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Valkommen till Ennova Insight!

Utmaning att behalla nyckel-
medarbetarna I en stark tillvaxt

Svensk ekonomi vaxer snabbt dér stigande efterfrdgan leder till 6kad produktion och 6kad
sysselsattning. Nar ekonomin vaxer, sa vaxer aven kraven hos medarbetarna.

Lagkonjunktur och samre majligheter att byta jobb kan gora att medarbetare stannar kvar pa
foretaget och ibland kanner sig mer tillfredsstallda med den anstallning de redan har. Nu nar
konjunkturen har vant ar den stora utmaningen att behdlla engagemanget hos medarbetarna Henrik D. Sarensen
pa en hog niva samtidigt som nya medarbetare maste attraheras till foretaget for att nd malen VD, Ennova
och oka lGnsamheten.

Aven Ennova vaxer och som ett resultat av manga nya norska kunder har vi nu 6ppnat ett kontor i
Oslo. Vi kan med det norska kontoret ge battre lokal service till véra kunder, pd samma vis som vi gor
pa vara dvriga skandinaviska kontor i Stockholm, Arhus och Kdpenhamn.

I detta nummer av Insight kan du bland annat l&sa om hur koncernmedarbetarunderstkningen inom
NCC &r ett viktigt verktyg for att driva organisationsutvecklingen. Forsakringsbolaget Tryg berdttar om
vikten av extern benchmarking for att identifiera de verkliga utmaningarna inom bolaget. Vi berattar
ocksd om erfarenheterna fran var forsta ERFA dar tre traditionsrika svenska féretag samlades och de-
lade erfarenheter kring medarbetarundersokningar och vilka aspekter som &r centrala i en framgangs-
rik uppféljning. Slutligen satter vi fokus pa hur HR-resultatet kommer p& agendan pa ledningsniva och
varfor detta ar sa oerhort viktigt for hela organisationen.

Trevlig lasning!

Henrik D. Sgrensen
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114 59 Stockholm
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SAS, NCC och Lantmannen
satter uppfolningen 1 fokus

Strax fore arsskiftet traffades ansvariga for medarbetarundersokningar pa SAS, NCC och
Lantmannen hos Ennova i Stockholm. Métet innehdll manga spannande diskussioner och
lakttagelser, och deltagarna var dverens om att erfarenhetsutbytet hade stort varde for
arbetet med att forbattra arbetsgladjen.

SAS servar 0ss pa 10 ooo meters hojd, NCC konstruerar
miljvanliga byggnader och bygger infrastruktur, och Lant-
méannen forser oss med mat pa bordet. Trots skillnader i
bransch, produkter, arbetsprocesser och strategi, finns en
gemensam namnare - de arbetar alla professionellt med att
forbattra arbetsgladjen hos sina medarbetare.

vl Ncco” =

Lantmannen

OM SAS, NCC OCH LANTMANNEN

Representanter fran respektive foretag tréffades for att De tre féretagen representerar tillsammans cirka 45
diskutera erfarenheter fran arbetet med uppfoliningen av 000 medarbetare, varav majoriteten &r anstallda i de
de medarbetarunderstkningar som verksamheterna ge- skandinaviska landerna. Féretagen genomfor sina
nomfér. Diskussionen fokuserade bade pa utmaningar och medarbetarundersokningar i samarbete med Ennova.

»best practice« erfarenheter. Darutdver diskuterades vilka
aspekter som ar centrala i en framgangsrik uppfolning.

Utmaning for HR OM ERFA

Trots féretagens olikheter, rddde enighet om de generella Anser du ocksa att ett utbyte av erfarenheter
utmaningar som HR stér infor. Det galler framforallt hur pro- av medarbetarundersokningar skulle kunna
cessen kring medarbetarundersokningen &r kopplad till HR's skapa varde for ditt foretag? I sa fall ar du kanske
roll, tid, kompetens att vara lokal sparringpartner och expert intresserad av att delta i en av Ennovas ERFA-

i bland annat uppféljiningsarbetet. | storre organisationer &r grupper?

uppfoljningsarbetet en kravande process som stéller hoga Ennova underlattar dialogen och har erfarenhet
krav pa att HR ska kunna stotta och resonera kring proces- av cirka 200 projekt per &r. Oavsett om du &r kund

sen med alla foretagets enheter. En utmaning &r att HR inte eller inte, &r du valkommen att kontakta oss!
alltid har resurser, som tid eller specialistkompetens.

Ledningens uppbackning och stod ar avgdrande for en

lyckad uppféljning. Dessutom &r det avgtrande att integrera VILL DU VETA MER?
uppfoljningsarbetet med andra utvecklingsaktiviteter i Kontakta: _
foretaget for att skapa annu mer kraftfulla organsations- Anders Hansen Warming
utvecklingsverktyg. P& s& vis blir understkningen inte bara D: 08-545670 90

ett matinstrument med en egen process, utan ett valfung- E: aha@ennovaconsulting.com
erande verktyg for verksamhetsforandring.

« P& kontoret pa Radhusgaten i Oslo gladjer sig Ennova nu at att kunna
genomftra uppdrag at alla norska kunder pa plats.



Svarsfrekvensen avslOjar engagemanget

En hog svarsfrekvens i medarbetarundersokningen ar avgorande for hur effektivt
resultaten kan anvandas. Svarsfrekvensen visar ocksa om medarbetarna ar engagerade.
Att fa en hog svarsfrekvens ar emellertid lattare sagt an gjort.

»Svarsfrekvensen i en medarbetarundersokning ar ett viktigt
resultat i sig sjdlvt«, sdger Agneta Saxeby, projektledare pa
Ennova som har erfarenhet av medarbetarundersokningar i
bade stora och sma verksamheter.

»Svarsfrekvensen avsltjar om medarbetarna ar engagerade
och vill dela mig sig av sina synpunkter, oavsett vad resulta-
ten i medarbetarundersokningen visar. Ett hogt deltagande
ar en viktig grund for det efterfoljande arbetet med hand-
lingsplaner.«

Om svarsfrekvens sjunker fran det ena dret till det andra bor
b&de HR och ledningen reagera. Det kan vara ett tecken pa att
medarbetarna anser att deltagandet i den senaste under-
sokningen inte resulterade i ndgon atgard, eller sa ar det ett
tecken p& misstro mot hur resultaten anvands. Omvant, visar
en 0kning i svarsfrekvensen att undersokningens projektgrupp,
chefer och ledning har lyckats forankra undersokningen.

Konsekvenser av hogt och lagt deltagande
Svarsfrekvensen &r inte bara en signal till ledningen om hur
engagerade medarbetarna &r, utan ar ocksa avgorande for hur
fungerande resultaten ar i det efterfoljande arbetet. Det ar
stor skillnad pa om en chef som har 10 anstallda ska diskutera
arbetsgladjen pa avdelningen med hansyn till fem eller 10 svar.

En hég svarsfrekvens bekraftar att resultaten avspeglar
verkligheten.

P4 en avdelning dér alla har svarat, finns ingen osakerhet kring
resultatet. En hog svarsfrekvens &r ocksa en forsakran om att
dialogen pé avdelningen snabbt kommer i rétt riktning, genom
att alla har kommit till tals. De medarbetare som inte ropar
hogst, far majlighet att gora sin rost hord genom undersckning-
ens resultat, och de medarbetare som vanligtvis dominerar,
kan tvingas inse fakta. Nar alla har svarat, blir det svart for en
medarbetare som inte haller med om resultaten, att havda att
situationen skulle vara annorlunda an vad resultaten visar.

Vid en lag svarsfrekvens déremot, dd kanske halften har
svarat, kan det vara svart att se féretagets verkliga utma-
ningar, forklarar Agneta Saxeby. Hon har ocksa upplevt att
medarbetarna stéller sig tvivlande till resultaten pa avdelningar
dar endast ett fatal har svarat. Ett bra resultat kan plotsligt
ifrdgasattas av en medarbetare som anser att det férmodligen
inte &r alla pa avdelningen som tycker att det gér lika bra som
understkningen pastar.

Hur hogt &r hogt nog?

Hur hog ska svarsfrekvensen vara? Det &r en fréga som konsul-
terna pd Ennova ofta far.

»Det beror pé foretagets historia. Har man dalig erfarenhet
fran tidigare undersokningar, innebdr det hart arbete for att
dteruppratta fortroendet. Har kan 75 procent vara en bra
svarsfrekvens. Men i verksamheter dar undersokningen gors
for forsta gangen eller dér det finns en tradition av att gora bra
undersokningar, bdr man med ratt process och bra kommuni-
kation na dver 8o procent.«

Valavmetod kan ocksd pdverka svarsfrekvensen. En web-
benkat ger nastan alltid hogre deltagande och sallan lagre

an go procent, medan en postal enkat vanligtvis ger en lagre
svarsfrekvens. Postal insamling kraver noggrannare forberedel-
ser och en storre kontroll pa logistiken for chefer och HR under
datainsamlingen.

Att det ar mdjligt att fa ett hogt deltagande i en medarbetar-
undersokning, visar svarsfrekvenserna fran Ennovas kunder.
Aven kunder med mer an 20 000 medarbetare utspridda i
varlden, har svarsfrekvenser 6ver 8o procent och ibland upp
mot g5 procent.

Mer information?

Att uppnd en hog svarsfrekvens ar en integrerad del av
Ennovas arbete med medarbetarundersokningar.

Om du vill veta mer, kontakta garna Agneta Saxeby,
tfn: 08 545 670 85, asa@ennovaconsulting.com.
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Kommunicera vad undersékningen ska anvandas till och vad som férvantas av medarbetarna,
ar ett av tipsen fran Ennovas Agneta Saxeby, pa hur man ska fa hog svarsfrekvens.

Svarsfrekvensen

Den likgiltiga/skeptiska

organisationen organisationen

Sju tips for en hog svarsfrekvens

Svarsfrekvensen ar ett resultat i sig. Men hur kan HR fa@ medarbetarna att vilja delta i undersoknin-

gen? Har foljer sju tips i jakten pa en hog svarsfrekvens.

1. Lat ledningen leda!

Undersokningens syfte bor forklaras och kommuniceras
av den hogsta ledningen. Det ska tydligt framga att
ledningen tar undersokningen pa allvar och kommer

att anvanda resultaten i det efterféljande arbetet.

En medarbetarundersokning far inte vara ett fristdende
HR-projekt!

2.. Kommunicera undersokningens syfte!

Varfor gor vi medarbetarundersékningen och hur kom-
mer resultaten att anvandas? Fragor, som &r triviala

for dem som arbetar med HR, &r inte sjalvklara for alla
medarbetare. De maste veta varfor de ska lagga ner tid
pa att engagera sig.

3. Gor det enkelt!

Medarbetare med tillgang till en dator, ska svara via
e-post medan t.ex produktionsarbetare utan tillgdng

till e-post pa arbetsplatsen, ska kunna svara hemifran
eller via postal enkat. Ju mer anpassad datainsamlingen
ar for den enskilde, desto storre ar sannolikheten att
medarbetaren svarar. Kom ihag att skicka en pdminnelse
halvvéags in i undersékningen till de medarbetare som
annu inte svarat!

4, Skapa en stamning kring undersokningen!

Ge undersokningen ett namn, istéllet for att bara kalla
den medarbetarundersokning. Foresla en dag for che-

fer och medarbetare, med undersékningen som tema.
Beratta om arbetsgladje, motivation eller trivsel och knyt
amnet till féretagets konkurrenskraft.

5. Garantera anonymitet!

Alla studier visar att medarbetarens trygghet kring ano-
nymiteten skapar bade fler och mer trovardiga svar. En
medarbetare som inte kanner sig séker pa anonymiteten,
kan ge en forskénad bild av verksamheten, vilket inte ger
en korrekt bild av verkligheten. Definiera en uppsattning
regler som garanterar anonymiteten. Gor till exempel
sammanstallningar utifrdn minst fem svar och se till att
ingen i verksamheten far tillgang till enskilda svar.

6. Kommunicera med chefer och medarbetare!
Kommunikation fore, under och efter datainsamlingen ar
avgorande. Beratta for cheferna om vad som férvantas
av dem, att de ska backa upp undersdkningen och ha en
beredskap klar for hur man ska arbeta med resultaten.
Beratta var medarbetarna kan fa mer information och
svar pa sina fragor. Se till att anvanda foretagets alla
kommunikationskanaler; e-post, intranat, affischer, munt-
lig information etc.

7. Var korrekt!

Sakerstall att all information i undersokningen ar kor-
rekt. Medarbetarna ska utvardera de ratta cheferna och
svaren ska sammanstallas i ratt rapporter. Allt for ofta
undergravs trovardigheten i en undersckning av felak-
tiga rapporter eftersom forarbetet inte varit tillrackligt
bra. En chef som far en rapport med svar dven fran andra
an sina medarbetare, kan inte anvanda resultaten till na-
got. Och en medarbetare som blir ombedd att utvérdera
en annan chef &n sin egen, tappar snabbt fortroendet
for undersokningen.

Den engagerade/sunda



CASE: NCC

Medarbetarundersokningen for NCC framat

Fran att tidigare haft flera olika leverantcrer for olika affarsomraden, har NCC for tredje aret
I rad anlitat Ennova for att genomfora en koncerngemensam medarbetarundersokning,

Human Kapital Index (HKI).

HKI-undersokningen var en av de forsta kancerngemensamma HR-aktiviteterna som NCC genomforde med fokus pa "Ett NCC”. P4 bilden Bisse Frid, chef

ledarutveckling NCC och Agneta Saxeby, projektledare pd Ennova.

»Vi har fatt ett bra verktyg som hjalper oss att forbattra var
verksamhet genom att medarbetarna kan beratta om de har
de ratta forutsattningarna att gora ett bra jobb», sdger Bisse
Frid, dvergripande ansvarig for medarbetarunderstkningen
pa NCC.

Tidigare hade NCC olika leverantdrer i olika l@nder. Att nu-
mera ha en gemensam leverantdr for HKI-undersokningen
stammer val 6verens med »Ett NCC«, som foretaget har lyft
fram allt mer de senaste dren och som handlar om att an
mer utnyttja storskaligheten och synergierna av att vara ett
stort foretag.

»HKI-rapporterna ar uppskattade diskussionsunderlag for
ledare och medarbetare lokalt. De kan se vad de kan jobba
med for att forbattra sin verksamhet. Men dversikten vi far
av Ennova ger oss ocksa en vardefull Gverblick av hela orga-
nisationen. Ett gt resultat behdver inte vara ett bristande
ledarskap, men det ar en indikation pa att verksamheten
inte fungerar s& bra som den skulle kunna gora och att
ledarna ovanfor behdver ta reda pa varfor«, sager Bisse Frid.

Kan fokusera pa losningar
Frank Andersson som &r affarschef inom Avdelning Hus

Stockholm, har sedan han borjade jobba p& NCC pa 7o-talet,
varit med om manga organisationsforandringar.

»Vilever i en foranderlig varld, dar arbetsplatser allt oftare
byter synsatt, system och fokus. Det galler att hela tiden
vara flexibel och anpassa sig till rddande omstandigheter,
vilket gor att medarbetarna inte alltid gar i samma riktning.«
Frank Andersson har lang erfarenhet av medarbetarunder-
sokningar. Nar det dr turbulent ar det darfor extra viktigt
att ha en medarbetarundersokning att falla tillbaka pa for
kunna forbattra verksamheten och skapa trygghet.
»Medarbetarunderstkningen fyller en oerhort viktig funk-
tion. Men det forutsatter att genomforandet engagerar
medarbetarna och att resultaten leder till praktisk handling.
Med Ennova som ny leverantor har vi fatt en battre forbear-
betning av resultatet. Det innebar att vi inte behdver agna
sa mycket tid at svaren, utan kan fokusera mer pa lGsning-
arna.«

Tufft med daliga resultat

Nu dr Frank Andersson chef dver 10 personer och har precis
genomfort Ennovas medarbetarundersokning. Och utma-
ningarna ar manga. Gruppen tacker manga omraden, med-



arbetarna ar utspridda i landet, och ett stort férandringsar-
bete har genomforts under senare tid. En liten grupp innebar
dock att en rost slar igenom mycket i resultatet.

»En del resultat kan man forutsaga, men ibland kan man fa
hog vardering pa ndgot som man tror att man ska fa en lag
vardering pd. | ett forandringsarbete eller vid en konflikt inom
gruppen, kan svaren sl& i bada riktningarna.«

Frank Andersson berdttar att han har pendlat mellan déliga
resultat till bra resultat, men att det &r tufft med daliga
resultat. En viktig lardom &r dock att saker och ting ofta inte
ar som man tror.

»Man far sig en och annan aha-upplevelse! Utan medarbe-
tarundersokningen hade jag kanske jobbat med fel saker. Jag
fick till exempel en synpunkt om att jag inte var ute pa ar-
betsplatserna tillrackligt mycket, men det var ju latt att gora
nadgot &t. For det mesta gar det lyckligtvis att forbattra sigl«

Frank Andersson, affarschef inom Avdelning Hus Stockholm,
har manga ars erfarenhet av att arbeta operativt med HKI-
undersdkningen.

Medarbetarna engageras

Frank Andersson beskriver den nya processen for medarbetar-
undersokningen. De strategiska besluten om fokusomraden
tas tillsammans med ledningsgruppen. Darefter kallar han

till ett mote med medarbetarna da de gar igenom resultatet
och gor grupparbeten for att identifiera forbattringsomraden.
Sedan sammanstalls fokusomradena i en handlingsplan.
»Prioriteringskortet som Ennova jobbar med hjdlper oss att
vélja vad vi ska fokusera pa och vilka aktiviteter som ger storst
effekt«.

Sa vad tycker medarbetarna om HKI-mé&tningen?

»De ser att den fyller en viktig funktion. Det nya sattet att
presentera resultaten i form av en grafisk matris uppskattas,
eftersom det ger en tydlig Gversikt av vad som kan paverkas
for att hoja arbetsgladjen.«

HKI-understkningen presenteras i gruppdialog och i medar-
betarsamtal.

»Medarbetarna engageras i hela processen betydligt mer an
forut. De ser att undersckningen leder till konkreta resultat
och forstar att de kan paverka verksamheten.«

Exempel pa Ennovas prioriteringskort
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Tre skal som gjort att vi valt
Ennova enligt Bisse Frid

1. EEljamférelserna

Medarbetare i byggbranschen gar ofta mellan olika
foretag i branschen och har inte samma tendens att
byta jobb mellan branscher. Da ar det viktigt for NCC
som vill vara den mest attraktiva arbetsgivaren, att
vi kan jamfora oss med de generella EEl-vardena i de
nordiska landerna.

2. En modell for orsak och verkan

Genom Ennovas undersokning kan vi se vad som
paverkar medarbetarnas arbetsgladje och viljan att
stanna kvar pa en arbetsplats, samt hur vi ska géra
for att oka arbetsgladjen. Pa sa vis far vi en battre
mojlighet att prioritera vad vi ska arbeta med.

3. Medarbetarundersékning som kdrnkompetens
Ennova forstar vad som ar speciellt med en medar-
betarundersckningen. Det innebar bland annat att vi
kan fa tips och rad kring svarsfrekvens och tolkning
av resultaten. Om vi inte skulle anlita ett foretag
som har gedigen erfarenhet av medarbetarunder-
sokningar, far viinte de expertrad som vi vill ha.

OMNCC

NCC ar ett av nordens ledande bygg- och fastighet-
sutvecklingsforetag med ca 17 ooo medarbetare
fordelade pa sju affarsomraden. Foretaget verkar i
Norden och angransande omraden runt Ostersjon,
som Baltikum och S:t Petersburg, samt i utvalda
omraden i Tyskland, se www.ncc.se.




HR-resultat skapar varde pa ledningsniva

Alltfor sallan blir resultatet fran medarbetarundersokningar en del av det strategiska

arbetet pa ledningsniva. Det ar beklagligt eftersom HR-resultaten kan skapa varde
inom manga omraden i foretaget.

Minskad sjukfranvaro, htgre produktivitet och duktiga medar-
betare som stannar kvar i foretaget, &r ndgra av de effekter
som foretaget uppnar nar resultaten fran medarbetarunder-
sokningen anvands strategiskt. Men medarbetarundersok-
ningarna nar i manga fall aldrig den hogsta ledningen och blir
darfor inte en del av strategin. Data samlas in, resultaten del-
ges cheferna, och avdelningen borjar arbeta med materialet.
HR-chefen levererar dessvarre inte alltid strategisk informati-
on till styrelsen och medarbetarundersokningen positionerar
sallan HR-chefen som en strategisk partner till ledningen.

Exempel pa resultat som Ennova har erfarenhet av att
formedla till hogsta ledningen presenteras nedan. Resultaten
understryker att medarbetarunderstkningen ar ett viktigt
underlag for strategiska beslut.

Minska sjukfranvaron

Att kénna till sambandet mellan sjukfrénvaro och medarbe-
tarundersokningens resultat kan vara vart mycket. Det ar
mojligt att reducera sjukfranvaron i de flesta verksamheter
genom att andra pé sarskilda forhallanden for utvalda omré-
den, avdelningar eller personer. Parametrarna for detta kan
identifieras i medarbetarundersokningen.

Med hjdlp av foretagets sjukfranvarostatistik kan Ennova
gora integrerade analyser och identifiera var problemet ar
storst och vilka dtgarder som kan vidtas for att 6sa det.
Ledningens intresse vacks nar HR kommer fram till att en
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Figur 1: Figuren visar att medarbetarna soker sig bort fran en dalig chef.
Men en (&g vardering av arbetsinnehall &r l&ngt vérre...

podngs 6kning i medarbetarunderstkningen motsvarar en
procents nedgang i sjukfranvaron. Har har Ennova en erfaren-
het som borgar for tillforlitliga resultat till ledningen.

Behall spetskompetensen

Det finns anledning att frukta att personalomsattningen
stiger nar den ekonomiska krisen avtar. Darfor ska foretagen
arbeta aktivt for att behalla spetskompetensen i verksam-
heten. Den senaste undersokningen fran Ennova, European
Employee Index 2010, visar att arbetsinnehdllet ar den
primdra drivkraften ndr medarbetarna varderar hur attraktiv
arbetsplatsen ar (se figur 1). Det ar med andra ord viktigt att
hogsta ledningen har en korrekt bild av nyckelmedarbetarnas
syn pa arbetsplatsen. Den kunskapen kan avgtra om medar-
betaren [@dmnar eller stannar kvar i foretaget.

Beldning och uppféljning

Om ett foretag ska overleva i en ldgkonjunktur, ar det

viktigt med en stark och resultatorienterad kultur med hog
produktivitet. Medarbetarunderstkningen kan battre an
nagot annat verktyg peka pa de dimensioner av kulturen som
foretaget bor arbeta mer med.

[ figur 2 syns tydligt att nyckeln till att skapa en resultatorien-
terad kultur, ocksa kallad »Performance culture«, ar »beld-
ning« och »uppfoljining av prestation«. Resultaten kommer
fran Ennovas European Employee Index 2010.

Jamforelser mellan chefer

Hur mycket ska vi forbattra oss? Det beror pa varje avdel-
nings resultat i den senaste matningen. En chef som har
forbattrat sig 10 poang fran en mycket lag niva, bor inte jam-
foras med en chef som har férbattrat sig 10 poang fran en
hog niva. Sarskilt viktig blir denna skillnad om man i féretaget
har en bonusmodell kopplad till medarbetarunderstkningen.
For de foretag som Onskar en mer nyanserad bild av vilken
6kning man kan forvanta sig inom en avdelning, arbetar
Ennova fram en overblick baserad pa statistisk analys av
foretagsdata fran medarbetarundersékningen.

»Local heroes«

Har foretaget chefer som ar mest lojala mot den hogsta
ledningen eller mot medarbetarna? Eller rader en bra balans,
dar chefen kommunicerar lojalt och nyanserat om organisa-
tionen? Nar foretag genomgar forandringar, ar chefernas satt
att kommunicera den hdgsta ledningens beslut avgdrande
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Figur 2: Svenska verksamheter far mycket olika varden pa de fem
nyckeldimensionerna som Ennova anvander for att beskriva foretagets

"Performance culture”.

for medarbetarnas motivation och engagemang. Chefer som
kommunicerar bristande sttd for ledningen, ar sa kallade
local heroes. En local hero motarbetar den hégsta ledningen
nar dorren ar stangd - ofta for att stélla sig pd samma sida
som medarbetarna. Om medarbetarundersokningen visar
en bild av manga local heroes, finns behov av en kommuni-
kationsinsats gentemot bade chefer och medarbetare. Den
hogsta ledningen kan ha svért att [6sa detta problem pa
egen hand. HR kan da leverera informationen som en inte-
grerad del av medarbetarundersokningen.

Uppmaéarksamma avdelningar med lag arbetsgladje

Det &rinte ovanligt att den hogsta ledningen fokuserar pa
foretagets generella genomsnitt i undersokningen, som ofta
ligger pd en bra niva. Men ledningen maste aven forhalla sig
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Figur 3: Den higsta ledningen bor anvanda understkningens resultat for
att hitta lGsningar for avdelningar med lag arbetsgladje.

till spridningen i resultaten och fokusera pa de avdelningar
som inte har den arbetsgladje och det engagemang som ar
nodvandigt for att prestera.

Forestall dig att »produktutveckling« och »chefsgruppen«
ar bland de avdelningar som ligger nederst till vanster i figur
3. Hogsta ledningen bor vara sarskilt uppmarksam pa dessa
avdelningar och sétta upp l@mpliga forbattringsmal fram till
nasta medarbetarundersokning.

Mer strategisk roll for HR-chefen

De ndmnda omradena &r ett axplock av den information
som den hogsta ledningen kan ha nytta av fran medarbeta-
rundersokningen. De HR-chefer som vet hur resultaten ska
formedlas i linje med den hogsta ledningens affarsfokus, blir
i hogre grad involverade i det strategiska arbetet med att
utveckla foretaget.

Anders Hansen Warming,

Sverigechef pd Ennova

Mer information?

Om du vill veta mer om vara analyser eller har forslag pa
information som kan vara till nytta for den hdgsta ledningen,
kontakta Anders Hansen Warming, Sverigechef pa Ennova,
tfn: 08 545 670 8o, aha@ennovaconsulting.com.

»Management is doing things right;
leadership is doing the right things.«
Peter F. Drucker (1909-)




CASE: TRYG

Tryg mater trivsel 1 Norden

Tack vare en gemensam medarbetarundersokning i fyra nordiska l@ander, kan forsakrings-
bolaget Tryg jamfora sina resultat bade internt inom bolaget och externt i forhallande till

andra verksamheter inom finanssektorn.

Danskarna ar mest ngjda med att gé till arbetet, norrmannen
har varldsrekord i jobbtrygghet och ledarskapet ar en utma-
ning i saval Sverige, som Danmark, Norge och Finland. Det &r
nagra av slutsatserna som Ennova dragit efter att ha genom-
fort den internationella benchmarkundersokningen, European
Employee Index, for elfte dretirad.

Mot bakgrund av Ennovas ldnga erfarenhet, valde Tryg att
anlita Ennova for en koncerngemensam medarbetarunder-
sokning.

»Vivalde Ennova eftersom de har genomfort understkningar
i Danmark, Norge, Sverige och Finland. Det betyder mycket att
vikan jamfora oss med branschen i de fyra landerna, och det
ger 0ss en viktig nyansering som vi kan agera pa«, sager Vered
Gilboa Jacabsen, direktor for Human Competence pa Tryg.

Drar ratt slutsatser

Om Trygs resultat till exempel visar en arbetsgladie pa 74 i
Danmark och 71 i Norge, kan tolkningen vara att de danska
medarbetarna ar mer ndjda med sitt arbete &n norrmannen.
Men nar Tryg kan jamfora sina resultat med den genomsnit-
tsliga arbetsgladjen inom finanssektorn i Norge och Danmark,
drar de en annan slutsats.

»| detta lage skulle det vara bortkastat att ha som mal att nor-
rmannen ska ha lika hdga resultat som danskarna, da alla un-
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dersokningar visar att norrménnen i den finansiella sektorn ger
ldgre varden an danskarnac, forklarar Vered Gilboa Jacobsen.
Att kunna jamfora sina resultat med 6vriga finanssektorn &r
ett direkt resultat av samarbetet med Ennova.

»Den finansiella sektorn har alltid varit mer ngjd an andra
sektorer. S& om viinte kunde jamfora oss med den finansiella
sektorn, skulle vi tro att vi var helt fantastiska. Nar vi nu kan
jamfora oss med andra i den finansiella sektorn, blir resultaten
mer relevanta for oss. Lyckligtvis ligger vi ndgot Gver gen-
omsnittet inom den finansiella sektorn«, sager Vered Gilboa
Jacobsen.

Olika foretagskulturer

Tryg ar ett bolag, som endast fysiskt bedriver verksamhet

i fyra nordiska l&@nder, d& flera avdelningar verkar dver alla
l&nderna. Efter medarbetarundersokningen bland de 4 300
medarbetarna, far varje avdelning sina resultat utan att veta
om svaren kommer fran medarbetare i Danmark, Norge,
Sverige eller Finland.

»Vi tittar bara pa skillnader mellan l&nderna pa 6vergripande
niva, for i allmanhet &r vi mer lika &n olika. 'Det dagliga arbetet’
ar exempelvis det omrade som betyder mest for arbetsgladjen
i alla fyra [@nderna«, sager Vered Gilboa Jacobsen.

Nagra av skillnaderna mellan [@nderna beror ocksa mer pa



foretagskulturen an landernas kultur, menar Vered Gilboa
Jacobsen. Varje resultat ska darfor tolkas individuellt.

Men dven om skillnader i kultur och traditioner &r sma mellan
landerna, spelar nyanser i vissa fall en betydande roll.

»Det finns skillnader, och genom att ha kunskap om skillna-
derna kan vi darmed undvika felaktiga slutsatser och felaktiga
insatser«, sager Vered Gilboa Jacabsen.

Fran resultat till handling

Eftersom Tryg utgor en samlad nordisk verksamhet ar med-
arbetarundersokningen lika i alla fyra l@nder. Det ar ocksa de
dvergripande fokusomradena som ligger till grund for under-
sokningen. Tidigare har ledarskapet varit ett fokusomrade.
Chefer har genomgatt ett ledarutvecklingsprogram, och fokus
har legat pa hur ledningen kommunicerar. Insatserna ser ut att
béra frukt.

»Fran understkningen under 2008 till understkningen 2010 far
narmaste chefen mycket hdgre resultat. Vi kan inte pasta att
det enbart beror pd att ledarskapet har varit ett fokusomrade,
daremot har vi har ett intryck av att de insatser vi har gjort, har
bidragit till ett battre resultat«, sager Vered Gilboa Jacobsen.
Nar avdelningarna far sina resultat, diskuterar chefer och
medarbetare vad som fungerar bra och vilka utmaningar de
star infor. Varje avdelning véljer tvd omraden som de ar ngjda
med, och tva omrdden som de vill férbattra. Avdelningama
kommer ocksa med input till hur de kommer att folja upp de
dvergripande fokusomradena. Allt skrivs ner i en handlingsplan
och ett halvar senare méts resultaten i en sa kallad statusun-
dersokning.

»Statusundersokningen &r inte s& omfattande som den
fullstandiga understkningen och mater specifikt resultaten
av de insatser vi har satt igdng. P& sa satt kan vi se om ett
visst omrade har forbéttrats eller forsémrats och om det finns
nagot vi bor justera«, sager Vered Gilboa Jacobsen.

P& avdelningsniva spelar jamforelser med den stora vérlden
inte s& stor roll.

»Men pa koncernniva ar det viktigt att kunna jamfora oss
med branschen och inom l@nderna. Det gor resultaten valida
for oss. Och det ar A och O att vi genomfér insatserna mot
bakgrund av korrekta resultat.«

OM TRYG

Tryg ar nordens storsta forsakringsbolag med 4 300
medarbetare, varav:

2 300 medarbetare i Danmark

1 400 medarbetare i Norge

400 medarbetare | Sverige

200 medarbetare i Finland.

Lds mer pa www.tryg.dk

Fem skal att valja Ennova
enligt Vered Gilboa Jacobsen

1. Fragorna, statistiken och systemet fungerar
»Vi far valida, statistiska resultat. Vi ar ett forsakrings-
bolag, och alla har en uppfattning om statistik och
siffror. Det ar darfor viktigt att systemet bara fungerar
sd att vi kan fokusera pa innehallet«.

2. Rapporterna ér enkla och sjilvférklarande
»Det dr enkelt att folja upp resultaten. | en stor verk-
samhet som var med ca. 500 chefer ar det viktigt att
cheferna sjalva kan satta sig in resultaten«.

3. Systemet &r flexibelt

»Vihar mojlighet att [8gga till fragor och fa rapporterna
anpassade efter vara behov. Det &r viktigt att vi far
reda pa det som &r relevant for oss sa att resultaten blir
anvandbara.«

4. Undersikningen genomfors pa det lokala spraket
»Vi far frdgorna, svaren och rapporterna pa det lokala
spraket, vilket bidrar till att géra undersokningen
anvandarvanlig.«

5. Benchmarking &r avgdrande

»Det dr A och O att vi kan jamfora oss internt i landerna
och med den finansiella sektorn for att fa en realistisk
bild av hur vi ligger till och var utmaningarna finns.«

' ¥ Vered Gilboa Jacobsen,
iman Competence i Tryg.




Inbjudan till EEI 2011 konferens

Ennova

Onsdagen den 18 maj 2011
Kl. 09.00-11.30
(frukost serveras fran kl. 08.30)

Arnoldshuset, Birger Jarlsgatan 20,
Stockholm

Niels Dehlendorff,
Senior Project Manager, Nordea

Nordeo’)

Nordea kommer att beratta om sina erfarenheter kring
utveckling av koncernmedarbetarundersckningen,
med speciellt fokus pa uppfoljningsprocessen.

Arets konferens kommer bland annat att ta upp foljande:
- Sveriges resultat i ett internationellt perspektiv

- Ledarskapet fran »top to bottom«

- Performance Culture och Development management som
verktyg for att oka foretagens konkurrenskraft

Anmal dig och dina kolleger till:
info@ennovaconsulting.se

...eller via anmalningsformuléret pa:
www.ennovaconsulting.se

Kontaktperson:

Linda Arvids

Telefon: 08-545 670 87
Konferensen ar kostnadsfri.

Furopean Employee Index erbjuder vara
kunder extern benchmarking

Mer &n 10 ar med European Employee Index (EEI)
Ennova har genomfort EEI undersckningen (European
Employee Index) arligen i Sverige sedan 2o00. Detta ger
0ss en unik historik dver de centrala aspekter som skapar
arbetsglddje, eftersom de &r efter ar dskadliggors i under-
sokningen. Dessutom stéller vi ett antal temafragor varje
ar som speglar det som hénder i olika verksamheter och
matchar den aktuella debatten. Under 2011 har vi samlat in
svar fran 23 olika som har betydelse for globala verksam-
heter med hemvist i Nordeuropal!

I Sverige har vi samlat in 5.000 svar vilket ger oss mojlighet
att bryta ner svaren pé olika branscher, yrkesgrupper, ut-
bildning och andra relevanta grupper av medarbetare.

Majlighet att jamfora resultat

European Employee Index ger majlighet att jamfora sin
verksamhet med ett antal olika omréden p& den svenska
arbetsmarknaden. Jamforelsen anvander verksamheterna
for att se hur medarbetarna - jamfort med medarbetare pa
andra arbetsplatser - varderar omraden som har sarskilt

strategiskt fokus. Har din verksamhet en konkurrensfordel
jamfort med andra verksamheter eller ger medarbetarna
uttryck fér ndgot annat?

Ennovas benchmarkundersokning ar ett av de starkaste
skalen till att vara kunder valjer oss som samarbetspartner.
Vi skraddarsyr benchmarkingresultat till manga av vara
kunder for att erbjuda relevanta jdmférelser med utgéng-
spunkt fran de lander och/eller branscher som kunden
verkar i.

Under det gdngna dret har Ennova haft konferenser i Sveri-
ge, Norge och Danmark baserade pa de nordiska resultaten
i var globala undersokning. Sammanlagt deltog mer &n 600
HR-intresserade personer i konferenserna som holls i sju
skandinaviska stader. De resultat som presenterades i maj,
anvands nu i manga foretag som genomfor sina medarbe-
tarundersokningar i samarbete med Ennova.

Arets konferens
Vi ser fram emot att dterigen under 2011 vdlkomna dig och
dina kolleger till drets European Employee Index konferens!

Avséndaradress: Ennova AB, Ostermalmsgatan 87 b, 1, 114 59 Stockholm



