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Vad ar en medarbetarundersékning?

Medarbetarundersdkningar ar strukturerade verktyg som anvands for att samla in me-
darbetares &sikter och upplevelser kring arbetsmiljo, ledarskap, trivsel och utvecklingsmo-
jligheter.

De t&cker omr&den som arbetsbelastning, kommunikation, engagemang och tillit till
ledningen. Genom att identifiera styrkor och férbattringsomréden ger undersékningarna
ledningen underlag for att fatta valgrundade beslut.

Dessa undersdkningar spelar en central roll i att bygga och upprétthélla ett starkt em-
ployer brand. N&r en organisation aktivt lyssnar och agerar p& medarbetarnas feedback,
skapar det en arbetsmiljé som frémjar engagemang och trivsel. Detta stérker organisa-
tionens anseende bdde internt och externt, vilket gér den mer attraktiv for nuvarande och
potentiella medarbetare.

Syftet med en medarbetarundersékning

De vanligaste mélen med medarbetarundersékningar ar att férbdattra arbetsmiljon, dka
medarbetarnas trivsel och hoja produktiviteten, vilket i sin tur bidrar till ett starkare em-
ployer brand.

Genom att samla in feedback fr&én medarbetarna kan organisationen identifiera forbat-
tringsomréden, sésom kommunikation, ledarskap och arbetsbelastning. N&r dessa om-
r&den adresseras och forbattras, leder det till okat engagemang och trivsel bland medar-
betarna, vilket i sin tur hdjer produktiviteten.

Fordelarna inkluderar battre medarbetarhdlsa, minskad personalomsattning och ett férd-
jupat fortroende for ledningen. Genom att aktivt arbeta med resultaten fr&n undersodknin-
gen kan organisationen visa sitt engagemang for medarbetarnas valbefinnande. Detta
starker arbetsplatsens kultur och bygger samtidigt ett attraktivt employer brand.

Att visa upp positiva resultat, som hégt engagemang och néjda medarbetare, blir ett
kraftfullt verktyg for att attrahera nya talanger och stdrka organisationens position som
en arbetsgivare dar manniskor vill arbeta.

Viktiga kriterier vid val av leverantor

Vid upphandling av en medarbetarundersdkning ar det viktigt att dvervaga
foljande punkter:

Metodologi

Valet av metod mdste sdkerstalla att datainsamlingen ar béde tillforlitlig och relevant

for organisationens mal. Det ar viktigt att undersdkningsverktyget méjliggor djupgdende
analyser som kan identifiera grundl@dggande problem och férbattringsmajligheter, snarare
an enbart att ge dversiktliga svar.

Teknisk plattform

Plattformen bor vara anvéandarvanlig, séker och folja GDPR-krav for att skydda medar-
betarnas integritet. Den bor dven kunna hantera stora méngder data effektivt och till&ta
enkel rapportering och analys av resultaten. For att sakerstalla att medarbetarnas &sikter
inte delas i andra system boér plattformen inte integreras med andra HR-verktyg.

Anpassningsméjligheter

For att maximera undersdkningens varde ar det viktigt att den kan skr&dddarsys for att
m&ta organisationens specifika behov och kultur. En flexibel leverantdr kan anpassa
frégestallningar och rapportformat for att spegla organisationens mal och strategier,
bd&de for intern forbattring och extern employer branding.

Stod fore, under och efter undersékningen

Leverantdren bor erbjuda stéd dven efter genomférd undersdkning, séisom hjdlp med att
tolka resultat och ta fram &tgardsplaner. Detta sékerstaller att resultaten omvandlas till
konkreta forbattringar i arbetsmiljon, vilket starker b&de den interna kulturen och organi-
sationens externa employer branding.

GDPR och anonymisering av personuppgifter

Information om medarbetarnas &sikter ar av kénslig natur varpd leverantérens plattform
bor ha starkt stéd fér informationssdkerhet och GDPR. Detta gér att en plattform fér me-
darbetarundersdkningar bést dr "stand alone” utan integrationer dér medarbetardata
kan floda mellan olika system.

Vidare bor personuppgifter anonymiseras i nartid efter att en undersékning stangt, ldmp-
ligen inom 1-2 veckor. Det finns inget syfte att ha kvar personuppgifterna i plattformen
efter att undersdékningen stangt.
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Krav pd metod

Vid upphandling av medarbetarundersdkningar ar det viktigt att sdkerstalla att den
metod som anvands &r forskningsbaserad. Detta innebdr att metoden bygger pd vet-
enskaplig forskning som sakerstaller att de insamlade uppgifterna ér bade valida (mater
Vele o)le avser att mata) och reliabla (ger konsekventa resultat dver tid och i olika samman-
hang).

Vetenskapligt underbyggd design

En forskningsbaserad metod fér medarbetarundersdkningar boér vara baserad pé valbep-
révade teorier och modeller inom arbetspsykologi, organisationsbeteende och ledarskap.
Detta sakerstaller att frégorna i undersdkningen ar utformade for att mata de viktigaste
aspekterna av medarbetarnas upplevelser och arbetsplatsens kultur.

Det ar avgérande att fr&igorna verkligen mater de dimensioner de ér avsedda att mata,
exempelvis medarbetarnas upplevelse av engagemang, tillit, ledarskap eller arbetsbe-
lastning. En forskningsbaserad metod sdkerstdller att frédgorna inte bara kénns relevanta,
utan faktiskt mater ratt faktorer for att kunna leda till meningsfulla féréandringar.

Undersdkningen maste ge tillforlitliga resultat, vilket innebdr att om samma undersoékning
genomfoérs vid olika tidpunkter eller i olika delar av organisationen, boér resultaten vara
jamférbara och konsekventa. Detta gér det mdjligt att folja forandringar dver tid och att
identifiera var insatser har lett till forbattringar.

Stort antal deltagare i tidigare studier

En forskningsbaserad metod har vanligtvis genomforts pd ett stort antal deltagare dver
tid, vilket 6kar metodens trovardighet och anvandbarhet. Nar en undersdkningsmodell har
testats pd tiotusentals eller till och med hundratusentals respondenter dver flera organi-
sationer, kan vi vara sdkra pé att den har genomgdtt noggranna tester.

En metod som har anvénts i 5000 organisationer med dver 1000 000 deltagare ger
storre statistisk tillforlitlighet dn en metod som endast anvénts p& négra hundra person-
er. Denna typ av metod ger stdrre bredd i forstéelsen av olika organisationers behov och
beteenden.

Benchmarking och jamférelser

En forskningsbaserad metod majliggdr jamférelser mellan organisationer inom sam-
ma bransch eller dver olika sektorer. Detta ar mojligt tack vare att data samlas in och
analyseras pd ett systematiskt satt dver ett stort antal organisationer och medarbetare.

Med en stor databas av tidigare deltagare kan organisationen inte bara analysera sina
egna resultat utan ocksé jamféra dem med genomsnittet for andra liknande organisa-
tioner. Detta ger vardefulla insikter i hur organisationen presterar i férhéllande till bran-

schstandarder och konkurrenter.
I u
X
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Krav pa plattform fér medarbetarundersékning

Undersdkningen boér samla in direkt feedback frdn medarbetarna for att ge insikter om
arbetsplatsen och forbattra arbetsmiljon. Undersdkningen bdr méta hur medarbetarna
upplever sin arbetsplats, med fokus pé tillit och engagemang, for att bygga en bdattre
arbetsplats for alla. Lampligen ska metoden dven ge stoéd for AFS, HME och Héllbarhetsdi-
rektivet.

Anpassningsméjligheter
Leverantoren bor erbjuda majligheten att anpassa undersdkningen efter organisationens

specifika behov. Detta inkluderar att lagga till egna frégor for att samla in mer detaljerad
information eller for att fokusera p& unika aspekter av arbetsmiljon.

Sprdkalternativ

Undersdkningen bor finnas tillganglig pd flera sprdk for att kunna genomféras av medar-
betare pd olika geografiska platser och med olika sprékbakgrunder. Eventuella anpas-
sade frégor bor ocksd kunna dversattas.

For att sakerstalla att medarbetare med olika spréklbakgrunder kan svara bér antalet
sprék i plattformen vara fré&in 50 olika sprék och uppdt.

Malgrupp och urval

For att samla in relevanta och anvandbara insikter bér hela organisationen eller en rep-
resentativ del av medarbetarna delta i undersékningen. Undersdkningen bdr kunna rik-
tas mot specifika avdelningar eller grupper om sé& énskas, beroende pé organisationens
behov.

Kommunikation och deltagande

Tydlig kommunikation till medarbetarna innan och under undersékningsperioden ar
avgorande for att sakerstalla hog svarsfrekvens. Leverantdren bor tillhandahdélla verktyg
och riktlinjer for att effektivt kommunicera syftet med undersdkningen och vikten av me-
darbetarnas deltagande.

Férhandsgranskning av undersékningen

Mojlighet att forhandsgranska undersékningen pé béde webb- och mobilplattformar for
att sakerstdlla att layout och frégor ar tydliga och anvandarvénliga.

Tekniskt stéd

Leverantdren bor erbjuda tekniskt stod for att hantera problem som kan uppsté under
undersdkningsprocessen, ssom att sakerstalla att inbjudningar nér alla medarbetare och
att svaren lagras pd ett sékert satt.

Atgarder vid lag svarsfrekvens

Om svarsfrekvensen ar &g ndra undersdkningens slutdatum bér systemet automatiskt
kunna férldnga undersdkningsperioden for att ge fler medarbetare mojlighet att delta och
ddrmed &ka undersdkningens tillforlitlighet.

Arlig undersékning, temperaturmétning eller pulsmétning?

En &rlig medarbetarundersdkning i kombination med ett f&tal temperaturmdatningar er-
bjuder en battre balans an pulsmatningar, sarskilt nar det gdller att stérka ledarskapets
trovardighet, ge utrymme fér organisatorisk utveckling och 6ka medarbetarnas tillit.

Med en arlig undersdkning och kompletterande temperaturmdétningar kan ledarskapet
visa att de tar sig tid att analysera resultat och vidta &tgdarder innan ndsta métning. Detta
ger ett intryck av att ledningen ar metodisk och serids, vilket dkar deras trovardighet. Puls-
mdatningar kan ibland uppfattas som ytlig datainsamling utan tillr&cklig uppféljning, vilket
riskerar att minska fértroendet.

Den &rliga cykeln, i kombination med négra valplacerade temperaturmdétningar, ger
ledningen tillrackligt med tid att reflektera dver resultat, genomféra férandringar och
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vidareutveckla organisationen innan ndsta stora matning. Pulsmdatningar kan skapa ett
konstant fldde av feedback som riskerar att dvervaldiga ledningen, utan att ge tid for att
faktiskt implementera I&ngsiktiga férbattringar.

En strukturerad process med en &rlig undersdkning och farre, fokuserade temperatur-
matningar gor att medarbetarna kénner att deras rést blir hdérd och att ledningen tar sig
tid att lyssna och agera. Med pulsmdatningar, som ofta sker frekvent, kan medarbetarna
k&nna att deras feedback forsvinner i méngden och inte resulterar i konkreta férandringar,
vilket kan leda till minskad tillit.

Tolkning av resultat

Resultaten fr&n undersdkningen boér kunna presenteras i ett format som underlattar &t-
gardsplanering. Undersdkningen boér ge insikter som kan anvéndas for att férodttra ar-
betsmiljén och starka organisationens Employer branding genom att visa upp hur engag-
erade och ndjda medarbetarna ar.

Ledarskapsnivder i undersékningen

Undersdkningen bor ta hansyn till medarbetarnas upplevelser av alla ledarskapsnivéer,
inte bara den ndrmaste chefen. Fér mer specifika ledarskapsfrégor bor det vara mojligt
att lagga till extra frdgor som fokuserar pd specifika ledarskapsnivéer.

Rekommendationen ar att ledare dven kan f& inlogg och &tkomst till relevanta delar av
medarbetarnas upplevelse.

Tillgéng till olika plattformar och sdkerhet

Undersdkningen bér vara tillganglig via olika enheter (datorer, mobiler, surfplattor), och
leverantéren mdste sdkerstdlla att all data samlas in och behandlas enligt GDPR och an-
dra relevanta dataskyddslagar. Plattformen bor ha ISO 27001-certifiering eller SOC 2-cer-
tifiering.

Automatisk férlangning vid lagt deltagande

Om antalet insamlade svar inte ndr en viss troskel bér undersdkningen automatiskt férldngas for
att maximera antalet insamlade svar och férbattra datakvaliteten.

Handlingsbar feedback

Undersdkningen bér generera handlingsbar feedback som kan anvéndas foér att forbattra
arbetsplatsen, och samtidigt stérka organisationens Employer branding genom att synlig-
gbra organisationens engagemang for rattvisa, trivsel och utveckling.

Great Place To Work.
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Anpassat innehdall fér
medarbetarundersékningar med likertskalan

Anpassade uttalanden

Undersdkningen bér kunna inkludera anpassade uttalanden som beskriver positiva up-
plevelser, beteenden eller varderingar for att méta medarbetarnas upplevelser med hjdlp
av t.ex. en Likertskala.

Likertskala hjalper till att m&ta konsekvensen i medarbetarnas upplevelser, frén “aldrig”
till “alltid” eller fréin “instadmmer inte alls” till “instémmer helt”, vilket underlattar jamforelser
dver tid.

En likertskala ger medarbetarna mojlighet att uttrycka nyanserade dsikter, vilket ger en
mer detaljerad bild av deras upplevelser. Det &r ett standardiserat satt att méta gradvisa
nivéier av samtycke eller upplevelse, vilket ger lattanalyserade data och tydliga insikter.

Uttalanden boér vara formulerade for att I&ta medarbetarna svara pé hur ofta de sjdlva
upplever dessa beteenden eller varderingar. Anvandare bdr kunna ldgga till dessa utta-
landen under designfasen av undersdkningen, med alternativ fréin en likertskala for att
s@kerstalla konsekventa och jamférbara resultat.

Anpassade demografiska fragor

Mojlighet att lagga till anpassade demografiska fréigor fér att gruppera medarbetare och
fé& djupare insikter om hur arbetsplatskulturen fungerar inom olika delar av organisationen.
Demografiska frégor bédr kunna vara flervalsfrédgor som inte passar in i den vanliga san-
ningsskalan.

Exempel p& vanliga demografiska frégor:
O
® Oo 0

Wi AN

Vem dar Vilken avdelning Vilken arbetsplats Vilket team
din chef? arbetar du p&? arbetar du p&? tillhér du?

O

Demografiska frégor mdéste ha minst 5 respondenter per grupp for att resultat bor visas.
Anvandare bor kunna lagga till demografiska frégor under designfasen av underséknin-
gen alternativt att demografiska data férkodas i medarbetarfilen som laddas in i sys-
temet.

Anpassade é6ppna fragor

Undersékningen bér kunna inkludera éppna fréigor som ger medarbetarna méjlighet att ge mer
detaljerade svar och insikter om deras arbetsupplevelser. Oppna frégor boér hjalpa till att samla
in berdttelser om hur organisationens initiativ har péverkat medarbetarna, fé& insikter om deras
behov och 6nskemdél, och inspirera med idéer frén olika delar av organisationen. Vanliga éppna
frédgor kan vara kopplade till samma dmnen som anpassade uttalanden for att ge en mer kom-
plett forstéelse.

Anpassade undersékningar

Organisationen bdr ha méjlighet att designa helt anpassade undersdékningar. Anpassade
undersoékningar bor kunna skapas for att genomféra kortare, riktade beddmningar base-
rade pd& teamets specifika prioriteringar och behov. Anvéndare bér kunna &teranvanda
tidigare undersdkningar som mallar fér nya undersdkningar.
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Historik och trendjamférelser

Anvandaren boér kunna anvénda tidigare anpassade demografiska frégor och uttalanden
for att se trender dver tid och gora jamforelser.

Du boér ha méjlighet att exakt &teranvanda tidigare demografiska fréigor for att sakerstdl-
la jamforelser mellan undersdkningar.

Krav pd utveckling av arbetsplatskulturen

Analys av resultatet

Nar en expert tillsammans med vd och HR-chef diskuterar resultatet f&r man djupare
insikter och skraddarsydda &tgdardsplaner som dr battre anpassade till foretagets strate-
gi. Denna dialog bygger ocksé fortroende och sdkerstdller att medarbetarnas feedback
hanteras med forstéelse och empati.

Al blir mer och mer populdrt att anvénda fér att analysera data. Aven om Al kommit I&ngt
de senaste dren, ar modellerna annu inte tillrackligt utvecklat for att analysera medarbe-
tarundersokningar pd djupet eftersom det saknar kontextuell forstéelse, emotionell intelli-
gens och forméga att anpassa sig till specifika organisationskulturer. Al kan missa nyanser
och viktiga sammmanhang som mdanskliga experter kan uppfatta.

Stod for att vidta atgarder

For att sakerstdlla att en leverantdr kan leverera ratt tjanster bdr de ha experter med do-
kumenterad erfarenhet inom medarbetarengagemang och organisationsutveckling.

Experterna bér kunna anpassa undersékningsfréigor efter organisationens behov och erb-
juda stod i plattformshantering och dataanalys.

Leverantdren bor dven bistd HR i planeringen av undersdkningen samt erbjuda stdd till
bd&de HR och chefer i att tolka resultat och genomféra férbattringsétgdrder. TjGnsterna
boér omfatta rédgivning for I[dngsiktig organisationsutveckling och vara flexibla fér att kun-
na anpassas efter organisationens specifika utmaningar.

Krav p& Employer Branding/
arbetsgivarvarumdrket

Resultaten frén en medarbetarundersdkning ar en vardefull resurs som strécker sig 1&ngt
bortom att bara mata trivsel och engagemang inom organisationen. De bér anvéndas
som ett verktyg for b&de att utveckla arbetsplatskulturen och fér att stérka organisation-
ens arbetsgivarvarumarke.

Genom att aktivt arbeta med resultaten kan organisationen identifiera férbdttringsom-
r&den som leder till en mer inkluderande, trivsam och produktiv arbetsmiljé. Detta skapar
en arbetsplats dar medarbetarna kénner sig hérda och motiverade, vilket dkar deras
engagemang och lojalitet samt minskar personalomsé&ttningen.

Samtidigt kan positiva insikter och framsteg som uppnds genom att agera pd un-
dersdkningsresultaten anvéndas for att stérka organisationens varumdarke som arbetsgiv-
are.

Ett starkt arbetsgivarvarumarke hjélper till att attrahera topptalanger och kommunicerar
att organisationen vardesdtter sina medarbetare och har en hdlsosam, engagerande kul-
tur. Genom att synliggéra framgd&ngarna kan organisationen skapa en positiv extern bild,
vilket bidrar till framgdng bé&de internt och i rekryteringsprocessen.
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Sammanfattning

En val genomfoérd medarbetarundersdkning dr en investering i organisationens framtid.
Genom att félja denna guide och stalla tydliga krav kan du sdkerstdlla att du valjer en
leverantér som kan hjalpa dig att f& ut maximalt av din undersékning.

Om Great Place To Work

Great Place To Work® a&r varldsledaren inom arbetsplatskultur. Vart uppdrag ar att hjdlpa
varje plats att bli en bra arbetsplats for alla. Vi ger ledare och organisationer erk&nnandet
och verktygen for att skapa en konsekvent och évervaldigande positiv medarbetarup-
plevelse for att bygga kulturer som driver affdrer och forbattrar liv och samhalle.

Vart erk&nnande ar varldens mest respekterade och eftertraktade nér det kommer till att
attrahera talanger och hoja féretags arbetsgivarvarumarken. Vér egenutvecklade meto-
dik och plattform gor det majligt fér organisationer att fdnga, analysera, férsté och agera
pd& alla medarbetares upplevelser.

Var banbrytande forskning ger organisationer mojlighet att bygga kulturer dér talanger
stannar och dar potentialen hos varje medarbetare frigors. Vi kopplar sasmman de djdr-
vaste ledarna, idéerna och innovationerna for att skapa riktigt bra medarbetarupplevel-
ser. Sedan 1992 har var certifiering, Best Workplaces™-listor och globala benchmark blivit
branschstandard och bygger p& data frédn mer an 100 miljoner anstallda i 170 Iander.




