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arbetsplatsen och dess nya forutsattningar

DET NYA ARBETSLIVET

Hur skapar du en bra arbetsplats efter pandemin? Hur
skapar du engagemang nar teamet inte ens traffas,
och vad kravs egentligen av dig som chef for att kunna
leda bade pa plats, pa distans och bada samtidigt?

Hur ska vi navigera
framat i detta helt

nya och okanda?

Nu ar det hog tid att borja forma och bygga
upp framtidens arbetsliv i efterdyningarna
av pandemin. Men aldrig tidigare har vi
manniskor upplevt mer osakerhet och storre
spanningar i arbetslivet och vi har enormt
manga parametrar att ta hansyn till.

Malet &r saklart att skapa fungerande
arbetsplatser och manniskor som trivs med
sin arbetsvardag - men hur gor vi detta pa
basta satt nar sa manga omstandigheter har
foréandrats och nya insikter tillkommit?

| denna rapport tar vi ett helhetsgrepp

om det vi kallar "Det nya arbetslivet”. Vi
gor djupdykningar inom de omrdden som
ledningsgrupper, ledare och HR menar ar
hogt prioriterade. Var forhoppning ar att
navigera er i nuldget och belysa framtidens
behov av ett nytt ledarskap. Vi sétter fokus pa
arbetsplats och arbetsplatsens utformning,
engagemang som nyckel till framgang,

de 6kade behovet av fokus pa halsa och
valmaende och inte minst vagledning i hur
ni som chefer och ledare ska jobba med er
omstallning.

Vi pa Simployer gar till jobbet varje dag for att

underlatta for er att skapa ett battre arbetsliv.

Jag hoppas rapporten hjalper er att gora just
dettal

Fredrik Chrictianccon

Sverigechef
pa Simployer

Innehall
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Ledarskap i
pandemins
kolvatten

Allt ar nytt. Men allt &r ocksa valdigt
gammalt. Fredrik Christiansson,
Sverigechef pa Simployer, menar att
pandemin visserligen har skapat helt
nya forutsattningar for ledarskap,
men en sak kommer aldrig lamna
forstaplatsen over viktiga egenskaper
hos en chef.

Hur stark ar din férmaga att hjalpa dina medarbetare

att hantera angest? Det var en frdga som Fredrik
Christiansson, trots att han jobbat i olika chefspositioner
de senaste femton aren, aldrig hade mott forut, men som
under pandemin seglade upp som en av nio nya, viktiga
formagor hos en chef.

- Pandemin skapade en omvalvande forandring i vad
det innebar att vara ledare, och de har férandringarna
traffade valdigt brett. | princip alla chefer var tvungna att
forhalla sig till det, men det var inte alla som kénde att de
fick det stdd de behodvde for att géra det.

Och det har férandringsarbetet ar inte 6ver bara for
att medarbetarna av och till har fatt komma tillbaks till
den fysiska arbetsplatsen. For sattet vi jobbar pa kommer
inte att bli som forr, oavsett om restriktionerna ar borta
eller inte.

- Ja, vissa arbetsplatser kommer att forsdka jobba
precis som de gjorde innan. Sedan kommer vi att
se den andra ytterligheten, det vill sdga helt virtuella
organisationer, i hdgre grad an vad vi gjorde forr.

Men de bada kommer att vara ytterligheter pa
normalférdelningskurvan, dar den stora massan
kommer att vara hybridorganisationer dar med-
arbetarna kan jobba bade pa distans och pa plats.
Och da blir fragan: hur i hela friden leder man arbetet i
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Microsoft konstaterade i en undersokning
att 61 procent av svenska chefer menar
att kraven som har stallts pa dem under
pandemin har varit for héga, jamfoért med

en sadan flytande, flexibel organisation? Hur bygger man
laganda nar laget inte ar dar, hur bygger man den kultur
som brukar uppsta i interaktionen mellan manniskor nar
de manniskorna bara fikar ihop en gang i manaden? Och
hur kan jag som chef sakerstalla att det som ska goéras blir
gjort, samtidigt som vi utvecklar idéer och tanker framat?
Frdgorna ar manga, 16sningarna an sa lange inte sarskilt
tydliga.

- Manga har fatt sig en rejal tankestallare, och
tvingats borja fundera pa vilka beteenden som
faktiskt utgor en bra chef i framtiden.

Men &ven om utmaningarna ar nya sa menar Fredrik
Christiansson anda att grunden ligger fast.

- Oavsett vilken typ av organisation du ska leda, och dé
tanker jag pa allt fran en idrottsklubb till ett storféretag,
finns det ett antal grundlaggande egenskaper som
kannetecknar goda ledare. De &r empatiska, de har en
formaga att samla manniskor, de ar lyhoérda och har en
god plikt- och ansvarskansla. Den har 6dmjuka, tydliga
ledaren &r och kommer fortsatt att vara uppskattad.

Den daliga nyheten &r att det har inte racker.

Aven ledare med goda grundegenskaper behéver
fa hjalp och stéd att hantera de fragor som de nya
organisationsformerna innebar. Framforallt kan de som
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jobbar i svenska, platta strukturer behdva extra stéd
framover.

- Microsoft konstaterade i en undersokning att 61
procent av svenska chefer menar att kraven som har
stallts p& dem under pandemin har varit for hoga, jamfort
med ett europasnitt pa 45 procent. Jag tror att den
har skillnaden beror pa att den typiskt svenska platta,
dialogbaserade arbetsplatsen som bygger pa social
narvaro har tagit mer stryk av hemarbetet an vad den mer
hierarkiska har gjort.

Samtidigt menar Fredrik Christiansson att den platta
organisationen och ett icke-hierarkiskt ledarskap absolut
har en plats &ven i ett framtida arbetsliv som bestar av
hybrida team.

Satt manniskorna i centrum

- Jag har en grundovertygelse att det alltid ar bra att
satta manniskan i centrum. Det har blivit tydligt under
pandemin att manniskor upplever att deras vardag blir
enklare p& en hybrid-arbetsplats, och da far vi helt enkelt
se till att vi far den typen av organisation att fungera.

Det kan & andra sidan inte bara vara den enskilda
chefens ansvar utan maste vara nagot som sker pa
hogsta ledningsniva.

- En chef ar en bra kulturbarare, men for att vara det

ett europasnitt pa 45 procent.

maste det finnas ett ramverk att luta sig mot. Varlden ar
osaker och féranderlig just nu, men det hindrar inte att
organisationen ar tydlig med vad man vill astadkomma
och hur man vill ta sig dit. Ska chefer kunna vara bra
ledare maste de ha bra backning och ett grundfundament
av kultur och varderingar att sta pa.

| slutdndan handlar det helt enkelt om att bestamma
sig, bade for organisationer och for chefer.

Organisationen som sitter pa definitionsmakten
maste vaga aga ramarna for sin egen framtid och
skapa tydlighet och darmed trygghet for cheferna.

- D& ger man forutsattningar for gott ledarskap, men om
man bara vantar och ser hamnar man pa efterkalken.

Och de enskilda cheferna, som oavsett vilka ramar
de far anda maste hantera en viss osdkerhet, har enligt
Fredrik Christiansson tva vagar att valja mellan.

- Antingen skapar jag som chef ett tydligt ramverk
for att dven pa distans kunna kontrollera och félja upp
medarbetarnas arbete. Eller far jag jobba med tillit, ha ett
obrutet fortroende for att mina medarbetare &r vuxna
manniskor. FOr vissa personer och vissa arbetsplatser
passar det ena sdttet battre an det andra, men man
maste som ledare fundera 6ver och bestamma sig for
vilket som ar ratt for mig.
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snabbfakta fran var YouGov-undersokning™*

Ledarnas syn

TOPP FEM FORDELAR SOM CHEFEN
SER MED ATT ARBETA HEMIFRAN*

o Jag blir mer
tidseffektiv/kreativ

Jag slipper gora
o mig i ordning och
sparar darfor tid
pa morgonen
Jag sparar pengar
pa resor och
o luncher

o Jag far mer tid for
familj, barn, djur
! 9% eller vanner

Jag slipper bli stord av
anstallda med spontana
moten/fragor

NACKDELAR?

4%

“jag ser inga férdelar med
att arbeta hemifran"*

* YOUGOV 2021 (se sid 21): Vilka fordelar som chef, om nagra, ser du med att arbeta hemifrén? Du kan svara flera alternativ.
** Undersoékning bland Simployers nyhetsbrevs-prenumeranter, 200 respondenter, hdsten 2021

VW

Vad sager arbetstagarna
om synen pa hemarbete?

Nastan 70% av medarbetarna o
upplever ingen skillnad i att na o
sina chefer under pandemin.

tycker att det ska vara upp

till den enskilda individen att
bestamma i vilken omfattning
man vill arbeta hemifran**

69%

12%

Battre

9% 10%

Vet inte

Samre

Vad ar din upplevelse av ledarskapet hos din arbetsgivare under
den pagaende corona-pandemin (COVID-19), nar det kommer till
majligheten att kontakta/fa tag pa chefen/cheferna

Vilken utmaning kommer bli
storst nar vi atergar till en

normal arbetsvardag?** 490/o
0 ARBETSPLATSENS
o , ], UTFORMNING
SAKERSTALLA

MEDARBETARES HALSA

* YOUGOV 2021 (se sid 21): Vilka férdelar som chef, om nagra, ser du med att arbeta hemifran? Du kan svara flera alternativ.
** Undersoékning bland Simployers nyhetsbrevs-prenumeranter, 200 respondenter, hdsten 2021
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Vad innebar egentligen
“arbetsplats” nufortiden?

Att attrahera talanger kraver att du som foretag kan erbjuda
intressanta arbetsuppgifter, valformulerade mal, och, inte minst,
en attraktiv arbetsplats. Men vad ar egentligen en arbetsplats,
post-Covid? Svaret: langt mycket mer an man kunde tro.

- Det som har blivit valdigt tydligt under pandemin
ar hur manga outtalade sanningar som fanns kring vad
en arbetsplats ar, sager Adam Grinerwald, head of
professional services & customer success pa Simployer.

- Ja, det ar en plats dar man utfor sitt arbete, men det
har ocksa blivit tydligt att det &r s& mycket mer. Det visade
sig att det ar en plats dar vi skapar kultur, dar vi ar sociala,
dar vi blir del av ett sammanhang. Och nu maste man
som arbetsgivare borja fundera pa hur det ska géras
i en post-pandemisk varld.

For bara for att man nu far borja jobba mer pa kontoret
igen ar det inte alla som vill géra det. Nagon har smabarn
och tycker att logistiken blir I&ttare nér det gar att jobba
hemma. En annan har en Corona-hund, en tredje har
langt att aka.

Ar arbetsplats fortfarande en fysisk plats?

Lat oss vara tydliga fran borjan. Pandemin med dess
restriktioner och uppmaning till hemarbete har inte
forandrat alla arbetsplatser. Jobbar du péa en forskola,
mjolkar kor eller gipsar brutna ben, da ar det valdigt
tydligt var du maste vara for att utfora ditt jobb.

Men for manga har ordet "arbetsplats” helt bytt, eller
till och med tappat, innehall sedan mars 2020. Arbete
som tidigare krévde att man dkte in till ett kontor har
istallet gjorts hemma, moéten har skotts digitalt och till
och med fredagens after work har skett via video. Och
nu, nar det borjar bli dags att borja jobba fran kontoret
igen, da ar det manga som star och famlar. For vad ar
egentligen en arbetsplats till for idag, och hur kan den
utformas for att méta s& manga behov som mojligt?
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Langtar man verkligen
tillbaka till kontoret 20227

Behoven kan delas in i tre olika grupper:

- de som har saknat energin de far av att vara
pa en fysisk arbetsplats

- de som garna jobbar hemma av
bekvamlighet men som inser att kontoret
ger ett mervarde

- de som gérna skulle jobba hemifran

jamt och inte har behov av nat fysiskt
sammanhang

Skapa en I6sning som funkar for olika behov

- Om du férut hade tva perspektiv att ta hansyn till nar
du planerade arbetet - arbetsgivarens och arbetstagarens
- s& kanske du nu har 40 olika perspektiv, och det
blir valdigt svart att forhalla sig till, konstaterar Adam
Grinerwald.

A andra sidan kan de har 40 (eller 30, eller 50, eller
20) behoven grovt sett delas in i tre olika grupper: de
som verkligen har saknat energin de far av att vara pa
en fysisk arbetsplats, de som garna jobbar hemma av
bekvamlighet men som nér de val kommer in pa kontoret
inser att det ger ett mervarde, och sé de som garna skulle
jobba hemifran jdmt och inte har behov av ett fysiskt
sammanhang. Malet for arbetsgivaren blir nu att forsoka
skapa en arbetsplats som kan ge alla de tre grupperna
vad de vill ha, det vill saga hela vagen fran kreativa
motesplatser till majlighet att jobba tyst och koncentrerat.

Men i det har arbetet ingdr att inte bara att ta hansyn
till de dnskemal de anstallda har, utan ocksa vilka
skyldigheter de har mot varandra och mot organisationen.
Under pandemin har det blivit tydligt att arbetsplatsen ar
sa& mycket mer an bara bord och stolar och vaggar och
tak: den ar precis lika mycket en plats dar vi méter andra
manniskor, dar vi blir inspirerade av stdmningen och ddr vi
far energi av vara kollegor.

- Vi ar varandras arbetsmiljo, det ar tillsammans och
i métet med varandra som vi skapar en unik kultur.

Sen kan det ske pa plats eller remote, men vi far inte
glomma bort att vi alla har ett ansvar for att bidra till den
har kulturen, och om manga ska jobba remote riskerar en
viktig dimension av kulturen och vad en arbetsplats ar att
forsvinna. Man kan inte férvanta sig en bra kultur om man
inte sjalv bidrar till den, sager Linda Olsson, HR Business
Partner pa Simployer.

Darmed inte sagt att remote och flexibilitet ar fel.
Losningen handlar istallet om att férstka skapa en
arbetsplats som tilldter det, men under forutsattning
att de anstéllda dnda tar sitt ansvar inte bara for sina
arbetsuppgifter, utan ocksa for sin del i helheten.

- Det handlar om att tillgodose den enskildes behov
samtidigt som man fangar upp gemenskapen. Kulturen
sitter inte i den enskilda individen utan i gruppen,
papekar Linda Olsson.

Sikta mot aktivitetsbaserat - pa riktigt

Men hur skapar man da en sadan arbetsplats, dar de
som har behov av méten och social gemenskap far det,
utan att skramma bort de som helst bara vill fa sitta
ifred och jobba?

- Man behdver en langsiktig strategi for vad man vill
att arbetsplatsen ska vara, men jag tanker att man inte
behover uppfinna hjulet pa nytt, séger Linda Olsson.

- Som arbetsgivare vill man skapa en plats som passar
olika typer av manniskor, och det var ju egentligen det
som var tanken bakom sa kallade aktivitetsbaserade
arbetsplatser. Ndgon behdver ett motesrum, nagon
behover kunna sitta och jobba koncentrerat, och i dialog
med de anstéllda far man ta reda pa vad det ar de vill
ha ut och sedan skapa de hér olika miljoerna. Att utga
fran filosofin bakom aktivitetsbaserade arbetsplatser kan
vara ett exempel pa en sadan I6sning pa den har sortens
utmaning.

Och lyckas man med det, lyckas man skapa en
arbetsplats dar bade féretagets, individens och gruppens
basta dr i balans finns det mycket att vinna.

- Nar vi skapar en arbetsplats dar manniskor
vill vara for att det ar en kreativ métespunkt med
mycket energi, da far vi ett arbetsliv med mycket mer
dynamik an nar alla bara ar dar for att ga runt i ett
ekorrhjul, sager Adam Grunerwald.
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Sa blir du en

battre chef inom

Mari Kilén och
Viktoria Flodihn,
managementkonsulter
pd Prové

forandringsledning

Det nya arbetslivet ar foranderligt, men en sak ar konstant:
osakerheten. Sa hur gor man for att leda i en férandring,
nar man egentligen inte ens vet hur tidsplanen ser ut?
Specialisterna pa Prové guidar dig till forandringsledning.

Ja, aven fore pandemin praglades varlden av forandringar
- i kundbeteenden, i teknikinnovation, i organisationer.
Men forut fanns det oftast i alla fall en plan, ett mal som
projektet skulle n, eller ett nytt kundbeteende att linjera
erbjudandet efter.

- Det som &r nytt nu ar att vi har fatt vanja oss vid
att leva i en konstant osdkerhet, pa bade individ-,
organisations-, och samhallsniva, sager Viktoria Flodihn,
managementkonsult pa Prové, ett konsultbolag
specialiserat pa forandringsledning.

- Vi vet inte hur situationen kommer att se ut om tva
veckor, eller om ett halvar, eller om ett &r, och den har
osdkerheten ar det vi maste lara oss att forhalla oss till.

Formagan att hantera osakerhet

Det ar mycket vi fortfarande inte vet sakert om det nya
arbetslivet, men att det kommer att kravas att ledare kan
hantera osakerhet och snabba férandringar ar en av de
fa saker vi kan saga sakert.

- Det &r latt att forledas att tro att forandringsledning
ar samma sak som projektledning, vilket det inte ar,
sdger Mari Kilén, managementkonsult pa Prové.

- Projektledning handlar om att leverera en viss sak vid

en viss tid. Forandringsledning daremot tar aldrig slut
utan pagar hela tiden, och handlar om att fa méanniskor
att lyckas i forandringen.

Bemodta varje medarbetare

Hur gér man da det? Enligt Viktoria Flodihn &r det allra
viktigaste att forsta hur olika forandringen paverkar
olika individer, och att ha verktygen for att forsta var
varje medarbetare befinner sig pa skalan.

- Vissa upplever den har osdkerheten som svar och
mar daligt, medan andra ser det som férhallandevis
positivt for bland annat det egna privatlivet. For att
kunna leda medarbetarna framat maste det foras en
nara och tdt dialog, det ar grundbulten for att hantera
situationen.

Men det handlar ocksd om att vaga visa att inte
heller ledningen har alla svar.

- Var tydlig med vad du vet, men ocksa med vad
du inte vet. Det har ar inte den ledarstil som har varit
dominerande hittills, men ska man leda i férandring
maste man nastan tycka att det ar lite spannande att
inte ha svar pa alla fragor, att lagga spangen medan
man gar, sager Mari Kilén.
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ETT ARBETSLIV | FORANDRING

ARBETSLIV 2022

VW

Tank "Effekt-malsattning”

Och visst gar det att skapa tydlighet aven i en osaker
situation. Aven i det har nya arbetslivet &r malsattning en
viktig del av ledarskapet, och dven om man kanske inte
vet exakt hur stort kontor man behdver, eller hur arbetet
ska organiseras om ett ar, sa kan man bestdmma vilken
slags arbetsgivare man vill vara och vilka forutsattningar
man vill ska rada.

- Det handlar snarare om att satta mal som tydliggor
vilka effekter man vill ha, an specifikt hur det ska ga till,
forklarar Mari Kilén.

- Istallet for att till exempel saga "80 procent av
medarbetarna ska vara pa kontoret fyra dagar i veckan”
satter man effektmalet "vi vill ha en arbetsplats dar alla
kan trivas”. Da vet man vad man vill uppna och kan styra
mot det, men begransas inte ifall det dyker upp nya
forandringar pa vagen.

Att leda mot effekter pa det har sattet kraver dock ett
relativt stort matt av tillit inom organisationen, och har
har HR en viktig roll att spela.

- Chefer och ledare behover bli proffs pa att forstd och
mota manniskor i férandring, samtidigt som de behdver
lara sig att driva forandringsarbete pa ett strukturerat
satt, sager Viktoria Flodihn.

- Darfor behover HR vara specialister pa det har,
sd att de i sin tur kan ge stéd och kunskap vidare till
organisationens ledare.

Tre tips till dig

som ska leda
forandring

- ta dig tid att forsta vad dina

medarbetare och narmsta kollegor
behover for att leverera och ma bra
pa jobbet. Agera sedan utifran det.

- uppmarksamma och ge positiv
forstarkning. Det ar alltid viktigt, men
blir annu viktigare nar man inte ses

fysiskt lika mycket som vanligt.

- inse att det tar tid att leda i ett nytt
arbetslivsom praglas av hybridarbete.
Ska du klara att vara en narvarande,
lyssnande ledare kommer du att

behdva frigbra den tiden.
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Engagemang -

A

nyckeln till

framgang 2022 och framat

Det ger extra hastkrafter till medarbetarna, och det har
en tydlig korrelation med battre siffror pa sista raden.
Engagemang ar helt enkelt en viktig tillgang for foretag
som vill prestera battre. Fragan ar bara hur man skapar
engagemang i en organisation som precis haller pa att
hitta sin plats i en varld utan restriktioner?

Om du blundar och tanker tillbaka pa alla de manniskor
du har jobbat med genom aren sd kommer du att
upptacka hen: den dar kollegan, medarbetaren eller
chefen som vi alla ndgon gang har haft och som helt
sjalvklart sprider energi till sina kollegor. Som tar ansvar
for sin utveckling och foretagets mal, som fangar upp
saker som faller mellan stolar, som ar kreativ och som
kommer till kontoret med installningen att "idag, idag
ska vi utféra mirakel!”.

- Det finns en massa vetenskapliga definitioner
pa vad engagemang ar men de blir Iatt kantiga. Den
har bilden av den drivna kollegan daremot, den
sammanfattar pa en gdng vad engagemang ar, sager
Caroline Fjellner, vd for &frankly.

Engagemang hos medarbetarna skapar
resultat

I en undersokning av Gallup, med data fran cirka en
miljon manniskor globalt, syns det en tydlig korrelation
mellan att foretag som har engagerade medarbetare i
hogre grad ocksa ar mer lénsamma.

- Till syvene och sist skapar engagemang

battre resultat. Det ar som att du far extra
hastkrafter bakom varje person i form av energi
och fart framat.

De kommer pa béttre idéer, de skapar en positiv
vibe och de lyfter varandra till 6kad produktivitet
och kreativitet. | slutdndan ar det en jdttestor
konkurrensfordel!

Men var kommer d& engagemang ifran? Ar det sd enkelt
som att vissa manniskor har det och andra saknar

det, eller &r det ndgot man som ledare kan skapa i sin
organisation?

- Ett vanligt missférstand ar att drivkrafter bakom
engagemang ar ett karaktarsdrag, men det ar det inte
utan det ar nagot man skapar. Alla kan bli engagerade,
dven om vissa har lattare for det an andra.

Det betyder i sin tur att Okat engagemang ar nagot
som foretag, ledning och chefer maste jobba pa, snarare
an bara 6nska sig. Men hur gor man da det? P4 &frankly
jobbar man enligt en forskningsbaserad sjustegsmodell
(se faktaruta).

- Tillsammans ger de har sju punkterna effekten av
en jattestark relation som man som foretag bygger med
medarbetarna. For precis som i alla andra relationer vi
har i livet kan den man har med sitt jobb vara en som tar
energi, eller som ger mig energi och tar fram det basta ur
mig.

Det innebdr i sin tur, att precis som engagemang gar
att bygga gar det att kvava. Och under pandemin har det
blivit tydligt att vissa saker har haft en direkt dampande
kraft pd engagemanget.

- Hybridarbete med mycket distansarbete har paverkat
negativt eftersom det ar svarare att kdnna en stark
samhorighet med teamet ndr man jobbar pa det sattet.

Samtidigt har pandemin satt fokus pa andra saker som
tvartom har lett till ett Okat engagemang.

- Manga foretag har tvingats bli tydligare med sin
riktning under distansarbetet, ndgot som i sin tur har
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hojt engagemangsnivan. Pandemin blev nastan

som ett stresstest dar de som hade jobbat med sitt

engagemang fick betalt i det genom annu hogre

engagemang, medan de som inte hade gjort det forut

fick betala ett hogt pris i form av sjunkande siffror.
For det fina med hogt engagemang ar att de

sju faktorerna blir en positiv cirkel, dar ett hogt

engagemang starker faktorerna annu mer, vilket i

sin tur ger ett annu hogre engagemang. Detsamma

ar tyvarr sant om man kommer in i en negativ

spiral, dar lagt engagemang till exempel kan leda

till hdg personalomsattning vilket i sin tur sanker

engagemanget annu mer hos de som blir kvar. Och

det kan kannas tungt, nastan dvermaktigt att borja

ta tag i alla de har sju fragorna samtidigt. Men enligt

Caroline Fjellner ar det & andra sidan inte nédvandigt.

Det gdr att ta ett steg i taget, men det viktigaste &r att

som ledning vara transparent med vad man vill och

varfor.

- Det ar ingen dum idé att 6ppet saga "vi har lagt
engagemang, vi tycker det ar jattetrakigt, och vi
ar beredda att investera tid och energi i den har
fragan, vill ni gora det har tillsammans med oss?".

Ett sddant angreppssatt, om det ar genuint, kan gora
att manga pa en gang kanner storre delaktighet.

For det ar klart att man som manniska anstranger
sig mer nar man kanner att det har, det gor vi
tillsammans.

Sju huvudsakliga drivkrafter
bakom engagemang enligt
&franklys forskningsmodell

1. Valmaende, att man har en bra
arbetsmiljo.

Samarbete, att den sociala kontexten,
det vill saga samarbete och umgange
med kollegor, ar positiv.

Stolthet, att man kanner sig stolt dver
sin arbetsgivare.

Bekraftelse, att bade chefer och kollegor
bekraftar att jag ar en viktig kugge i
maskineriet.

Personlig utveckling, att man kanner att
man ar pa vag nagonstans som person.

Riktning, att man tror pa den riktning
som foretaget ar pa vag mot.

Ledarskap, grunden for alla de andra
faktorerna.

ETT ARBETSLIV | FORANDRING
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Vi pratar framtidens kontor med
Castellums HR-direktor Helena Dino

g

Kontoret kommer att ha

fler funktioner framover.

Vi kommer fortfarande

att behova ett visst antal
skrivbord, men ocksa kreativa
rum, motesrum och manga

sma rum for digitala moten. ,,
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For Castellums egen del har det hadr inneburit en
dversyn for att se nar och var det gér att vara flexibel, och
nar det tvartom inte fungerar.

- Vi har varit tydliga med att vi inte har det perfekta
receptet an, utan att vi provar och utvarderar langs
vagen. Till exempel bad jag mitt team att jobba pa plats
nar personalen skulle komma tillbaka efter forsta jobba-
hemma-perioden, just for att vi behdvde vara dar for att
pa basta satt kunna lyssna och se hur méanniskor madde.
Sen finns det andra perioder nar det fungerar battre att
styra sjalv var man vill jobba just den dagen.

Vad kommer da det har att innebéra for den fysiska
arbetsplatsen? | borjan av pandemin fanns det farhagor i
fastighetsbranschen att efterfrégan pa kontorsytor skulle
minska, men sd har efter tva ars hybridarbete ar Helena
Dino och Castellum inte lika sakra pa det langre.

Vad fyller kontoret for funktion framat?

- Kontoret kommer att ha fler funktioner framdver. Vi
kommer fortfarande att behdva ett visst antal skrivbord,
men ocksa kreativa rum, métesrum och manga sma rum
for digitala moten. Sa jag tror att foretag fortfarande
kommer att behdva samma yta, men att man kommer att
anvanda den pa ett annat satt an tidigare.

I sitt utforskande av framtidens arbetsplats har
Castellum inte bara tittat pd den egna organisationen utan
har dessutom for andra aret i rad tagit fram en rapport
dar man tittar pa hur manniskor ser pa framtidens
arbetsliv. Den har rapporten styrker Helena Dinos tes om
att kontoret fortfarande behdvs, men pa ett annat satt,
till exempel via hubbar och co-working. Det kan innebara
att foretag har ett huvudkontor, men dessutom erbjuder
mindre satellitkontor ndrmare medarbetarnas vardag.

- Det har tror jag ar en perfekt 16sning for valdigt
manga foretag, eftersom det skapar en flexibilitet bade for
arbetsgivaren och de anstallda, samtidigt som det éppnar
en storre maojlighet att anstalla de talanger man vill ha,
oavsett var de bor.

HR har en valdigt central roll

Att leda anstéllda som jobbar pa olika fysiska platser
staller dock krav pa ledarskapet, och dar har HR en viktig
roll att spela for att lara organisationen att leda pa distans.
- Men ska vi vara arliga ar det egentligen inte sarskilt

stor skillnad mot att leda pa plats. Man far géra det man
gjort tidigare - lyssna, ge feedback, ha utvecklingssamtal -
men gora det &nnu mer noggrant sa att vi verkligen fangar
upp varandra, bade nar vi mar bra och nar vi mar daligt.

For andra aret i rad har Castellum tagit fram en rapport

Deras affar ar att hyra ut kontor,
en business som, minst sagt, har
skakats om av pandemin. Trots det
ser Helena Dino, HR-direktor pa
fastighetsforetaget Castellum, ljust
pa framtiden.

- Kontoret kommer att fortsatta att
spela en viktig roll, men vi maste
vara beredda att omvardera hur
ytorna ska planeras och vad de ska
anvandas till.

Det var var och Helena Dino var efter flera &r pa Volvo
Cars redo att axla sin nya roll som HR-direktér pa
fastighetsbolaget Castellum. Méta sina nya kollegor, lara
kanna dem, skapa nya band.

Enda kruxet var att det var varen 2020. Strikta
rekommendationer om hemarbete tvingade Helena
Dino att, som s& manga andra, mota sina nya kollegor
och sin nya arbetsplats via datorskarmen.

- Visst gick det, men det var svart, det var det
verkligen. Och tank da pa alla unga ménniskor som
var nya pa arbetsmarknaden, som hade langtat ut i
arbetslivet, efter att f& lara av dldre kollegor och fa nya
jobbarkompisar, och som fick forsoka klara det digitalt.
Att bara sitta hemma dr inte optimalt, och det tror jag
verkligen pandemin har lart oss.

Vi ska inte backa bandet

Darmed inte sagt att arbetslivet kommer att ga tillbaka
till samma lage som fore viruset slog till.

- Vi kan aldrig backa pa den utveckling som har varit.
Men jag sager inte heller att vi ska jobba pa distans hela
tiden, det ar inte optimalt for gruppen. For mig handlar

2/3 dar man tittar pa hur manniskor ser pa framtidens
arbetsliv. Den har rapporten styrker Helena Dinos tes om

KAN TANKA SIG ATT HELT
ELLER DELVIS ARBETA | EN

att kontoret fortfarande behovs, men pa ett annat satt,

COWORKINGMILJO till exempel via hubbar och co-working.

SKULLE DU KUNNA TANKA DIG ATT
ARBETA PA ETT COWORKINGKONTOR?

& &

86% 39°/o

AV GENERATION Z KAN AV DE MELLAN 55-64 AR
TANKA SIG ATT ARBETA SAGER BLANKT NEJ TILL DEN
| COWORKINGMILJO TYPEN AV ARBETSMILJO

54%

VILL KUNNA VAXLA MELLAN
KONTOR OCH DISTANSARBETE

17%

VILL “BARA” JOBBA
PA DISTANS

det istallet om att skapa ett flexibelt arbetsliv, dar de
anstallda far ihop sitt liv samtidigt som man skapar en
samverkan pa jobbet.

Undersokningen har genomforts av Axiom Insight pd uppdrag av Castellum. 2011 respondenter har fatt svara pa fragor om deras syn pa
arbetsplatser, hemarbete och coworkingytor. Respondenterna ar slumpmassigt utvalda for projektet och ar inbjudna for att representera Sveriges
befolkning pa kon, &lder och geografi. De svarande arbetar normalt sett pa kontor, heltid och deltid och &r i dldrarna 18-70 ar. Undersokningen
genomférdes under perioden 25 mars - 6 april 2021.
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Tank dig att du jobbar i en butik, och att du behdver
g3 ut pa lagret och hamta nagot. Nar du hittar
ladan inser du att den ar stor och otymplig, trots
det forsoker du lyfta sjalv men angrar dig sa fort du
hor knaket fran din rygg. Resultatet: ryggskott och
sjukskrivning i fyra dagar, smarta och ekonomisk
small for dig, stressigare pa jobbet for

dina kollegor som maste gora ditt jobb ocksa.

- Historiskt sett har man tittat mycket pa den
fysiska arbetsmiljon, men idag pratar man ocksa
mycket om social och organisatorisk arbetsmiljo for
alla de har tre aspekterna hanger ihop, forklarar Ida
Ljungberg.

For att aterga till exemplet i butiken. Du borde
inte
ha lyft sjalv, du borde ha anvant ett lyfthjalpmedel
eller ropat pa en kollega.

- Men om arbetsgivaren har dragit ner pa
bemanningen sa att du kénner stress och sa att det
inte finns ndgon kollega i narheten, da ar det den
organisatoriska arbetsmiljon som har stallt till det.
Det kan ocksa bero pd den sociala arbetsmiljon, att
det pa arbetsplatsen florerar en machokultur dar
den som ber om hjalp far gliringar och inte vagar
gora annat an att forsoka lyfta sjalv.

Framtidens
halsa pa jobbet

Vem ar ansvarig for att jag mar
bra? Svaret ar jag sjalv. Men svaret
ar ocksd min arbetsgivare. Fragan
ar bara hur ledarskapet behdver
utformas for att maojliggora det
gemensamma malet i framtiden?

Stress, underbemanning och att inte ta tag i brister i
foretagskulturen ar typiska exempel pa risker i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon som kan fa
negativa konsekvenser for valmaendet.

- Individen ansvar for att ta hand om sig sjalv och
sitt eget valmaende, men ocksa for sitt bemdtande
gentemot kollegor. Arbetsgivaren ansvarar for
medarbetarens valmaende pa jobbet genom att se till
att arbetsmiljon fungerar ur alla de har tre perspektiven.
Darfér behdver man forsta perspektiven var for sig, men
ocksa hur de hénger ihop.

Och darfor blir det sa valdigt viktigt for organisationen
att se till att cheferna har ratt kunskap inom det har
omradet.

Framtidens chefer behdver battre kunskap

- Fler chefer behdver mer kunskap kring hur arbets-
miljon paverkar medarbetarnas fysiska och psykiska
halsa. Det kravs specifik kunskap om hur de olika
delarna i arbetsmiljon hanger ihop och vilken paverkan
det faktiskt har pd medarbetarnas valméaende.

Fragan blir nu vad som hander framover. Nu nér vi
gar tillbaka till en varld med farre restriktioner men med
mer hybridarbete, vad kravs da av ledarskapet for att
skapa vdlmaende?

16
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Fler chefer behover mer kunskap
inom arbetsmiljdbomradet, sa

att de battre forstar att fysisk,
organisatorisk och social arbetsmiljo
ar tatt sammankopplade. 99

- For det forsta kommer ledarskapet de kommande
aren att behova utvecklas, sa att cheferna verkligen
forstar att det ar tillit och inte kontroll som skapar
valmdaende och sjalvgdende medarbetare. Det finns inte
heller en 16sning som passar alla. Tvartom, det som far
en person att ma bra kanske far en annan att ma daligt.

Det i sin tur innebar att chefer och ledare behdver
skapa dialog och lyssna pa sina medarbetares 6nskemal
och behov.

- Men det har handlar inte bara om ett en-till-en-
samtal mellan medarbetare och chef, utan om att
samtalen ocksa fors i gruppen. Att man reflekterar 6ver
vad vi behdver som individer, vad vi behdver som grupp,
och hur kan vi férena de har behoven.

Forskning har visat att vi mar battre nar vi kanner
att vi har inflytande 6ver vara egna liv och kan
paverka var situation, sa dven pa jobbet.

Darmed inte sagt att chefer och ledare alltid kommer att
kunna ta hansyn till allas individuella 6nskemal, inte ens |
en framtida flexibel hybridorganisation.

- Men det racker inte med att chefen satter ner foten
och séger "alla ska jobba pa kontoret pa tisdagar punkt
slut” och hanvisa till arbetsledningsratten. Juridiskt
haller det, men det ar viktigt for medarbetare att fa
en forklaring av kring varfor vissa 6nskemal inte kan
tillgodoses, for att skapa forstaelse.

IDA LJUNGBERG, HR- OCH
ARBETSRATTSEXPERT PA SIMPLOYER

Om man inser att valmaende ar individuellt, att
bade individen och arbetsgivaren ar ansvariga for
att valmaende ska kunna skapas, och att man pé
arbetsplatsen tar hansyn till individuella behov, finns det
mycket att vinna for bade individen och arbetsgivaren.

- Med valmdende medarbetare far foretaget troligtvis
en hogre produktivitet, ndjdare medarbetare och en
lagre personalomsattning eftersom medarbetare som
kanner sig lyssnade pa och motiverade tenderar att
stanna kvar. Dessutom ges de battre forutsattningar
for att ma bra dven utanfor jobbet och skapa en battre
balans mellan arbetsliv och privatliv.

Viktigaste steget framat for en valmaende
medarbetare?

S& vad ar da det viktigaste steget for att skapa en
hybridorganisation dar manniskor mar bra?

- Méalet behover vara att hitta arbetssatt som ar
gynnsamt bade for arbetsgivare och medarbetare oavsett
var arbetet utfors. Jag tror att vi framover kommer att
behdva bli battre pé att vaga testa och vaga gora om.
Vaga forsoka jobba pad det satt som medarbetarna
onskar, men vara beredda pa att forandra det om det
inte blir s& bra som vi trodde. Att testa, utvardera och
justera, da kan man kontinuerligt skapa en organisation
dar s manga som mojligt mar sa bra som mojligt.

ETT ARBETSLIV | FORANDRING
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Arbetsliv och
arbetsmarknad i
pandemins kolvatten

Vad sager Naringslivets forskningsinstitut Ratio?

Vi fragar deras vice vd Jonas Grafstrom

-Vilka nya krav pa ledarskap kommer
kravas pga foljderna av pandemin?

Det finns en risk att ett alltfor aktivt ledarskap

pa distans kan uppfattas som kontrollerande och
hierarkiskt av de anstéllda, nagot som forsamrar
ledarskapets kvalitet. Svenska chefer tenderar att ha
mindre social distans till sina medarbetare jamfort med
chefer i andra lander och de arbetar mindre med direkta
order och mer med kommunikation, involvering och
medbestammande vilket kan vara ett problem om det
finns hoga barridrer for att spontant stalla fragor.

Forr kunde man snabbt fraga under lunchen medan
man nu maste ringa upp eller maila.

For att anstallda ska kunna vara effektiva pa distans
kravs det att chefer delegerar arbetsuppgifter och ansvar
till de anstallda. Det kan innebara svarigheter i de fall da
chefer upplever kontrollférlust av distansarbete. Men for
att distansarbete ska ge fordelar kravs att anstallda far
autonomi och egenkontroll. Det kravs med andra ord att
chefer har tillit till sina medarbetare.

-Vad ser du ar topp 3 férdelarna for
arbetslivet med distansarbete?

Vi har sett i forskningen att varken hundra
procent kontor eller hundra procent hemarbete dr
optimalt. Den ultimata mixen ger oftast den storsta
produktivitets- och vdlmaendevinsten. En 6kad
produktivitet kommer sa klart foretaget till del
i forsta hand genom hogre vinster men aven de
anstallda pa langre sikt genom att produktiva foretag
och god Ioneutveckling gar hand i hand.

Ekonomiskt har hemarbetet i realiteten betytt
ett ordentligt ekonomiskt lyft fér manga da bilar har
kunnat saljas eller lokaltrafikkort inte har behovt
kopas samtidigt som matkostnader gatt ner.

Tidsvinst! For vissa pendlare har hemmavistelsen
inneburit att fritiden har 6kat med mer an tva timmar
per dag d& man inte behover gora sig i ordning pa
samma sett for arbetsdagen samt transportera sig
till arbetsplatsen, livet har blivit betydligt enklare helt
enkelt.
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-Vilka ar d& de motsvarande samsta
konsekvenserna?

For de yngsta pa arbetsmarknaden ar det mest negativt.
Speciellt sddana som lamnade universiteten i borjan av
pandemin och kanske inte efter tva ar fatt traffa ndgon
pa jobbet eller i branschen fysiskt. Natverk ar en av

de viktigaste tillgdngarna for manga i dagens arbetsliv.
Natverk ar svara att bygga fran sin lagenhet oavsett hur
bra Zoom-fikat ar upplagt. Nagot som har hant pd manga
foretag ar att smaprat och muntlig kommunikation
minskat vilket pa langre sikt kan skapa problem med
organisatorisk sammanhallning och gruppidentitet.

For manga som bott trangt har arbetsmiljén varit
utmanande, speciellt i storstaderna dar bostadsytan
ofta inte ar anpassad for tvd hemarbetande. Ergonomin
i arbetssituationen vid kdksbordet ar exempelvis inte
optimal i alla Iagen. Mer an fyra av tio rapporterade
milda till allvarliga besvar i nacke, huvud eller axlar
till féljd av distansarbete*.

Det finns ocksa en risk att distansarbete kan vara ett
dragankare for karriaren. Om det exempelvis ar sa att
nagra anstallda alltid arbetar pa kontoret (A-laget), finns
en risk att bidrag till féretaget fran de som arbetar pa
distans (B-laget) blir mindre synliga. Det finns vidare en
risk att insatsen over tid blir ssmre om det exempelvis
uppstar skillnader i informationsflodet mellan grupperna,
vilket gor att sammanhallningen skadas.

Jonas Grafstrom - Fil.
dr Jonas Grafstrom ar
vice vd och forskare
inom nationalekonomi
pa Ratio. Han &r dven
kopplad till Lulea
tekniska universitet.
Jonas roda trad inom
forskning ar teknik,
kopplat till energi

och framtidens
arbetsmarknad.

Jonas Grafstrom forskar
dven om framtidens
arbetsmarknad. Han har
bland annat studerat
hur digitalisering och
teknikskiften paverkar
arbetsmarknaden,

inom detta amne ar

Work efficiency

- P& sikt, nar vi kan se i bakspegeln
pa riktigt, vilka ar de bestaende
foljderna som pandemin medfor
for arbetslivet?

Teknikkompetensen har hojts rejélt de senaste tva
aren. Mycket av tekniken som mojliggjorde
distansarbete var inte ny men den var inte allmant
anvand. Kontorsytorna kommer formodligen bli
mindre och produktiviteten hogre.

Forskning visar att en forlust upplevs starkare
an en vinst. | och med pandemin har manga
kontorsanstallda fatt vad som kan betraktas som en
stor férman i form av tid och konsumtionsutrymme.
Att ogenomtankt tvinga tillbaka manniskor till
kontoret &r riskabelt d& det innebar att manga
blir foérlorare och kanske soker sig till nya jobb.
Kommunikation om vad som ska handa efter
pandemin ar viktig for anstallda dver hela varlden.
| organisationer som gav mer detaljerad,
distansarbetesrelevant information sags
stora produktivitetsokningar och 6kat
védlbefinnande. | organisationer som vagt,
eller inte alls, kommunicerade om framtiden
for efterpandemiskt arbete, uppgav nastan
halften att de kdnde oro eller angest*.

Ratio ar ett fristdende forskningsinstitut som forskar om hur
foretagandets villkor kan utvecklas och férbattras. Har ett urval matnyttigt
fran deras rapport “12 punkter om distansarbete efter Covid-19" *

En studie av distansarbete innan
pandemin (Doshi & McGregor
2015) visar att det ar skillnad pa
motivationen mellan kontors-
och hemarbetande, dar de som
arbetade hemifran var mindre
motiverade aven om de sjalva
hade valt sin situation. Nar det
inte fanns nagot val, det vill
saga att den anstallde tvingades
arbeta hemma, foll motivationen
17%. Frivilligheten aterkommer
som en viktig parameter for att
> forsta effekter av distansarbete.

han aktuell med boken 0 Teleworking

Moderna tider 4.0.

100

* Ratis rapport nr 20: “12 punkter om distansarbete efter Covid-19” (Allstrin, Grafstrém, Stern & Weidenstedt)
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snabbfakta fran var YouGov-undersokning*

Halsa & motivation

15% av hemarbetande medarbetare
har under pandemin upplevt
bristande stdd hos sin arbetsgivare

VAD UPPLEVER DU ATT DIN
PSYKISKA OHALSA FRAMST
BEROR/BEROTT PA?

14%

Brist pa stod fran
min arbetsgivare

19%

Délig arbetsmiljo hemma

20%0 21%

Ekonomisk stress Otydlig arbetssituation
och vad som férvantas
av mig som anstalld

42%

Brist pa sociala
kontakter

35%

Réadd for mitt
fysiska valmaende/
min hélsa

Hur har du upplevt din motivation generellt nar du arbetat
hemifran under den pagadende corona-pandemin (COVID-19)?

B 5% v

D 11% oo
P 36% -
P 26%
I 17% -

W 6%

*YOUGOV 2021 (se detaljer sid 21)
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Detta trodde du nog inte!

“Var femte chef féredrar
hemarbete for att de slipper
sociala aktiviteter med

sina anstallda “Ovilja bland
svenska chefer att umgas
med sin personal”

“Var tredje chef foredrar
hemarbete da de
slipper bli storda av sina
anstallda med spontana
moten/fragor”

Om undersokningen

Undersokningen i denna rapport

ar genomford av opinions- och
marknadsundersokningsforetaget
YouGov. Under perioden 4-10
november har sammanlagt 1406
intervjuer via internet genomforts
med man och kvinnor 18 ar och aldre
i Sverige, varav 502 ar arbetsaktiva
och har delvis eller helt och héllet haft
mojlighet att arbeta hemifran under
den pagaende corona-pandemin.
Data vagdes utifran kriterierna kon,
alder och region mot bakgrund av en
modell fran Statistiska Centralbyrdn,
s att resultatet ar representativt for
befolkningen i forhallande till det totala
antalet personer som har deltagit i
undersdkningen.
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