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2. Tank uppfoéljning redan innan
undersokningen!

En undersékning i sig hjdlper ingen. Hela podngen med att mata ar att
skapa ett underlag fér utveckling och férbattring. Satt malsnéret 1&ngt
efter sjalva undersdkningen och se till sd att det finns energi kvar till
arbetet som bérjar ndr undersokningen ar gjord.

Konkret handlar det om att avsdtta tid och resurser for arbetet efter
undersdkningen redan i bérjan av processen och inte vanta tills efter
resultaten har kommit. Det dr ju faktiskt arbetet efter som skapar sjdlva
férandringen.

Vi vet att de som upprdattar handlingsplaner och arbetar med resultatet ar

de som férbdattrar sitt arbetsklimat och engagemang!

e

4. Valj frdgor med omsorg

For att f& ett relevant resultat som &r l&tt att jobba med finns det ndgra
saker som &r bra att tdnka pa:

e Hainte fér manga fragor: Férre fragor ger fler och bé&ttre svar efter-

som medarbetarna inte hinner tréttna. Valformulerade frégor técker in

stérre omr&den som kan bli mer precisa i arbetet som sker efter.
e  Tainte med fragor ni inte ténker agera p&: Att be om input och inte
agera pd det ar ett effektivt sétt att sénka medarbetarnas engage-

mang. Om medarbetarna tar sig tid att svara och dela sin uppfattning

férvantar de sig att det leder till négot.

e  Ta hjdlp av erfarenhet: Att anvénda frdgor som ingdr i vél beprévade
frdgebanker gér ofta att antalet frdgor kan héllas nere, att formule-
ringarna &r val genomtdnkta, att frdgorna fungerar i en internationell

kontext och att de &r testade mot olika typer av affarsnyckeltal, sésom

I16nsamhet, kvalitet, kundupplevelse och produktivitet.
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The service profit chain visar sambanden mellan de interna och de externa relationerna. Den
utvecklades vid Harvard Business School och vi har om och om visat p& sambanden i verkligheten.

6. Kommunicera, kommuniceraq,
kommunicera!

F&r att medarbetarna ska bli motiverade att svara och arbeta med
resultaten efter undersékningen behéver de férst&d mélet med arbetet och
att féretaget tar det pd allvar.

. Fére: Ta hjalp av VD fér att kommnicera syfte och mal, det ger tyngd
&t arbetet. Berdtta hur ni kommer agera pd resultatet och vad som
férvantas av chefer och medarbetare.

. Under: Se till s& att undersdkningen finns i medarbetarnas med-
vetande. Kommunicera I6pande status och framsteg. Hur &r svars-
frekvensen? Hur ménga har registerat sina handlingsplaner?

. Efter: Berdtta om de férdndringar och aktiviteter ni genomfér som
kommer frdn medarbetarundersékningen fér att skapa relevans och

engagemang framd@t. Hitta och sprid framgdngshistorier och tips frén

arbetsgrupper som har lyckats nd stora féréndringar.

8. Sldpp inte taget efter undersékningen

Det som méats och féljs upp blir gjort! Nér mdtningen ar genomférd tar

uppfdljningsprocessen vid - och det &r den som ser till s& att ndgot faktiskt

hdnder. Se till att alla arbetsgrupper uppréttar en handlingsplan!

+  Var noga med att hégsta ledningen sjdlva arbetar med sitt resultat
och féregdr med gott exempel genom att komma fram till en konkret
handlingsplan.

«  Setill att hégsta ledningen ockséd agerar pd hela organisationens
resultat! Var &r det skon kldmmer? Vilka frdgor behéver fokus i hela
organisationen?

. Gor det till chefernas chefers ansvar att félja upp sd att det skapas
handlingsplaner i alla arbetsgrupper de ansvarar for.

Om handlingsplanerna registreras i ett verktyg som ar knutet till

undersdkningen blir det |&ttare fér bdde HR och 8vriga i organisationen att

hélla koll p& att arbetet g&r framat.

Ré&tt grupputveckling ékar
engagemanget bland
medarbetarna.
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10. M@t och f6lj upp oftal

Som sagt: Det som mdts och féljs upp blir gjort! Det handlar inte om att

goéra en hel medarbetarundersdkning en géng i ménaden, men att stalla f&
frdgor oftare &r ett effektiv satt att ta pulsen pd organisationen och skapa

momentum i arbetet med frdgorna.

. Fokusera pé ett litet antal dterkommande fragor som ni kan félja
utvecklingen av frdn méatning till matning. D& kan ni bedéma om de
insatser ni sdtter in ger énskad effekt eller om ni méste hitta andra.

. Komplettera med relevanta frégestéllningar som varierar frdn tid till

. annan fér att ta pulsen pd just det omrédet.

. Frekventa méatningar ger indikationer pa ett tidigt stadium om det
finns utmaningar i organisationen som pdverkar er férmdga att né
évriga mal.

. Genom pulsmaétningarna ger ni organisationen en kdnsla av standig
aktivitet. Att kommunicera kring insatserna och effekterna som kom-
mer fr&n undersdkningarna visar att ni &r ett féretag som lyssnar pd
medarbetarna och gér ndgot at det som fungerar mindre bra.

en grupp som behdvde stdd.

dledare gick gruppen igenom

undersdkningen. Darefter
coachades chefen Gver
telefon med sarskilt fokus

pd konkreta ledarbeteenden
sdsom att lyssna, gé runt och
prata med medarbetarna,
frdga hur det gdr och ge
feedback.

1. Satt undersdkningen i ett stérre
sammanhang

Engagerade medarbetare skapar mer lojala kunder, ar mer produktiva och
bidrar i hégre utstrdckning till organisationens I6nsamhet. Arbetet med en
medarbetarundersdkning pdverkar alltsd ert féretags férmaga att nd sina
"hé&rda" affarsmal.

Var noga med att definiera ett syfte och mal med undersékningen som
kopplar till andra processer och nyckeltal. Prata med andra funktioner an
HR fér att géra undersdkningen relevant fér hela féretaget och knyt den till
er strategiska agenda.

Stall er frdgorna:

. Hur pdverkar det interna klimatet kundernas upplevelse av oss?

. Om vi 6kade medarbetarengagemanget - vilken p&verkan skulle det f&
pa var produktivitet och I6nsamhet?

«  Vilken férdndring ska undersdkningen leda till och hur kommer det
hjalpa oss att nd uppsatta mal?

3. Vdlj en undersdékning som ger alla
arbetsgrupper ett eget resultat

Det viktigaste jobbet sker i arbetsgrupperna. Det &r de som har makt 6ver
sin vardag och som ska skapa férdndringarna som férbattrar deras arbets-
situation och 6kar engagemanget.

Se till:

e  Attrapporteringen sker sd nedbrutet som méjligt, ner pd den nivé dar
grupperna ska arbeta med resultatet

e  Attvarje grupp far en unik rapport s& att deras arbete kan fokuseras
pd just det som gdller fér deras grupp

. Att chefer och gruppen fér stdd i att prioritera vad som ér viktigast.
Det &r inte alltid den fréga med ldgst podng som &r viktigast. Vissa
omréden péverkar arbetsmiljé och engagemang mer én andra. Att ha
en prioriteringslista som viktar frdgorna utifrén b&de deras resultat
och betydelse gor att férbattringsarbetet hamnar ratt.

5. Férankra med ledningen

Att f& med sig ledningen d&r det bésta séttet att f& draghjalp i arbetet med
att engagera resten av organisationen.

Lagg tid pd att férklara varfor det &r viktigt att sténdigt férbattra hur
medarbetarna upplever sitt arbete, och hur deras engagemang och syn pd
er som arbetsgivare p&verkar era dvriga nyckeltal. Vi har visat pd sam-
banden i flera studier som vi gdrna tipsar om!

Involvera ledningen i syftesformuleringen och f& dem att se undersékningen
och resultatet som det strategiska verktyg det &r. D& blir det lattare att
gora processen kring medarbetarundersdkningen till en integrerad del av
arbetet ni gor varje dag.

7. F& med er cheferna

Cheferna &r nyckeln till féréandringen — nar de &r trygga i vad som férvdntas
av dem och far stéd i att driva férandring pd basta satt. Har de inte ratt
férutsattningar &r risken att de kdnner sig otrygga och uthdngda, och ser
undersdkningen som ndgot enbart inspekterade.

. Férklara vad de har att vinna pé att arbeta med undersdkningen och
hur den &r ténkt som ett stéd fér att utveckla bdde gruppen och deras
egna ledarskap.

. Var tydligt med férvéntningarna pd hur de ska arbeta med resultatet

e«  Tabort oron fér att fa ddliga resultat genom att berdtta vad som
hdnder och férvantas av dem om resultaten skulle vara mindre positiva.

. Erbjud stdd och hjélp till de chefer som har utmanande resultat eller
inte kan hantera att driva férdndring i sina grupper. Det kan handla
om att anvdnda en neutral diskussionsledare i gruppmaoten, eller en
individuell coach som under en period hjélper chefen att férdndra vissa
nyckelbeteenden.
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9. Budgetera for att vissa kommer
behdéva stod

Se till att det finns hjalp att f& fér de grupper som inte klarar uppféljnings-
arbetet sjdlva. Det ar vanligt att runt 20 procent av arbetsgrupperna har
ett resultat som &r sd lagt att de behdver stéd, Gven om det naturligtvis
varierar mellan féretag.

Exempel pd insatser som vi vet ger matbara effekter ar:

. En utomst&ende och neutral handledare hjalper gruppen att prata
igenom resultatet, ringa in problemen och komma fram till en konkret
handlingsplan.

. Chefscoachning som hjdlper cheferna med de nya beteendena som
rdder bot p& problemen i gruppen eller kommer tillrdtta med chefens
egna brister i ledarskapet.

. Utbildningar som rustar HR i att sjdlva handleda den typen av ut-
manande gruppdiskussioner.
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