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Minska
personalomsattningen

Vad dar viktigast for dina medarbetare?




Intro

En hég personalomsdttning dr ett av de storsta problemen for mdnga
féretag idag och det blir bara varre. Dessutom dr anstdallda mer kritiska
och hégljudda én nagonsm tidigare kring vad de vill ha. Alltsa gdller det for
alla féretag som vill na sina hogt satta affdrsmal att de anpassar sig och
lyssnar pd vad medarbetarna har att séga.

FOr att mdla pp en tydlig bild av vad medarbetarna idag faktiskt vill ha, har
vara experter och forskare dykt ner i vér egen data frdn de senaste 18
mdnaderna och upptdckt nagra viktiga trender och slutsatser:

- Medarbetare varderar tillit och arbetsglédje mer Nn ndgot annat:
« Chefer Nridag lyckligare Nn sina anstdllda nér det gdller sitt arbete:
« Olika generationer har olika anledningar till varfér de sGger upp sig.

Rapporten visar hr medarbetarupplevelsen ser t pa riktigt och avslojar de
storsta faktorerna som pdverkar personalomsdéttningen. | rapporten far d
dven rdad kring hr d kan hjdlpa dina medarbetare, team, ledare och hela
organisationer att vaxa, leda med empati och forbereda sig for framtidens
utmaningar.
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Varfér ér personalomsdttningen sa
hog?

Det har pratats s& mycket om “The Great Resignation”, framfér allt efter pandemin
2021. Och éven om den forsta végen av uppségningar kan ha avtagit, letar cirka 32%
av europeiska arbetstagare fortfarande aktivt efter ett nytt jobb.

Dessutom forutspdr Korn Ferry att det redan &r 2030 kommer finnas 85 miljoner
jobbroller som inte blir fyllda p& grund av talangbrist. Madnga féretag upplever redan
en brist pd talanger och att det blivit svérare och dyrare att ersétta sina medarbetare.
Det ar alltsé en klar konkurrensférdel att hjélpa sin personal att trivas

sd att de vill stanna kvar pd féretaget.

Om ni vill behdlla era medarbetare behéver ni bérja med att
forstd varfér de vill limna féretaget i forsta taget. S&

frdgan &r - vad &r det viktigaste for att

medarbetarna ska vilja stanna, och vilka

faktorer f&r dem att ldmna?
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1. https://www.kornferry.com/insights/this-week-in-leadership/talent-crunch-future-of-work
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Tillit

En relation @r ingenting utan fértroende. Och det gdller Gven relationen mellan ledare
och medarbetare. VAr forskning visar att brist pd fértroende ar en stor indikator for
ndr medarbetare blir oengagerade eller funderar pd att Ildmna féretaget.

Medarebetare & ledare

75%

ar mer bendégna att ar mer bendgna att
|Gmna om man lGmna om man
upplever att chefen inte upplever att chefen
ar dppen och darlig. inte héller vad hen

lovar.

Ndr ledare behandlar sina medarbetare orattvist, ar
det en stor anledning till att medarbetare kdnner sig
oengagerade och saknar fértroende. Ndr detta
hdander blir medarbetare 79% mer bendgna att
ldmna féretaget.

Medarbetare & ledning
ar mer bendgna att ar mer bendagna att
ldmna om man upplever |&dmna om man
att ledningen inte har upplever att ledningen
goda motiv och avsikter fattar ddliga beslut.



Arbetsgladje

Nar medarbetare ar olyckliga ér det alltid en anledning till oro. Enligt vér data ér 1&g
arbetsglddje en stark anledning till personalomsattning.

Medarbetare med I&g Medarbetare som inte har
nivé av arbetsgladije ar kul p& jobbet &r

mer bendgna att Idmna mer bendgna att

an kollegor som k&nner ldmna.

mer gladje i sitt arbete.

Forutom att f& manniskor att Itmna sina jobb, ar arbetsgladje ocksé en viktig faktor i
att forutspd sjukfrdnvaro. Det pdverkar ocksd féretagens ekonomiska resultat,
kundndjdhet och medarbetarnas prestation.

Meningsfullhet

Meningsfullhet ar den tredje viktigaste faktorn i att férutséga personalomsattning.
Under de senaste dren har det skett ett stort skifte — dagens medarbetare vill i stérre
utstréckning arbeta i organisationer med ett syfte som passar ens egna vdérderingar.
Det ar en trend som till stor del drivs av yngre generationer som pdbérjar sina
jobbkarridrer.

Visste du?

PwC’s senaste studie visar att endast 28% kdnner att de relaterar till sitt féretags
syfte. Rapporten visar ocksd att anstdllda som saknar en kdnsla av meningsfullhet ér

87% mer bendgna att séiga upp sig. A andra sidan séger 63% att de ér motiverade i
féretag som har tydligt definierade varderingar och kommunicerar hur de skapar
vdrde.

1. https://www.strategyand.pwc.com/cds/research-motivation 4



https://www.strategyand.pwc.com/cds/research-motivation

Vad kan foretaget gora?

Haér ér 5 tips som ledare kan géra fér att héja meningsfullheten hos sina medarbetare:

Vara ndrvarande och nyfiken

Checka in regelbundet med anstdllda fér att upptdcka vad de
kGnner att de behover. Vad tycker medarbetarna ar
utmanande, trakigt eller roligt | sin arbetsvardag? Hur kan du
vanda negativa upplevelser?

Dela positiv feedback

Forsok att ge feedback relaterad till specifika beteenden,
eftersom det hjalper anstallda att férstd kopplingen mellan
deras dagliga arbetsuppgifter och hur det bidrar till féretagets
framngdngar. Med tiden sdtter det sig i kulturen att féretaget
bryr sig om sina medarbetare och deras arbete.

Skapa meningsfulla uppgifter tillsammans

Visa nyfikenhet p& vad som genuint intresserar dina
medarbetare och férsék hitta satt som féretag kan stétta dem
att géra mer av det.

Oka autonomin

Satt tydliga granser, samtidigt som du ger medarbetare
tillrackligt med frinet inom de grénserna sé att de kan f& jobbet
gjort pd det sattet de dnskar.

Fradmja en rolig och engagerande kultur
Hitta mdjligheter att f& mdnniskor att kdnna samhérighet med
organisationen och sina kollegor.



Medarbetare vs. ledare

| en relation mellan ledare och medarbetare finns det alltid risk fér konflikter. Vér data
visar tydligt hur olika deras upplevelser pd arbetsplatsen faktiskt dr, vilket ibland kan
leda till konflikter som vaxer och pdverkar hela organisationen. Var data visar att
ledare &r mycket néjdare, gladare och mer engagerade dn medarbetare. Men varfor
ar det s&? Och vad kan féretagen goéra for att minska klyftan?

Delaktighet

Mdnga féretag mater en individs delaktighet i organisationen genom att bedéma hur
hjédlpsam en teammedlem &r och om de ar en lojal ambassadér fér organisationen.

Skillnaden mellan anstdllda och chefer dr som storst i

den hdr kategorin — Ledare visar 13% hogre delaktighet
dn medarbetare.

Men delaktighet kan dven matas i medarbetarnas beslutsfattande. Det mats genom
att titta pd individens grad av deltagande och inflytande pé& féretagets
beslutsprocesser. S& vad kan vi dra for slutsats av den har avvikelsen? Kanske ar det
sd att ledare inte gor tillrackligt for att fé& sitt team att kéinna sig involverade i
beslutsprocessen. Nar chefer inte ger sina anstdllda en rost, ar risken stor att
medarbetarna inte kénner sig delaktiga, vilket kommer ha en negativ effekt pd
personalomsattningen.

“Det ar oroande att de anstdllda ligger sd I&ngt efter ledare i det hér omrddet,
eftersom det tyder p& att de ér mindre bendgna att hjdlpa sina medarbetare. Detta
kan i slutéindan leda till skadliga silos inom verksamheten. Det innebdr ocksd en
hogre risk att de skadar sitt varumdarke, vilket d@r ett stort problem eftersom det alltid
krévs fler anstdllda én chefer. S8, féoretag mdste férsdka bygga broar mellan
medarbetare och chefer om de ska kunna I6sa det hdr problemet”, sdger Rahat Joshi,
Senior People Scientist p& Winningtemp.

For att lyckas med detta bor foretag se till att de har verktygen pd plats fér att frémja
samarbete och uppmuntra sina anstallda att ha en rést, vilket i sin tur leder till stérre
fortroende och att alla férstdr sitt eget varde pd jobbet — oavsett vilken titel man har.
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Autonomi

Autonomi a@r férmdgan att agera med en kénsla av kontroll, kdnna att man kan vdélja
och ha friheten att fatta beslut. Graden av autonomi visar till vilken utstréckning
medarbetare kanner att de har kontroll dver olika aspekter i sitt arbete, till exempel
hur eller nér de utfér sina uppagifter.

Ledare varderar och upplever en mycket hogre kansla

av autonomi pd arbetsplatsen, néstan 12% hégre an
medarbetare.

Formdgan att bestdmma sjdlv ar ett grundidggande manskligt behov, sé nér féretag
misslyckas med att erbjuda det till sina medarbetare kan det f& en allvarlig inverkan
pd deras moral. Nar en anstdlld rapporterar att hen kénner sig “detaljstyrd”,
“dvervakad” eller “kontrollerad”, kan detta vara tecken pd att deras autonomi skadas.

Ledare mdste arbeta hdrdare for att ge sina anstdllda den kénslan av autonomi de
vill ha och géra det mojligt fér dem att fatta egna beslut kring sin arbetssituation. En
arbetsmiljé med hég autonomi ér byggd pd respekt, tillit, integritet och en kultur av

ansvarsskyldighet, inte en av radsla.

Visste du?

Studier visar att autonomi 6kar medarbetarnas kdnsla av
arbetsgladje, motivation, kreativitet och vélmdéende éverlag.
Eftersom ndjdare medarbetare leder till hdgre organisatorisk
produktivitet ar det en kategori som alla féretag skulle mé bra av
att férbattra.



Personlig utveckling

Med personlig utveckling p& arbetsplatsen, menar vi den tillgdng som medarbetare har
for att forbattra sina arbetsrelaterade kunskaper, férdigheter och formdagor, och éven
personlig effektivitet, lagarbete och ledarskapsférmaga.

Ledare ar 11% mer bendgna att uppleva att det finns

mojligheter till personlig utveckling jGmfoért med
medarbetare.

Med den talangbrist som vi ser idag pé arbetsmarknaden, har personlig utveckling
aldrig varit viktigare for arbetsgivarna. Det finns enorma férdelar med att utveckla
sina medarbetare och Idta dem véxa inom organisationen. Inte nog med att det
tillfredsstdller deras ménskliga behov av utveckling och Iédrande, det gynnar ocksd
organisationen eftersom de fdr lyckligare och mer produktiva anstéllda. Studier visar
ocksd att medarbetare med tillgding till resurser fér personlig utveckling ér mycket
mer bendgna att stanna kvar | sin organisation.

“Effektiva ledare intresserar sig i personlig utveckling fér sina medarbetare, och
arbetar med dem fér att bygga Idngsiktiga planer och méjliggdra att de kan nd sin
fulla potential. Det kréiver emotionell intelligens och andra sociala fardigheter fér att
upptdacka mdéjligheter fér sina medarbetare och arbeta med dem fér att uppfylla
dem. Det handlar om att ta tillvara pd individernas ambitioner och drivkrafter

och anpassa dem till rétt organisatoriska mal”, séger Sara Holmberg,

HR-direktér p& Winningtemp. 1

Vad kan ni erbjuda era
medarbetare?

- De fdr léra sig nya
fardigheter

- De fér ta sig an nya
ansvarsomrdaden

- De fér mojlighet att
arbeta mot en befordran

- De fér mojlighet att gdini
en helt ny roll




Talkin” about my generation

Dagens arbetsstyrka innehdller fyra olika generationer, var och en med helt olika mal
och ambitioner. S& det ér knappast féorvdnande att orsakerna till uppsagningar
varierar mellan olika generationer.

Genom att forstd vad olika generationer vill ha goér ni det det madjligt att engagera
medarbetarna mer effektivt.

Baby Boomers

Baby Boomers dr de dldsta bland dagens medarbetare, och darfér ér det ofta hdr vi
hittar de mest etablerade arbetarna, och de som sitter i ledande roller. Enligt vér data
dr de framsta anledningarna till att Baby Boomers I@dmnar sin organisation:

Minskat fértroende for Kdnsla av att kollegor inte

ledningen som behandlar dem a behandlas rattvist och med

ordattvist respekt pé grund av deras
etnicitet, dlder, kén eller sexuella

ldggning
oférmaga att hitta en I16sning
ndr saker gdr fel
De anser att féretaget inte gér
investeringar som kommer att
oférmaga att aktivt férséka gora livet féor kommande
e I6sa problem ndr de kommer generationer bdttre
till en organisation

Om Baby Boomers férlorar fértroendet pa grund av
att ledningen inte behandlar dem rattvist, finns det

en 100% hogre risk att de IGmnar sin organisation.




Generation X

Generation X ses ofta som den glémda generationen, inkldmd mellan Baby Boomers
och Millenials. Medlemmarna i denna generation ndrmar sig mitten av sin
arbetskarriér och potentiella toppinkomstdr. En studie frédn 2018 visar att:

51%
av alla ledarrollerna

runt om i vérlden star
Generation X for

De stérsta anledningarna till att Generation X lGmnar sin organisation ar:

Minskat fortroende i sin chefs

beslutsfattande
Tror inte att chefen ér 6ppen och

arlig

e En kdnsla att deras arbete inte dr

Minskad arbetsglédije

Lag nivé av tillit nar chefen inte ARl et

hdller sina 16ften

Arbetsgldadije och tillit r stora drivkrafter for
Generation X ndr det kommer till
personalomsattning - mycket storre an for Baby

Boomers. Medarbetare frdn den hdr generationen
behdver kénna fértroende for att deras chefer bade
ar kompetenta och arliga, och kraver en oppen
dialog fér att frédmja en relation grundad i palitlighet.

1. https://www.cnbc.com/2018/04/11/generation-x--not-millennials--is-changing-the-nature-of-work.html ]O



https://www.cnbc.com/2018/04/11/generation-x--not-millennials--is-changing-the-nature-of-work.html

Millennials

Millenials gick nyligen om Baby Boomers i listan éver generationer med flest
arbetande mdnniskor. Millenials férvéintas utgéra 75% av arbetskraften ér 2025. Sé
det ar avgoérande att vinna kampen om millenials for att né framgdéng idag.

Millennials ér 3 X

mer bendégna att sdga upp
sig n andra generationer.

Millennials

De stérsta anledningarna att Millenials lGmnar sin arbetsplats ar:

Kd&nslan att féretaget inte ér en

bra match fér dem o .o ar .
Lag niva av tillit ndr chefen inte

hdller sina 16ften

Brist pd arbetstillfredsstdllelse

Tror inte att chefen ér 6ppen och

; . . arlig
Minskat fortroende for att deras

chef hjalper till vid svarigheter

Millenials behdver veta att deras arbetsgivare ar den
bdsta fér dem och att deras arbete ar meningsfullt. For

att behdlla dessa medarbetare mdste chefer aktivt
lyssna pd sina anstdllda och se till att de ar
engagerade och arbetar med ett tydligt syfte.

1. https://www.gallup.com/workplace/231587/millennials-job-hopping-generation.aspx 'I'I



https://www.gallup.com/workplace/231587/millennials-job-hopping-generation.aspx

Generation Z

Generation Z utgor fér ndrvarande 30% av varldens befolkning och férvéntas sté for
en fjérdedel av arbetskraften &r 2025. De &r den férsta generationen som har vuxit
upp utan minne av en vdarld utan internet och har genomlevt en I&dgkonjunktur och en
pandemi — vilket har p&verkat deras férvéntningar pd jobbet.

Generation Z och millennials
berdknas std for"

58%

av befolkningen ér 2030

The top reasons Generation Z IDe stérsta anledningarna att medarbetare i Gen Z
lGmnar sin arbetsplats ar: eave their organisation are:

K&nslan att verksamheten inte bryr
sig tillréckligt om etik och socialt Kdnner att de gér mer dn vad som

ansvar forvantas

Ooférmdga att férvandla sina idéer till
verklighet oférmaga att kommunicera
asikter till ledningen, sarskilt nar

de kanske inte haller med

Kéanner l&gt fértroende for hela
organisationen

Formdgan att kommunicera sina tankar och kénsior till ledningen ér ocksd av hégsta
vikt for Gen Z — mycket mer an fér Baby Boomers. Eftersom Baby Boomers ofta har
ledande befattningar ér det viktigt att de tar till sig detta och erbjuder effektivare
kanaler fér yngre medarbetare att dela feedback.

Generation Z tror att affarsetik och socialt ansvar har storst
pdverkan pd personalomsdttningen, en vardering som ar

unik fér den har generationen.
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Gor era team till vinnare

S& hur ska du veta vad dina medarbetare behover for att vilja stanna
kvar? Genom att regelbundet samla in data 6ver era medarbetares
arbetssituation och upplevelser far ni en tydlig éversikt av hur de mar
och vilka &tgdrder ni behéver goéra for att att behdlla era talanger.

Var plattform hjdlper er att skapa framgdngsrika team och véimd&eende
organisationer genom att lyssna po varje medarbetare och stdrka

ledare med relevanta insikter och &tgdrder som ger tydliga, matbara
resultat.

Vill du veta mer?

Boka en demo

Winningtemp©



