombud i olika workshops dir de kommer
utbildas inom de 8 friskfaktorerna som alla har en pa verkan pa arbetsmiljo, hélsa
och sjukfranvaron. Insatsen ér ett led i kompetenshojande atgirder for chefer och
skyddsombud med syfte att medvetandegdra och stirka formégan att aktivt arbeta
med faktorer som har betydande inverkan pa arbetsmiljé och hilsoaspekter. I det
langsiktiga perspektivet ska enheterna sedan arbeta tillsammans med sina
medarbetare for att stirka sina friskfaktorer.

Atgird C- Hiilsoplaner inriittas

Utifran arbetet med friskfaktorerna och med utgangspunkt i de
forvaltningsovergripande hdlsomalen som satts upp, kommer vi upprétta
hilsoplaner pé enhetsniva. Dessa dmnar till att utifrén varje enskild enhets
forutsdttningar och nulédge, skapa realistiska och méitbara mél som f6ljs upp
regelbundet. Fokus for denna atgérd &r alltsa att skapa ett system for systematisk
uppfoljning av maltal pa lokal niva. Det som inte foljs upp tenderar namligen att
inte heller bli av. Genom regelbunden uppfoljning kan vi fa aterkoppling om
atgdrdernas effekt samt hur vi forhéller oss till att kunna uppna hélsostrategins mal
och forvaltningens overgripande malsdttning om ett hallbart arbetsliv. En av
metoderna for att méta huruvida vi forhaller oss till uppréttade hélsoplaner ér bl.a.
sa kallade pulsméitningar. Dessa &mnar till att, pd enhetsniva, ge arbetsgivaren
kontinuerlig information om medarbetarens upplevda hilsa i realtid.
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I hélsoplanerna ska varje enhet dven arbeta vidare med hur de kan bibehélla sina
styrkor ex. hur kan arbetet fortséttningsvis kdnnas meningsfullt for medarbetaren?
Hur sdkerstéller vi att medarbetarna fortséttningsvis vet vad som forvéntas av de i
arbetet?

Atgiird D- Uppdrag Sjilvgranskning

Vi har en pdgaende insats som heter Uppdrag Sjélvgranskning med fokus pa
ansvar, yrkesprofessionalism, arbetsmiljo och anstéllningsavtal. Syftet dr att genom
gemensam reflektion och delaktighet skapa forutsittningar att ta individuellt och
gemensamt ansvar pa varje enskild arbetsplats. Déarigenom tas ocksa ett ansvar for
hela dldreomsorgen. Det handlar ocksé om att tydliggora hur arbetsmiljon péverkas
positivt nir samtliga pa en arbetsplats tar sitt ansvar. Pa sa sitt ger vi medarbetarna
mdjlighet att reflektera och skapa starkare vi-kénsla i syfte att skapa samspel och
arbeta for gemensamma mal. Denna insats 4r dven ett led i att bibehélla de starka
omraden medarbetarenkéten pavisar, ndmligen yrkesstoltheten, meningsfullheten i
sitt arbete och att veta vad som fran arbetsgivarens héll forvéintas av en i arbetet.
Pé sikt hojer denna typ av insatser kvaliteten i verksamheten och 6kar den
yrkesprofessionella statusen for medarbetarna. Insatsen sker i form av dialogmote
med medarbetarnas, dvningar och arbetsuppgifter pd APT samt gemensam
reflektion dver teamets gemensamma uppdrag. Insatsen fortsitter under 2022 dér
den sprids till ytterligare fler enheter.

Utvecklingsomrade 2

Utifrén enkétens resultat har vi uppméarksammat att ca 30% av vér personal upplevt
att de ndgon gang eller flera ganger blivit utsatta for hot eller vald fran brukare,
kunder eller anhdriga. Som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet behdver
vi aktivt arbeta for att minimera risker for hot och valdssituationer for savél
personal som brukare. Men vi behdver dven ha en beredskap och kunskap hos sévil
personal, ledare och skyddsombud om hur vi agerar om denna typ av situationer
uppstar.

Atgird A- Planer for att motverka hot/vild & ha beredskap

Varje avdelning fér i uppdrag att inom ramen for sin Verksamhetsplan skapa
aktiviteter for att motverka och férebygga att personalen blir utsatt for hot/vald i
sitt arbete. Dessa aktiviteter bor dven kopplas till enhetens hilsoplan.

Utveckling & Chefsfrigor

Utvecklingsomrade 1

Utifran enkétens resultat framkommer lagre resultat i fragor som ror
kompetensutveckling och 16n. Ett exempel ar upplevelsen av att man inte far
mojlighet till kompetensutveckling inom, for sitt arbete, relevanta omréden.

Atgiird A- Kompetenstrategi uppriittad

Det finns idag en plan for en forvaltningsvergripande kompetensstrategi som
bland annat omfattar ett stort avsnitt kring medarbetarnas utvecklingsmojligheter
kopplade till verksamhetens kompetensbehov och framtida utmaningar. Det kan
rora sig om specifika utbildningsinsatser som spraklyft, handledare -och
ambassadorsprogram med mera For att kunna identifiera kompetensgap krévs en
inventering av individuell kompetens i form av en kompetenskartliggning. 1
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samband med detta behdver vi dven utveckla verktyg/plattform for att samla
kompetensen och anviinda den som en databas. Aven inom ramen for
hélsostrategin och sunt arbetslivs friskfaktorer forekommer
kompetensforsorjningsfrdgor som viktiga delar for att hdja ndjd medarbetarindex
(NMI) och ddrmed kommer gemensamma insatser genomforas ex. modeller for
ledarskapsutveckling, uppréttande av introduktionsprogram for nyanstéllda m.m.

Utvecklingsomrade 2

I enkétens chefsfragor ges uttrycks for ett behov att utvecklas inom ledarrollen.
Forskning visar att ledarskapet dr en av de mest inflytelserika faktorer som
paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Vara ledare och chefer dr dirmed viktiga
nyckelspelare for att nd organisatoriska mal men framfor allt for att fraimja hélsan
hos personalen. En annan aspekt ér att chefen ocksa &r en medarbetare i viss
bemérkelse som behover kunskap, stottning och feedback for att utvecklas,
uppfylla de organisatoriska mélen och vilja stanna kvar i verksamheten.
Medarbetarundersdkningens resultat visar &ven pé att cheferna skattat hoga virden
pa att de kdnner sig sikra i sin chefsroll samt att de finns tillgingliga nér
medarbetarna behdver dem. Vi behdver arbeta vidare for att fortsatt ha en hog
ndjdhet i dessa fragor och skapa forutséttningar for véra ledare att leda
verksamheten mot dess mal. En plan for vér ledarutveckling blir ddrmed en central
del i de atgérder vi skapar.

Atgiird A- Regelbunden aktiv Ledarutveckling

D4 vi ser att ledarskap ér en friskfaktor och har en betydande inverkan pa
arbetsmiljon dmnar vi att satsa pa ledarutveckling i form av bland annat
kompetenshdjande insatser, dér bland annat samarbetet med sunt arbetsliv utgdr en
viktig del. Centralt inom HR organisationen pagar just nu dven utvecklingen av ett
ledarutvecklingsprogram i tre nivaer som vara chefer kommer fa ta del av. Vi
kommer dven arbeta med att skapa forutsattningar for regelbunden ledarutveckling
genom olika insatser pé forvaltningsdvergripande niva. Detta i syfte att upprétthélla
den ndjdhet som redan finns bland véra chefer, i en osdker omvérld dér chefsrollen
kommer stillas infér nya utmaningar.

Arbetstider & Arbetsbelastning

Utvecklingsomrade 1

Pé fragor géllande mojligheten att kombinera fritid och arbete samt huruvida man
har energi kvar att utféra det man 6nskar pa sin fritid-har vi véldigt ldga resultat
vad géller nojdhet. Det upplevs ocksa att arbetstiden inte ar racker till for att gora
ett bra arbete. Inom ramen for hélsostrategin kopplat till arbetsmiljofragor kommer
vi per enhet arbeta med att identifiera orsaker och behov kopplade till denna
problematik. Atgirder och insatser kommer sedan vidtas. Den 4tgéird som redan
paborjats ar foljande:

Atgiird A- Arbetstider och delade turer

Vi har péborjat insatsen Heltid som norm dér vi erbjuder alla t.v. anstéllda att jobba
heltid om de sé& onskar. Det pagér dven en 6versyn av scheman for att motverka
delade turer i den man det ar mojligt utifran verksamhetens behov och
forutsattningar. Vi har 4ven uppmérksammat forandringar i SKR avtal med
arbetstidsforkortningen for nattarbetare som tréder i kraft under April 2022 och
syftar till att minska antal arbetade timmar per vecka.

Kanslighet: Verksamhetsinformation



6 (6)

Svarsfrekvens

Utvecklingsomride 1

Vi ser att svarsfrekvensen pd vara medarbetarundersokningar &r véldigt lag.
Senaste matningen 1ag svarsfrekvensen pa 52% for socialfoérvaltningen i jamforelse
med hela kommunen som hade en svarsfrekvens péd 63%. Légst siffror finner vi
framst pé tvd av forvaltningen avdelningar (LSS 54% & Vérd & Omsorg 47%).
Detta innebér att ca hélften av var personal inte finns representerade i resultaten. Vi
behover sikerstilla ett betydligt hdgre deltagande for att kvalitetssékra att de
forbattringsomraden vi véljer att fokusera pa verkligen &r representativa for
forvaltningens medarbetare.

Atgiird A

2021 ars medarbetarenkit kunde for forsta gangen endast besvaras digitalt.

Detta har hogst troligt inverkat pé svarsfrekvensen. Vi behdver se over hur vi
utvecklar den digitala mognaden infor nista medarbetarenkit alternativt att vi vid
nista omgang dven erbjuder mojlighet att fylla i den manuellt pa papper.
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