NYA VAGAR FOR HUR VI JOBBAR:

Framtidens arbetsliv




Sammanfattning

Tillit, data, hybridarbete och valbefinnande ar de ledande
forandringsindikatorerna i hr-varlden.

For det forsta uppger 96,9 % av de svarande att de ser tillit som en
ledande indikator i sin organisation. Den allt storre vikt som laggs
vid tillit ger mer utrymme for vad medarbetarna kan tillféra jobbet.
Det banar vag for mer sjalvstandiga, mer engagerade och mer
kompetenta medarbetare.

Vi férvantar oss ocksa att HR blir mer datadrivet under de
kommande aren, dven om det fortfarande finns stora skillnader
mellan avsikter och atgarder. Var undersoékning visar att 35,7 % av
de svarande anser att deras beslutsfattande ar mycket datadrivet,
medan 46,4 % sager sig séitta stort virde pa people analytics.

Efter nagra tuffa ar ser det ut som om en ny arbetsmodell haller pa
att vaxa sig stark. 89,9 % av vara respondenter ser framtidens
arbete utifran en hybrid-modell dar medarbetarna sjalva far
bestamma var de arbetar.

Slutligen visar var undersdkning att det ar viktigt att komma ihag
att allt i grund och botten handlar om manniskor. Vi brukar saga

att en organisation inte kan bli battre &n de som jobbar dar, och

det ar gladjande att se att 82,17 % av de svarande uppger att
medarbetarnas valbefinnande ar deras hégsta prioritet, och 81,1
% havdar att de dgnade annu mer uppmarksamhet at personalens
psykiska halsa under covid-19-pandemin.
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https://www.sympa.com/sv/resurser/guider-och-rapporter/guide-hr-analytics/

Hur har vi gjort
undersokningen?

For var arliga studie av HR-trender genomférde vi en anonym
kvantitativ undersoékning (129 respondenter) samt kvalitativa
1:1-intervjuer for att fordjupa forstaelsen av vilka utmaningar HR
moter i vardagen.

79,67 % av respondenterna i den kvantitativa undersékningen
arbetar med HR medan 16,26 % har andra chefsroller utanfér HR.
4,07 % av de data vi samlat in kommer fran anstallda som varken
arbetar med HR eller har en ledande funktion.

Medarbetare (ej HR)
4.1%
Annan beslutsfattare (ej HR)

HR-medarbetare
8.1% =
Chef (ej HR) 41.5%

8.1%

HR-chef
38.2%

En stor majoritet (60 %) av de svarande kommer fran Finland (32
%) och Sverige (28 %). Men vi har ocksa samlat in feedback fran
yrkesverksamma i Danmark (8 %), Nederlanderna (7,2 %) och
Storbritannien (5,6 %).
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Vi sammanstallde alla svar vi fatt in under de senaste manaderna
och identifierade viktiga trender som vi tror kommer att forma inte
bara framtiden for HR, utan aven framtidens arbete. For att ge data
mera kott pa benen har vi ocksa tagit med citat fran respondenterna
i var kvantitativa undersoékning.
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Inledning

Vilka tider vi lever i, va?

De senaste 20 manaderna har inneburit stora utmaningar for
hela varlden. Som individer har vi tvingats hantera ett okant
virus som spred sig som skogsbrand — och orsakade stress och
pafrestningar. Pa organisationsniva har vi tvingats till snabba
anpassningar for att minska hotet — vilket orsakade stress och
pafrestningar.

Foéljaktligen har varenda HR-medarbetare dar ute varit tvungen
att hantera en explosiv cocktail. Ofta har man fatt skapa helt nya
processer och arbetsrutiner for att sakerstalla att de anstallda
far det stdd de behover for att klara av férandringarna och halla
organisationen flytande.

Redan fore covid-19-galenskapen sag vi hur HR fick allt stdrre vikt
inom de flesta organisationers hierarkier. De senaste tva aren har
paskyndat trenden radikalt, och HR ar nu hornstenen i allt fler
organisationer. Ekvationen ar relativt enkel — ingen fungerande HR,
inga fungerande manniskor, ingen organisation.

Mot bakgrund av de senaste arens utveckling beslét vi oss for att ta
pulsen pa hur ni — HR-teamen - ser pa framtidens arbetsliv.

HR visade végen. | ljuset av de stora utmaningar vi har statt infér under
de senaste 18 manaderna &r det fantastiskt och hjartevdrmande att se
hur involverade och engagerade HR-medarbetarna é&r i arbetet med att
ldgga grunden till framtidens arbetsliv.

— Bjorn Lorentzon, Business Development Manager pa
Sympa

NYA VAGAR FOR HUR VI JOBBAR: FRAMTIDENS ARBETSLIV |



Hantering

Vihanterarintetangre resurser.
Vi hanterar manniskor.
— 96,9 % av de svarande uppger att de ser tillit som en ledande

indikator.

| HR-varlden har man under de senaste aren flitigt diskuterat HR:s
nyaroll i ett stdndigt foranderligt arbetsliv.

Det som var den normala arbetsbeskrivningen for en HR-
medarbetare for 20 ar sedan har blivit helt féraldrad. Faktum ar
att vara undersékningsresultat visar att det ar dags for en rejal
scenforandring.

Igar hanterade vi resurser.

Idag hanterar vi manniskor med forhoppningar och ambitioner.
Detta aterspeglas framst av tillitens 6kande betydelse i dagens
arbetsliv.

Tillit: Den viktigaste faktorn
I dagens arbetsliv

Vart satt att arbeta har utmanats rejalt under det senaste ett och ett
halvt aret. Halsohansyn har lett till distansarbete for en betydande
del av arbetstagare varlden dver.

For chefer har det varit en utmaning att inte kunna ha koll pa exakt
vad deras team sysslat med. For de anstéllda har kravet pa att visa
resultat nar de arbetar hemifran och utan tillsyn varit utmanande.

For att denna nya arbetsorganisation ska fungera kravs tillit.

Gladjande nog visar var undersokning att tillit ar hogt varderat
eller atminstone efterlyst av 96,9 % av de svarande.
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| min organisation ar tillit:

Inte viktigt
1.6%
Viktigt
13.4%

Mycket viktigt
85.0%

Att se tillit som den viktigaste faktorn ar en stark signal om att
arbetslivet ar redo for mindre dvervakning och for att ge mer
utrymme for individualitet och personliga initiativ.

Tillit &r grunden till allt.
Om det saknas tillit skadas hela féretagsandan. Det skapar den hér

ytliga kénslan av tillfredsstéllelse och samarbete, men nér allt kommer
omkring é&r alla radda.

— HR-chef (Finland)

Vikten man tillskriver tillit aterspeglas ocksa av hur organisationerna
staller sig till att dvervaka medarbetarnas aktiviteter, stodja
sjalvledarskap och att framja holakrati.

Det finns manga satt for organisationer att ha koll pa vad deras
anstéllda haller pa med, allt fran att installera sarskild programvara
for dvervakning till enkel uppgiftshantering. Men i undersékningen ar
det endast 34,4 % som uppger att de dvervakar vad de anstallda gor,
medan 39,1 % sager att de inte gor det (26,6 % har ingen stark asikt i
fragan).

| min organisation vill vi 6vervaka
medarbetarnas aktiviteter:

Starkt nej _ Starkt ja

16.4% 12.5%

Ja

Nej 21.9%
22.7%

Osaker

26.6%
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Mot mer sjalvledarskap och
holakrati

Namnde vi redan tillit?

Vi frdgade ocksd om synen pa sjalvledarskap (las: hur mycket
utrymme man vill ge de anstéllda) och holakrati (las: decentraliserad
ledningsstil) och signalerna kunde inte vara tydligare:

92 % av de svarande anser att sjalviedarskap ar viktigt.
78,9 % anser att holakrati ar viktigt

For oss ar sjalvledarskap:

Inte viktigt
0.8%

Ganska viktigt
7.2%

Viktigt Valdigt viktigt

30.4% 61.6%
For oss ar holakrati:

Inte viktigt

7.8%
Ganska viktigt

13.3%

Mycket viktigt
39.8%

Viktigt
39.1%

Vi verkar vara pa vag mot stérre autonomi och mer méjligheter till
vidareutbildning for de anstallda. Ur ett HR-perspektiv pekar data pa
att Talent Management kommer att bli mycket viktigare.
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En bra talent management-strategi kan ha flera fordelar bade for
organisationerna och for deras anstallda:

For organisationerna innebar en sadan strategi att de kan fylla
kompetensluckor genom att uppmuntra de anstallda att utveckla
specifika kompetenser.

For individerna innebéar det att de far fler mojligheter att utvecklas
i yrket och darmed att skapa nya karriarmojligheter. Att fa
majlighet till strukturerad utbildning ger dessutom de anstéalla

en kansla av mening — eller nya utmaningar att se fram emot -
samtidigt som det minskar personalomsattningen dramatiskt.

Blir beslutsfattande pa
ledningsniva mindre
dominerande?

Intressant nog finner vi ocksa att vikten av beslutsfattande pa
ledningsniva visar tecken pa forandring.

For oss ar beslutsfattande pa ledningsniva:

Inte viktigt =
9.4%

Valdigt viktigt
25.0%

Ganska viktigt
31.3%

Viktigt
34.4%

Tidigare var det sjalvklart att beslut bara skulle fattas pa hogre
ledningsniva. Den har undersdkningen, som genomfdrdes bland HR-
proffs fran 16 lander, visar att installningen till beslutsfattande sakta
men sékert haller pa att forandras.

| takt med att man ger de anstallda mer utrymme ar det bara
naturligt att mojligheten att fatta beslut sipprar ner till de lagre
ledningsskikten.
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nér véxer upp; allt ar véldigt individualistiskt, och vi méter personliga
prestationer osv. Men nér det géller foretag sa vinner ingen om inte alla
vinner. Om ett team inte lyckas spelar det ingen roll om de andra runt
omkring dlig inte nar sina mal.

‘ ‘ Vart samhélle har ett véldigt fokus pa jag-et. Vi far vard och omsorg

— HR-chef (Finland)

Ledare blir mer av coacher
an bossar

Var undersdkning visar att chefer inte bara ar &nnu ett lager i
ledningshierarkin.

Organisationer kan inte bli battre &n de som jobbar dar. Och vi vet nu
att ju mer tillit och sjalvstandighet arbetsgivarna ger de anstallda,
desto effektivare skdter de sina arbetsuppqgifter. For chefer innebar
detta nya satt att tanka att de behdver omdefiniera hur de leder sina
team.

Teamledarnas och chefernas plikter och ansvar utvecklas och HR-
experterna skulle vilja se dem byta sina chefskostymer mot
traningsoveraller under de kommande aren.

| det nya normala ska en arbetsledare:

Overvaka jobb
5.4%
Agera mellanhand

6.9%

Agera coach
= 87.7%

tillit och sjalvstandighet pa arbetsplatsen. De flesta organisationer
ger i allt hégre grad de anstéllda frihet att leverera kvalitetsarbete pa
sina egna villkor.

‘ ‘ Skiftet fran chef till coach far néring fran den véxande betydelsen av

— Anna Aarnisalo, VP, People and Culture pa Sympa
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Mot mer datakompetens for
HR-teamen

Tidigare fattades manga HR-beslut baserat pa magkéansla, och den
framsta orsaken var att HR inte hade nagra mojligheter att fatta
datadrivna beslut.

Ar 2021 kan vi nojt konstatera att vi har kommit langt forbi denna
mdérka medeltid. HR har dock fortfarande ett problem: ofta samlar
man in mer data an man kan bearbeta eller veta vad man ska gora
med.

Var undersokning visar till exempel att:
46,4 % av de svarande vardesatter people analytics.
50,4 % anser till och med att deras team ar datakunniga.

52,8 % av de svarande uppger dessutom att de fattar vissa beslut
baserat pa analys av data. Av dessa betraktar dock endast 35,7 %
sitt beslutsfattande som mycket datadrivet.

HR-teamen maste foljaktligen satsa betydligt mer pa
datakompetens om de ska kunna foradla den insamlade
informationen till praktisk nytta i verksamheten.

tekniktrender mer ingdende och férséka forsta hur de kan dra nytta av
dem i sitt arbete med att hand om medarbetarna, men ocksa hur nya
verktyg kan integreras i systemet baserat pa processer som verkligen
ar meningsfulla.

‘ ‘ Verktyg har blivit en allt viktigare del av arbetslivet. HR maste granska

— HR-chef (Finland)

Vi anser att people analytics ar viktigt:

Starkt nej Starkt ja
6.3% 17.3%
Nej

12.6%

Ja
Varken eller 29.1%
34.6%
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Mitt team har datakompetens:

Starkt nej Starkt ja
6.2% ez
Nej
6.2%
Varken eller
40.3% Ja
35.7%
Vi baserar vissa beslut pa data:
Nejo Starkt ja
e 23.3%
Varken eller
35.7%
Ja
29.5%
Vart beslutsfattande ar mycket datadrivet:
Starkt nej Starkt ja
6.3% 14.3%
Nej
21.4%
Ja
21.4%
Varken eller
36.5%

med gladje vi ser att HR-folket vill anvédnda sig av mer dataanalys

i sitt beslutsfattande. Férutsatt att de har rétt instéllning och rétt
verktyg tror vi att en majoritet av de som jobbar med HR kommer att
fatta vélgrundade affdrsbeslut, baserat pa data, och dérfér fa stérre
inflytande i sina organisationer.

‘ ‘ Féréndringar tar alltid tid. Men allt & méjligt om viljan finns. Det &r

— Jaakko Mattila, Director, Service Solutions pa Sympa
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Nasta ar tror vi att HR-teamen lagger mer tid pa att utnyttja mer

av den information de samlar in i syfte att battre forsta hur de
anstallda arbetar, fér att kunna forutse deras behov och fér att stotta
verksamheten som helhet.

De flesta organisationer haller exempelvis reda pa de anstalldas
sjukdagar. Men hur manga kan faststalla orsaken till en plotslig
okning av sjukfranvaron? Beror det pa 6kad stress? Kan det kopplas
till en forandring i ledningen? Eller &r det bara influensatider?

Vi menar att HR:s formaga att omvandla data till en
sammanhangande berattelse ar en av de viktigaste trenderna de
kommande aren.
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Hybridarbete

Hybridarbete blir det nya "normala”.
— 89,9 % av de svarande tror att framtidens arbete baseras pa en
hybridmodell.

2020 och 2021 har verkligen varit tuffa ar for oss alla.

Genom historien har ménniskan visat en otrolig férmaga att anpassa
sig till de mest extrema situationer. Och nu har vi gjort det igen.
Infér en av de storsta halsokriserna nagonsin har vi anpassat oss
och rent av paskyndat arbetet med att uppfinna framtidens arbetsliv.

HR-medarbetarna har sett
sina roller utvecklas

Eftersom pandemin har forandrat hur manniskor arbetar har det
ocksa dramatiskt forandrat HR-medarbetarnas vardag och hur de
interagerar med de anstallda.

Faktum ar att var undersdkning visar att 9 av 10 som arbetar med HR

upplever att deras roll pa vissa séatt har forandrats under covid-19-
pandemin.

Min roll har forandrats under pandemin:

Starkt nej

Starkt ja
2.3% 24.6%
Nej
3.1%
Svagt nej
4.6%
Svagt ja e

12.3% 53.1%
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mdjligt. Det skapar en kédnsla av obehag. | vart jobb ingadr ocksé
att sétta oss in i hur de som inte klarar férédndringarna upplever
situationen. Det &r skrdmmande.

‘ ‘ Vi stér infor det faktum att séttet vi brukade leva pa inte léngre &r

— HR-chef

En ny utmaning for HR: (ater)
uppfinn vara kontor

Vi manniskor ar vanedjur och tenderar att motsatta oss foérandringar.

Det var till exempel inte latt att plétsligt behdva anpassa sig till
social distansering och distansarbete. Men det ar heller inte latt att
bryta de nya vanor som de anstéllda har fatt under de senaste tva
aren. Det framgar av var studie dar 7 av 10 HR-medarbetare sager
att de forsoker fa folk tillbaka till kontoret.

Jag forsoker fa folk tillbaka till kontoret:

Nej
32.5%

Ja
67.5%

Det ar svart att locka tillbaka medarbetarna nér de nu har vant sig vid
att arbeta hemifran och trivs med det.

— HR-chef (Finland)

Vi vill att vara anstéllda ska ha friheten att vélja var de arbetar, men vi vill
ocksa skapa en kontorsmilié och en kultur dit man gérna vill komma.

— HR-chef (Finland)
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Oséaker

| praktiken verkar det som att utmaningen fér HR-proffs och andra
chefer inte sd mycket handlar om att f& medarbetarna tillbaka till
kontoret som hur man far tillbaka kontoret i deras arbetsliv.

Hybridarbete som det nya
"normala”

Var undersdkning visar det tydligt — framtidens arbete ar varken
kontorsbaserat eller helt pa distans. Hybridarbete ar framtiden.

Hela 89,9 % av de svarande sager att de ser att framtidens arbete
kommer att baseras pa en hybridmodell, dar de anstéallda kan arbeta
fran olika platser, som kontoret, det egna hemmet eller ndgon annan
lAmplig plats.

Hur ser framtidens arbete uti min
organisation?

- Pa kontor
7.8%

2.3%

Hybridmodell

89.9%

Vi férséker inte tvinga nagon tillbaka till kontoret. Vi kommer dock
aven | fortséttningen att ordna vissa evenemang (t.ex. after work) och
erbjuda cateringtjénster pa véra kontor. Teamen kan sjélva avgéra om
de da behéver vara pa kontoret. Jag anser att kontoret &r en bra plats
for att bygga lagkénsla, for att ldra kdnna nya ménniskor béttre och fér
féretagskulturen i allménhet.

— HR-chef (Finland)
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en social métesplats med aktivitetsbaserade faciliteter. Vi
behéver ocksa hitta nya sétt att motivera anstéllda att komma till
kontoret (t.ex. tillgang till gym, take-away-restaurang, kemtvétt, frisér,
massage, dagspa, wellness- och relax-avdelningar). Vi erbjuder ocksa
inspirerande utrymmen for samarbete.

‘ ‘ Vi vill bort fran trakiga 8—17-dagar. Kontoret maste omvandlas till

— HR-chef (Finland)

Mot battre interna
kommunikationsprocesser

Oppen och transparent kommunikation ar grunden fér framgangsrika
processer. Under pandemins moérkaste timmar var det av storsta

vikt att organisationerna satsade pa den interna kommunikationen
for att sdkerstalla att de anstallda 1. holl ihop och 2. klarade sina
arbetsuppgifter.

46,15 % av de svarande uppger ocksa att den interna
kommunikationen férbattrades under tiden, medan endast 12,31
% sager att den forsamrades. For 41,54 % av de svarande har den
interna kommunikationens och kommunikationsprocessernas
kvalitet inte forandrats.

Den interna kommunikationen i min
organisation har forbattrats under pandemin

Starkt nej Starkt ja
4.6% 13.8%
Nej

1.7%

Ja
Oférandrat 32.3%

41.5%

Aven om den dvergripande trenden visar pa férbattring finns
naturligtvis vissa utmaningar kvar.
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Teams, men & andra sidan har en del av vara medarbetare blivit
méstare pa att gémma sig. Det kan vara svart att na dem och vi kan
inte veta om de gér det med avsikt eller om de haller pa att drunkna i
arbete hemma.

‘ ‘ A ena sidan kommunicerar vi mycket mer via e-post eller (Microsoft)

— HR-chef (Belgien)

Vissa typer av samspel och
vaxelverkan ar det fortfa-
rande svart att fa nagon bra
ersattning for pa distans

De flesta organisationer har sett en forbattring i sin dvergripande
interna kommunikation de senaste aren, och vi har sett nya
informella fenomen som kaffepauser pa distans, distanspendling pa
morgonen eller till och med after-work-arrangemang pa distans.

Data visar dock att det kan vara utmanande att genomféra dessa
distansersattningar och att de inte helt kan jamféras med "den akta
varan”, for att citera nagra av vara respondenter.

50.00%

40.00%

41.10%

30.00%

20.00% 22.83%

17.35%

10.00%

0.00%
Digital fika Fler catch-ups Morgonpromenad  Digital AW Annat
pa distans

Enligt var undersdkning verkar det vara vanligast med regelbundna
stunder for smaprat pa distans (41,1 %), foljt av kaffepauser pa
distans (22,83 %) och distansmdten under promenad (17,35 %).
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Rekrytering

Rekrytering av distansarbetare kommer att

blir vanligare
— 27,6 % av de svarande vill anstalla medarbetare for distansarbete

Att anstalla medarbetare for
distansarbete haller pa att
bli ett seriost alternativ

Distansarbete har lAnge setts som en risk. Hur ska man kunna:
Lita pa att distansarbetare verkligen arbetar och inte "kopplar av
med Netflix"?
Halla ett 6ga pa deras dagliga aktiviteter?
Motivera varfér vissa far arbeta hemifran medan andra maste
komma till kontoret?

Fram till for tva ar sedan var ovanstaende farhagor relevanta,
det haller vi med om. Men ar det inte lustigt hur var syn pa
distansarbete - som samhalle - har utvecklats pa sa kort tid?

Det ar dessutom inte bara en fraga om nagra vaga magkanslor.
Vi vet nu med sakerhet att distansarbetare ar mer produktiva
och att de inte behdver nagon minutiés styrning for att leverera
kvalitetsarbete.

Denna nya syn pa distansarbete avspeglas ockséa i
anstallningsplanerna fér de kommande manaderna och aren. Medan
ett bestamt "nej” fortfarande dominerar med 38,2 %, har anstallning
av medarbetare for distansarbete blivit ett seridst alternativ for
27,6 % av de svarande.
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Nej

Att anstalla medarbetare for distansarbete
haller pa att bli ett seriost alternativ for min
organisation

Ja
27.6%

38.2%

0-10

Osaker
34.1%

Det & mycket som har férdndrats. Jag rekommenderar att vi ocksd
forandrar vart sétt att rekrytera kandidater. Vi behéver analysera
kandidaterna pa ett annat sétt dn vad vi gér i dagsléget.

— HR-chef (Indien)

De flesta organisationer
har lyckats anstalla manga
under pandemin

Pandemin har slagit orattvist mot organisationer som saknar
mojlighet att utnyttja distansarbete for att fungera normalt. Var
undersdkning visar dock att de flesta organisationer (91,9 %)
lyckades anstélla minst 10 personer under pandemin, varav en
majoritet (43,5 %) uppger 10 till 50 nyanstallningar.

Hur manga anstallde vi under pandemin?

Mer an 100

8.1%

10-50

14.5%

50-100

43.5%

33.9%

NYA VAGAR FOR HUR VI JOBBAR: FRAMTIDENS ARBETSLIV | 20



Integrering av nyanstallda
distansarbetare i foretaget
var inte sa utmanande som
vi trodde

Méanniskor &r sociala djur som maste interagera med varandra for att
varda relationer och kanna att de hér hemma. Aven har visar de tidi-
gare namnda kommunikationsinsatserna fantastiska resultat.

84.6 % av de svarande uppger att medarbetare som anstallts for distans-
arbete under de senaste tva aren ar val integrerade i sina organisationer.

Ar nya medarbetare som anstillts for dis-
tansarbete val integrerade i er organisation?

Starkt nej — Starkt ja
1.5% 13.1%
Nej

2.3%

Svagt nej
11.5%

] Ja
Svagt ja / 177%

23.8%

En kommentar om eventuella rattsliga
hinder for distansanstallningar

Trender och vanor forandras alltid snabbare an lagarna. Medan
de flesta lander redan har lagreglerat anstallning av distansarbetare
inom det egna landet ar reglerna otydligare nar det galler att anstalla
medarbetare i andra lander, for att inte tala om pa andra kontinenter.

| praktiken har vi fortfarande kvar att tydligt definiera hur organisa-
tioner ska hantera halso- och sjukvard, skatter, betald semester eller
till och med foraldraledighet.

tioner som anstéller distansarbetare. Bland annat kommer man i allt
hégre grad behéva flexibla HR-system som kan anpassas efter den
framvéxande framtida arbetslagstiftningen.

‘ ‘ Vi férvéntar oss att detta kommer att bli en viktig fraga fér organisa-

— John Cozzi, Head of Content pa Sympa
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Omtanke

Vi bryr oss om: det ar medarbetarna som

star i centrum
— 82,17 % av vara respondenter uppger att de anstalldas
valbefinnande &r en prioriterad fraga

Medarbetarnas valbefinnan-
de ar prioriteten med stort P

Det finns nu en tendens att satta manniskor i centrum igen — ur
ett organisatoriskt perspektiv (och inte bara for HR). Till exempel
ser 82,17 % av de svarande de anstalldas valbefinnande som en
topprioritering (13,18 % haller med nagot och 4,65 % héller inte
med).

Medarbetarnas valbefinnande ar en
topprioritering for mig:

Starkt nej

0.8%

Nej Starkt ja
3.9% 411%
Oférandrat

13.2%

Ja

41.1%

Vi vill att vara medarbetare ska ha mdéjlighet att arbeta bade hemifran
och pé kontoret. Vi férstar att det &r viktigt att tréffa kollegorna men
distansarbetet har ocksa 6kat bade vélbefinnandet och flexibiliteten.
Att hitta rétt balans &r viktigt och &kar tilliten.

— HR-chef (Finland)

81,10 % av vara respondenter uppger att de lade extra vikt vid
omsorgen om de anstallda under pandemin (14,17 % sager att
de inte har andrat sig och 4,72 % beddémer att de &gnade mindre
uppmarksamhet at sina anstéallda under den tiden).
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Starkt nej

Jag lade extra vikt vid omsorgen om de
anstallda under pandemin:

1.6%
Nej

Starkt ja
33.9%

3.1%

Oférandrat

14.2%
Ja

47.2%

Vi vill att vara chefer engagerar sig i medarbetarna och utvecklar
en kultur som kdnnetecknas av omtédnksamhet. Att bry sig om
medarbetarnas vélbefinnande bér vara det nya normala fér varje chef.

— HR-chef (Finland)

Ett av de mest sjalvklara satten for HR och chefer att visa omsorg
om sina anstéllda under denna svara tid har varit att helt enkelt prata
med dem och héra efter hur de har det. 74.80 % av de svarande
uppger att de ofta till mycket ofta tog kontakt med de anstallda for
att se hur de madde och for att forsékra sig om att de hade allt de
behdvde for att kunna jobba pa ett bra satt.

20,47 % uppger att de inte har andrat kontaktfrekvensen medan
3,94 % sager att de inte har tagit reda pa hur de anstallda har haft
det under pandemin.

Under pandemin tog jag reda pa hur mina
anstallda madde...

Aldrig -
0.79% Valdigt ofta
23.8%
Sallan
3.2%
Oférandrat
20.6%
Ofta

51.6%
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Pandemin gjorde det nédvéndigt att kommunicera oftare. Vi bérjade
ge ut en digital minitidning med lite roligt innehall fér personalen. Vi
anvéander den ocksa till att presentera nya medarbetare och ge tips om
hobbyer och férstréelser fér den som jobbar hemifran.

— Chef (Finland)

Uppfoljning av medarbetar-
nas valbefinnande

Vi vet nu att de mest framgangsrika foretagen vardeséatter och
stdder sina anstéallda.

Vi vet ocksa fran aktuella undersodkningar att motivation och
engagemang inte ar nagot som uppstar av sig sjalvt. Det vaxer
fram naturligt nar medarbetarnas trivs och mar bra. En rapport
fran Oxfords universitets Said Business School visade att
anstallda som trivs i genomsnitt ar 13 % effektivare pa jobbet.
Anstéllda som trivs och mar bra ar inte bara mer produktiva —
de stannar dessutom langre och minskar darmed foretagens
personalomsattningskostnader.

Hur vi foljer upp medarbetarnas
valbefinnande i min organisation:

Annat

Arliga utvecklingssamtal 215%

28.5%

Manatliga utvarderingar
23.1%

Regelbundna puls-undersékningar

26.9%

Vi vill att vara medarbetare ska vara férandringsaktérer. Vi ber ofta om
feedback for att fa tips och idéer fran medarbetarna for att genomféra
nya konkreta och relevanta atgérder.

— HR-chef (Finland)
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Forsoka erbjuda en
halsosam balans mellan
arbete och fritid

Nar distans- och hybridarbete blir allt vanligare star HR infér en

ny utmaning: hur sakerstaller man att medarbetarna har en vettig
balans mellan arbete och fritid? Problem som svarigheter att koppla
av efter arbetet eller att helt enkelt arbeta fler timmar an vanligt kan
fa katastrofala konsekvenser om det inte tas péa allvar.

Av vad vi kan se verkar de flesta organisationer ha nagon slags plan
for att hjalpa sina anstéallda att fa en halsosam balans mellan arbete
och fritid.

Vad vi gor for att hjalpa medarbetarna att
hitta en halsosam balans mellan arbete och
fritid:

Uppmuntra att ta dagar for valmaende .\ Annat
4.6% 3.1%

Uppmuntra att ta pauser
10.0%

Mojlighet att jobba pa distans
Flexibla timmar 49.2%
33.1%

Kampen mot utbrandhet
pagar for fullt

Trots ett generellt 6kat stéd fran HR och ledning har pandemin tagit
pa medarbetarnas psykiska hélsa. Det framgar av att nastan 7 av 10
respondenter uppger att risken for utbrandhet har 6kat under de
senaste aren.
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Har risken for utbrandhet okat under
covid-19?

Nej
32.3%

Ja
67.7%

Nar manga arbetar hemifran eller under press pa grund av atgarder
for social distansering uppstar nya utmaningar for cheferna. Fér 73,8
% av de svarande ar oppen kommunikation fortfarande det basta
sattet att upptécka tidiga tecken pa utbrandhet och férhindra att
situationen forvarras.

En annan stark trend vi ser vaxa fram ar anstallda som séker mer
mening i vad de gor — varfér ska de agna stdrre delen av sin tid och
energi pa jobbet och férsumma privatlivet? Den nya utmaningen for
bade organisationer och HR ar att gora arbetet mer meningsfullt, det
galler inte minst for millenniegenerationen.

“Millenniegenerationen véljer allt oftare att arbeta for féretag som
férsbker géra vérlden till en béttre plats - féretag med ett tydligt
budskap.

— HR-chef (Finland)

sina barn véxa upp, an att fa mer erkdnnande eller béttre erséttning pa
Jjobbet. Vi har bara det hér livet, sa varfér tidna 100 000 euro om éret
ndr man kan leva ett bra liv med mindre inkomst och ha tid f6r barnen
nér de véxer upp?

‘ ‘ Medarbetarna ldgger stérre vikt vid viktiga livshdndelser, som att se

— HR Influencer (Nederléanderna)
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Hur vi forsoker upptacka tidiga tecken pa
(och forhindra) utbrandhet:

Hantera férvantningar
12.3%

Annat

6.9%

Realistisk malsattning
6.9%

Oppen kommunikation
73.8%

Vi uppmanar véra chefer att hélla néra kontakt med medarbetarna sé
att de kan upptécka tidiga tecken pa utbrandhet, eller andra problem
fér den delen.

— HR-chef (Finland)
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Lat oss skapa
framtidens arbete
tillsammans

Vi lever i spannande tider. Tillsammans har vi en unik chans att
definiera det nya "normala” — hur ska arbetslivet se ut under de
kommande decennierna?

Vi forstar att var undersdkning inte ar representativ for alla
arbetsplatser, marknader, branscher och platser, men den bekraftar
vad andra liknande undersdkningar har visat:

Att vi hanterar manniskor.

Att hybridarbete ar framtiden.

Att det har blivit mainstream att anstalla distansarbetare.
Att vi bryr oss om vara medarbetare <3
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Om oss

Sympa erbjuder det basta heltdckande HR-systemet som sémldst
hanterar hela medarbetarresan. Det ar globalt, flexibelt och latt att
anvanda. Sympas omfattande ekosystem goér det dven mdjligt att
integrera alla andra HR-verktyg for en smidig datadelning och Overforing
av arbetsfloden mellan systemen. Var plattform ar utrustad med unika
samarbetsbaserade funktioner som hjalper HR och foretagsledarna
att snabbt reagera pa forandringar i verksamheten, 6ka chefernas
engagemang och satta medarbetarna i centrum av den strategiska
planeringen.

M linkedin.com/company/sympa-hr/

3 facebook.com/SympaHR/

instagram.com/sympahr/

@Sympa


http://sympa.se
https://www.linkedin.com/company/sympa-hr
https://www.facebook.com/SympaHR/ 
https://www.instagram.com/sympahr/

