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Fyra vagar till engagemang

Inledning

For manga ar sedan, vid ett ledningsmote i en stor koncern, fick jag uppgiften "Magnus kan inte du
satta ihop en presentation kring hur vi far vara medarbetare mer engagerade”. Jag antog utmaning-
en och borjade fundera pa hur en sadan presentation skulle se ut. Fér vem ska denna presentation
vara? Vilket resultat vill man ha efter genomférd presentation? Svaret pa dessa fragor var mycket
svavande och blev, "det vore bra om vi hittade nagon modell fér hur vi kan fa vara medarbetare lite
mer engagerad i sitt dagliga arbete”.

Min forsta fundering var, varfor ar man inte engagerad? Jag ar ju engagerad varfor ar inte alla andra
lika engagerade?

Utgangspunkten for mina funderingar kring amnet var att engagemang kommer inifran, kan inte
beordras, utan ar en inre kansla som skapas av den miljé man befinner sig i, bade fysisk som psy-
kosocial miljo. Svaret pa fragan var da, vilka yttre forutsattningar kravs for att man ska bli’kénna sig
engagerad? Efter ett antal intervjuer med medarbetare och ledare fann jag att vissa grundforutsatt-
ningar for att kunna skapa ett inre engagemang saknades i var organisation. Orsaken till att manga
av vara medarbetare saknade ett starkt engagemang var bristen pa delaktighet vilket bottnade i 4
tydliga brister:

* Daligt informerad om vad som hdnder/ska hdanda

* Brist i personlig kompetens

 Lag kunskap/insikt om vilket varde man tillférde organisationen
« Stark kansla att man inte kan paverka sin arbetssituation

Jag borjade studera dessa fyra komponenter noggrant och fann att med relativt sma medel skulle
man kunna 6ka medarbetarnas engagemang betydligt.Jag utformade en modell som jag kallar de
fyra vagar till engagemang och har sedan dess anvant denna modell i manga olika organisationer
och kan idag saga att den fungerar val.
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Grunder

Grunden for denna modell ar att den utgar fran individen, JAG. Den bygger pa vad som géra att en
individ blir engagerad. Modellen bygger pa fyra grundpelare

» Jag har den information Jag behéver
» Jag har den kompetens Jag behover
 Jag vet hur duktig Jag ar

» Jag kan paverka

Om jag som ledare kan skapa forutsattningar for mina medarbetare att ha relevant information, sa-
kerstalla att de far ratt kompetens att jag mater deras prestationer och ger konstruktiv aterkoppling
samt att jag ger mojlighet till att paverka da kommer de flesta att vara engagerade i sitt arbete.

Hur gér man?

Engagemang betyder; forbindelse, Anstallning, rérelse med klingor i faktning. Detta innebar att det
handlar om rorelse, att det ska handa nagot, att man har en positiv rérelse inom féretaget/organisa-
tionen.

Engagemang ar inte nagot som kan beordras utan ar en kansla som kommer inifran respektive in-
divid det ar en kansla som skapas utifran den verklighet man befinner sig i och engagemang galler
alla.

Jag har den information Jag behover

Att ge ratt information ar bland det svaraste som finns, och informationskravet fran organisationen
ar manga ganger outtomligt, det ar oftast for lite och eller fel information som ges. Min erfarenhet
ar att ju mer information man ger ju mer vill organisationen ha. Mot bakgrund av detta ar det viktigt
att man tydligt anger vilken typ av information som man kommer att sprida, samt hur ofta och hur
mycket. Viktigt ar att tdnka pa tre saker da man informerar internt:

Personlig.

Informationen ska vara sa personlig som méjligt, du som avsandare bor forsoka att leverera din in-
formation sa att det kanns att den kommer fran dig. Referera inte bara till genomférda méten, tagna
beslut o.dyl. Risken ar att man inte uppfattar att informationen kommer fran dig utan du kan ses som
en budbarare &t andra.

Naturligtvis ska du informera om tagna beslut och andra saker som berér men goér det pa ett per-
sonligt satt, forsok att i anslutning till ett taget beslut ange "detta innebar for oss att vi ska ....”
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Tillganglig

Information maste vara tillganglig for alla och pa ett enkelt satt. Betank att kanske inte alla har
tillgang till mejl varje dag, personalen pa lagret laser inte mejl fran ledningen. Sakerstall att informa-
tionen gar fram till ALLA, det ar avsandarens ansvar att mottagarna kan ta emot.

Tydlig

Var tydlig i din kommunikation, om det ar negativ information som skall delges trassla inte in den
utan var tydlig. Tala till alla, ibland &r man ansvarig for olika typer av personal, hogutbildade och
mindre hogutbildade, anvand ett sprak som du kanner dig bekvam med samt forsok att hitta en
modell som passar sa& manga som majligt.

Informera om saker och ting som ar lite utanfér ert eget ansvarsomrade, omvarld, handelser mm.
Det skapar en kansla av att vara del i nagot stérre an den egna avdelningen.

Kompetens

Ansvaret for medarbetarnas kompetensutveckling anser jag ligga hos envar anstalld, dock har
man som ledare ansvar for att ge forutsattningar for medarbetare att kompetensutveckla sig. Om
medarbetarna har den informations de behdver kommer de att veta om verksamhetsférandringar
och vilka konsekvenser det eventuellt kan fa for dem sjalva. Dom kan sjalva komma till insikt att de
eventuellt behdver kompletteringsutbilda sig. Viktigt ar dock att ni i er verksamhet har ett klimat dar
alla vet att det ar ok att meddela ledningen om att man eventuellt inte kan allt.

Det ar oerhort viktigt att du som ledare har en 6ppen dialog med dina medarbetare om hur han/hon
kanner sig avseende kompetens mm.

Att k&nna att man genom sin kompetens tillfér nagot positivt till sin organisation ar en mycket viktigt
byggsten i att kdnna engagemang.

Jag vet hur duktig jag ar

Manga foretag och organisationer har utvecklingssamtal 1-2 ganger per ar. Utvecklingssamtal ar
inte det ultimata verktyget for att en medarbetare ska kanna och eller veta sitt varde. Att under ett
samtal fa reda pa att man fér nagon manads sedan gjorde ett mindre bra jobb ger inte den mgj-
ligheten till sjalvrannsakan som kravs for att man ska kunna korrigera sig pa ett bra satt. For detta
kravs uppfoéljning, helst pa veckobasis. | manga verksamheter sager man att det ar svart att veta
om man har gjort ett bra eller extremt bra arbete, malen for medarbetare ar otydliga, svara att for-
sta eller helt obefintliga. Det finns manga modeller for hur man satter mal men folj grundregeln, att
om inte den som gor arbetet kan fa ett kvitto pa kvaliteten pa det arbete som han/hon har utfort sa
kommer ej heller han/hon att kanna att man gjort ett bra jobb, man har bara gjort tid!. Mojligheten
att na de organisatoriska malen ar da klart férsamrade.
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Ett enkelt satt ar att genomféra korta fredagsmaoten dar man tillsammans gar igenom veckan, vad
har varit bra, vad har varit mindre bra. Informera om vad som hander nasta vecka o.s.v. Feed-back
pa individniva ar bra och bér genomféras 1 gang i manaden.

Jag kan paverka

Forutsattningarna for att man ska kunna paverka sin vardag och eller andra skeenden i en organi-
sation bygger pa att man som individ har en position, behover inte vara heraldisk, som gor att andra
lyssnar och tar till sig de idéer som jag framfor.

Grunden for att jag ska kunna pa paverka ar att jag har ratt information, ratt kompetens och att jag
ar saker i mig sjalv (vet mitt varde), om jag har detta har jag méjlighet att paverka.

Som ledare kan man skapa forum dar medarbetare kan vara delaktig och fa méjlighet att paverka
sin arbetssituation. Som ledare maste man dock vara tydlig med vad malet med verksamheten ar
och vart vi ar pa vag, om man ar tydlig i dessa avseenden finns det goda méjligheter att medarbe-
tarna aktivt bidrager till att finna smarta I6sningar for att na malen.

Vid férandringar ar det oerhort viktigt att involvera medarbetare i férandringsarbetet sa att de ej bara
blir offer for forandringarna, da gar engagemanget kraftfullt ned.

Sammanfattning

Denna text ar bara en sammanfattning av vad jag anser kravas for att skapa engagemang hos med-
arbetare naturligtvis kravs det mycket mer fran bade dig som ledare som fran organisationen som
helhet. Det ar min fulla 6vertygelse att denna modell fungerar, den ar enkel och kraver inga storre
investeringar, den tid du som ledare investerar ar en mycket god investering dar du far tillbaka
mycket mer an vad du satter in. Det finns som alltid fallgropar men med en bra forstudie finns det
goda mojligheter att andra bade attityder och beteenden hos era medarbetare.

Kom ihag att sjalv vara engagerad.
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