Nya krav pa arbets-
givare nar kampen
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tatnar

- En rapport om anstdlldas
behov och motivationsfaktorer

i det nya arbetslivet

Vad far talangerna att trivas respektive vilja byta
arbetsgivare i ett arbetsliv. dar makten forflyttats
alltmer till arbetstagarna? Vad skapar motivation i
arbetet och hur stor ar risken for en uppsagningsvag
bland anstéllda i Sverige? Den har rapporten baseras
pa den tredje delen i en kvartalsundersokning om
svenska tjanstemanssinstallning till arbetslivet, genom-
ford av Novus pa.uppdrag av Sodexo, samt en komplet-
terande undersékning bland chefer om arbetsgivarens
perspektiv.
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Executive summary

Varen 2022 ar hybridarbetet fortsatt utbrett bland bade arbetstagare och chefer. Mindre
an en fjardedel av svenska tjansteman och chefer kommer arbeta heltid fran en gemen-
sam arbetsplats. Andelen organisationer som fattat beslut om distansarbetets omfattning
har okat sedan senaste matningen (oktober 2021).

® De stdrsta utmaningarna och nackdelarna med distansarbetet enligt svenska arbets-
tagare och chefer ar de sociala interaktionerna. Det sociala utbytet mellan kollegor
och med chefer ar det som flest anser blir lidande vid distansarbete och den stérsta
fordelen med att arbeta fran en gemensam arbetsplats. Motet och den tid som av-
satts mellan kollegor och mellan kollegor och chefer blir viktigare men [6sningen ar
inte att tvinga anstallda tillbaka till kontoret pa heltid.

® Det ror sig pa arbetsmarknaden och varen 2022 funderar en av tre pa att byta jobb.
En uppsagningsvag, “The Great Resignation”, star for dorren i Sverige liksom i USA,
om inte arbetsgivarna agerar. Foretag som kraver 100 procent fysisk narvaro pa den
gemensamma arbetsplatsen riskerar att forlora en av tre anstallda som da skulle
dvervaga att byta arbetsgivare. Drygt en av tio skulle saga upp sig.

® Flexibilitet och andra mjuka varden varderas hogt och for att vinna slaget om talang-
erna maste arbetsgivare anpassa sig till talangernas krav och behov. De framsta
anledningarna till att arbetstagarna vill byta jobb ar for att fa hogre 16n, for att de
inte kanner sig tillrackligt motiverade, inte har tillrackligt intressanta arbetsuppgifter
eller inte ar néjda med ledarskapet. | vara intervjuer med experter lyfts att fragor om
foretagets varderingar, syfte och policys for distansarbete blivit allt vanligare i arbets-
intervjuer.

® | det nya arbetslivet ar den fysiska arbetsplatsens roll framst att framja socialt utbyte.
Kontoret kan ses som en motesplats for medarbetare och for fysiska méten, social
interaktion och gemensamma aktiviteter. Medan satellitkontor i form av hemma-
kontor, hubbkontor och co-workingplatser bér ses som alternativa arbetsplatser for
fokuserat arbete. Aktiviteterna pa den gemensamma arbetsplatsen bér darfér styras
efter de sociala behov som bade chefer och arbetstagare har.

® Motivation ar en av de viktigaste nycklarna till att behalla och attrahera talang. Hur
motivation skapas ar individuellt, men utdver yttre faktorer som hogre I6n, ar det till-
fredsstallande och intressanta arbetsuppgifter samt att utvecklas och lara sig mer pa
arbetet som skulle motivera flest arbetstagare.

® Sodexo presenterar fyra rad till arbetsgivare for att lyckas vinna slaget om talangerna
och bli robusta i det nya arbetslivet:

1. Erbjud I6sningar for autonomi och flexibilitet

2. Facilitera socialt utbyte - 13t kontoret bli ett moderskepp for medarbetare
3. Skapa utrymme fér kompetensdelning och inspiration fér medarbetare
4.

Arbeta med anpassningsbara Iosningar, bade for den fysiska arbetsplatsen men
aven for andra typer av kontrakt
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Nuldge - upplosning av arbetslivets struk-
turer och normer i kdlvattnet av pandemin

Inledning

Sodexo har i flera rapporter undersokt fragor kring arbetslivets forandringar och mann-
iskors installningar till dem. Hésten 2020 svarade 700 HR-chefer i en undersokning
genomford av Kantar Sifo pa uppdrag av Sodexo att i snitt 16 procent av deras anstallda
skulle fortsatta arbeta helt eller delvis pa distans efter pandemin. Omkring 30 procent

av HR-cheferna uppgav att deras anstallda har mojlighet att arbeta helt eller delvis pa
distans. Nu ar vi (mer eller mindre) pa andra sidan pandemin och profetian verkar ha
gatt i uppfyllelse. | Sodexos Novusundersokning fran augusti 2021 uppgav nastan halften
av de tillfragade tjanstemannen som jobbat pa distans under pandemin och planerat

att fortsatta gora det att de var negativt installda till att behova ga tillbaka till arbets-
platsen pa heltid. Nar en liknande undersdkning genomfordes i oktober samma ar visade
den att 6ver halften planerade att arbeta hemifran minst en dag i veckan aven efter att
restriktionerna havts. Foretag star infor nya fragor att ta stallning till da de senaste tva
arens distansarbete har synliggjort bade utmaningar och majligheter. Ett behov av nya
strategier for foretagens utveckling, som inkluderar flexibilitet i arbetslivet, har skapats.

En hybridmodell, med ett antal arbetsdagar pa kontoret och ett antal pa valfri plats, har
blivit vanligare pa manga arbetsplatser. Hybridarbete kan bli det basta av tva varldar

med manga vinster och nya méjligheter. En av foérdelarna med ett flexiblare arbetsliv ar
sparad tid. | oktoberundersékningen la vi ihop antalet distansarbetande respondenter
som svarade att de sparade en timme respektive dver en timme om dagen pa att arbeta
pa distans. Tillsammans visade resultaten att nara halften av de som arbetade pa distans
sparade en timme eller mer pa att inte ta sig till jobbet. Men hybridarbetet kommer inte
utan utmaningar, sdsom ledarskapsproblem, balans mellan individer och teamet, optime-
ring av lokaler, service och tjanster pa kontoret, exkludering av medarbetare eller bibe-
hallen foretagskultur.

| denna rapport har vi, utdver matningen av distansarbetets utbredning, valt att djupdyka
i vad som skapar trivsel och motivation hos anstallda, bendgenheten och motiven bland
respondenterna att byta jobb, samt vilka glapp som finns mellan chefers och anstalldas
syn pa det nya arbetslivet.

Tillsammans med Novus har Sodexo genomfort tva separata undersokningar varav den
ena riktades mot chefer och arbetsgivare medan den andra genomfdrdes bland anstallda.
Bada har ett slumpmassigt urval och en blandning av branscher och yrken.

Rapporten inkluderar ocksa intervjuer med Christoffer Schonback, Senior Facility Manager
for Norden och EMEA pa varldens stérsta med-tech-, lakemedels- och halsoforetag
Johnson & Johnson . En intervju har ocksa gjorts med headhuntern Monica Lagercrantz
for att fanga in en topprekryterares perspektiv pa arbetslivets férandringar.

Slutligen presenteras rekommendationer riktade mot arbetsgivare for att behalla och
attrahera talanger, baserade pa analyser och insikter fran undersékningarna och inter-
vjuerna. Har presenterar vi aven Sodexos arbetssatt for det nya, mer flexibla arbetslivet
samt I6sningar och tjanster som underlattar och forbattrar arbetssituationen for bade
anstallda och arbetsgivare.
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Rérelserna pa arbetsmarknaden och vikten av
motiverade medarbetare

Det har skett en synlig forskjutning av makten mellan arbetsgivare och arbetstagare

till arbetstagarens fordel. | USA talas det om "The Great Resignation”, i betydelsen den
O0kande benagenheten att saga upp sig, dar flera miljoner arbetstagare lamnat sina
anstallningar pa eget initiativ de senaste manaderna. Den storsta orsaken bakom viljan
att byta jobb ar att de inte kanner sig tillrackligt engagerade i sitt arbete. Detta enligt en
omfattande Gallupundersékning bland arbetstagare i USA. Enligt analysen i samma
gallupundersoékning fordras en l6nedkning pa minst 20 procent for att locka en engage-
rad medarbetare till ett nytt jobb, medan det racker med en marginell 6kning for nagon
som helt eller delvis saknar engagemang. Det gar alltsd att satta en prislapp pa engage-
manget.

Vad som gor att personer kanner engagemang och motivation i sitt jobb ar avgérande for
att behalla och attrahera talang. Daniel Pinks teorier om motivation som presenteras i
boken Drive — The Surprising Truth About What Motivates Us (2009) ar varda att satta i den
nya kontext som arbetslivet efter pandemin fort med sig. De tre grundpelarna for moti-
vation som Pink lyfter &r autonomi, yrkesutveckling och syfte. Han skiljer pa inneboende
motivation och motivation utifran. Den inneboende motivationen kopplas till arbets-
gladje och tillfredsstallelse i arbetsuppgifterna, viljan att utvecklas och att kanna agarskap
i arbetet. Medan motivation utifrdn handlar om externa incitament pdverkade av ndgon
annan, sasom beldning och reprimander.

Chefers och anstdlldas instdllning till
arbetslivet - varen 2022

Hybridmodellen dr fortsatt utbredd och accepterad
bland chefer ) L .,
Ndrmare sju av tio anstdllda och drygt atta av

Sodexo ség tidigt det paradigmskifte som tio chefer Novus tillfragat i mars har arbetat
pandemin férde med sig i och med den pa- pa distans under pandemin.

tvingade forflyttningen fran den gemensam-

ma arbetsplatsen till hemmakontoret, och

de till synes permanenta normférandringar Heltid, nastan bara 31%
detta kommit att medféra. Nu ndrmar vi oss hemma/pa distans 22%
konsensus kring uppfattningen att forand- . o 13%

ringen &r bestdende och att en tillbakagang 75% hemma/pa distans 21%

till arbetslivet sa som det sag ut fére pande- 1%

min framstar som otrolig. Narmare sju av tio 50% hemma/pa distans 18%
anstallda och drygt atta av tio chefer Novus

tillfragat i mars har arbetat pa distans under 25% hemmapa distans 15% )
pandemin. Arbetstagare har i hogre grad an 20%
chefer tyckt att arbetslivet varit battre under Ingetalls, 29%
pandemin, en av tre arbetstagare och en av bara pa kontoret 19%

fem chefer har tyckt att arbetslivet varit battre

under pandemin. Bild 1: Svar pd frdgan "Ungefdr hur mycket har du jobbat
For manga av de anstallda, och dven manga Zj?%g’;ﬁ?ﬁﬁ;ﬁaﬁ:%% E%;‘}Z??ﬁf;’;g "
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https://www.gallup.com/workplace/351545/great-resignation-really-great-discontent.aspx?version=print
https://www.gallup.com/workplace/351545/great-resignation-really-great-discontent.aspx?version=print

chefer, kommer distansarbetet fortsatta. Bara  En av tre arbetstagare och en av fem chefer

var fjarde medarbetare sager att det finns har tyckt att arbetslivet varit bdttre under
o o .. . . o pandemin.

beslut om att aterga till att jobba heltid pa

kontoret, medan bara en av sex chefer uppger et battre 14%

samma sak. ¢

ite b 20%

Lite battre 14%

Varken eller 25%
32%

28%
41%

12%

Mycket samre
6%

Narmare en fjardedel av de anstallda och lika
manga av cheferna uppger att det ar upp till
narmaste chef att bestamma 6ver distansar-
betet. En av sju anstallda menar att det ar helt
upp till var och en sjalv att bestdamma, nagot
bara drygt en av femton av cheferna svarar.

Lite samre

Pa fragan om var cheferna féredrar att de
. " : . 1%
anstalldna arbetar svarar narmare sex av t|.0 Vet e o 00
att de foredrar att de anstallda huvudsakligen
arbetar pa den g?mensamma arbetspla_tsen Bild 2: Svar pa frégan "Tycker du generellt att arbetslivet
och drygt en av tio att anstallda endast jobbar  narvari béttre eller simre under coronapandemin?”
pa arbetsplatsen. Drygt en av sju chefer svarar ~ BAS: Tjanstemdn (n=1011) Chefer (n=300)
att plats inte spelar nagon roll.

Efter att rekommendationerna om att de som har moéjlighet ska arbeta fran hemmet lyfts
har beslutet om var medarbetare ska forlagga sitt arbete lamnats till arbetsgivaren. Innan
arsskiftet uppgav drygt tva av tio arbetsgivare att de annu inte fattat beslut om vad som
galler for distansarbete. Under varen har fler tagit beslut, da enbart en av tio anstallda nu
uppger att arbetsplatsen annu inte har nagra forhallningsregler i fragan.

Under mars uppger endast en av tio anstdllda att arbetsplatsen dnnu inte har nagra forhallningsregler

om var arbetet ska forldggas.

NEJ 15%
Férdelningen
mellan kontor
och distans ar
inte bestamd

JA 85%

Fordelningen
mellan kontor
och distans har
bestamts

NEJ 12%
Fordelningen
mellan kontor
och distans ar
inte bestamd

4

JA 85%

Férdelningen
mellan kontor
och distans har
bestamts

Bild 3: Svar pd frégan "Har din arbetsgivare bestimt hur férdelningen mellan att jobba pd kontor eller att jobba pd distans/
hemma kommer att vara framéver? BAS: Tjdnstemdn (n=1 006) Chefer (n=300)

For- och nackdelar med att jobba distans/hybrid

respektive pa arbetsplatsen

Topp tre storsta fordelarna med distansarbete for de anstallda ar att de far mer fritid
och mer tid till annat, upplever mindre stress och att de kan fokusera battre. Var tredje
anstalld anger att de skulle dvervaga att saga upp sig, och drygt en av tio skulle definitivt
gora det, om arbetsgivaren kravde 100 procent narvaro pa arbetsplatsen. De storsta
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nackdelarna anstallda ser med att arbeta pa distans ar att de far mindre socialt utbyte
med kollegor och chefer. Drygt sju av tio chefer anger dven att "det sociala utbytet med
anstallda” ar den storsta utmaningen, bade for dem sjalva och for sina anstallda, nar de
arbetar pa distans.

Mer fritid, tid till annat och mindre stress dr de framsta fordelarna med distans/

hybridarbete for tjanstemdn.
16% I

Kan bestamma
mer éver arbets-
uppgifterna

36%

Fokuserar
béattre

52%
Mer fritid/
tid till annat

46%
Upplever
mindre stress

9% 9% .
Kanner mer i 8% 1 7%
Battre
motivation och arbetsmiljé Annat Vet gj
engagemang

Bild 4: Svar pé frdgan "Vad anser du vara de frdmsta férdelarna med att jobba pé distans/hybridarbete?”
Tre svar méjliga. BAS: Tjdnstemdn (n=1011)

Aven pa fragan om de storsta fordelarna med att arbeta heltid fran en gemensam arbets-
plats framtrader det sociala. Nastan tre av fyra anstallda anger "socialt utbyte” som den
storsta fordelen med att jobba heltid fran arbetsplatsen, foljt av "enklare att samarbeta”.
Bland cheferna ligger samma tva svar i toppen.

Det sociala dr det viktigaste med en gemensam
arbetsplats

| tidigare undersokningar bland anstallda har vi undersékt vad de anser vara den viktigas-
te funktionen med en gemensam arbetsplats. De framsta férdelarna har ansetts vara "en
social plats for planerade och oplanerade méten” och "en miljoé som framjar samarbete”.

Bade anstdllda och chefer anser att det sociala utbytet dr den framsta fordelen att arbeta 100 procent
pa arbetsplatsen.

Socialt utbyte ERSGHEN 74% Socialt utbyte [@j=is 65%
Béttre arbetsmiljo/ - 0, . - 0
arbetsutrustning Tjansteman 36% Battre arbetsmiljo (el 33%
Kontorets service/faciliteter
(teknik, kontorsservice, kaffe, IEMICIIEN] 34% Battre arbetsutrustning @l 22%
fruki/fika, kontorsmaterial etc.)
Jag kdnner mig mer De anstéllda kdnner - 0,
motiverad eller engagerad Tjansteman 21% storre motivation LSl 13%

Chefen far storre inblick i de

PR . Tianste 0, 9
Mer tid/hjélp av min chef S8 6% anstilldas arbete bl 9%
Kontorets service/faciliteter
Annat . 4% (teknik, kontorsservice, kaffe, (@i 9%
fruku/fika, kontorsmaterial etc.)
Vet ej . 5% Annat [G5E8 8%
Inget av ovanstaende . 5%
Vet ej I 2%

Bild 5: Fraga till tjdnstemdn. "Vad anser du vara de framsta
fordelarna med att arbeta 100 % pd arbetsplatsen/kontoret?”

Tre svar mdjliga.

BAS: Tjagnstemén (n=1011)

Bild 6: Vad ser du som de framsta férdelarna fér dina
anstdllda med att arbeta 100 % pd arbetsplatsen? Tre
svar mdjliga. BAS: Chefer (n=300)
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| vara senaste undersokningar gjorda forsta kvartalet framtrader vikten av det sociala i
arbetslivet tydligt. Pa frdgan om vilka faktorer som ar viktigast for att man ska trivas pa
arbetsplatsen kommer "bra kollegor” hogt upp for bade chefer och anstallda.

Ledarskapet och arbetsmiljon fortfarande en utmaning
pad distans

En annan utmaning med distansarbete enligt cheferna ar svarigheten att leda eller hjalpa
de anstallda. Hos bade chefer och anstallda kommer "samre fysisk arbetsmiljo” pa plats
tva bland de storsta utmaningarna eller nackdelarna med distansarbete. For att distans-
och hybridarbetet ska fungera battre menar de flesta chefer att de behdver bli battre pa
att leda pa distans, kommunicera med anstéllda samt fanga upp anstélldas maende. Sam-
tidigt svarar en tredjedel av de anstallda att den storsta nackdelen med att arbeta heltid
fran kontoret ar att de har svarare att fokusera och lika manga svarar att de fokuserar
battre nar de jobbar pa distans.

Det sociala utbytet dr chefernas framsta utmaning ndr deras anstdllda distansarbetar.

Det sociala utbytet med anstéllda [ €;[=i=¢ 68%

Svart att leda eller
hjélpa de anstéllda

Jag far mer att géra 14%

Liten kontroll 6ver de anstélldas
arbete

Chefer 38%

@ 11%

Jag far mindre att géra I 1%

19%
Vet ej 7%

Bild 7: Svar pa fragan "Vilka dr de frdmsta utmaningarna for dig som chef/cheferna i din organisation ndr de anstdllda
arbetar pd distans?” Tre svar méjligt. BAS: Chefer (n=300)

Ndstan hdlften av cheferna anser att sdttet att leda eller hjdlpa de anstdllda behover utvecklas for
att fa distans- och hybridarbete att fungera bdttre.

46%
Hur man
leder hybrid
och distans-
team

43%
Fanga upp
anstallda som

mar daligt

43%
Kommunika-
tionen till
de anstéllda

14%
Lita pa att de
anstallda gor

sitt jobb

11% 8% 3%
Annat Inget av Vet ej
ovanstaende

Bild 8: Svar pd frégan "Vad anser du att du/cheferna i din organisation behéver utveckla fér att distansarbete/hybridarbete
ska fungera bdttre?” BAS: Chefer (n=300)
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,’ Om arbetsgivaren kravde 100 procent fysisk ndrvaro skulle hdlften stanna

kvar, medan tre av tio skulle 6vervdga att s6ka ett nytt arbete.

Det ror sig pd arbetsmarknaden - en tredjedel funderar
pad att byta jobb

Utover hybridarbetets genomslag innehaller det nya arbetslivet andra tendenser och for-
flyttningar. Vi fragade de anstallda om de funderar pa att byta jobb och nastan var tredje
svarade ja. Topp tre vanligaste anledningarna ar for att fa hogre 16n, brist pa motivation
eller tillrackligt intressanta arbetsuppgifter samt att ledarskapet eller chefen inte ar bra.

Ndstan var tredje tjadnsteman funderar pa att byta jobb.

Topp 3 anledningarna att byta jobb:
" FGr att fa hogre 16n”

”Kdnner mig inte motiverad/
har inte tillrdckligt intressanta

JA arbetsuppgifter”
" For att ledarskapet/min chef

32% ﬂ inte dr bra” .

Vet ej
och annat

NE]
61%

Bild 9: Svar pd frégan "FRAGA: Funderar du pd att byta jobb?” Flera svar méjliga. BAS: Tjénstemdn (n=1011)

Pa fragan om de framsta faktorerna som skulle fa anstallda att valja en annan
arbetsgivare ligger hogre 16n och battre formaner i topp, foljt av mer motiverande och
intressanta arbetsuppgifter och pa tredje plats att i hogre grad fa arbeta med nagot de
brinner for. Men aven flexibilitet lyfts som en viktig faktor - ndstan fyra av tio anstallda, 23
procent, menar att storre flexibilitet att bestamma var och nar de jobbar ar den framsta
faktorn till att de skulle byta jobb.

For tjadnstemadn dr tillfredstdllande och utvecklande arbetsuppgifter det viktigaste for att trivas
langsiktigt pa en arbetsplats. For chefer dr det bra kollegor som rankas hogst.

Tillfredsstéllande och

" u 0, Py
utvecklande arbetsuppgifter Tjansteman 79% Bra kollegor [l 71%
.. a 0, Tillfredsstéllande och 0,
Bra kollegor WIERSGINEN] 66% utvecklande arbetsuppgifter Chefer 67%
En bra chef QERSEEN] 62% En bra chef |[€i50 65%
Att jag far styra éver 0, Att de far styra éver 0,
mina arbetsuppgifter USSR 42% sina arbetsuppgifter Girsiar 30%
Att helt eller delvis Tjansteman 25% Att de helt eller delvis Chefer 18%

kunna jobba pa distans kan jobba pa distans

Ett bra kontor . 4% Ett bra kontor m 7%
Annat I 3% Annat M 6%
vetej 0% Vet ej I 1%

Bild 10: Frdga till tjanstemdn: "Vilka faktorer anser du dr
viktigast for att du ska trivas Iangsiktigt hos din arbetsgivare?”
Tre svar méjliga. BAS: Tjégnstemdn (n=1 011)

Bild 11: Frdga till chefer: "Vilka faktorer anser du dr de
viktigaste for att dina anstdllda ska trivas i er organisa-
tion?” Tre svar mdjliga. BAS: Chefer (n=300)
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Tillfredsstdllande och utvecklande arbetsuppgifter och
kollegorna viktigast for motivation och trivsel

Intressanta arbetsuppgifter ar en viktig faktor i vad som far anstallda att motiveras och
trivas pa jobbet, och darmed ocksa en parameter i att behalla talangerna. Sa manga som
en av fyra anstallda uppger att mojligheten att helt eller delvis arbeta pa distans ar den
viktigaste faktorn for att trivas hos sin arbetsgivare.

Topp tre svar pa fragan om vad som skulle motivera en mer i ens arbete ar hogre 16n
och béttre formaner foljt av att fa utvecklas och lara sig mer pa jobbet samt ett battre
ledarskap. Av de som svarat hogre 16n och battre formaner finns en signifikant skillnad
mot totalen bland de med en manadsinkomst pa under 30 000 kronor i manaden. Bland
de som uppger att de dvervager att byta jobb svarar signifikant fler att de skulle bli mer
motiverade av ett battre ledarskap.

Hdlften av tjdnstemdnnen skulle bli mer motiverade av att fa utvecklas och ldra sig mer pa jobbet.

31% 28% I

Battre Storre flexibilitet
ledarskap att bestamma
var och nér
jag jobbar

50%
Att jag far
utvecklas och
ldra mig mer pa
jobbet

N

57%
Hogre l6n/
béattre
férmaner

z4h
Att fa bestamma

13% 11%
Tydligare mal Battre Traffa mina
mer dver mina for mig och arbetsmiljé pa kollegor mer
arbetsuppgifter foretaget kontoret

Bild 12: Svar pd frégan "Vad av féljande skulle gora dig mer motiverad i ditt arbete?”
Tre svar mdjliga. BAS: Tjdnstemdn (n=1011)

Pd randen till “"The Great Resignation”
- ett maktskifte fran arbetsgivare till arbetstagare

Bilden av att det nu mer an tidigare ar arbetstagarnas marknad
och att det rader hard konkurrens om talangerna bekréftas i var
studie. | undersdékningen mot arbetstagare svarade var tredje att
de funderade pa att byta jobb, och lika stor andel arbetstagare
som arbetat pa distans under pandemin skulle 6vervaga att saga
upp sig om arbetsgivaren inforde heltidsarbete pa kontoret. Head-
huntern Monica Lagercrantz, vd pa rekryteringsbyran Lager-
crantz Associates och grundare av SaaS startupen BoardClic,
lyfter fram tva viktiga faktorer till varfér arbetsmarknaden ser ut
som den gor just nu. Monica Lagercrantz

- Jag tror att det dr tva saker som framfér allt ligger till grund fér att det rér sig mycket pa
arbetsmarknaden nu och att méanga funderar pa att sdga upp sig. Dels ér det postcovid-
effekter, mdnga har omvdrderat arbetets plats i livet, hur mycket tid man ldgger pa jobb
respektive fritid och hur arbetet platsar in i hur man vill leva sitt liv. Att vissa saker fungerat
bdttre under pandemi och distansarbete dn innan pdverkar ocksd. Det andra dr att det nu
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finns sé manga fler spdnnande och nya jobb, mycket pd grund av det pdgdende teknikskiftet
och digitaliseringen, som ocksa har skapat mdnga nya roller och arbetsuppgifter, sdger Monica
Lagercrantz.

Kampen om talangerna blir hardare ju fler intressanta jobb det finns pa arbetsmarkna-
den och ju fler arbetsgivare som konkurrerar om individers kompetens. Resultaten fran
varens undersokningar och intervjun med Monica Lagercrantz visar pa att det ar viktigt
att arbetsgivare bemoter de krav individer staller for att attrahera medarbetare.

- Individerna dr den viktigaste resursen en arbetsgivare har for att dstadkomma resultat. Om
individer har fler valméjligheter pd marknaden ér beslut om att Iimna arbetsplatsen inte lika
langt bort, en anstdlld kan vilja att sluta. Arbetsgivaren kan ddrfor inte fordra samma saker
eller stallo samma krav som innan, utan att ta hansyn till individers krav, sdger Monica Lager-
crantz.

Ledarskapet dr bland det viktigaste for anstdllda -
chefens funktion har férdndrats

Att saga upp sig for att man inte tycker att man har en bra chef, att man séker battre
ledarskap i jakten efter ett nytt jobb och att man varderar en bra chef hogt for att trivas
hos en arbetsgivare betonar ledarskapets vikt i att attrahera och behalla talang. Enligt
cheferna sjalva ar aven ledarskapet en av de storsta utmaningarna med distansarbetet.
Att uppratthalla kommunikationen med anstallda och att fanga upp anstallda som mar
daligt ar andra utmaningar chefer ser med distansarbetet. De flesta chefer uppger att de
foredrar att anstallda huvudsakligen arbetar fran en gemensam arbetsplats.

Samtidigt ar det manga anstallda som féredrar att arbeta atminstone delvis pa distans,
narmare halften upplever att de da far mindre stress och battre fokus. De flesta av che-
ferna svarar att det chefer i deras organisation behdver utveckla ar hur de ska leda team
pa distans eller i hybridform. Vara slutsatser ar att kunskaperna kring distansledarskap
bland chefer behdver bli battre och att motet och tiden mellan en chef och en anstalld ar
viktigare for den anstallde an var motet faktiskt sker. Enlig Monica Lagercrantz har chefs-
rollen férandrats sedan pandemin och maste fortsatta utvecklas.

- For att locka talanger dr inspiration viktigt och chefens roll i det har éndrats. Du ér mer
en coach som ger forutséttningar och inspiration till talangerna att utvecklas och bli bdttre,
hjélpa individer att bli mer kompetenta genom att ge dem inspiration och rdtt verktyg for
att tdnka sjalva, snarare én enbart en kontrollerande och bestdmmande funktion, séger
Monica Lagercrantz.

\Vdrderingar och syfte med arbetet blir allt viktigare fér
arbetstagarna

Synen pa arbetsgivare och vad som avgér om en arbetsplats ar
attraktiv eller inte har blivit mer varderingsstyrt. Ett foretags syfte
och varderingar har blivit allt viktigare for arbetstagarna, bade nar
det kommer till hur man varderar arbetet i relation till resten av
livet och nar det kommer till foretags varderingar. | arbetet med
denna rapport intervjuade Sodexo Christoffer Schénbeck, Senior
Facility Manager fér Norden och EMEA pa Johnson & Johnson.
Han menar att det hos arbetssdkande och anstallda har skett ett
skifte i vad de prioriterar nar de sdker arbete hos foretag. Christoffer Schonbeck
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- Varderingar och att vi tar socialt och miljomdssigt ansvar som féretag har 6kat i betydelse
[for arbetstagare]. Det dr ocksd 6msesidigt, vi vill ha medarbetare som stdr for det vi star
fér. Ddrfér lyfter vi fram vdrt credo (vdrdegrund) tydligt i vart erbjudande, séger Christoffer
Schénbeck.

Foretagets syfte och varderingar ar aven vad Monica Lagercrantz menar att arbetssdkan-
de ar mer och mer intresserade av och darfor bland det viktigaste att lyfta fram for att
attrahera medarbetare.

- Det ar viktigt for foretag att lyfta fram sitt syfte och sina varderingar. Varfor finns foretaget?
Representerar foretaget det jag tror pa och vill std fér? Mdanga unga, faktiskt de flesta, sdker sig
till varderingsdrivna bolag som har ett “purpose”, ett syfte, som de sjélva anser motsvarar de
egna vdrderingarna. Forr var detta en mindre viktig faktor fér méanga. Hallbarhet och ansvar
dr en del av vdrderingarna som manga tycker dr viktiga och pd vissa sétt och i vissa branscher
en hygienfaktor, sdger Monica Lagercrantz.

Motivation drivs av tillfredsstdllande arbetsuppgifter,
sjdlvutveckling och inspiration

Var studie visar tydligt att mjuka varden kommer hogt pa anstalldas lista éver vad som ar
viktigt i arbetet. Utdver en hogre 16n och battre férmaner ar mer motiverande och intres-
santa arbetsuppgifter den vanligaste faktorn till att dvervaga att byta arbetsgivare. Till-
fredstéllande och intressanta arbetsuppgifter ar ocksa vad flest anstallda menar skapar
langsiktig trivsel. Halften av anstallda menar att det ar utveckling och att fa lara sig mer pa
jobbet som skulle géra dem mer motiverade i sitt arbete. Enligt Daniel Pinks (2009) teorier
om motivation ar motivationen nagot som ar grundat i manniskors vilja att utvecklas

och agna sig at saker de tycker ar intressanta. Medarbetare som tycker arbetet ar roligt,
tillfredsstallande och som far kanna sig kreativa kommer vara mer motiverade att arbeta.
Det blir tydligt att "Mastery” som Pink kallar det, det vill saga yrkeskunnande - att bli battre
och battre pa nagot - ar viktigt dven i det nya arbetslivet.

Monica Lagercrantz trycker pa utveckling, inspiration och delaktighet som nyckelfaktorer i
fragan om hur man som chef bast skapar motiverade och engagerade medarbetare.

- Var en ledare som walks the walk. Ge dina anstdllda utvecklingsméjligheter, sa att de kan
fortsdtta ldra sig och inspireras av andra. Det anammas pa alla arbetsplatser, att man mdste
inspirera som chef. Aven delaktighet dr viktigt. Delaktighet i att erbjuda anstdllda att bli
deldgare, eller annan delaktighet, som att kunna pdverka foretaget, sin miljé och sina arbets-
uppgifter, att man fdar se att man dr en viktig del av verksamheten, séger Monica Lagercrantz.

Det nya arbetslivet dr flexibelt - men den sociala
pusselbiten saknas fortfarande

Viktigare an kontorets utformning ar att sjalv fa styra éver sina arbetsuppgifter och
mojligheten att arbeta flexibelt. Att var tredje anstalld som arbetat distansarbetat under
pandemin skulle dvervaga att saga upp sig om arbetsgivaren kravde hundra procent
fysisk narvaro pa arbetsplatsen talar sitt tydliga sprak - att erbjuda mojlighet att arbeta
pa distans ar centralt for att behalla sina talanger.

Det ar ndgot Johnson & Johnson tagit fasta pa och foretaget kommer fortsatta med
hybridarbete dven efter pandemin. De har nyligen infért en hybridmodell pa prov pa
global niva, J& Flex. | modellen arbetar medarbetarna tre dagar i veckan pa den gemen-
samma arbetsplatsen och upp till tva dagar kan de arbeta pa distans. | Norden far
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medarbetarna komma 6verens med sin chef om vilka dagar de distansarbetar respektive
arbetar pa kontoret. Anledningen till att Johnson & Johnson i Norden valt att delvis reglera
vilka dagar som galler for kontorsarbete ar den sociala aspekten, dar de ser ett varde i
det fysiska motet kollegor emellan. Men mdjligheten till distansarbete har kommit att bli
en del av arbetsgivarerbjudandet. Det ar viktigt for att behalla och attrahera talang och
darfor kommer J&J Flex bestd, tror Christoffer Schénbeck.

- Vi trycker pa var hybridmodell i var rekrytering. Det ér nggot vi vet att manga ser som en
fordel, om inte ett krav. Det géller sarskilt unga talanger. Den fysiska arbetsplatsen dr idog
mindre framtrddande i vart medarbetarerbjudande, dven om den kommer vara fortsatt viktig,
sager Christoffer Schénbeck.

Det ar inte bara pandemins effekter som paverkar trenden att arbeta mer flexibelt. Nagot
Pink (2009) ocksa lyfter i sin bok, med nu tio ar pd nacken, ar att fler och fler jobb och
arbetsuppgifter ar kreativa och Idsningsorienterade. Och tanketunga kreativa jobb kraver
de forutsattningar individen som ska utféra dem bast arbetar i, vilket ndédvandigtvis

inte ar pa ett kontor, utan snarare i inspirerande och kreativa miljoer. Det &r nagot aven
Monica Lagercrantz trycker pa i relation till anstalldas makt gentemot arbetsgivare.

- Fler och fler jobb krdver en annan typ av tankemdda och kreativitet, vilket kraver ratt
férutséttningar for individen som ska utfora det, vilket inte nédvdndigtvis dr att tvingas sitta pd
kontoret. Det dr nog en kultur som smittat av sig fran innovativa bolag sG som techbolag i till
exempel Silicon Valley, sdger Monica Lagercrantz.

Det sociala utbytet &r den storsta utmaningen med distansarbetet enligt bade chefer och
anstallda men att tvinga tillbaka medarbetare till kontoret ar inte I6sningen. Att ga tillbaka
till gamla normer, regler och arbetslivskultur ar inte vagen framat. Nya satt att skapa
forutsattningar for socialt utbyte mellan kollegor, mellan chefer och kollegor och for att
framja samarbete i stort ar nddvandigt for foretag for att hitta det gyllene snittet for en
bra foretagskultur och valmaende medarbetare.

Det nya arbetslivet krdver anpassning for féretag och
leverantoérer

Forandringarna i arbetslivet paverkar i hogsta grad relationen mellan féretagspartners,
leverantdrer och bestallare av tjanster. Nar arbetskraftens, bade chefers och anstalldas,
forutsattningar forandras skapas nya behov. Nagot som tydligt markerar det nya arbets-
livet ar flexibilitet, vilket aven har praglat Facility Management.

- Pandemin har krévt en mycket storre flexibilitet dven fér Facility Management som omrdade

och nu med hybridarbetet blir det dnnu viktigare att kunna vara anpassningsbar. Det pdverkar
ocksa vara samarbeten med partners sG som Sodexo. Vi behdver kunna vara mer snabbfotade
och behovsstyrda dn innan och da behdver vi partners som ocksa dr det, med ett helhetsgrepp
och éversyn av behov och flexibilitet i frekvens utefter de behoven, sdger Christoffer Schénbeck.

Aven rollen Facility Management spelar fér foretag har férandrats till féljd av pandemin.

- Det var Facility Management-avdelningen pd Johnson & Johnson som ansvarade fér sékra
och fungerande arbetsmiljder bade pa sajter, kontor och vid distansarbete under pandemin.
Men fragor om hur arbetslivet kan férbdttras, oavsett om det ér hemma eller pd en gemensam
arbetsplats, och hur vi kan skapa de bdsta forutsdttningarna fér medarbetarna dr fortfarande
hégaktuella. Facility Management har fatt en plats vid ledningsbordet och dr kvar for att
stanna, sdger Christoffer Schonbeck pa Johnson & Johnson.

| Sverige har Johnson & Johnson tre stora arbetsplatser, med bade tillverkande industri,
kontor och huvudkontor i Solna strax utanfor Stockholm. Sedan pandemin har kontorets
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utformning férandrats och nu finns en stérre mix av olika typer av arbetsytor, fler motes-
rum, isolerade mindre arbetsrum och farre 6ppna kontorsytor. Aven sma métesrum med
kameror anpassade fér videométen finns nu pa plats. Utformningen ar under standig
utveckling for att anpassas utefter de anstalldas behov och Johnson & Johnson analy-
serar |6pande data dver hur folk ror sig for att kunna erbjuda en flexibel utformning av
kontoret.

Vdgen framat - fyra rad till arbetsgivare for
att lyckas 1 det nya arbetslivet

1. Facilitera socialt utbyte - 1at kontoret bli ett
moderskepp

Som arbetsgivare ar det inte att rekommendera att krdva medarbetarnas tillbakagang,

da det riskerar att skapa missnoje eller till och med uppsagning bland de anstallda som
onskar ett mer flexibelt arbetsliv. Synen pa kontorets funktion har i grunden férandrats
for manga, det nya svaret ar socialt utbyte. For hybridarbetande medarbetare innebar
det att vissa dagar ar kontorsdagar, och det ar dessa tillfallen du som chef ska se till att
nyttja kontoret for social interaktion. Sociala sammanhang kopplas latt till after works,
konferenser eller teambuilding-6vningar, vilka ar viktiga for trivseln och kulturen, men det
ar ocksa den mer vardagliga interaktionen som fatt mindre utrymme med distans- och
hybridarbetets intadg. Darfor ar det viktigt att anvanda tiden med anstallda pa den gemen-
samma arbetsplatsen klokt. Schemalagg individuella utvecklingssamtal, I6pande avstam-
ningar och utvarderingar pa kontorsdagarna.

Foretagskulturen ar viktig och att ett platsoberende perspektiv pa kulturen ar en bra idé

i det nya decentraliserade arbetslivet. Kulturen sitter inte i kontorsvaggarna, utan skapas
mellan medarbetare, genom foretagets varderingar och hur de tar sig uttryck. Att strava
efter att bygga en "omnikultur”, dar medarbetare ar delaktiga i féretagets kulturskapande
oavsett varifran de arbetar ar en bra utgangspunkt.

Du som chef kan facilitera det sociala pa andra satt an att satta upp gemensamma dagar
pad arbetsplatsen da medarbetare samlas. Co-workingplatser finns det gott om och de kan
anvandas som satellitkontor fér medarbetare som inte alltid vill arbeta pa huvudarbets-
platsen eller hemifran. | ett decentraliserat arbetsliv ar decentraliserade I6sningar nyttiga.
Att ge sina medarbetare mojlighet att valja varifran de arbetar och erbjuda alternativa
arbetsplatser utanfér hemmet kan bli en attraktiv férman. Sodexo arbetar genom sitt
acceleratorprogram Sparx med co-workinglésningen Flowpass, en tjanst som samman-
kopplar en mangd olika co-workingplatser. Genom Flowpass far medarbetare tillgang till
alla lokaler som ar knutna till tjansten och kan alltsa valja mellan flera olika arbetsplatser.
Flowpass ar ett exempel pa hur arbetsgivare kan facilitera for medarbetare individuellt,
beroende pa deras arbetsuppgifter och behov.

Att underlatta for och uppmuntra till social gemenskap aven indirekt kopplat till arbets-
uppgifterna kan ocksa goras lattare via tjanster och service. Maltider ar nagot som i alla
dagar forenat manniskor och arbetslunchen ar verkligen inte ett undantag. Exempel pa
vad man kan goéra ar att 6ppna upp och bjuda in till gemensamma luncher pa eller utan-
for kontoret. Sodexo arbetar med Lunch.co som ar ett foretag som bygger matgemen-
skap genom att anstallda bildar grupper och lagar mat at varandra, samt kan salja sin
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egenlagade mat till kollegor. Lunchladorna erbjuds att atas tillsammans med andra pa
den gemensamma arbetsplatsen, eller for att plockas upp i férvag av medarbetare som
arbetar pa distans. Arbetslivsservice och tjanster som stracker sig utanfér den gemen-
samma arbetsplatsen och in i hemmakontoren eller en tredje arbetsplats kommer bli mer
och mer relevanta nar fler arbetar flexibelt.

2. Erbjud férutsdttningar for autonomi och flexibilitet

Uttrycker anstéllda en vilja att arbeta pa distans? Fungerar det rent arbetsuppgifts-
massigt? Levererar de anstallda lika bra eller battre nar de far storre mojlighet till flexibla
arbetsplatser? Lat da anstallda fa fortsatta arbeta pa distans i den man det fungerar for
individen sjalv, teamet och for dig som chef. Utgd ifran den gemensamma arbetsplat-

sen som en motesplats - framforallt for att samarbeta, fa socialt utbyte och for att fa tid
med dig som chef. Men 1t de anstallda som vill fortsatta arbeta flexibelt om det ar vad
de foredrar for att trivas. Som ledare galler det att lyssna in vilka behoven ar, och sjalv-
bestdmmande och en storre frihet i varifran man arbetar ar ndgot som manga énskar.
Autonomi och att sjalv fa ra over det basta sattet att [0sa arbetsuppgifter pa ar nagot som
ger utrymme for kreativitet och motivation.

Att fa storre sjalvbestammande betyder inte att anstallda ska bli lamnade at sitt 6de eller
agera helt pa egen hand i alla sammanhang. En narvarande och hjalpande chef ar fort-
farande lika viktig oavsett om en anstalld arbetar pa distans eller nara dig pa en gemen-
sam arbetsplats. Regelbundna avstamningar och guidning men ocksa verktyg for dkat
sjalvledarskap i form av tydliga mal, delleveranser och arbetsbeskrivningar ar centralt.
Att 6ka kunskapen och tillgodogora sig kompetens for att leda anstallda som arbetar helt
eller delvis pa distans kan underlatta arbetet. Det finns ocksa flera chefsutbildningar for
distansledarskap.

3. Skapa utrymme fér kompetensdelning och
inspiration

Chefens funktion, framfor allt i kreativa och tanketunga yrken, har formats mer och mer
till att coacha och stétta medarbetare i arbetet. Att inspirera och facilitera arbetet for
anstallda ar viktigt for att leda, oavsett om det ar pa en fysisk plats eller pa distans. Ta
vara pa vad dina anstéallda behdéver for att utvecklas i sin roll och sitt yrkeskunnande och
for att kanna sig delaktiga i foretaget. Det varken du som chef vill eller dina medarbetare
onskar ar att stagnera. Finns det satt for de anstallda att fortsatta utvecklas och kanna att
de gor en resa i sitt yrkeskunnande hos dig som chef ar detta A och O. Alla anstallda ut-
trycker inte denna onskan lika tydligt och darfor ligger det pa dig som chef att undersoka.

For att bygga medarbetares kunskap och utveckling, sarskilt i en hybrid eller distans-
kontext, ar kompetensdelning och planerad peer to peer-learning viktigt. Det mellan-
kollegiala larandet ar nagot som naturligt riskerar att mattas av da kollegorna inte arbetar
med varandra pa daglig basis, och att lara sig av varandra ar en viktig del i utvecklingen.
Ett tips ar att boka gemensamma moten med arbetsgrupper dar anstallda far uttrycka
inom vilka omraden de vill utvecklas eller vilka fardigheter de skulle vilja bemaéstra. Bade
ledare och andra medarbetare som besitter dessa kompetenser kan lara ut och bidra till
varandras kompetensutveckling. Att vaga lata medarbetare som ar mer oerfarna prova
pa att utfora uppgifter och utmana sig sjalva ar ett bra satt att se till att de utvecklas. Att
erbjuda utbildningar for kompetensutveckling och vidare larande ar en rekommendation
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for att anstallda ska kanna sig vardefulla som medarbetare och for att bygga vidare pa
den viktiga utvecklingen som i sin tur bygger motivation.

L. Arbeta med anpassningsbara 16sningar

Férandringarna i arbetslivet bér ses ur ett holistiskt perspektiv. Okat distansarbete och
viljan till mer autonomi och flexibilitet bland individer ger ringar pa vattnet for manga
typer av verksamheter. Det géller bade anstallningar och andra typer av kontrakt. Tillater
du som arbetsgivare mer flexibilitet och autonomi, och till exempel arbetar utifran ett
ROWE-perspektiv ("Results Only Work Environment”) kravs det ocksa storre flexibilitet
av medarbetarna. Och om arbetsstyrkan pa kontoret ar fluktuerande behdvs flexibla
|6sningar for att kunna optimera och planera som foéretag. Losningen for att bli mer
anpassad i ett foranderligt arbetsliv ar inte att saga upp kontoret eller nédvandigtvis att
minska ytan, utan att kunna omforma den fér de behov som finns nu och kan utvecklas
framat. Det handlar om att kunna vara agil och skapa forutsattningar for snabb forand-
ring, inte minst nar det kommer till tjanster och service for det egna foretaget och dess
kunder.

Det ar svart att forutspa exakt hur de kommande aren kommer se ut for foretag vars
medarbetare arbetar enligt en hybridmodell. Det ar fér manga forst nu hybridmodellen
satts pa prov pa allvar. Vi rekommenderar att dels I6pande méata och utvardera hur
arbetsstyrkan ror sig, for att over tid se vilka moénster som framtrader och vad som fun-
gerar bra och mindre bra. Och dels att bygga upp mer flexibla kontrakt med leverantdrer
for lokaler, arbetslivsservice och kunder. Det mer ad hoc-styrda arbetslivet kommer krava
anpassning och for det kravs utveckling av nya modeller - om man vill vinna kampen om
bade talangerna och kunderna.

Sodexos perspektiv ar att standigt utvecklas tillsammans med sina affarspartners. Att
inte bara leverera den service som ar bestalld utan aven standigt utveckla I6sningar och
anpassningar som klarar férandring. Vi rekommenderar darfor att i storre utstrackning
skapa kontrakt som dmsesidiga partnerskap och att se leverantdrer som strategiska part-
ners i utformningen av framtidens arbetsliv. m
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