5 - FA PERSONALEN ATT VAXA OCH TRIVAS

Att vaxa pa jobbet
- medarbetare som
trivs [onar sig alltio

For att foretaget ska bli [lonsamt maste medarbetarna trivas och ma bra.
Manga organisationer havdar att "“personalen ar var viktigaste resurs.” Men
hur far du ut mesta mojliga av medarbetarnas potential? Hur skapas for-
utsattningar sa att alla blir en vinnare pa arbetsplatsen?

Tank om samtliga medarbetare kunde bidra med 5 procent
mer av sin fulla styrka och potential. Ett foretag med 100
medarbetare skulle ge 500 procent i mervarde, vilket gagnar
verksamheten enormt. Totalt sett &r det ett mycket bra re-
sultat. Och pa individniva ar insatsen bade éverkomlig och
rimlig. S& hur gor du for att fa medarbetarna att prestera 5
procent mer? Ett av svaren ar: Genom att fa dem att trivas
och méa bra. Har presenterar vi nagra av vagarna dit.

En knackfraga: Hur satter du I6nen for en person som
bara levererar 50 procent av vad hen borde, samtidigt som
hen gor att tio personer presterar 10 procent béattre?

KASAM - Kansla av sammanhang

okar trivseln

Forskaren och forfattaren Aaron Antonovsky ar bland annat
kand for sitt begrepp KASAM - Kéansla av sammanhang.
Kanslan avsammanhang avgor till exempel hur en individ
klarar av stressituationer, vilket i sin tur paverkar halsotill-
standet. Det finns naturligtvis andra faktorer som inverkar,
vilket Antonovsky inte fornekade. Men nar det géller den
psykiska hélsan, sa finns det skillnader som troligen bara
kan forklaras med att personer upplever livet som menings-
fullt och hanterbart. Medarbetare som upplever att de kan
paverka sitt arbete och att deras bidrag till verksamheten ar
viktigt trivs och mar bra.

Ingen ar, enligt Antonovsky, varken 100 procent sjuk eller
frisk. Alla manniskor befinner sig hela tiden nagonstans
mitt emellan. Graden av friskhet bestdams av KASAM, som i
sin tur ar uppbyggt av tre delar:

e Begriplighet: kdnslan av att det som hander ar begrip-
ligt, strukturerat och gar att férutse.

e Hanterbarhet: det finns resurser att hantera handelser
iomgivningen.

e Meningsfullt liv: uppnas om utmaningarna i tillvaron
kdnns varda att engagera sig i.

Enligt Antonovsky ar ett meningsfullt liv viktigast for upplevd
halsa. En person som upplever meningsfullhet ger inte upp
i svara och osakra situationer.

Varfor slutar medarbetarna hos oss?

Trivs inte medarbetarna ar risken stor att de lamnar foretaget
safort de kan. Kan organisationen inte leva upp till att skapa
meningsfulla uppgifter eller ett aktivt, inkluderande mang-
faldsarbete sa ar risken stor att forlora de medarbetare som
borde stanna kvar.

Fran forlust till vinst pa ett ar

Gordon Bethune var vd for Continental Airlines. Han vande
brakforlust till vinst pa bara ett ar.

"Jag bérjade som flygplansmekaniker. Gissa hur mycket
snabbare jag kunde fixa ett flygplan nér jag ville laga det,
jamfort med nér jag inte ville? Det &r dar pengarna finns.
Detta lérs inte ut pa Harvard Business School. Du far den
grundldggande kunskapen nér du véxer upp. Men jag tror
att manga féretag har gléomt den.”



#1 - Introducera och handleda

Forskning visar att strukturerad handledning ar framgangs-
rikt for att attrahera, rekrytera och utveckla medarbetare.
Handledning gor att medarbetare i hogre utstrackning bidrar
till foretagets utveckling. Det tar i snitt atta manader for en
nyanstalld att na full produktivitet utan handledning.

Vinster med handledning
e Foretag med en standardiserad introduktion far ny-
anstallda som har 50 procent hégre produktivitet.

e Anstalldavars foretag har langre introduktionsprogram
nar full produktivitet 34 procent snabbare, 4n de foretag
som har de kortaste programmen.

e Vid formaliserade introduktioner av nyanstéallda okar
chefernas tillfredsstallelse med 20 procent.

e Upptill 20 procent av personalomsattning sker under
de forsta 45 dagarna.

e Detvar 58 procent mer troligt att de nyanstallda som
fick en strukturerad introduktion var kvar pa foretaget
efter tre ar.

Strategier for trygghet och valkomnande
De senaste tva aren har handledarutbildningar arrangerats
bland ménga medlemsféretag runt om i Sverige. Erfaren-
heterna visar att strategi och kommunikation och tid ar viktigt
vid handledning av nyanstéllda. A och O &r ett ramverk som
anvands konsekvent. Handledaren behdver dessutom fa
avsatt tid for att lyckas i samarbetet med den handledde.
Att introducera en ny medarbetare pa ett valplanerat och
genomtéankt satt ar en viktig pusselbit i den strategiska
kompetensforsorjningen. Det innebar bland annat att férbe-
reda organisationen och den fysiska arbetsplatsen, infor-
mera om vem som ska komma och att se till att allt ar pa
plats nar medarbetaren kommer. Alla ska vara kannatill hur
introduktionen fungerar. Handledaren har huvudansvaret
for att den nya medarbetaren ska kdnna sig trygg och val-
kommen och kunna deltaga i den sociala gemenskapen.
Uppfoljning ar ett satt att stamma av om introduktionen
och arbetet fungerar. Det &r ocksa ett satt att fa feedback
fran den nye medarbetaren. En upplevelse av att vara efter-
langtad och valkommen okar forutsattningarna att nyan-
stallda snabbt bidrar till foretaget. Att ta hand om medar-
betarna ar en investering som alltid [6nar sig.

#2 - Utveckla - Utvecklingsplan

Utvecklingsplan for framtiden
Omvarldsspaning blir allt viktigare nar forandringstakten
blir hogre for varje ar. Teknikutveckling, automatiserad pro-
duktion och tjanster samt globala och nationella samhalls-
trender ar viktigt att ha koll pa.

Hur ser din verksamhet ut om ett, tre eller fem ar? Vad
behovs for att mota framtida behov, mojligheter och utma-

ningar? Utvecklingsinsatser och planer, anpassade till er
verksambhet, ar en viktig framgangsfaktor. Det galler saval
personal som foretag.

"Tank om vi satsar mycket pengar pa medarbetarnas
kompetensutveckling och de lamnar 0ss?”
"Téank om vi inte satsar och de blir kvar...”

#3 - Vaga stalla krav

Med tydliga forvantningar och krav skapas goda forutsatt-
ningar for medarbetare att gora ratt. Manniskor som far for-
troende sviker séllan och den 6msesidiga tilliten pa foretaget
okar. Att vara tydlig med att vissa saker maste goras pa ett
sarskilt satt, till exempel pa grund av sakerhet, lagar eller
regler ar viktigt. Det far inte tolkas som att "sa har gor vi och
vitanker inte &ndra oss.” Tvartom: Uppmuntra den nyan-

stallda att anvanda bade égon och éron for att hitta nya satt
attarbeta pa. Bjud in till kreativitet och diskussion. Lyssna
med nyfikenhet och intresse. Ta chansen att se verksam-
heten pa ett annorlunda satt for att kunna utveckla den.
Ansvar och befogenheter ger méjlighet till initiativ och nya
framsteg.



#4 - Utvecklingssamtal - Matning - Uppfdljning

Utvecklingssamtalen bor praglas av inkludering och foreta-
gets mangfaldsarbete. Samtalen ar dessutom ett viktigt
underlag for uppféljning och att mata individens samt
organisationens mal, framgéang och utmaningar.

Dinaforberedelser
Fundera dver foljande omraden:

e Medarbetarens arbetsuppgifter, ansvarsomraden
och resultat.

e Utmaningar i verksamheten.

e Hur utmaningarna paverkar medarbetarens arbets-
uppgifter.
e Vad verksamhetens mal innebar for arbetsgruppen

och medarbetaren.

e Hur du ser pa medarbetarens roll och méjligheter pa
langre sikt.

e Vilka utvecklingsbehov medarbetaren har for att
kunna na framtida mal.

Medarbetarens forberedelser
Var tydlig med hur du vill att medarbetaren forbereder sig.
Exempel pa fragestéllningar:

e Ardet ndgot som ar otydligt runt dina arbetsuppgifter?
e Vad fungerar bra, och vad kan forbattras?

e Har du kompetens som inte anvands?

e Saknar du nagon kompetens?

e Vill du starka dina kunskaper inom nagot omrade?

e Hurvill du utvecklas palangre sikt?

e Hur fungerar samarbetet med andra?

e Vilken aterkoppling vill du ge till mig som chef?

Utifran de fakta som framkommer i utvecklingssamtalet kan
du bryta ned dem i specifika uppgifter och steg som behover
utforas for att uppfylla malet, till exempel fér inkludering och
mangfald. Satt en handlings- och tidsplan med uppféljning
och utvardering. Utvardera planerna - ar de realistiska?
Finns det ndgot som behdver prioriteras annorlunda®?

#5 - Strukturerad overlamning - Off boarding

Om valkomnandet och introduktionen av en ny medarbetare
fungerar som det ska - hur ser det d& ut nar en anstalld
lamnar foretaget, sa kallad off boarding? Genom att arbeta
strukturerat med dverlamning och avslut, undviker du att
tappa kunskap och drivden dagen en medarbetare bestam-
mer sig for att anta nya utmaningar.

En formaliserad process hjalper dig att fa en arlig ater-
koppling om utveckling och forbattring av organisationen.
Ett bra avslut 6kar chanserna att medarbetaren fortsatter
att tycka om ditt foretag och rekommendera det till andra
potentiella medarbetare. Kanske kommer den forna kollegan
tillbaka i framtiden med nya kunskaper och erfarenheter i
bagaget.

Process for ett lyckligt slut

1. Berdtta att medarbetaren ska sluta sa fort du kan
Julangre du vantar med att beratta att en kollega ska sluta,
desto troligare blir det att personalen bérjar att spekulera i
orsakerna. Det kan leda till spridning av felaktig information
som skadar verksamheten, arbetsstamning och 6msesidigt
fortroende.

2. Férbered pappersarbetet
Avslutningsprocessen ska géras med korrekt dokumenta-
tion, till exempel:

e Avgangsbrev eller uppsagning
e Klausuler om konkurrerande verksamhet

e Rekommendationsbrev

3.Inled kunskapséverforingen

Néar den anstallda slutar, tar hen med sig bade informell och
formell kunskap. Om du inte dokumenterar de unika kun-
skaperna kan de gé forlorade for alltid. Det tar tid att uppna
samma kunskapsniva for eftertradaren. Sa snart en anstalld
meddelar att hen vill sluta, ska processen med kunskaps-
overforing startas.

4. Gor avslutningsintervju

Avslutningsintervjuer kan upplevas som en meningslos for-
malitet. Om en anstalld inte ville ge &rlig aterkoppling medan
de arbetade, varfor skulle de vilja géra det nu? Uttrades-
intervjuer ar dock ett ovarderligt verktyg for att upptacka
svagheter i din organisation.



5. Att fa tillbaka det som lanats ut

Lagg inte bérdan pa den anstallda att komma ihdg vad som
ska lamnas tillbaka; till exempel telefoner, abonnemang,
datorer och tjansteklader. Hall koll pa vad som lanats uti
tjansten, till exempel genom inventeringslistor och kontrakt.
Paminn vanligt om vad som ska lamnas tillbaka och om
nagot gar bra att behélla.

6.Tid att fira
En kompetent medarbetare som slutar ar vard att firas. Det
ska inte bara ses som ett allméant tillfélle att arrangera en

fest. Avtackandet blir ett bra minne, sarskilt for den som ska
byta arbetsplats. Det visar att foretaget uppskattar sina
medarbetares insatser och ger en positiv bild av organisa-
tionen for samtliga.

7.En dorr pa glant

Néar en dorr stangs, 6ppnas en annan. Det géller sjalvklart
bade foretaget och den som slutar sin tjanst. Samtidigt bor
organisationens dorr sta pa glant for att hdlsa den forna,
kompetenta medarbetaren valkommen tillbaka i framtiden.
Formedla det till hen som slutar sin tjanst!

#6 - Efterat - ambassador eller fiende?

Ar det ett misslyckande att medarbetare slutar? Att de soker
sig vidare? | manga fall kan det vara ett erkannande att fore-
taget har bidragit till nagons attraktionskraft pa arbets-

marknaden. Har du varit en bra arbetsgivare ar chansen stor
att den forna kollegan blir en god ambassador, en pr-person

som talar gott om organisationen och som rekommenderar
foretaget som arbetsgivare. Att fa befintlig personal att
trivas och utvecklas ar alltid en god investering i foretagets
varumarke.
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