Sveriges Basta Arbetsplatser 2017

CULTURE AUDIT® DEL 2

Great Place to Work®




INSTRUKTIONER

Culture Audit® del 2 omfattar ett antal Oppna fragor som behandlar din organisations
arbetsplatskultur. Vi ar sarskilt intresserade av vad det ar som utmdrker er kultur, vad som gor
arbetsplatsen unik — vad galler normer och praxis saval som mer officiella handlingsprogram —
samt hur dessa paverkar medarbetarnas dagliga arbetssituation.

Vi ser inte att det finns nagra korrekta eller felaktiga svar till fragorna nedan. Av den anledningen
efterfragar vi inte svar av en viss langd eller typ —det ar upp till er sjalva att avgora hur mycket
information ni tror att vi kommer att behova for att verkligen se och forsta syfte och utfall av era
olika handlingsprogram, policies och mer informella vanor. Nagra punkter pa vagen:

Beskriv varje vana eller handlingsprogram en gdng. | de fall dar
vanan/handlingsprogramet passar in under flera frageomraden ser vi garna att ni
refererar tillbaka till er forsta redogorelse.

Var specifik. Vi ar intresserade av detaljerna som gor er organisations kultur unik och inte
av generella beskrivningar. Istallet for att skriva: “Nyhetsbrev ar en bra kanal for
kommunikation”, skriv: “Ortopedteamets nyhetsbrev Vad hénder och fétter? kommer ut
en gang i manaden och innehaller férutom ekonomiska nyckeltal, eventkalender och VD-
brev glada tillrop kollegor emellan och bilder fran medarbetares bréllop, nyfodda och
annat vart att fira. Se bifogat juninummer.”

Bifoga garna relevant material. Bifoga garna refererat material nar ni tror att det kan
vara av intresse for oss. Finns introduktionsplan — beratta kortfattat om den i Culture
Audit del 2 och bifoga schemat. Har ni en varderingshandbok som ni tagit fram
tillsammans med medarbetarna — beskriv arbetet bakom den for oss och skicka den pa
ett USB, etc.

Har ni deltagit forr? Utga garna ifran tidigare ars Culture Audit och mark nytillkomna textstycken
och bilagor med “NYTT”.
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BRA ATT VETA OM BEDOMNINGEN

Vi lagger den storsta delen av var bedémning bakom Sveriges resp. Europas Basta Arbetsplatser pa vad
medarbetarna tycker om sin arbetsplats, vilket vi mater med Trust Index medarbetarundersdkning. Resultatet ifran
Trust Index- enkaten utgdr 2/3 av er organisations totala podng. Den resterande tredjedelen podng baseras pa ert
arbetsgivarerbjudande, som ni ges chansen att beskriva i Culture Audit.

Nar vi gor var bedomning av Culture Audit lagger vi vart fokus pa detta dokument: Culture Audit del 2 — men
kommer dven att vaga in del 1 samt de bilagor ni skickar med.

Utvarderingen bakom rankingen av de Basta Arbetsplatserna har sin grund i Great Place to Work® Model© som
beskriver ett Great Place to Work - "den utmarkta arbetsplatsen”. Mer information om modellen kan ni hitta har.

FRAGOR OM CULTURE AUDIT©?

For ytterligare instruktioner hanvisar vi till dokumentet “Sahar fyller ni i er Culture Audit del 2”, som finns bifogat i
startpaktetet.

Tveka inte heller att kontakta oss med fragor eller funderingar!
tel: 08-562 00 480
e-post: office-sweden@greatplacetowork.com

SKICKA IN CULTURE AUDIT©

E-posta er fardiga Culture Audit till oss i mjukformat, adress:
office-sweden@greatplacetowork.com

Var god namnge Culture Audit-dokumenten som: [Er organisations namn] Culture Audit del 1 SBA 2017 resp [Er
organisations namn] Culture Audit del 2 SBA 2017

Mark e-posten med [Er organisations namn] Culture Audit del 1&2 SBA 2017 i amnesraden.
Bilagor namnges tydligt och i enlighet med referensnamn i Culture Audit del 2.
Material i hardformat? Posta det till:

Sveriges Bdsta Arbetsplatser
Great Place to Work” Sverige
Skeppsbron 20

111 30 Stockholm

ALLT CULTURE AUDIT-MATERIAL SKA VARA 0SS TILLHANDA SENAST 2016-11-30!
TACK PA FORHAND!
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1. GENERELL INFORMATION

Ge oss en kortfattad beskrivning av er organisation och dess huvudsakliga verksamhet.

Vilka dr de stérsta yrkesgrupperna/rollerna inom organisationen? Vilka tjénster/produkter
erbjuder ni? Vilka dr era stérsta kunder och fréimsta konkurrenter?

Studieférbundet Vuxenskolan (SV) i Halland arbeta inom fyra prioriterade
omraden. SV ar ett av sammanlagt 10 studieférbund i Sverige. SV Halland
nar idag mer dn 10 000 méanniskor (drygt 3 % av alla halldnningar) i var
kurs- och studiecirkelverksamhet.

De fyra omradena ar:

e Allmanheten

e Organisationer

e Manniskor i behov av sarskilt stod
e Kultur

Allmanheten

SV Halland har idag en omfattande verksamhet som finns inom det livslanga
larandet. Vi ger ut kursprogram i alla Hallands kommuner dar vi erbjuder
olika typer av kurser. Drygt 3500 deltagare finns i var kursverksamhet och vi
erbjod 2015 drygt 700 kurser. Vi har ca 300 visstidsanstallda kursledare.
Samtliga vara kurser hittar ni p@ www.sv.se/halland. Dér finns &ven en PDF
pa vart kursprogram.

Organisationer

SV arbetar tillsammans med narmare 150 organisationer och féreningar i
Halland. Nagra av de stora organisationerna som vi ar utbildningsanordnare
till ar LRF (Lantbrukarnas riks forbund), SPF Seniorerna, Hembygdsrorelsen,
Centerpartiet, Liberalerna, Miljopartiet och Kristdemokraterna. Till dessa
kommer aven flertalet féreningar med anknytning till manniskor i utsatt
situation s& som Rdda korset, BOJ, Parkinsson, Attention, FUB mfl.

Var roll &r att vara navet i utvecklingen av det civila samhallet genom
foreningsutbildningar, specialutbildningar, projektansékningar mm

Manniskor i behov av sarskilt stod

En av vara viktigaste malgrupper &r ménniskor i behov av sarskilt stéd. Det
géller personer med nagon form av funktionsnedsattning eller nya svenskar
som har en utmaning med det svenska spraket. Just nu har vi en omfattande
verksamhet for personer med en intellektuell funktionsnedsattning dar
projektet KIX och Mitt val &r fantastiska méjligheter fér denna malgrupp att
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sjalva bestdmma 6ver sin vardag. Titta garna pa nagra filmklipp pa var
Broadcast http://www.sv.se/avdelningar/sv-halland/broadcast/videoklipp/.
Dar kan ni aven félja vissa livesandningar.

Utdver att arbeta med den direkta malgrupen sa finns vi aven till for olika
grupper av anhorigstod.

Kultur

Just nu driver vi tva stora danshus i egen regi i Halmstad och Varberg. Aven
har sa gar det att folja vad som gjorts och vad som gérs via
http://www.sv.se/avdelningar/sv-halland/broadcast/videoklipp/ samt de olika
Facebookgrupperna Dansa Studio Varberg eller Dansstudion Halmstad.
Narmare 1000 dansande ungdomar finns i vara studiors som inte bara &r en
plats fér dans utan dven en inkérsport fér unga ambitidsa entreprendrer da
arrangemang och driften gors i samarbete med ungdomarna sjalva.

En stor mangd musikgrupper haller just nu pa att formas hos oss dér de ges
mojlighet att géra inspelningar och resa runt pa éppna scener i utbyte med
andra lan.

Ovrigt

Férutom tre chefer och vara ekonomer sa arbetar endast
verksamhetsutvecklare (Inriktning och en kortare presentation finns pa var
hemsida www.sv.se/halland ) och kursledare. Verksamhetsutvecklaren ar
oftast specialiserade pd ett av omradena ovan och &r de som driver
utvecklingen och har kolla pa omvérlden. Kursledarna &r specialist pa enbart
sitt omrade och har visstidsanstéllningar beroende pa kursens sérart.

SVs vardegrund

SV hévdar alla ménniskors lika varde och réattigheter.

V&r bildningssyn bygger p8 ménniskans férmdga att sjélv forma

sitt liv tillsammans med andra méanniskor och med hénsyn till miljon.

SVs vision
SVs vision &r en vérld som préglas av hllbar utveckling.

Genom att 6ka alla ménniskors inflytande och delaktighet,
starker vi demokratin.

SV dr m8ngfaldens studieférbund som ger varje manniska
mojligheter att védxa.

SV &r den mest pddrivande och engagerade lokala kraften for utveckling av
féreningsliv, kultur och samhélle.

Copyright © 2015 Great Place to Work®, Inc. Med ensamratt.
Culture Audit© del 2


http://www.sv.se/avdelningar/sv-halland/broadcast/videoklipp/
http://www.sv.se/avdelningar/sv-halland/broadcast/videoklipp/
http://www.sv.se/halland

Copyright © 2015 Great Place to Work®, Inc. Med ensamratt.
Culture Audit© del 2



2. ANSTALLA

2A ANSTALLA- Processen
Vilken typ av medarbetare soker ni da ni rekryterar?

Vilka personlighetsdrag eller kompetenser utéver de som krdvs for arbetssysslorna vérdesdtter ni?
Hur ser er rekryteringsprocess ut idag och hur sékerstdller densamma att man anstdller individer
som passar in i den befintliga arbetsplatskulturen? lllustrera gdrna med exempel.

Kursledare

Rekryteringsprocesserna skiljer sig 8t beroende pa tjénst och
tjanstgdéringsgrad. Kursledare anstalls av verksamhetsutvecklare.
Rekrytering sker via arbetsférmedling, sociala medier alternativt direkt
via rekommendation. Anstéallningsintervju goérs av en eller flera
verksamhetsutvecklare som ocksa kollar upp referenser. Under
anstéllningsintervjuen s finns ett kortare pass dar
verksamhetsutvecklaren introducerar den arbetssdkande i hur SV
fungerar och vad det innebar att vara kursledare hos oss. (bifogat
finner ni underlag fér den presentationen och samtalet).

Verksamhetsutvecklare

Vid anstélining av verksamhetsutvecklare sa annonseras tjansterna
oftast ut externt men det férekommer aven internrekrytering samt
"head hunting”. Ansdkningarna lases av samtliga i ledningsgruppen och
oftast valjs 4-6 personer ut for intervju. Det som prioriteras for denna
yrkesgrupp &r framst vilka kvalifikationer de har inom vara
verksamhetsomraden och deras férmaga att arbeta mot egna mal,
sjalvstandigt och i grupp att prestera och na resultat (vad vi kallar Géra
delen, se bilaga) men i néstan lika stor utstrdckning sa tar vi hansyn till
egenskaper som faller inom ramen for (vad vi kallar Vara delen, se
bilaga). Ddr kommer egenskaper s& som att handskas med sina egna
och andras kanslor samt de saker du vill st fér och tro pa.

Hoégskole/universitetsutbildning ar inget krav. Intervjuerna genomféra
av ledningsgrupp samt personalrepresentant och facklig representant.
Ytterst séllan gérs fler &n en intervju och séllan fdrekommer ndgon form
av personlighetstest. Referenser kollas alltid noggrant.

Vi tror att denna mix av Gora och Vara far en person som passar in i
vara arbetslag samtidigt som vi i hdg grad kan sékerstélla att de &r
drivha och malmedvetna personer.

Chefer

Anstélining av chefer paminner om anstéllning av
verksamhetsutvecklare men med flera tilldgg. Fler personer kallas till en
forsta intervju dar de sedan gallras ner till intervju tva och eventuellt

Copyright © 2015 Great Place to Work®, Inc. Med ensamratt.
Culture Audit© del 2



tre. Vid samtliga intervjuer sa har vi en retorikexpert med oss som vid
intervjutillfallena presenteras som en av personalen. Den goér egna
anteckningar som sedan presenteras for gruppen. Vi har dven en
person fran Studieférbundet Vuxenskolans nationella HR avdelning med
vid intervjuerna. Infér den sista intervjuen sa genomfors ett
personlighetstest av var HR avdelning som bla ligger till grund fér den
sista intervjuen. Vid beslutet sd |&mnar samtliga som deltagit i arbetet
namn pa den de anser ska anstéllas.
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2B ANSTALLA - Vilkomna
Hur vdlkomnas den nya medarbetaren till arbetsplatsen?

Beskriv den férsta tiden som ny inom organisationen och sdrskilt hur individer under denna period
Idr kéinna och integreras i arbetsplatskulturen. Illustrera gérna med exempel.

Introduktionen skiljer sig nagot d& vi anstéller eller anlitar kurs- och
cirkelledare, om det ar projektanstalliningar eller tillsvidareanstallningar. Det
ar egentligen inte anstallningsformen som ar den absolut avgdrande faktorn
utan det &r att respektive funktion oftast skiljer sig sa markant at.

For introduktion av kursledare sa anvander vi oss av framtagna mallar.
Mallarna finns i vart ledningssystem Barium. Vi har ett introduktionsmaterial
som ofta anvands vid introduktionssamtalen. I de basta av vérldar s& énskar
vi anvanda dessa vid samtliga samtal men har har en utvecklingspotential.
Vidare erbjuds alla en introduktionsutbildning som &r pa en dag alternativt tre
kvéllar. Kursen/introduktionen heter ICM (I Cirkelns Mitt). Eftersom vi har sa
manga visstidsanstéllda personer sa har vi &ven en "handlingsplan” fér hur vi
ska varda relationerna till dessa. Dessa personer ar véldigt viktiga for oss och
i den man vi har méjlighet sa bjuds de in vid ett par tillfallen/ar for att delta i
tex "halsodagar” med olika féreldsningar eller enklare samkvam (kan vara
julfika, teaterférestaliningar, konserter, debattarenor mm).

Vid introduktion av nyanstéllda, vikarier eller langre projekt sa har vi dven
dar en mall i vart ledningssystem men framférallt sa gér vi unika
introduktioner for varje person. Det ar viktigt att man under en introduktion
far ges en inblick i manga delar av den verksamhet vi bedriver. Forst sa sker
introduktionen pa kontoret med de medarbetare som finns dar. Varje
medarbetare pa kontoret far vara “fadder” under nagra timmar/nagon dag for
att visa vad man arbetar med och hur det man gér &r en del i helheten. Vara
administrativa system introduceras gradvis beroende pa vilken tjanst man har
och det ar alltid en medarbetare och inte chef som gor den introduktionen.
Successivt introduceras man in i de specifika arbetsuppgifterna som man sjalv
ska ha och dér har den nirmsta chefen ansvaret. Ca 6 manader efter att man
introducerats sa far man méjligheten att ga en "Ny i SV” kurs i Stockholm
tillsammans med andra nyanstéllda fran andra delar av Sverige. Den
introduktionen syftar till att kunna se folkbildningen ur ett nationellt
perspektiv och pd sa satt fa en dkad forstaelse for sina egna arbetsuppgifter.
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Att introduceras in i en SV anda eller som vi sager "ett SV” ar av stor
betydelse fér organisationen men aven fér den enskilde medarbetaren. D3 vi
har flera kontor och har kollegor i hela Sverige som arbetar med vitt skilda
arbetsomraden sa 6kar betydelsen av en gemensam kultur. Det ska samtidigt
vara en kultur som ar féoranderlig och som kanns rolig och entusiasmerande
att arbeta i. Vi har fatt de anstéllda att vara aktiva pa vara sociala medier for
att dar ge en nulagesbild av de kanslor och yttringar som just nu finns. Vi
forsdker ha ett hdgpresterande system dar alla ska ges méjlighet att lyssna
och lyssnas pa (dialogmaterialen, se bilaga). Vi strévar efter att kulturen
skapas av de manniskor som finns dar men att vi alltid har ramarna fér var
vardegrund och vision aktuella. Det kan 13ta hégtravande men en kultur kan
och bor inte stamplas 6ver i generationer utan den bdr utvecklas inom ramen
fér organisationens och samhallets varderingar. Det gbrs i samklang mellan
alla som arbetar dar och riskerar att férandras nar nya manniskor kommer
till.

10
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3. INSPIRERA

Hur inspirerar ni era medarbetare i det dagliga arbetet sa att deras arbetsuppgifter kdnns
meningsfulla och givande?

Hur far ni alla att kdnna att deras arbetsinsats rdknas och betyder ndgot fér organisationen savdl
som omgivningen? Beskriv hur ni anvdnder er av vdrderingar, visioner, hur medarbetares arbete
lyfts fram och relateras till vision, kund och samhdlle, intern marknadsféring och de berdttelser 'ni
delar med medarbetarna inom organisationen. lllustrera gdrna med exempel.

En viktig del i hur vi inspirerar varandra i vardagen ar anvandandet av
vara interna och externa sociala medier (Instagram, Facebook internt
och externt, livsandningar fran evenemang mm). Allt detta (ej den
interna Facebooksidan) kan ni se via lankarna i fraga 1. Vi anvénder
vara veckométen pa varje kontor dér var och en far chans att berétta
vad som hént senaste veckan och vad som &r pa gang. Det ges
mojlighet till feedback fran bade chef och kollegor.

Vi ar noga med att lyfta fram medarbetare i méten med andra aktorer
och vi berdttar ofta och gérna vad vi ar bra pa bade for oss sjalva och
for andra. Det vi upplever som de storsta inspirationskallorna ar nar
externa organisationer eller samverkansparter lyfter fram enskilda
medarbetare hos oss. Det har hint tva ganger senaste veckan vid
moten dar deltagare pa métet hyllat den person fran oss som under en
langre tid gjort ett framgangsrikt arbete. Det &r feedback som bade
varmer och inspirerar.

Vi pratar regelbundet om att vi ar en del i valfarden som det svenska
samhaéllet kraver men att det &r fa som vet att vi &r utférarna. Det &r
nagot vi ska vara stolta ver samtidigt som vi énskar att kunna vara
mer synliga. Vi anvander vara visioner och védrdegrund (se fraga 1) ofta
i interna samtal och som det &r beskrivet nar vi anstéller sd ar det
viktigt att man har en tilltro till folkbildningen och civilsamhallet.

Trots att vi &r ratt medvetna om vart arbete kring dessa coachingfragor
sa &r vi dven 6dmjuka mot det faktum att det kan ga perioder dar
medarbetare inte far den inspiration som den kan behéva for att
dagligen kdnna sig motiverad for sitt jobb. Det kan vara ndr nagon
arbetar lange med nagot och inte far det gehér bland allménhet,

! Med berattelser menar vi framgéngssagor, lustiga historier fran verkligheten, etc. — jmf “intern Corporate
Storytelling”.
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myndigheter eller organisationer som den férvéntat sig. Aven utfallet
fran extern part &r betydelsefull nar det géller inspirationen i sitt arbete.
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4. INFORMERA

Hur informerar ledare/chefer om vad som sker och ska ske, inom och runt organisationen?

Beskriv pa vilka specifika sdtt som information ges medarbetargruppen, vilka som nds av den och
hur ni eventuellt arbetar med transparens. lllustrera gdrna med exempel.

Den strukturerade informationen ges i form av dialoger alternativt direkt
information via webb eller mail och ser ut ungefar sahar:

« Regelbundna informationsbrev som gar ut till personalen ca
2ggr/manad. Det skrivs av avdelningschefen och nar all personal. Det
ar enklare info om aktuella saker men aven glada tillrop om vad vi ar
bra pa, lite paminnelser om nagon fyller ar, har gjort nagot speciellt
mm

o Informationsbrevet kan aven vara levande form genom att
. ae . . . ' o o .
avdelningschefen gér en videoinspelning som laggs upp pa var interna
. o
Facebooksida som da kan ses av alla.

« \Veckométen sker pa varje kontor varje vecka. Dér tas aktuella fragor
upp och samtalet sker i dialog. Alla far en méjlighet att prata om det
som ar angelaget. Skriftlig sammanfattning gors efter motet som alla
far ta del av.

« Verksamhetsdialoger (se bilaga) sker ca 2-3 ggr/termin och da med
personal inom respektive verksamhetsomrade. Samtalen tar oftast en
formiddag och utgar fran ett arbetsmaterial som féretaget Amfora tagit
fram i samarbete med SV. Dialogerna ar utformade s3a att agendas sétts
vid motets start och chefen ar dialogledare som ser till att alla kommer
till tals. Skriftlig sammanstélining goérs efter métet som alla far ta del
av.

o Ledningsgruppsdialoger (se bilaga) har vi ungefar var tredje vecka. De
saker som tas upp dar informeras senare i de regelbundna
informationsbreven. Det kan sjalvklart forekomma information som
behandlas pa dessa méten som inte nar &vrig personal pga att
informationstillfallet inte ar ratt eller att informationen inte anses vara
for alla.

« Frukostméte har vi med all personal en gang/manad. Den varar oftast
en formiddag och bestar i olika informationspunkter och diskussioner.
Oftast &r det avdelningschefen som haller i métet men med inspel fran
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enhetschefer och andra medarbetare. Vi férsdker varje gang lyfta fram
en person som far berétta om en framgang som den just har haft i
arbetet (denne person &r saklart forberedd och vet vad den ska sédga).
P& frukostmotena sa tar vi upp de avvikelse noteringar och
forbattringsférslag som uppkommit i Barium sedan senaste motet.

Vi f&r en mangd information fran var nationella organisation, kommunala
enheter, Lansstyrelse, region, bildningsféorbund, deltagare, hyresvardar,
leverantdrer och privata aktorer. Valdigt mycket information sorteras bort av
mottagaren d3d de inte anses nédvandig for alla eller ens nagra. Vi har dven
markt att det finns en rétt stor differens pd hur och vilken information de
olika medarbetarna vill ha. Det gor att det generellt ar en standig utmaning
att kunna ha en bra, rattvis och funktionell information i flera kanaler.
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5. LYSSNA
5A LYSSNA — Héra
Pa vilka satt kan medarbetare kommunicera med organisationens ledare/chefer?

Beskriv de vdgar som medarbetare kan ta och de kommunikationssétt de kan anvdnda fér att
komma i kontakt med chefer/ledningsgrupp for att stdlla fragor, ge feedback eller upprdtthdlla en
relation? Illustrera gérna med exempel.

Férutom de ovan namnda kommunikationsvdgarna sa aterstdr den
personliga kontakten mellan chef och medarbetare samt den vardagliga
interaktionen mellan medarbetarna.

Vi finns i sex kommuner och vi har personal och kontor i alla.
Organisationen har en avdelningschef och tva enhetschefer med olika
verksamhetsinriktning. De tva enhetscheferna har placeringsorter
(Halmstad och Varberg) men rér sig i mojligaste man &ven till andra
kommuner. Avdelningschefen har ingen direkt placeringsort och
darigenom en friare roll att vara pa de olika kontoren.

Denna fordelning gor att den fysiskt direkta kommunikationen med
respektive chef endast kan ske ndr denne &r pa plats. Dérrarna ar alltid
éppna och cheferna bjuder in till dialog. Nackdelen med personal pa
olika platser medfor dessvarre att den dagliga fysiska kontakten (det vi
sjalva kallar Facetime) blir begransad. Ledningsgruppen pratar ofta om
det viktiga i att kunna ha sa mycket Facetime som méjligt.

Den annars vanligaste kommunikationen ar via mail. Cheferna svarar i
stort sett omgaende och vi har gott renommé nér det galler
tillgangligheten. Tyvarr blir ju oftast inte svaren sa personliga och det
forekommer inte s@ mycket dialog. Denna dialogform &r ju séllan
speciellt konsultativ men smidig och val fungerande.

Cheferna nas alltid (oavsett tid pa dygnet) i telefon. Skulle chefen vara
upptagen sa ringer man alltid tillbaka s& snart som méjligt.

Vi har alla ett medvetet konsultativt arbetsséatt och vill att manga av
svaren kommer fran den som stéller fragan. Det kan innebéra att vissa
ar valdigt néjda som bara far en végledning till svaren medans andra
blir besvikna att de inte far I6sningen serverad.

I vart kvalitetssystem sa har alla méjlighet att I1amna en avvikelse eller
ett forbattringsférslag. Det kommer till avdelningschefen och
dokumenteras. Det ar ett bra satt att sakerstalla kvaliteten i de fall dar
medarbetare upptacker avvikelser eller har konkreta férbattringsforslag
att delge. Systemet anvéands ratt flitigt och uppskattas av bade chefer
och medarbetare. Férdelen ar att ett arende inte kan glémmas bort
eftersom det loggas av systemet. Tyvéarr gar inte vart kvalitetssystem
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Barium att bifoga, men ni ar valkomna att se det vid besdk. Det
innehaller alla vdra Ledningsprocesser, Huvudprocesser och
Stodprocesser for var verksamhet.
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5B LYSSNA - Involvera
Hur involveras medarbetare i beslut som galler den egna arbetssituationen?

Vilka méjligheter ges och vilka vdgar kan medarbetare ta fér att pdverka beslut som rér deras
arbetsroll, -sysslor och -miljé? Beskriv dven hur medarbetare eventuellt kan pdverka
organisationen som helhet: visioner, mal och daglig verksamhet. lllustrera gdrna med exempel.

Vi har senaste aren gjort né’lgra stdrre organisationsférandringar dar
funktionerna andrats och personal sagts upp. Vid storre
organisationsforandringar som pagatt och planerats en ldngre tid sd har
organisation gatt fore person. Ledningsgruppen har forsokt att
identifiera problem och utvecklingsmoéjligheter och placerat in de som
ansetts mest lampliga i respektive funktion. Detta samtidigt som vi
varnat om den enskildes kompetens och dnskemal att arbeta med. S
vid dessa situationer sa lyssnar ledningen men kan inte tillgodose allas
énskemal. Det har alltid varit viktigt att fa fungerande arbetslag dér det
ges mycket mer energi &n vad som tas fran gruppen.

I den dagliga arbetssituationen sa har alla medarbetare en oerhért stor
madjlighet att sjalv bestamma vad den ska gdéra, nar och hur. Den kan
bestamma vilka resurser (utifran en delegationsordning) som behévs
och planera utifran det. Det finns envaldigt stor frihet inom ramen foér
det uppdrag som varje medarbetare har och som denne sjalv styr dver.

Du styr sjalv éver din fysiska arbetsmiljé genom att medarbetaren
oftast har eget arbetsrum eller tillgang till sddant. Du har i viss
utstrackning mojlighet att arbeta fr&n annan ort alternativt hemifran.
Du styr detta sjélv i dialog med dina kollegor da det géller exempelvis
oppettider pa kontor alternativt om man sitter i kundtjénst.

Varje &r sd har vi gemensamma planeringsarbeten dér alla kan vara
med och p%verka vad det ar vi ska géra kommande termin/ar. Dar ar
det 14tt att f& gehor for sina asikter men man maste samtidigt var
oppen och lyssna pa andra. Eftersom vi &r en demokratisk beslutande
organisation med stdmma som det hégsta beslutande organet sa har
alla méjlighet att pa sikt paverka inriktning och vision. Det ska dock
sagas att for ett sddant arbete sa maste man ha tdlamod och planera
langsiktigt.
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5C LYSSNA - Lésa problem

Vilka handlingsplaner finns att tillga for medarbetare som hamnat i en ickefungerande
arbetssituation?

Hur hjélper ni medarbetare som hamnat i konflikt med chef eller kollega att I6sa problemen, och
vad finns annars fér processer fér medarbetare som hamnat i klém? Illustrera gdrna med exempel.

Enklast har &r att ge ndgra exempel &ven om vi sdklart har bade policys
och mallar/handlingsplaner i vart kvalitetssystem Barium for hur dessa
typer av situationer ska kunna klaras upp eller att de helst ej ska
uppsta.

For fyra ar sedan sa uppstod problem pa en arbetsplats dar det under
en period framstatt som att stdmningen ar allmént dalig, att vissa
personer upptrader daligt att “den sa det och hon sa sa3” mm.

Vi gjorde da en intern arbetsplatsutredning dar en av vara
processledare gjorde intervjuer med alla berérda pa kontoret och de
fick ge en allman bild av arbetsplatsen. Hon sammanstallde materialet
och presenterade det for avdelningschefen. Resultatet av samtalen blev
att alla pekade pa att en person ar orsaken till problemen medan
personen i fraga inte visste vad som var orsaken.

Avdelningschefen hade sedan individuella samtal med alla medarbetare
dar han informerade om resultatet samt vem som anses vara karnan till
den upplevda problematiken. Hon som ansags vara problemet
informerades sist och fick sjélv bestimma om hon skulle ga hem med
bibehallen 16n tills vi kommit vidare eller om hon sjélv hade annat
forslag. Redan innan samtalet s& hade Previa kopplats in och vi hade
avtalet med en terapeut om att vi ville anlita deras hjalp for att
handleda denna kvinna genom det faktum att hon anses av sina
kollegor vara orsaken till de arbetsmiljéproblem som finns.

Hon valde efter samtalet att direkt aterga till arbetet och vi fortsatte
redan dagen efter med dialogsamtal med alla inblandade, som
handleddes av avdelningschefen. Dessa fortsatte regelbundet och
kvinnan tog dven madjligheten att anvanda den terapeut som vi anlitat.
Hon jobbar kvar idag (om an i annan funktion) och arbetsplatsen
fungerar utmarkt.

Detta var ett bra satt att 16sa en problematisk situation dar en person
anklagas av 6vriga att vara den stdrsta orsaken till den daliga
arbetsmiljon. Kvinnan i fraga fick dven snabbt i grupp och individuellt
madjligheten att se sina brister och gdra justeringar i sitt beteende.
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Ett annat fall:

Vid skifte av enhetschef 2014 sd blev det omgdende en konflikt mellan
denne och en av hennes medarbetare. Medarbetaren ansag att hon inte
fick gehér for sina asikter och att chefen var lite fér rak i sin
kommunikation. Bdgge parterna insag problemet och vénde sig till
avdelningschefen.

Avdelningschefen har samtal med bada dessa och vi beslutar om att
avdelningschefen tills vidare har det arbetsledande ansvaret for just
denna medarbetare. Under det ar som sedan gar sa har vi flera
dialogsamtal for att komma fram till ett fungerande arbetssatt for dessa
tva. De har idag en forstaelse for sina olikheter och en mycket god
relation som chef och medarbetare. Detta var ett exempel pa hur en
kortare férandring med syfte att 6ka férstaelse och framtida
samarbetsmojligheter ar majlig.
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6. UPPSKATTA
Hur visar organisationen uppskattning for val utfort arbete och goda resultat?

Hur visas medarbetarna uppskattning? Vad dr det som uppskattas? Vilka sdrskilda
handlingsprogram eller planer finns for att visa uppskattning och vilka vanor och seder? Hur visar
ledare/chefer uppskattning och vilka medel finns tillgéngliga for medarbetargruppen for att visa
varandra uppskattning? Beskriv era eventuella bonusprogram och utmdrkelser, dven
ickemonetdra beléningssystem, samt vilka medarbetare som har mdéjlighet att ta del av dem.
Hllustrera gérna med exempel.

Inom folkbildningen s& har finns inte samma jakt pa troféer, bonus,
forsaljningssiffror och vinst som inom de flesta affarsdrivande féretag.
Oftast premieras gruppen som helhet vilket d& ibland blir med avsaknad
av uppskattning da@ man i gruppen inte anses vara unik. Vi har nyligen
infér sju veckors semester for alla, 37 timmar arbetsvecka och utéver
detta tva timmar att géra fysisk traning pa. Helt enkelt beléningar till
alla fér att vi tror att det gynnar dem som personer, deras livssituation
och att de &ven pa sikt kan prestera béttre. Ingen ser det som en
personlig uppskattning eftersom alla far det utan mer som en
grupbeldning.

Vi utser varje ar arets folkbildare bland personalen. Det &r helt enkelt
den som fatt flest ménniskor att delta i kurser och ”salt in” mest
verksamhet (deltagare och studietimmar). Ett enklare pris i form av
biobiljetter eller liknade samt aran och en bukett blommor.

Vi saknar handlingsprogram for att systematiskt uppskatta
medarbetare. Vi firar jdmna fédelsedagar, ndr ndgon medarbetare far
barn, vinner en upphandling, far ett stérre projekt mm men generellt &r
vi daliga pa att genom priser, beldningar och trumpetfanfarer visa var
uppskattning.

Vi vill daremot lyfta fram den goda egenskapen bland cheferna och
kollegorna att visa den lilla uppskattningen i vardagen som ett tecken
pa gott medarbetarskap. En uppskattning som gor at man vill arbeta
hos oss. Du ar bra i det lilla och det ser vi, men tyvarr ger det dig inga
stora bonusar.

Detta ar en punkt vi behéver utveckla, tillsammans med hur vi firar
vara framgangar.

Att i grupp hylla v@ra medarbetare har gjort att vi har en véldigt hég
stolthet i vart arbete och en vilja att finnas dér fér varandra.
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7. UTVECKLA

Hur stddjer organisationen medarbetarnas utveckling?

Hur hjélper ni medarbetare att upptdcka och utveckla sina talanger? Hur stéds medarbetarna i
savdl den personliga som professionella utvecklingen? Beskriv hur ni utmanar medarbetarna,
successionsplanerar; vilka utvecklingsmdjligheter ni erbjuder och vilka som far ta del av dessa.
lllustrera gérna med exempel.

Var organisation &r en blandning av 18nga hégskole-
universitetsutbildade manniskor och personer med gymnasieutbildning
alternativt kortare eftergymnasiala utbildningar. Det goér att den
generella kompetensutvecklingen fokuserar pa verktyg som direkt harér
verksamheten och som ar yrkesspecifik. Namnas kan de olika
datasystemen vi har, kvalitetssystemet, process- och projektledning.

Vi uppmuntrar till hédgskolestudier i kortare form alternativt att man tar
tjanstledigt for att studera. Vid kortare hdgskolestudier sa star
arbetsgivaren oftast for kostnader kring detta samt del av den tid
studierna omfattas. Vi har senaste aren haft tre personer som utnyttjat
denna mdéjlighet och just nu har vi en tjanstledig for studier och en for
forskning vid Géteborgs universitet.

Om vi tittar pa hur vi arbetar med personligutveckling utanfér
universitet och den yrkesspecifika utbildningen sa erbjuder vi varje
termin att ga en gratis kurs hos oss sjélva. Det ska vara en kurs som
endast &r for den personliga utvecklingen sd som att lasa ndgot sprak,
halsokurser, jagar- eller skepparexamen, nagot roligt hantverk eller
dans. Av vara drygt 700 kurser sa finns det massor att vélja pa.

Vi uppmuntrar till att folk slutar och séker sig andra jobb om man inte
langre trivs. Vi har haft ett par sddana exempel senaste aren. Oftast
har vi erbjudit ndgra extra manadsléner for att de ska ha méjlighet till
dvergang till eget foretagande eller annat jobb. Vi ser gérna att det sker
en utveckling frdn yrkesgrupperna assistenter till
verksamhetsutvecklare och fran verksamhetsutvecklare till ndgon
chefsposition. Vi har haft flera av de som arbetar idag som gjort den
forflyttningen inom SV.

Varje medarbetare har en egen kompetensutvecklingsplan och i den
man vi har méjlighet och den anstéallde vill s férséker vi fa den
genomfdrd. Ofta s& maste medarbetaren sjalv leta upp de utbildningar
man dnskar och vi har markt att intresset tyvarr ar sparsamt.
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8. OMTANKE
8A OMTANKE — Balans

Hur hjalper organisationen medarbetarna att hitta balans i livet, dven mellan arbets- och
privatliv?

Beskriv hur ni arbetar med flexibilitet, friskvdard och andra férmdner som underldttar for
medarbetargruppen att ma bra och finna balans i tillvaron. lllustrera gérna med exempel.

For att inte upprepa for mycket av det som redan ar skrivet s& bér ndmnas
att vi infért malstyrda tjanster med stor méjlighet att sjalva paverka sitt
arbete och sina arbetstider. Vi har infért sju veckors semester, 37 timmars
arbetsvecka och utdver det tva timmar till fysisk tréning (som manadsvis
rapporteras till avdelningschefen). Vi har ett bidrag pa 3000 kr/ar fér den
fysiska aktiviteten och vi har vid behov tillgéng till gratis terapeut och
vaccinationer via féretagshalsovarden.
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8B OMTANKE - Stod
Hur stodjer organisationen medarbetarna vid stora handelser i dessas liv?

Beskriv de handlingsprogram eller vanor som organisationen tar till dGd medarbetare stdlls infor
speciella och ibland oférutsdgbara situationer i livet, som giftermal eller barnafédsel/adoption,
familjetragedi eller personlig kris. lllustrera géirna med exempel.

Vid tillfallen da nara anhorig blivit sjuk eller d@ medarbetare drabbats
av allvarlig sjukdom s3 har vi en hjalpapparat som direkt slar till. Det
forsta brukar vara att kunna g& hem utan att behdva oroa sig for att
l6nen uteblir och att arbetet inte blir gjort. Exempel nyligen ar en
kvinna som drabbades av brdéstcancer och som genast var helt fri att
lamna arbetet for att gora det som hon kande var nddvandigt. En
kollega tog 6ver de mest akuta arbetsuppgifterna och hennes narmsta
chef stod i daglig kontakt med henne. Hon var mitt uppe i en flytt och
arbetsgivaren bekostade omgaende flytthjalp sa hon slapp ténka pa
det. Den tid hon “missade” i sitt arbete innan sjukskrivningen bérjade
ar for arbetsgivaren arbetad tid och full betalning utgar.

Vi har haft nagra sjukskrivningar under senaste aren som beror pa néra
anhérig och vi har haft samma férhallningssatt dar.

Jamna fodelsedagar ar en sjalvklarhet att vara ledig med betalning och
den personliga och fria arbetstiden gér att student, dop, fédelsedagar
mm alltid kan planeras in och genomfdras.

Vi &r dven dppna och tillmétesgdende med tjanstledighet for att
tillfalligt prova andra arbeten. Det har anvénts av nagra personer de
senaste aren.
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9. FIRA
Hur uppmuntrat organisationen att dess medarbetare har kul ihop?

Hur skapar ni laganda bland medarbetarna, hjdlper dem att knyta vénskapsband, och ser till att
de har kul pa jobbet? Hur firar ni gemensamma sdvdl som individuella framgadngar? Illustrera
gdrna med exempel.

Det finns en fantastiskt hdg trivselfaktor pa samtliga arbetsplatser och &ven i
den stora gemensamma arbetsgruppen. Arbetsgivaren ar man om att vi
gemensamt gor saker tillsammans pa arbetstid. Det kan vara att g& pa olika
evenemang, att ta del av kulturinslag i vardagen, att dansa, att tillsammans
gora olika hantverksformer, laga mat, vinprovning mm. Det gors flera
ganger/ar och &r nog en av anledningarna att det &r hog trivselfaktor i
grupperna.

Utanfér arbetstid sa finns de traditionella after work som lattsamma inslag
och bestdms utifran tid och lust i arbetsgrupperna. Oftast tréffas
arbetsgrupperna for en fika under sommaren innan arbetet ska dra igdng
igen.

Vi har alltid gemensamma fikaraster (dagligen) dar det dven turas om att
baka nyttiga och ibland mindre nyttiga tilltugg. Oftast ar samtalen inte
jobbrelaterade och de flesta kéanner varandra valdigt val oavsett om man
arbetet i 30 ar eller endast 6 manader. Det finns en kultur av genuint intresse
for varandra som personer.

Vi tycker inte sjélva att vi &r sa bra pa att fira. Vi forsoker fira i det lilla. N&r
vi fatt ett projekt, vunnit anbud, startat mer verksamhet &n samma tidpunkt
tidigare ar, slappt terminens kursprogram, flyttat in i nya lokaler eller
liknande. Vi firar ratt enkelt och ansprakslost med tarta eller catering. Det
maérkliga &r att vi oftast firar med nagot &t- och drickbart.
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10. FORDELA
10A FORDELA — medel

Hur skapar organisationen en arbetsplatsskultur kannetecknad av rattvisa?

Hur arbetar ni med resursférdelning i medarbetargruppen? Hur ser organisationens policies
ut kring exempelvis bonusar, deldgarskap, aktieprogram och vinstdelning? Hur férdelas
férmaner mellan ledning/chefsgrupper och medarbetargruppen? Hur arbetar ni i 6vrigt
med att skapa en réttvis kultur? lllustrera gérna med exempel.

Det finns inga typer av bonus, aktie- eller vinstutdelning. Ingen av
cheferna eller 6vriga medarbetare har férmaner utéver mobiltelefon och
dator som far anvéandas fritt &ven privat.

Det ar individuell I6nesattning men féljer i stort de riktlinjer som gors
upp via de centrala forhandlingarna med fackférbundet Unionen.

Vi forsdker skapa en rattvis kultur genom att samtliga tjansteformer har
madjlighet till samma delegationsbeslut. Utrustning och madjligheter till
utbildning ar densamma oavsett vilken kommun du arbetar i. Vi gor
investeringar i de fasta lokalerna utifran en prioriteringsordning sa att
alla ska fa samma standard. Alla har lika Iang semester och lika manga
tjanstgodringstimmar/100 % tjanst.
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10B FORDELA - Socialt ansvarstagande
Hur arbetar organisationen med fragor som rér CSR?, socialt ansvar?

Beskriv hur organisationen tar sitt sociala ansvar vad avser omvdrldsfragor, som filantropiska
initiativ, miliéarbete, etc. Beskriv dven hur detta arbete synliggérs fér medarbetargruppen, eller
hur de kan ta del av och engagera sig i initiativen. lllustrera gérna med exempel.

Folkbildningens uppdrag bygger pa att utveckla det svenska civilsamhéllet
och dess aktoérer. Vi ar en del i bildningsresan for den enskilde manniskan och
synliggdr bland annat utmaningarna med miljdpaverkan, flyktingfragan,
utanférskapet och de digitala klyftorna i samhallet. Vi ar en icke vinstdrivande
organisation och valjer ibland att skanka 6verskott pa vissa aktiviteter till
organisationer som i sin tur goér betydande insatser for behdvande
malgrupper. Senaste gavan, som var en del av 6verskottet pa var
kursveksamhet, gick till "Clowner utan granser”.

Varje ar delar vi ut stipendier motsvarande 10 000 kr till nagon
hembygdsférening i Halland som utses av en jurygrupp. Detsamma gors till
en Seniorférenings for deras arbete. Stipendierna gar till den férening som
gjort en betydande folkbildningsinsats under aret.

N&stan 1 miljon kronor gar direkt till féreningar fér att de ska kunna bedriva
ett utvecklingsarbete i sina organisationer.

Vi anvander bade externa och interna kanaler fér att visa pa den skillnad vi
gdr genom vart arbete och att visa pa en stolthet dver att vi gor skillnad.

Utifran vara policydokument sa arbetar vi aktivt fér att vara som vi lar genom
noggrannhet vid inkép sa att miljdpaverkan beaktas

% Corporate Social Responsibility
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TACK FOR ATT NI TAGIT ER TID ATT FYLLA | CULTURE AUDIT - VI SER FRAM EMOT ATT TA DEL AV DEN!

For mer information kring hur Culture Audit kan anvdndas som ett strategiskt verktyg for att se 6ver er
arbetsplatskultur och ert medarbetarerbjudande — kontakta Great Place to Work pa 08-562 00 480 eller

office-sweden@greatplacetowork.com

Vi tar gdrna emot er feedback kring Culture Audit — del 1 saval som del 2. Vi vialkomnar alla asikter och
idéer sa att vi kan underlatta processen sa mycket som mojligt for er; och gora Culture Audit sa anvandbar
som mojligt. Feedback kan ldmnas har nedan eller mailas direkt till:
office-sweden@greatplacetowork.com
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