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Inledning

Flera forskningsstudier visar pa att arbetsplatser med hogt engagemang har en hogre
produktivitet, ndjdare kunder, hogre vinster och medarbetare som mar battre &n liknande
arbetsplatser med ldgre engagemang. Listan dver férdelar kan goras langre och pa
samma satt kan listan 6ver nackdelar med konsekvenserna fran oengagerade
medarbetare gdras lika lang. Men vad leder egentligen till ett hdgt
medarbetarengagemang och vad kravs for att uppna det?

Trots att ett hogt engagemang fér med sig sa manga positiva effekter visar en global

fran 2019 att endast 15% av de som deltog i studien var engagerade
och att 14% aktivt motarbetade sin egen arbetsplats. Det betyder att 85% av
medarbetarna ar oengagerade eller motarbetar organisationen. Den har majoriteten av
medarbetarna lagger forvisso ner tid och fokus pa att fullgdra sina uppgifter med
minsta mojliga anstrangning, samtidigt som de ar ovilliga att ge mer energi, passion och
tid for att dvertraffa organisationens mal. De &r ocksa dppna for nya karriarmajligheter
och skulle snabbt l&mna om de fick erbjudande om nagot battre pa en annan arbetsplats.
Skillnaden i prestation mellan de lagst engagerade teamen och de hégst engagerande
ar slaende.

Nu undrar du kanske hur det ser ut pa din arbetsplats, finns det potential hos dina
kollegor som bara vantar pa att frislappas? Svaret &r ja, troligen kan din organisation
prestera avsevart battre om fler blir mer engagerade.

Vi har identifierat fyra drivkrafter som tillsammans 6kar engagemanget ordentligt:
Kanslan av tillhorighet, ett riktigt bra ledarskap, som anvander kommunikation och

uppmuntran pa ett satt som checkar av medarbetarens psykologiska basbehov och far
hen att vaxa till en medarbetare som visslar pa vagen till jobbet.

TILLHORIGHET
UPPMUNTRAN KOMMUNIKATION

LEDARSKAP

Vi har i den har guiden brutit ned de fyra drivkrafterna till 33 konkreta
atgarder som ledare kan anvanda for att skapa hdogpresterande team.

Lycka till!
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Kapitel 1 - Tillhorighet

Ménniskors behov av social samhérighet &r sa stort att hjarnan har svart att skilja pa
privata och arbetsrelaterade relationer. De flesta mar helt enkelt bra av starka
relationer med sina kollegor vilket far betydande effekter pa produktivitet, Idnsamhet
och engagemang.

Sa vad kan en organisation gora for att medarbetare ska odla starka relationer pa
arbetsplatsen? Det finns flera saker ni kan ta till fér att aktivt skapa en milj® med ratt
forutsattningar for att odla vardefulla relationer.

1. Uppfyll grundldaggande psykologiska behov

For att kunna normalprestera behdver vara grundldggande behov vara uppfyllda: sémn,
naring, vatten och motion. Men fér att vi ska bli engagerade och kanna en stark tillhérighet
till en grupp, en kultur eller en organisation behover flera av vara psykologiska behov
uppfyllas. Daribland kanslan av:

Gemenskap
Trygghet

Utmaning
Erkannande
Delaktighet

Questback

Om vi inte far vara fysiska behov uppfyllda paverkar det var férmaga att leva, om vara
psykologiska behov inte uppfylls blir vi i stallet rastldsa, irriterade, griniga, och daliga lag-
spelare med ett 1agt engagemang. Risken blir att de som inte far sina behov uppfyllida un-
derpresterar eller tackar ja till ett nytt jobberbjudande utan att forst fraga sin chef om hen
kan matcha erbjudandet. Darfér behdver varje organisation aktivt jobba for att anstallda
far sina psykologiska behov uppfyllda om de ska fa engagerade medarbetare.

Kalla: Leda bra eller leda bast

2. Vikten av att ha en bésta van pa jobbet

Det finns en skillnad mellan att tycka att sin kollega ar helt okej och att ha en stark
vanskapsrelation pa arbetsplatsen. En stark relation skapar mer tillit och en person som vi
vagar dela informell information med och ha kreativa diskussioner om hur olika problem
kan losas.

Gallup undersodkte vad som skiljde framgangsrika team mot normalpresterande och fann
att medlemmarna i framgangsrika team hade betydligt starkare kdnslomassiga band till
varandra och de upplevde att de kdnde sina kollegor och tyckte om dem i betydligt
hdgre grad an i normalpresterande team.

Organisationer som har flest starka relationer har en hogre grad av tillit, genomfor battre
overldmningar och hjalper varandra nar motgangar uppstar. Som chef bdér man lyfta hur
alla medlemmar bidrar till att mal uppnas och inte bara ge stjarnorna uppmarksamhet.
Lat i stallet sma grupper ha gemensamma mal och gemensamma firanden sa att de pa
ett naturligt satt far jobba i motgang, framngang och lar kdnna varandra ldngs vagen.

Kalla:

3. Podngen med teambuilding

Nar ett team har en stark lagkansla jobbar det hardare for att uppna gemensamma mal
och gor det lilla extra for att bidra med sin del till stacken. Men manga organisationer
genomfor endast teambuildingaktiviteter nar de har en arlig kickoff eller en lattsam
fragesport under julfesten. Det finns mycket mer att géra och varje aktivitet har
potentialen att bidra till att starka lagkanslan mellan kollegor.

Inspiration till aktiviteter:

Uppmuntra till korpenlag dar organisationen betalar fér speltiden och ut
gifter fér material.

Skapa ett fadderskapsprogram - ge de som har varit pa foretaget ett par
ar en mojlighet att bli fadder till nyanstallda.

Uppmuntra till interna hobbyklubbar som till exempel en bokklubb, konst
klubb eller en bradspelsklubb.
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4, Bidra till en battre varld - tillsammans

Ibland kan det vara svart att kbpa den egna organisationens hallbarhetsrapport dar my-
cket utlovas samtidigt som den synliga effekten inte alltid ar lika uppenbar fér de egna
medarbetarna. Ett satt att fa medarbetarna att skapa mening och anknytning till dessa
mal ar att anordna en arlig dag/halvdag dér alla far bidra till lokala initiativ som stottar de
stdrre malen.

Tips pa aktiviteter:

Volontardag - en dag dar de anstéllda i team far valja hur de vill
bidra till det lokala samhaéllet de bor/jobbar.

Erbjud pro bono av er tjanst/produkt till behdvande organisationer.
Stada i parker/naturomraden i ndromradet genom till exempel plogging.
Starta en insamling till en lokal "non profit-verksamhet”.

Anta en miljévanlig utmaning.

5. Min chef bryr sig om mig som person

Pa en arbetsplats vill vi veta att vi &r mer an ett nummer, en kugge i hjulet som latt kan
bytas ut. Nar vi upplever att vi ar betydelsefulla och att ens chef bryr sig om oss som
person kan magiska saker ske. Vi blir mer villiga att dela informell information, var tillit till
organisationen &kar och vi blir mer samarbetsvilliga.

Enligt Gallups egna undersdkningar presterar team som upplever sig uppskattade
genomgaende battre an vice versa. Att bli uppskattad ar en del av var manskliga natur -
vi sOker omedvetet efter att bli en del av en kultur som vi uppskattas av och som vi litar
pa. Det hér blir extra tydligt nér nagot har gatt fel, om vi kdnner oss uppskattade ar vi
mer bendgna att berdtta om misstaget och om vi bemots respektfullt, far en respektfull
diskussion om orsakerna bakom och hur vi kan godra det battre i framtiden dkar vart
engagemang och misstaget behdver inte fa stdrre konsekvenser.

Globalt ar det endast fyra av tio som anser att deras chef eller nagon pa jobbet bryr som
om dem pa riktigt. Om den siffran skulle dubblas skulle kundnojdheten 6ka med 8%,
antalet arbetsplatsolyckor minska med 46% och franvaron skulle reduceras med 41%.

Kalla:

6. Stolt 6ver kollegornas insatser

De flesta tycker att de genomfor ett kvalitativt arbete men nar fragan éndras till om de
upplever att kollegorna uppnar samma kvalitetsniva ar det fa som haller med. Till att borja
med behdver chefer definiera vad hdgkvalitativt arbete innebar pa just den har
arbetsplatsen, och lyfta framgangsexempel i det egna teamet nér de uppstar. Chefen
bor dven lyfta andra team nar de nar upp till en hdég standard och férklara hur det gynnar
hela foretaget. Da skapas en stolthet dver att det inte bara ar jag sjalv, och mina nédrmsta
kollegor som utfor ett bra jobb utan dven hela organisationen.

Om bilden av kollegornas arbete forbattras dkar bade respekten och tilliten vilket i sin
tur har positiva effekter pa personalomsattning, vinst och kundndjdhet.

Kalla:

Questback

7. Mat, mét och folj upp

Nar du borjar genomfdra aktiviteter som till exempel att skapa ett fadderskapsprogram
eller anta en miljdutmaning ar det viktigt att méata hur det uppfattas och uppskattas.
Kanske blir det en hit direkt men det kan dven behdva justeras for att passa just er
organisation. Men som vi skrev i bdrjan, om ni inte lyckas uppfylla de psykologiska
behoven spelar det inte sa stor roll. Darfér ar det bra att borja med att underséka om era
medarbetare upplever: delaktighet i gemenskapen, trygghet i sin anstalining, kdnner sig
utmanad, att hen far erkannande och kénner sig delaktig i foretagets framgangar.

Detta bor matas pa en skala och foljas upp I6pande for att fa data pa hur ni lyckas.

For att fa ert nuldge i din organisation kan du skapa en enkat genom en free trial har.

Summering tillhérighet

Om en organisation lyckas med att uppfylla de grundlaggande psykologiska behoven har
den kommit riktigt langt pa resan mot engagerade medarbetare. For att uppna dessa &r
den narmsta chefens agerande otroligt viktigt.

Den behbver visa akta uppskattning for varje anstalld, skapa en miljé dar meningsfulla
relationer kan odlas, bidra med meningsfulla teambuildingaktiviteter och insatser som
bidrar till en battre varld. Om den dessutom skapar en miljé dar man lyfter varandras
insatser finns det en hég sannolikhet att den anstallde kanner stolthet fér att vara en del
av laget.
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Questback

Kapitel 2 - Effektivt ledarskap

Den ndrmsta chefen &r utan tvekan den person som har storst paverkan pa
medarbetarengagemanget. En ”dalig” chef far anstéllda att med minsta mojliga
anstrangning genomféra det som ska gdras och bidrar till att talangfulla medarbetare
borjar leta efter andra jobberbjudanden pa arbetstid.

Enligt globala undersékning om engagemang haller endast fyra av tio med om att
“min chef verkar bry sig om mig som person”. Att dubbla den har siffran skulle innebdra
10% hogre kundnodjdhet, 46% farre arbetsplatsolyckor och franvaron skulle i genomsnitt
minska med 41%. Bra ledarskap har fler positiva effekter an att det leder till ett hégt
engagemang: det forebygger stress, mental ohdlsa och ar en drivkraft for att
medarbetare blir villiga att gdra mer &n vad som forvantas for att na organisationens mal.

8. Chefen ar en coach

Riktigt bra chefer har |6pande konversationer, bade formellt och informellt med sina
anstallda om deras utveckling och prestationer. De ger konstruktiv och motiverande
feedback som hjalper medarbetarna att halla ratt riktning - de ar coacher.

Vi tycker att det &r viktigt att forsta hur det gar for oss, hur vart arbete uppfattas och hur
det paverkar framtidsutsikterna fér den egna karrigren. Ur ett globalt perspektiv

uppger endast en av tre att de haller med om att nagon i organisationen bryr sig om
deras utveckling och vilka karriarsteg de vill ta. Om den siffran dubbleras blir effekten i
genomsnitt att [bnsamheten dkar med 11%, kunderna skulle bli 6% ndjdare och franvaron
sjunker med 28%.

Kalla:

&

9. Smarta mal

Att anvanda sig av en smart och strategisk malsattning ar en oerhért viktig drivkraft for
att uppna ett hogt engagemang. Férutom att det hjalper medarbetaren att prioritera och
fordela sin arbetstid, starker framgangsrik maluppfylinad medarbetarens sjalvfértroende
och ger en 6kad kansla av att bidra till organisationen.

Att ha mal som &r otydliga, laga eller sa hdga att medarbetaren sjalv inte tror att hen har
en rattvis chans att uppna malen far i stallet en omvand effekt, det bidrar till lagt
engagemang. Smarta mal satts tillsammans med medarbetaren dar chefen har som mal
att hitta precis ratt anstrangning. Har ar det viktigt att férsta om medarbetaren tror att
det &r mojlig att uppna malet med de aktiviteter som ar planerade framover eller séger
det chefen vill hora.

For att driva annu hogre engagemang ar det viktigt att det finns en férstaelse for
organisationens dvergripande mal och kopplingen mellan medarbetarens dagliga
aktiviteter och hur individen bidrar till att organisationen nar huvudmalen.

10. Kraften i fragor

Genom att stalla fragor och genom att vara en aktiv lyssnare visar chefen att
medarbetarens asikt har ett hogt varde och bidrar till att skapa ett sjalvfortroende som
Okar sjalvledarskapet. Bra fragor ar |6sningsfokuserade och bidrar till att skapa en dialog
om hur valda mal kan uppnas.

11. Gamla eller nya skolan?

Enligt aldre ledarskapsmodeller ska en chef vara auktoritar, detaljstyra, genomféra arliga
medarbetarundersdkningar och medarbetarsamtal. Ar chefen nagot uppdaterad foljs en
mall fran HR med prestationssamtal i februari, Ibnesamtal i maj,
kompetensutvecklingskurs under hdsten och medarbetarsamtal i oktober. Det har ar
forlegat i en varld med storre rorlighet, hemarbete, fler konsulter och gigarbetare.

En global studie fran Microsoft med 30 000 svar 2021 visade att 41%* av medarbetarna
funderar pa att ldmna sitt arbete inom ett ar.

Om du &r en modern chef vet du att varlden foréandras allt snabbare - for att behalla me-
darbetare behdvs ett aktivt och narvarande ledarskap som fangar upp medarbetarnas
behov, pa veckobasis. Den moderna chefen skapar férutsattningar for sjalviedarskap dar
medarbetaren uppmuntras till att ta eget ansvar for att uppna smarta mal.

Kalla: World Economic Forum

12. Vem tar ansvar

En chef ska fatta avgdrande beslut och ta ansvar for konsekvenser aven om ett
misslyckat forslag kommer frdn medarbetare. Ibland gar vi helt enkelt vanster nar vi skulle
tagit hdger och om dar inte fanns en trappa kanske vi till och med bryter ett ben. Men om
vi har en &ngslig organisation som inte vagar dela med sig av misstag sa finns det en stor
sannolikhet att misstag aterupprepas.

Genom att fokusera pa mod, tillit, ansvar och vikten av att l&ra av misstag skapas en
organisation som vagar ta ut svadngarna, testar nytt och skapar innovation som leder
organisationen genom framtida utmaningar och hinder.

Kalla: Micael Bydén - dverbefélhavare och arets chef 2021

Fyra drivkrafter for ett hdgre medarbetarengagemang
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13. Varje asikt dr betydelsefull

Internationellt uppger endast en av fyra att hen haller med om att deras asikter spelar en
viktig roll pa arbetsplatsen. Om siffran dubblerades skulle personalomsattningen i
organisationer i genomsnitt minska med 22%, antalet arbetsplatsolyckor skulle minska
med 33% och produktionen skulle 6ka med 10%. Genom att regelbundet fraga
medarbetare om deras asikter skapas aven ett battre informationsunderlag for chefer
som dessutom uppmuntrar till nya en kultur dér medarbetare vagar utrycka sig och ger
forslag som kan paverka foretagets affarsresultat positivt.

Kalla: [Gallud

14. Nolltolerans mot krankningar

Gliringar eller skdmt pa andras bekostnad kan verka harmldsa om det resulterar i skratt;
men det betyder inte att den som tar emot kommentaren gér det med en klackspark.
Att sta upp for och markera nér medarbetare utsatts for krankningar skapar en starkare
teamkansla. En hygienfaktor och ett fundament fér trygghet pa arbetsplatsen.

Kalla: Micael Bydén - 6verbeféalhavare och arets chef 2021

15. Anvand tekniska hjdlpmedel

Vi ar alla olika, vissa kommunicerar sina tankar direkt med chefen, andra tar det med
kollegor eller med en partner hemma. Det innebar att manga chefer ar ovetande gallande
hur deras medarbetare mar och trivs i organisationen. Om det gar for lang tid finns en
Overhdangande risk att medarbetare tappar engagemang och i slutdndan lamnar
organisationen.

For att fanga upp signaler om vikande engagemang, belastning, stress och andra
halsoindikatorer i tid behdvs ett digitalt hjalomedel som |6pande tar pulsen sa att chefer
kan agera innan det &r for sent. Du kan l&dsa mer om vart jnedarbetarverktyg han och
skapa ett eget konto for en S4& att du kan genomféra en nuldgesanalys pa din
organisation.

Summering ledarskap

Ledarskapet &r en av de absolut viktigaste faktorerna for att paverka
medarbetarengagemanget. Bra ledarskap far medarbetare att lyfta sin kapacitet till nya
nivaer samtidigt som hen med latthet tackar nej till headhunters som kommer med sock-
rade erbjudanden. Men ar det |att att vara en bra chef? Verkligen inte, det ar en vetskap i
sig som allt for fa bemastrar.

Vara atta tips ger en bra grund for att skapa en kultur dar medarbetare trivs och vaxer,
att bortse fran tipsen riskerar att skapa en motsatt effekt.

Questback

1A

Kapitel 3 - Kommunikation

Folk kommer att gldmma vad du har sagt och vad du har gjort, men de kommer inte
att glémma hur du fick dem att kdnna - en gammal sanning som dr minst lika aktuell
i dag i en samtid med mer brus &n nagonsin.

Kommunikation ar din gyllene nyckel och vag till att fa dina medarbetare engagerade
- den paverkar vart kansloliv och vad vi tycker om organisationer, féretag och chefer/
kollegor. Nar kommunikation ar effektiv forstar medarbetare vad som férvantas av dem,
varfor de ska gbdra det, hur de ska gbdra det och den ar en kalla till uppskattning, gladje,
respekt och engagemang. Om den i stallet anvands ineffektivt kan féljden bli att du
omvandlar en tidigare hungrig talangs fokus och energi mot jobbannonser hos andra
arbetsgivare som utlovar guld och gréna skogar.

Att kunna kommunicera pa ett konstruktivt satt med sina medarbetare &r med andra ord
av storsta vikt.

Fyra drivkrafter for ett hogre medarbetarengagemang
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16. Jag vet vad som férvdntas av mig pa jobbet

Det har &r en av de mest grundldggande faktorerna for att uppna engagemang. Om
arbetsgivaren gor allt ratt men inte tydligt kommunicerar férvantningar pa arbetstagaren
kommer organisationen inte att fa fullt engagerade medarbetare. Trots att detta ar en
sa avgorande faktor ar det endast halften som haller med om att sa &r fallet pa deras
arbetsplatser enligt en undersdkning gjord av Gallup*.

Har rekommenderas att gdra ratt fran borjan, att satta sig ner med varje medarbetare
och ha ett samtal om vad som faktiskt férvantas under den narmsta manaden, kvartalet,
aret. Men det &r minst lika viktigt att folja upp detta regelbundet, och eftersom varlden
konstant férandras behdver dven forvantningar uppdateras emellanat.

Kalla:

17. Tydliggér ert *varfor”

Den har punkten ar oftast lattare att kommunicera om organisationen exempelvis
utvecklar en livsviktig medicin eller jobbar med att ta vara pa matsvinn. Om féretaget
huvudsakliga mal i stallet &r att skapa sa hog avkastning for dgarna som majligt genom en
tjanst/produkt som varken raddar liv eller planeten kravs det ofta en stérre anstrangning.

Framforallt unga vuxna: Generation X, Y och Z (fédda 1985-2012) uppger att det har ar
en av de viktigaste faktorerna for att prestera, trivas och stanna kvar pa ett jobb. Darfér
behdver varje organisation tydliggora visionen till nagot mer an att tjana pengar.

Vi delar inspiration fran nagra aktérer dar manga av de anstéllda stolt kan stélla sig
bakom féretagets vision:

MC Donald’s: Our customers favourite place and way to eat.
IKEA: To create a better everyday life for the many people.

Tesla: To accelerate the world’s transition to sustainable energy.

Workday: To put people at the center of enterprise software
(a . After software).

Kalla: &

18. Stanna-intervju - ga fran reaktiv till proaktiv

De flesta organisationer som har en HR-funktion brukar genomféra en exit-intervju nar
nagon slutar. Problemet &r att en exit-intervju sker for sent, arbetstagaren har ju redan
sagt upp sig. De flesta sdger upp sig av en anledning och den anledningen kan
arbetsgivaren i manga fall agera pa om den kommer upp till ytan i tid.

Under en stanna-intervju bér chef eller HR fraga vad medarbetaren tycker om hos
arbetsgivaren, varfor hen valjer att stanna och vad som skulle kunna fa hen att sluta.
Forutom att fa info om vilka styrkor man kan lyfta och jobba vidare med far man i den
sista fragan viktig information som man férhoppningsvis kan agera pa innan det ar for
sent.

KallaiDrémarbetsgivaren|& |Gallug

Questback

19. Respektera feedback - vid varje tillfalle

De flesta arbetsgivare inser att personalen ar organisationens viktigaste resurs - att
bortse fran vardefull feedback fran sin viktigaste resurs blir darfor ett sldseri. Vissa
anstallda har lattare for att uttrycka sina asikter, ofta. For andra kravs det en stérre mental
forberedelse, personen ifraga kan ha gatt och tankt pa amnet/fragan under en langre tid,
ventilerat den med sin partner och sedan tagit mod till sig att féra fram genomarbetade
tankar vid ett veckomote eller en "one-to-one”. All feedback ar sa klart inte vard att agera
pa, men det &r viktigt att visa respekt gentemot den som har delat sin asikt. Det minsta
man kan gora ar att lata personen prata till punkt och tacka for feedbacken. Darefter kan
man respektfullt bemdta feedbacken och/eller informera hur organisationen ténker ta
det vidare.

20. Agera pa intern feedback och lyft effekten

Om du har fatt feedback fran en medarbetare som du valt att agera pa ar det viktigt att
ge berdm till initiativtagaren eftersom den nu har gett effekt. Risken finns annars att
personen téanker "det har var min idé men nu tar hen at sig all 4ra”. Ha som vana att ge
berdm vid fler tillfallen och det kan dessutom uppmuntra andra att dela med sig av sina
tankar, vilket de sakert gor nar de marker att den som gav feedback fick ett respektfullt
bemodtande, forandrade organisationen och fick berdm.

Kalla: Next Consultind

21. Tydliggdr era mal

Har alla medarbetare koll pa organisationens mal, bade vad géller kvartals- som arsmal?
Det ar betydligt enklare att 6ka engagemanget hos medarbetarna om de forstar er
“roadmap” och vilka férvantningar som finns pa anstallda. Medarbetare som ar
uppdaterade och har koll pa sin organisations mal och vision ar till 28% mer engagerade
an de som inte har koll eller forstar vad malen innebér.

Det racker inte att nagra ganger per ar under till exempel ett medarbetarsamtal eller en
kvartalsuppdatering fran organisationens ledare informera om resultat och den radande
situationen. Organisationer som &r ledande delar med sig av sina mal |6pande pa

vecko- eller manadsbasis och utbildar medarbetare om varfér malen ar viktiga, hur de
mats och hur vi ska na dem tillsammans.

Kalla: Benify

22. Visa akta omtanke

Det har ar en hygienfaktor och handlar om att visa att vi bryr oss om varandra -
manniskan bakom prestationen. Ingen gar igenom livet utan motgangar pa det
personliga planet, livet bestar av allt fran liv till déd och mycket daremellan. Om till
exempel en narstdende blir sjuk, gar bort eller om en relation tar slut kan det géra stor
skillnad att ha en god lyssnare som faktiskt bryr sig och foljer upp pa arbetet. Kanske blir
livspusslet svarare att fa ihop under en tid och om du kan underlatta pa nagot satt under
den har tiden kan det betyda mer an du kan férestalla dig.

Kalla: Next Consulting

Fyra drivkrafter for ett hdgre medarbetarengagemang
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23. Privatliv?

Svenskar gillar att kallprata om vadret, semestern och planer for helgen. Om en
medarbetare delar med sig om att hen till exempel ska vara med i en fisketavling under
helgen som kommer sa kan det betyda mycket att fa en uppféljningsfraga om hur det
gick veckan darpa. Det kan Iata som en sjalvklarhet och det ar en hygienfaktor fér manga
medarbetare att kdnna att ndgon lyssnar och féljer upp.

Vissa chefer har manga anstallda och det kan vara svart att halla reda pa all information.
Om sa &r fallet finns det ett enkelt knep: skriv ned uppféljningsfragor nar en medarbetare
delar med sig om privatlivet och spara till ndsta mote. Det goér att personen kanner sig
sedd och det dkar engagemanget. Om det regelbundet glébms bort kan det fa motsatt
effekt.

Kalla: Dale Carnegid

24. Genomfor medarbetarenkater

Nar du har slipat och férbattrat kommunikationen till medarbetarna ar det vardefullt att
maéata resultatet i form av digitala medarbetarenkater. Du kan till exempel lata
medarbetarna vardera er insats genom fdljande pastaende:

Information om féretagets mal och uppfdljning kommuniceras tydligt och
regelbundet

Du kan lata respondenten svara pa en skala dver 1-6.
1: Haller inte alls med till / 6: Haller med fullstandigt

Om du skickar ut en medarbetarenkat innan du genomfér era
kommunikationsfoérbattringar far du dels ett nuldge och kan darefter I6pande folja
effekterna av de forbattringar ni infér. Om du vill ta pulsen pa organisationens
kommunikation just nu kan du enkelt skapa en medarbetarundersdkning genom att
prova en gratisperiod

Summering kommunikation

Effektiv kommunikation &r grunden till ett hdgt engagemang; det spelar inte sa stor roll
om du infér en rad dyra formaner och ar varldens snéllaste chef. Det kan absolut bidra
till att du far ndjdare medarbetare men det ar bade ineffektivt och en dyr metod for att

uppna hdégt engagemang. Om du istallet infér en kommunikationsstrategi for hur ni kan
bli battre pa att kommunicera: férvantningar, ert varfér, mal och om ni blir battre pa att
ta emot och agerar pa feedback fran era medarbetare; da har ni kommit en bra bit pa
vagen for att anvanda kommunikation som en strategisk drivkraft for att uppna ett hogt
engagemandg.

Questback

Kapitel 4 - Uppmuntran

Kanslan av att kdnna sig uppskattad av andra ger flera positiva effekter, dar den
primara ar ett starkare band mellan oss manniskor. Vi tenderar enkelt férklarat att
tycka om personer som visar oss uppskattning; men enligt en undersékning fran 2015,
dir 95% ansag att uppmuntran pa jobbet &r viktigt, uppgav tyvérr hela 73% att de
sallan eller aldrig fick det.

En global studie fran Towers Watson med éver 10 000 respondenter visade att
organisationer med lagt engagemang kan uppna en engagemangshojning med sa
mycket som 60% om relationerna forbattras mellan medarbetare och cheferna. Fér
organisationer som redan hade ett hégt engagemang blev ékningen i genomsnitt 20%
battre om relationerna med cheferna foérbattrades ytterligare.

Men racker det att bara ge uppmuntran lite da och da? Det enkla svaret &r nej. Ett mer
ingdende svar skulle vara att vi manniskor ar komplexa varelser som svarar olika pa olika
typer av uppmuntran. vikt.

25. Ta reda pa vad dina medarbetare uppskattar och beléna

En klassisk metod som manga har fatt erfara nar vi var barn var att det fanns majlighet till
beldning av vara foréldrar for val utford prestation; I6rdagsgodis - men stadning

av rummet férst, guldstjarna i skolboken - men férst bra studieresultat, leksak

hos tandlakaren - men forst ett stort gap.

Fyra drivkrafter for ett hdgre medarbetarengagemang
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Utmaningen ar att vi uppskattar olika former av beldning, alla sbker inte en guldstjarna
eller en leksak hos sin tandlakare. Trots det ger manga organisationer sina medarbetare
en kollektiv beldéning, trots att behoven ar olika. Alla tycker inte att en kickoffresa till Mallis
ar en bra beldning for ett ars hart arbete eller en pase pengar fér samma jobb. Nyckeln
ar att (1) fraga dina anstallda vad de faktiskt dnskar, (2) definiera motprestation, (3) skriv
ned och (4) hall vad du lovat om resultatet blir enligt dverenskommelse.

Kan du individanpassa beldéningen sa kommer den att fa en betydligt hogre effekt. Anna
kanske foredrar pengar, Anders ledighet och Alma kanske vill fa tid till
kompetensutveckling eller nagot helt annat*.

Kalla: Kvalitetsmagasinet]

26. Ge bekraftelse, uppmuntran och berém till medarbetare for bra arbetsinsatser
- pa veckobasis.

Nar vi upplever att det gar bra pa jobbet utséndrar var hjarna dopamin.

Nar vi uppmarksammas av andra sker utséndringen i en annu snabbare takt, da det
starker var upplevda status i gruppen. Det kostar ingenting men det gor att vi trivs battre
och motiverar oss till att fortsatta att prestera pa en niva dér vi far bekraftelse.

Helst ska det ske ofta, aterkommmande och minst varje vecka*.

Proffstips: fraga medarbetaren hur den helst vill ta emot berom. Det varierar stort och
kan fa motsatt effekt om det ges pa fel satt, exempelvis vill vissa fa berém offentligt
medan andra féredrar det under ett mer personligt méte eller i textform.

Kalla:

e 4 / (L) oo

Questback

27. Berdm alla framsteg, bade stora som sma

Framgang &r relativt, men i allt fér manga organisationer ar det endast de storsta
framstegen som lyfts. Trots att det ofta &r manga sma steg som ligger bakom den stdrre
framgangen. Att lyfta flera medarbetares delaktighet i projekt 1&ngs vagen bidrar till att
skapa en teamkansla och att fler kédnner sig delaktiga i framgangen*.

Kalla: Dale Carnegie]

28. Utmana och uppmuntra medarbetarens utveckling

En stor andel av de som byter jobb gbr det for “att gdra karriar” eller for att "utveckla sin
kompetens”. En undersdkning fran Gallup* visar att tva tredjedelar av de som byter jobb
aven byter arbetsgivare eftersom de inte ser nagon utvecklingspotential pa sin
nuvarande arbetsplats. Det racker med att en person i en organisation (garna individens
chef) ar nyfiken, fragar och kanner till medarbetarens styrkor. Om hen darefter |6pande
uppmuntrar medarbetaren att fortsatta att utvecklas for att na dnskvarda mal dkar
sannolikheten for att personen stannar kvar. Framfér allt om féretaget eller branschen
rakar ut for ekonomiskt svarare tider.

Ur ett globalt perspektiv uppger endast tre av tio att nagon tydligt uppmuntrar deras ut-
veckling pa arbetsplatsen. Undersdkningen visar ocksa att en férdubbling av uppmuntran
skulle resultera i 28% lagre franvaro, 1% hdgre vinst och 6% hogre kundndjdhet*.

Kalla:

29. GI6m inte att beldna alla nér det gar bra

En stor studie fran Dale Carnegie visade att de som hade en arslén pa minst 50 000$%,
var med i en ledningsgrupp och hade en eftergymnasial utbildning var nastan dubbelt sa
engagerade som Ovriga anstallda i samma organisationer.

Problemet &r att de “6vriga” var de som traffade kunderna och skapade produkten/
tjdnsten som paverkade resultatet. Att ha generdsa bonusprogram och lyxiga férmaner
for medlemmar i ledningsgruppen samtidigt som man glémmer att beldna
organisationens hjarta gor att manga foretag missar malen. Se darfor till att alla anstallda
beldnas nar det gar bra for foretaget, oavsett roll eller del av organisationen*.

Kalla: Dale Carnegie

30. Framja en starkare sjalvkansla

Medarbetare med hog sjalvkansla paverkar ofta sin arbetsmiljé och sina kollegor positivt.
De &r dessutom mer benagna att ta val avvagda risker eftersom de tror mer pa sina idéer
och sin kompetens i hdgre utstrackning. De fungerar aven battre an genomsnittet i
grupparbeten eftersom de vet att de kan bidra till gruppen och besitter férmagan att
klara svara utmaningar.

Tre tips till dig som chef som vill 6ka sjdlvkdnslan hos medarbetare:

Lar kdnna den anstallde och anvand hens styrkor

Var realistisk nar det kommmer till medarbetarens styrkor

och svagheter

Ge den anstallde gradvis svarare utmaningar och konstruktiv
feedback

Du hittar fler tips 2]
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31. Fira helgdagar och skapa traditioner

Det finns en anledning till att traditioner &r viktiga fér gruppsammanhallining fér bade
nationer, familjer, studentféreningar och foretag - de ar kulturbyggare. Manga féretag har
kanske en traditionsenlig julmiddag och en fika nar nagon slutar eller fyller jamt.

Men det gar att godra valdigt mycket mer for att starka gemenskapen, och det behdver
inte kréva en sarskilt stor insats. Initiativ likt en arlig "Ugly sweather day”, en arlig
kraftskiva eller en arlig bréannbollsturnering kraver séllan en stdrre anstrangning eller
kostnad men far ofta stor positiv effekt. Din fantasi satter gransen for vilka initiativ

som kan passa just er organisation!

Du hittar fler tips om kreativa, men enkla aktiviteter har.

32. Fira misslyckanden

For att skapa engagemang &r det viktigt att inte bara fira vid framgang utan aven
misslyckanden. Det &r en enkel och effektiv metod for att avdramatisera motgangar och
skapa en organisation som blir mer framatlutad nar det kommer till innovation och nya
initiativ.

33. Genomfér ENPS-matningar

Nar du har valt ut de atgarder kopplat till uppmuntran som passar er unika organisation
rekommenderar vi er att "sluta famla i mérkret”. Om du lagger vardefull tid, energi och
resurser vill du veta vilka dtgarder som ger effekt och vilka som faller platt. Atgdrder som
far medarbetare att dndra sitt beteende positivt kommer i 1angden att paverka deras
prestation - dessa atgarder &r varda att behalla och utveckla.

Men for att vara séker pa att det beror pa dina atgarder och inte nagon utomstaende
faktor behover du fraga dina medarbetare vad de tycker om dina insatser och méata
deras engagemang |dpande for att fa data som stoéttar dina antaganden. Om
du vill ta pulsen pa din organisation och se hur engagerade era medarbetare &r just nu
kan du skapa en ENPS-undersdkning genom att skapa en free trial hal. Om du darefter
manadsvis foljer upp och staller specifika fragor till dina medarbetare sa har du en
strategi som l6pande utvarderar era insatser.

Summering - uppmuntran for att nd engagemang

Uppmuntran ar en av de viktigaste faktorerna nar det kommer till att paverka medar-
betarengagemanget*. Uppmuntran far oss att kdnna oss sedda och uppskattade vilket
var hjarna belénar i form av en 6kad mangd utséndring av lyckohormoner
(signalsubstanser) vilket i sin tur paverkar vart engagemang.

Du vet att det inte racker att sédga "bra jobbat” nagon gang i manaden, féra in en extra
slant pa ldnekontot vid varje kvartal/ar. Dina medarbetare &r unika nar det kommer till
vad de uppskattar och hur de vill ta emot uppmuntran - darfér behovs en strategi och en
metod fér att mata effekten av era insatser.

Hoppas att vart blogginlagg kan inspirera och fa er att tanka ett varv extra gallande hur
ni kan anvanda uppmuntran som ett strategiskt verktyg fér att 6ka ert medarbetaren-
gagemang!

Kalla:

@ questback
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