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Executive summary

® Hem- och distansarbetet kommer att fyrdubblas efter pandemin. Efter sommar-
semestern kommer arbetskraften i stora delar av vastvarlden vara vaccinerad och
kunna ha mojlighet att dtervanda till kontoret efter ett och ett halvt ars hemmajobb.
Men vi kommer tillbaka till ett nytt arbetsliv, dar 16 procent férvantas jobba fran
distans i genomsnitt tva-tre dagar i veckan.

® Samtidigt kommer det fysiska motet bli viktigare. En av de stora utmaningarna under
pandemin har varit att bygga eller ens uppratthalla en foretagskultur. Men den har
kulturella pyspunkan kommer fa forédande effekter pa sikt. Vi ar darfor 6vertygade
om att det fysiska motet blir annu viktigare. Men vi kommer ocksa stalla hogre krav
pa motena nar vi ses fysiskt. Kontorens roll kommer definitivt att forandras dar funk-
tionen som arbetsplats forsvagas samtidigt som rollen som motesplats starks.

® Flexibilitet ar nyckeln. En arbetsgivare som erbjuder en hdgre grad av flexibilitet i var
arbetet utférs kommer att flytta fram sina positioner i slaget om talangerna. Det galler
bade befintliga medarbetare som redan idag upplever férdelar med att jobba hem-
ifrdn, men framférallt 6ppnas en betydligt storre talangpool nar arbetet frikopplas
fran arbetsplatsen.

® Det nya arbetslivet maste ocksa bli mer hallbart. Vi ser nu ocksa en stor mojlighet att
bygga ett nytt battre arbetsliv - bade fér organisationen och individen. For att gora
detta behover vi ta hansyn till tre samverkande faktorer: kultur, flexibilitet och verktyg.

® Maktbalansen i foretagen har tydligt forskjutits till arbetstagarnas fordel. Fére pande-
min var mojligheten att jobba hemifran inget man garna lyfte under en anstallnings-
intervju. Idag ar mojligheten att arbeta flexibelt nagot som allt fler foretag lyfter fram
i sina platsannonser. Snart kommer "placeringsort: valfri” vara ett sjalvklart satt att
locka nya talanger.

® Arbetslivsstrategin - en ledningsfraga. Hur foretaget ska organisera arbetet efter
pandemin ar i allra hogsta grad en fraga for foretagsledningen. Arbetslivsstrategin
kommer att padverka produktivitet, kultur, arbetsgivarvarumarke och hallbarhetsmal.
Vi foreslar ett metodiskt arbetssatt for hur man som organisation designar en modell
som tar hansyn bade talangernas behov och organisationens malsattningar. Den
bestar av fyra delar: omvarldsanalys, strategiska behov, portabilitetsindex och de
kunskaper som byggts under det utbredda distansarbetet under pandemin.
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Utgangsldge - mitt i ett paradigmskifte

Det gamla kontorsjobbet pa en fast arbetsplats, mellan nio och fem, mandag till fredag,
ar med all sannolikhet forbi. Bade féretag och medarbetare har visat att ett nytt arbetsliv
ar mojligt och att det kommer att vara mer eller mindre frikopplat fran en fysisk plats. Nar
Sifo Kantar pa uppdrag av Sodexo i slutet av 2020 fragade 700 HR- och personalchefer om
deras bedomning av distansarbete efter pandemin sa raknar de med att 16 procent av
arbetsstyrkan kommer att jobba hel- eller deltid pa distans. Det ar en fyrdubbling jamfort
med fére pandemin.

Nyligen kom en studie fran Stockholms Handelskammare som bekraftar bilden av den
stora forandring av kontorsarbetet som kommer att ske efter pandemin. Bade arbets-
givare och tjansteman sager sig vilja arbeta i snitt tre dagar pa kontor och tva dagar hem-
ifrdn. Det innebar 40 procent lagre belaggning pa kontoret jamfoért med tidigare. Sjalvklart
kommer kontoren finnas kvar, for bara drygt var 20:e féretag och nastan lika manga
tjansteman raknar med ett helt distansbaserat arbete.

Men vad innebar detta for en arbetsgivare i praktiken? Hur ska sattet vi jobbar pa se ut
nar medarbetarna kommer tillbaka efter semestrarna nyvaccinerade? Det ar fragan vi vill
fordjupa oss i denna rapport. Det finns sjalvklart stora mojligheter, men ocksa en hel del
risker. Vi kommer ocksa presentera tvad modeller som ett ramverk for en arbetslivsstrate-
gi. Dels en analysmodell for hur en arbetsgivare metodiskt kan ga tillvaga for att hitta sin
basta balans mellan arbete pa kontor och distans - och sedan hur detta anvands pa basta
satt for att skapa fordelar i slaget om talanger.

For vi star nu infor en unik maojlighet att starta om men ocksd omforma arbetslivet som
vi tidigare kant det. Hur gor vi det pa ett satt sa att vi bygger nagot battre, dar vi okar vart
foretags mojligheter att utveckla, behalla och locka talanger till var verksamhet? Psykisk
ohélsa var ett stort problem redan innan pandemin. Nu kommer manga signaler pa att
det dkat ytterligare. Har finns mojligheter att vanda den negativa utvecklingen och sam-
tidigt starka sitt arbetsgivarvarumarke.

Hur en verksamhet ska anpassas till det nya arbetslivet ar en i allra hogsta grad en
strategisk fraga for foretagsledningen. Mojligheten till distansarbete kommer vara en
central del i medarbetarerbjudandet och darmed ett satt att vinna eller férlora slaget om
talangerna. Men det handlar forstds om mycket mer an att bara erbjuda flest antal dagar
for distansarbete. Den 6kade flexibiliteten maste kombineras med ett tydligt ledarskap
och precist regelverk. Det handlar ocksa om att skapa ett arbetsliv som fungerar sémlost
mellan dina medarbetare, vare sig de ar pa kontoret i hemmet eller jobbar pa distans fran
nagon annan plats. Det kommer att stalla krav pa satsningar i teknik och i nya tjanster for
distansarbete.

Det ar ingen slump att det ar tech-jattar som Spotify och Salesforce ar tidigt ute och be-
rattar om vad som kommer gélla pa deras foretag. Foretag som de har av naturliga skal
en hog digital mognad men ocksa ofta en stor vana av distansjobbande medarbetare. De
ligger i fronten i slaget om talangerna och har insett betydelsen av att nu pa allvar kunna
rekrytera globalt sa att storstadernas dysfunktionella bostadsmarknader och héga priser
inte langre blir den bromskloss den ar idag. Vi har redan under pandemin sett en viss
utflyttning fran stadskarnorna till stérre boenden - bade i férorter men det syns ocksa en
okad efterfragan pa aret runt-boenden pa klassiska semesterorter som Are och Marbella,
berattade maklaren Bjurfors nyligen i SEB:s seminarieserie SEB Talks.
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Talangernas férvdntningar

Det ar tydligt att det finns stora forvantningar hos de som nu vant sig vid att jobba pa dis-
tans att fa fortsatta gora det dven efter pandemin. | genomsnitt foérvantar sig de som kan
jobba pa distans att fortsatta gora det tva dagar i veckan.

Vikten av flexibilitet och en bra balans mellan arbete och fritid 4r ocksa nagot som blir vik-
tigare for att locka unga talanger. Det visar undersdkningen Young Professional Attraction
Index (YPAI) 2020. For férsta gdngen kommer detta upp som en viktig parameter vid val
av arbetsgivare. Det ar tydligt att malgruppen sjalv vill kunna styra sitt arbetsliv bade i nar
man utfor arbetsuppgifter och var man goér det. Drygt var tredje person i undersékningen
uppger detta som viktigt, men fortfarande ar kriterier som trevliga kollegor, intressanta
arbetsuppgifter och 16n & férmaner viktigare. Vart att notera ur ett kontorsperspektiv ar
att det geografiska laget for kontoret inte definieras i avstand utan i tid. Och att det geo-
grafiska laget blir mindre viktigt om arbetsgivaren har en hog grad av flexibilitet nar det
galler distansarbete.

Vi ser ocksa att arbetslivets forna statusmarkdrer kommer att tappa sin glans efter pan-
demin nar en stor del av arbetet kommer att utféras pa distans. Lite pa samma satt som
bilen for en yngre generation nu mer ses som ett transportmedel bland manga an ett satt
att uttrycka status och livsstil, kommer kontoret att ga fran en statusmarkor och arbets-
plats till en motesplats. Nar det inte langre ar givet att vare sig kunder eller medarbetare
kommer besoka kontoret i samma utstrackning som innan pandemin kommer manga
foretag att krympa ytan pa befintligt kontor. Det finns ocksa mycket som pekar pa att det
kan vara vettigt att dela upp kontoret i flera mindre enheter. Med majligheten att decen-
tralisera sina fysiska kontor till fler platser kan man kanske kosta pa sig ett mindre kontor
i ett mer centralt lage for att sedan komplettera det med hubbar vid knutpunkter som
innebar kortare restider for medarbetarna. For arbete pa distans innebdr ju inte bara att
man jobbar hemifran.

Samtidigt kommer de fysiska mdten som sker att 6ka i betydelse. Forst eftersom vi helt
enkelt har ett uppdamt behov av att traffa kollegor och kunder. Men ocksa for att del
arbetsuppgifter och kulturbyggande helt enkelt gors battre i ett fysiskt mote. Kontoret
kommer definitivt vara kvar - men istallet for att vara den naturliga arbetsplatsen sa blir
det stallet dar man ar for att motas. Métesrum och sociala ytor kommer att ta storre plats
medan de fasta skrivborden for en tynande tillvaro.

En av fyra i undersokningen Young Professional Attraction Index ser ocksa ett foretags kultur
och varderingar som en betydande vid val av arbetsgivare. Har ar det tydligt att arbetsgivare
som tar sitt samhaéllsansvar kommer f3 lattare att rekrytera. Aven hur ett

foretag har hanterat Covid-19 pandemin far betydelse for mojligheten att attrahera talang.
Samtidigt ar frdgan om foretagskulturen nagot som upplevs som problematisk for chefer vid
ett utbrett distansarbete, 44 procent uppgav detta i den undersdkning som Sifo nyligen gjor-
de pa uppdrag av Sodexo. Har blir det viktigt att hitta nya satt att bygga och bibehadlla kultur
och nagot som ar viktigt att tdnka pa ar att ett féretags kultur framforallt existerar i medar-
betarnas huvuden och inte mellan kontorsvaggarna. For ledare innebar detta en ny typ av
ledarskap dar kontroll byts mot fortroende och dar medarbetarna far tydliga mal och medel
for ett stort matt av sjalvledarskap. For foretagskultur handlar ju egentligen om hur vi l6ser
arbetsuppgifter pa vart foretag utifran vara beteenden, varderingar, preferenser och beslut
oavsett om det sker pa kontoret eller fran hemmet.

Arbetsmiljofragan kommer att vara hogt prioriterad vare sig du har medarbetare pa
kontor eller pa distans. Det ar darfor rimligt att det som foretag kan tjana in pa minskade
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kontorshyror investeras i att forbattra distansarbetet. Redan nu har manga fatt bidrag
fran arbetsgivaren for att gora hemmakontoret med ergonomiskt. Har ser vi en stor
potential for nya typer av framfor allt tjanster som forbattrar bade den fysiska och psykis-
ka arbetsmiljon. Det kan vara allt fran att underlatta matinkop till att hitta hjalpmedel som
ser till att medarbetarna tar pauser och far den aterhamtning som ar sa viktig for bade
det psykiska och fysiska valmaendet.

Hur bygger vi ett arbetsliv for talanger

De flesta foretagsledningar och HR-avdelningar brottas nu med fragor som hur mycket
distansarbete ska vi ha efter pandemin och hur ska vart eller vara fysiska kontor utfor-
mas. Det finns sannolikt lika manga svar pa hur man léser detta som det finns foretag.
Men det finns ndgra tydliga steg man kan ta for att utforma en policy som ar bade anpas-
sad och sakrad for framtiden.

Omvarldsanalys

Kunskaper fran
pandemin

Strategiska
behov

Hallbart

arbetsliv Bild 1: Véigen till en arbetslivsstrategi

som lagger grunden till ett hdllbart
arbetsliv gdr genom fyra stadier.

Steg 1. Omvdrldsanalys

Aven om vi annu befinner oss i pandemin, dar distansarbetet ar pabjudet av myndig-
heter, blir det allt mer uppenbart att arbetslivet har genomgatt ett paradigmskifte och att
det kommer att paverka hela samhallet. Grunden for hur en organisation ska forhalla sig
till distansarbete bor darfér bérja i omvarlden.

| de undersokningar vi ser av medarbetare ar forvantningarna pa fortsatt distansarbete
stort. De flesta vill kunna jobba pa distans mellan tva och tre dagar i veckan - och det ar
en niva som ocksd manga arbetsgivare ser att man kommer att landa. Men i omvarlds-
analysen ar det ocksa viktigt att vaga in kundernas installning. | hur stor utstrackning
kommer de vilja ha fysiska moten efter pandemin? Andra faktorer att titta pa ar hur andra
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gor och vad har fungerat for dem, vilka samhalleliga trender och férandringar tror vi kom-
mer stanna kvar efter pandemin och vad de kan tankas innebéra for oss.

Det har i dagslaget inte kommit nagon ny lagstiftning som reglerar hemarbete, utan det
regleras till stor del i gallande arbetsmiljélagstiftning som ar tydlig med att arbetsgivaren
ar ansvarig for arbetsmiljon aven vid hemarbete. Men det galler att halla koll pa komman-
de lagstiftning, bade i Sverige och i andra lander dar ett foretag har medarbetare. Det
finns till exempel forslag pa att arbetsgivaren ska betala fér hemarbetarens bredband.

Steg 2. Pandemin - erfarenheter och ny
kunskap

Det senaste aret har de svenska foretagen varit snabba att stalla om till ett distansarbe-
te som ligger nara deras maximala potential. Det vill sdga de som har kunnat utfora sitt
arbete fran hemmet har ocksa gjort det. Ett liknande skifte i arbetslivet saknar motstycke.
Nu har organisationen samlat pa sig ett ar av erfarenheter, som bor analyseras grundligt.
Erfarenheterna skiljer sig sjalvklart mellan foretag, men analysen bér omfatta erfarenhet-
er bade i hur medarbetarna och organisationen som helhet mar och presterar. Vilka nya
beteenden har vi skapat som ar dnskvarda och vad har inneburit en forsamring. Till och
med Microsoft, som till star for mjukvaran som mojliggor distansarbete konstaterar att

vi skapat nya arbetssatt som ar negativt for halsan. Till exempel har vara moten i genom-
snitt blivit tio minuter langre och 148 procent fler. An mer illavarslande &r att vi chattar
42 procent mer utanfor arbetstiden. Det som vinns i minskad pendlingstid och mer tid

till familjen riskeras att forloras om arbete och fritid blandas ihop. Det ar darfor viktigt i
analysen skilja pa hur distansarbetet faktiskt paverkat produktiviteten och inte antalet
timmar vi arbetar.

En annan viktig aspekt att ta in i erfarenhetsanalysen ar hur kreativitet, innovation och
kultur har paverkats. Det har ar avgorande grundpelare for att en organisation ska lyckas
utvecklas positivt dver tid.

Steg 3. Strategiska behov

| behovsanalysen bor du framst avgransa dig till organisationens behov av talanger. Till
att bérja med handlar kriget om talanger faktiskt oftast mer om hur en organisation far
sina talanger att utvecklas och stanna i en organisation an om att rekrytera nya. | besluts-
underlaget ar det darfor viktigt att fa med dina medarbetares nuvarande och framtida be-
hov. Forskning har ocksa visat att det finns stora skillnader i hur ett frivilligt och patvingat
distansarbete upplevs. Rent konkret handlar det om att understka vad medarbetarna
upplever funkar bra och mindre bra med distansarbete respektive pa fysiskt kontor, och
ocksa fordjupa sig i fragan varfor. Lyssna in vad det finns for idéer, 6nskemal och feed-
back pa hur ni arbetar nu och innan pandemin. Har kommer behovas bade avkodade
undersdkningar och 6ppna gemensamma diskussioner for att fa ett bra beslutsunderlag.

Det ar ocksa skillnad mellan att arbetet fungerar okej och att det fungerar bra. En intres-
sant distinktion som gors i farska boken Corona Express ar mellan funktionellt och socialt
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arbete. Det funktionella arbetet som till exempel skriva och programmera har av manga
upplevts som mer produktivt att utféra hemma dar det oftast ar en lugnare miljo an i ett
kontorslandskap. Aktiviteter som praglas av en stor del sociala faktorer fungerar samre
och har finns exempel som sa val introducering som avtackning av medarbetare. Men
ocksa pratstunden vid kaffeautomaten som ofta har bade en social aspekt, men ocksa en
kreativ funktion. Nagonstans mitt emellan finns innovation och kreativitet, dar det finns
foretag som vittnar om att denna hammas vid digitala méten, men ocksa de som sett att
de digitala verktygen snarare bidragit till en 6kad utveckling. Det ar alltsa bra att uppskat-
ta hur stor del av arbetet som ar socialt respektive funktionellt.

Det ar sa klart stor skillnad pa ett foretag som idag ar starkt knutet till en plats som till
exempel en kommunal verksamhet och ett multinationellt féretag. Ar du ett féretag som
redan idag har planer pa att utvidga din verksamhet - antingen nationellt eller internatio-
nellt ar det nagot som ska in i ekvationen. Det finns tech-bolag som redan idag tillkdnna-
gett att de tanker rekrytera tusentals nya medarbetare pa marknader dar de idag inte ar
verksamma, som ett satt att bada knyta till sig nya talanger och samtidigt expandera
foretagets verksamhet. Det kan darfér vara smart att 6ppna upp talangpoolen pa
potentiella marknader som ett forsta steg i en etablering och darmed inte direkt dra pa
sig kostnader for att ett kontor och registrera bolag.

Sedan ar det viktigt att inte underskatta de utmaningar som finns med att ha medarbe-
tare spridda 6ver fler Iander. Det finns inte minst tidsskillnader och skattefragor som kan
vara knepiga att |0sa.

Steg 4. Portability index

Ett portability index uttrycker hur stor andel av dina medarbetare som har arbetsuppgif-
ter som helt- eller delvis kan utforas pa distans. De flesta féretag har fatt en bra bild av
potentialen for distansarbete nu under pandemin da myndigheter éver i stort sett hela
varlden har uppmanat till hemarbete i stérsta mojliga man. Det ar viktigt att anda gora
denna raknedvning da vi har sett i var Sifoundersdkning att det idag faktiskt i vissa bran-
scher ar fler som jobbar hemma an vad deras arbetsuppgifter egentligen ar anpassade
for. Det finns samtidigt arbetstagare som vittnat om att de tvingats in pa kontor trots att
de har jobb som gar att utfora pa distans.

Med ett portability index far du ett matt for hur stor del av arbetsstyrkan som har méjlighet
att utfora sitt arbete fran annan plats an kontoret. Darmed har du ocksa grundstenen i ditt
beslutsunderlag. Du kan kallt rakna med att kriget om medarbetarna som finns i portabilitets-
zonen kommer att hardna rejalt - men ocksa att du har majlighet att utdka din talangpool.

En strategi for ett hallbart arbetsliv

Nar de fyra stegen ovan ar pa plats har organisationen en bra bild av hur de kan optimera
andelen distans- och kontorsarbete efter pandemin. Och ambitionen ska sa klart vara att
samtidigt ta tillfallet i akt och bygga ett nytt battre arbetsliv for medarbetarna, vilket ger
forutsattningar for att foretaget presterar battre och blir battre bade pa att behalla och
attrahera nya talanger.

3
sodexo



Hallbart
arbetsliv

Bild 2: Kultur, flexibilitet
och rdtt verktyg mdste
samverka for att skapa
ett hdllbart arbetsliv.

Kultur

Nar Sifo i december 2020 pa uppdrag av Sodexo fragade 700 HR- och personal-
chefer om de storsta problemen de upplever med det 6kade distansarbetet var
nummer ett att det ar svarare att skapa engagemang och teamkansla och nummer
tvad en sdmre psykosocial arbetsmiljo. Var dvertygelse ar att bada dessa problem ar
starkt forknippade med féretagets kultur. Ett foretags kultur ar ocksa en viktig del i
ett employer brand, som i sin tur ar avgérande i slaget om talangerna.

| ett arbetsliv som till stor del utfors pa en gemensam arbetsplats kan en stor del av
kulturbyggandet kopplas till den fysiska platsen. Kontoret ska avspegla kulturen. Ar
det en advokatbyra som ar specialiserad pa foretagsaffarer forvantas ett exklusivt
kontor i ett A-ldge, medan om man &r ett féretag som har lagt pris som en barande
del av sitt erbjudande avspeglas detta ocksa i hur kontoret ser ut och var det lig-
ger. Foretagskultur har darfor ofta lite felaktigt forknippats med nagot som sitter i
vaggarna. Det finns manga definitioner av foretagskultur, men i grunden handlar
det helt enkelt om hur en organisation gor saker och hur medarbetare bemoter
varandra, kunder och andra externa intressenter. Kulturen sitter alltsa i medarbe-
tarnas huvud och inte i vaggarna. Det finns darfor sjalvklart férutsattningar att bade
behalla och utveckla kulturen dven med distansarbete, men man maste avsatta tid
och resurser for att arbeta med kulturen, vare sig det sker pa ett kontor, pa en kon-
ferens eller i ett digitalt forum.

Vi sag tidigt tecken pa att det utbredda distansarbetet paverkar hur vi mar. Det var
en del som hojde pa 6gonbrynen nar vi i var forra rapport skrev att vi sitter pa en
tickande folkhalsbomb. Vi har nu fatt flera tecken pa att problemen med psykisk
ohalsa okar. Lite ovantat ar detta tydligast bland de yngsta medarbetarna och inte
hos de aldre i samhallet som varit mer isolerade. Nar vi nu har en mojlighet att ga
fran ett fokus pa arbetsplatsen till ett mer holistiskt synsatt pa arbetslivet finns de fa
omraden som ar s prioriterade som att jobba med att minska den psykiska ohal-
san - och det mest effektiva sattet att gora det ar att Iata det bli en del av foretagets
kultur. Det blir da ocksa ett satt att starka sitt employer brand. Det ar i praktiken
dessutom nagot som kraver en relativt liten insats - men som ger en fantastisk av-
kastning bade i halsa och i pengar.

Hur gor man da? Stiftelsen Understand har hjalpt oss med en grund for hur man
tacklar problemet: Det handlar helt enkelt om att till att borja med lyfta fragan. Var
tydlig med, garna fran ledningsgrupp eller allra helst vd, att vi bryr oss om hur ni
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mar och att vi kommer borja jobba med ett program for att forbattra den mentala
halsan. Ett program bestar i sin tur av utbildning, dar chefer och ledare 1ar sig kanna
igen och hantera tidiga signaler pa ohélsa. Koppla sedan pa en frekvent matning

av maendet. Har ar det viktigare att mata ofta an att mata mycket. Med ett 6kat
distansarbete kommer dessutom kraven pa ledares mjuka kompetens att 6ka och
den enskildes férmaga att leda sig sjalv att bli an viktigare.

Att jobba hos en arbetsgivare som pa allvar bryr sig om hur medarbetarna mar
kommer bara att bli viktigare. Framforallt hos yngre marks ocksa en attitydférand-
ring dar det inte langre ar stigmatiserande att prata om psykisk ohalsa, utan tvart-
om nagot man forvantar sig att en arbetsgivare ska gora.

Vikten av att vara en arbetsgivare som bryr sig om bade sina medarbetare och
det samhalle man verkar blir ocksa allt viktigare. Féretagskulturen behdéver darfor
bottna tydligt i ett antal grundlaggande varderingar. Under hemarbete ar tillit och
fortroende tva nyckelvarderingar. Genom att lita pa att medarbetarna gor jobbet,
aven hemifran har pa manga féretag gjort att produktiviteten snarare 6kat an
minskat. Varderingarna bor ocksa svara pa fragan pa vilket satt bidrar foretaget
eller organisationen for att gora gott i samhallet, minska miljépaverkan och 6ka
inkludering.

Flexibilitet

Den andra hornstenen for att bygga ett battre arbetsliv ar flexibilitet. Hur den opti-
mala graden av distansarbete for en organisation tas fram presenterade vi i forega-
ende avsnitt. De allra flesta arbetsgivare kommer sannolikt att valja en modell som
kombinerar distansarbete med arbete pa kontor. Och da kommer en policy for vad
som galler for distansarbete att bli viktig. Nu ska organisationens ledare ta éver sta-
fettpinnen fran Folkhalsomyndigheten och beratta nar och under vilka omstandig-
heter distansarbete ar att foredra och da kommer som alltid enkelhet och tydlighet
vara viktig. Det kommer ocksa att kravas bade ett dmsesidigt fortroende och en
kontinuerlig dialog mellan ledare och medarbetare.

Tidigare forskning pa distansarbete har lyft fram att det visat sig vara stor skillnad
pa hur medarbetarna mar om det ar nagot som sker frivilligt, eller som nu under
pandemin pa uppmaning av myndigheterna. Det ar darfor viktigt att distansarbe-
tet ar frivilligt for det kommer sjalvklart finnas medarbetare som bade trivs och
presterar battre pa arbetsplatsen. Eftersom arbetsgivaren ar ansvarig for arbets-
miljon kan det ocksa vara bra att definiera vilka platser det ar okej att jobba pa.
Hem och fritidshus, kontorshubbar och hos uppdragsgivare ar de givna platserna
for distansarbete. Men hur ser man pa att sitta pa till exempel ett café? Det ar ar-
betsgivaren som har ansvar for arbetsmiljon och maste kunna férsakra sig om att
arbetsplatserna som medarbetaren anvander erbjuder en bra och saker arbets-
miljo.

En annan viktig fraga att stalla sig ar kommer vi att behéva anpassa arbetstider
och férmaner i férhallande till distansarbetet? Sedan behdver sa klart distansar-
betet matchas mot att anvanda arbetsplatsen optimalt. Om alla jobbar pa distans
samma dagar (det ar inte helt osannolikt att mandagar och fredagar kommer att
ligga hogst pa medarbetarnas onskelista), sa kommer det kanske inte vara mojligt
att minska antalet arbetsstationer pa ett kontor och att métesrummen blir dver-
bokade.
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Verktyg

Den allra storsta vinsten med distansarbete ur arbetsgivarnas perspektiv ar det
gigantiska digitala kliv som kontorsarbetet tagit det senaste aret. Detta var ju nagot
som hade borjat gro redan tidigare - och bade den teknik och mjukvara som vi nu
anvander dagligen fanns ocksa pa plats i mars 2020. Men da sags det digitala motet
som en nddlésning - nu ar det det nya normala.

Men dven om tekniken nu blivit vardag finns det onekligen forbattringspotential.
"Du ar mutead”, ar ju fortfarande en standardfras i de flesta moten. Malet att strava
efter ar att alla ska ha en enhetlig arbetsupplevelse oavsett plats. Det har kommer
att krava investeringar i teknik, for hybridkontor kommer innebara hybridmaéten,
dar en del &r pd samma plats medan andra sitter pa distans. Motesrummen kom-
mer inte bara behova bli fler pa kontoren, de kommer ocksa behéva battre teknik.
Vi kan ocksa férvanta oss att nya samarbetsplattformar kommer att vinna terrang.
Ett exempel ar startupforetaget Glue, som ar en del av Sodexos accelerator Sparx,
som med VR-teknik gor motesupplevelsen lika verklig pa distans som pa kontoret.

Men de tekniska hjalpmedlen kommer bara |6sa en del av de nya behov som upp-
star. Fragan som aterstar ar vilka tjanster en arbetsgivare ska erbjuda sina dis-
tansmedarbetare. Halsan kommer har vara en hornpelare. Det handlar om att fa

kunskap om hur medarbetarna mar, men ocksa kunna vara preventiv genom att
uppmuntra motion, dterhamtning och goda matvanor.

Case study:

Getinge ger
medarbetarna
mojlighet till
distansarbete -
dven efter
pandemin

Bild 3: Magnus Lundbdck, Executive Vice President Human Resources and
Sustainability pd Getinge.

Getinge ar en global leverantor av innovativa I0sningar for intensivvard, hjart- och
karlkirurgi, operationssalar, sterilgodshantering samt Life Science-sektorn. Foreta-
get har 6ver 10 000 medarbetare och bedriver verksamhet i 38 lander.

Nar Covid-19 utvecklades till en pandemi hade féretaget tva tydliga fokus. Nummer
ett var att sakra medarbetarnas halsa, bland annat genom att snabbt inféra ett
reseférbud och stalla om till hemarbete for tjdnsteman och nummer tva att snabbt
kunna skala upp féretagets produktion av ventilatorer och andra produkter som
bokstavligen hjalper till att radda liv for de som blir svart sjuka i Covid-19.

Men hemarbetet, som ar en forsiktighetsatgard for att minska smitta, visade sig
ganska snabbt ha andra positiva effekter. Jobbet blev inte bara gjort hemma vid
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matbordet det blev i de flesta fall annu mer producerat an tidigare.

"Vi visade att vi litade pa vara medarbetare och det vi fick tillbaka var ett kraftfullt
fortroende som visade sig i 6kad produktivitet”, sager Magnus Lundback, Executive
Vice President Human Resources and Sustainability pa Getinge.

Detta ledde i sin tur att Getinges ledningsgrupp redan infér sommaren 2020 bor-
jade ta fram en struktur och metod for att ge medarbetarna majlighet till flexibelt
distansarbete aven efter pandemin. Under pandemin har féretaget hela tiden gjort
undersokningar bade for att ta reda pa hur medarbetarna mar av hemarbetet, men
ocksa mata produktivitet.

Den senaste medarbetarundersékningen visade att dver 70 procent av de anstall-
da anser att distansarbete har férbattrat deras produktivitet och samtidigt haft en
positiv inverkan pa balansen mellan arbetsliv och privatliv.

Hur stor andel distansarbete som blir aktuellt ar individuellt och ar nagot som gors
upp mellan medarbetaren och dess chef. Till att borja med utgdr man fran om och
i sa fall hur mycket medarbetaren vill jobba pa distans. Det stalls sedan mot hur
behovet ser ut i det team man jobbar och vilken grad av fysisk narvaro behdvs for
att stodja kunder och andra externa intressenter. Utifran denna analys kan det bli
allt fran 100 procent pa distans till 100 procent kontor.

Om en medarbetare jobbar tre eller fler dagar pa distans kommer hemmet att rak-
nas som den huvudsakliga arbetsplatsen. Medarbetaren far da rekommendationer
om hur arbetsplatsen utformas pa ett ergonomiskt satt och far ekonomiskt bidrag
for att inreda hemmakontoret, sa att det bade blir funktionellt och passar tillsam-
mans med hemmets inredning. Da har man ocksa sin externa skarm hemma och
bar bara med sig laptopen och jobbar fran en hot-desk pa kontoret.

Modellen har pilottestats i Polen, Danmark och Australien i borjan av aret med gott
resultat och kommer nu att rullas ut i hela organisationen under 2021. Det flexibla
distansarbetet har inte bara inneburit en positiv forandring for de befintliga med-
arbetarna. Det syns ocksa tydligt att det ar attraktivt vid rekrytering av nya. Nar
Getinge nyligen sokte en kvalitetsansvarig i Polen fick de 1274 ansdkningar - att
jamfora med 84 ett ar tidigare da tjansten till 100 procent var forlagt till kontoret.
Ett tydligt bevis pa vikten av att ett foretag nu i stort sett kan rekrytera globalt for en
lokal tjanst med en hdg grad av distansarbete.

"Vi har flera tjanster dar det nastan inte spelar nagon roll var du sitter och det ar
klart att vi da ska kunna dra nytta av att 6ka var rekryteringsbas internationellt. Jag
ar inte heller speciellt orolig for de olika skatteregler och andra skillnader i lagstift-
ning som finns mellan lander. Det gar alltid att [6sa”, sdger Magnus Lundback.

Eftersom det fortsatt ar rekommenderat hemarbete for de flesta pa grund av smit-
toskal har inte Getinges modell provats i hybridlaget dar det blir en tydligare mix
mellan kontors- och distansarbete. Men att det blir en stor del distansarbete ar na-
got man redan rustat sig for. Redan forra varen paborjade Getinge tillsammans med
Harvard Business School en utbildning i att leda pa distans fér bolagets 2 000 chefer.

"Det har ar inte en slutlig I6sning, men vi har tagit ett stort steg, som vi kommer

att utvardera I6pande. Det vi nu erbjuder vara medarbetare ar att arbeta i en miljo
dar de kan utfora sitt jobba sa effektivt som mojligt, samtidigt som de far en positiv
balans i livet. Om detta ar bra for bade medarbetaren och foretaget varfor skulle vi
saga nej till det?”, sdger Magnus Lundback.

3
sodexo



Slutsatser

Fragan ar inte langre om vi kommer fa ett utbrett distansarbete efter pandemin,
utan hur gor vi det. Eftersom det dessutom kommer bli en bestdende forandring ar
det viktigt att géra en grundlig analys for hur just din organisations erbjudande till
medarbetarna ska formuleras. Efter ett ar dar det kanns som varlden har krympt ar
det viktigt att borja i en omvarldsanalys - for att sedan ga vidare och ta fasta pa de
erfarenheter din organisation har skaffat sig under ett drygt ar med utbrett hemar-
bete. Sedan galler det att matcha medarbetarnas behov med féretagets behov. Det
ar inte alla som kan jobba pa distans som kommer vilja géra och det finns sakert
ocksa arbetsuppgifter som i och for sig kan utféras pa distans, men som skapar ett
storre varde for foretaget om de gors pa plats.

Vi vill ocksa vara tydliga med att vi ar inne i ett paradigmskifte - dar vi har mojlighet
att bygga ett nytt arbetsliv och da bor ta tillfallet att géra det battre. Framférallt ser
vi en stor potential att nu ta tag i frdgan om psykisk ohalsa pa allvar. Det var ett
stort och vaxande problem innan pandemin och det finns mycket som tyder pa att
det dkat ytterligare under pandemin.

Vdgen framat

Vi har i var tidigare rapport, byggd pa en undersokning baserad pa svar fran 700
HR- och personalchefer, tydligt slagit fast att ett utbrett distansarbete kommer dven
efter pandemin. Med modellen vi presenterat i denna rapport vill vi underlatta for
organisationer att planera for vilken niva av distansarbete som kommer passa just
din organisation.

Nasta steg blir att g pa djupet med kontorets roll i framtiden. Hur ska det se ut och
vilka av dagens funktioner kan vi helt enkelt géra oss av med. Ett 6kat distansarbete
kommer ocksa att stalla krav pa battre teknik - bade i hemmet och pa kontoret for
med handen pa hjartat finns det en hel del férbattringspotential i dagens digitala
moten.

En annan stor fraga kommer att bli féretagskulturen. Den ar kanske viktigare nu an

nagonsin, inte minst hos de yngre medarbetarna som satter bade kultur och varde-
ringar hogt nar de soker jobb. Hur man bygger en kultur pa distans eller i en hybrid-
miljé kommer onekligen vara en fraga vi kommer att dterkomma till. m
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