TRENDER

Life science-branschens féréandrade er-
sattningssystem, fler regulatoriska krav P
och en méangd uppkdp och samgéaenden

har tvingat féretagen att férandra sina
organisationer. Det innebar bade risker

och mojligheter, inte minst nar det gal-

ler att attrahera och bibehalla ratt kom-

petens. Hur har medarbetarna reagerat

pa dessa férandringar? Vad driver dem

att stanna eller vilja lamna life science?

Vad bér man som arbetsgivare vara upp- :
mérksam pa? Detta ar nagra av fragor- g\ 4
na som belyses i en enkdtundersdkning ;
som genomforts av Compass Human
Resources Group. Undersékningen in-
kluderade 70 medarbetare i branschen,
framst key account managers. Las mer
i denna artikel av Morgan Eilenberg
som har 13 ars erfarenhet fran ledan-
de positioner inom life science och stu-
denterna Kristin Karlsson och Diana
Khidri som gar pa Karolinska Institutets
masterprogram i bioentreprendrskap.

Trots osakerhet & ,vh okade requlatoriska krav

- MEDARBE|/.GUT R ARy

-

METOD OCH RESPONDENTER

Unders6kningen genomférdes via telefonintervjuer under varen 2019
Studien: 70 respondenter svarade pa 13 6ppna och slutna fragestéllningar
Foretag: |ikemedel, medicinteknik, OTC

Konsfordelning: 70% kvinnor, 30% mén

Genomshnittsalder: 46,8 ar

Respondenternas roller: key account managers*, market access managers, férséljningschefer och medical advisors
Geografi: Sverige

* Inkluderar key account managers, territory managers och produktspecialister
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esultatet visar att medarbetarna

generellt sett &r nojda och vill

fortsitta att arbeta inom life
science. Foretagets kultur, produkt-
portfslj, vem som dr ens kollegor och
chef &r de faktorer som véger tyngst
nar medarbetare viljer foretag. Med
en stark kollegial milj6, fokus pa forsk-
ning och utveckling samt ett uppdrag
som bidrar till samhiéllsforbattringar,
ar life science-foretag fortsatt attrak-
tiva arbetsgivare. Som arbetsgivare
bor man vara observant pa behovet av
generationsvéaxling och bejaka med-
arbetarnas dnskemal om flexibilitet,
som exempelvis interimskonsulter
mojliggor.

Life science — en avgoérande sektor
for Sverige som valfardsland

2016 sysselsatte life science-sektorn i
Sverige drygt 42 000 personer i cirka
3 000 foretag och hade en nettoom-
sdttning pa 164 miljarder SEK." Under
senare ar har de regulatoriska kraven
pa industrin 6kat, exempelvis gillande
ersattningsmodeller och marknadsin-
forande. Dessutom har vi sett ett 6kat
antal uppkop som gjorts av utlandska
foretag.?

science-foretagen ar fodda utomlands.!

Life science &r av stor betydelse for
Sverige avseende export och innovatio-
ner inom hilso- och sjukvérden, inte
minst fér den svenska kompetensfor-
sorjningen.! Huvudsyftet dr att tillhan-
dahalla en férbdttrad halsovérd for pa-
tienter genom innovativa produkter
och tjanster. For att life science-sektorn
ska kunna fortsatta att utvecklas och
vixa och forbattra patienters liv, krdvs
att foretagen kan attrahera och bibe-
halla ratt kompetens.

Utveckling lockar sjukvards-
anstallda till life science

33 procent av respondenterna i un-
dersokningen har sin bakgrund inom
hilso- och sjukvérden eller inom forsk-
ning. Flédet av medarbetare mellan
hilso- och sjukvérden och life science-
branschen har pagéatt under manga ar.
Det ar positivt att narliggande bran-
scher kan utvecklas genom att kom-

ence d4 det innebar 6kade mojligheter
till personlig utveckling.

Goda kollegor — det framsta skalet
att stanna i branschen

De vanligaste skalen varfér man vill
stanna inom life science &r kollegorna,
f6ljt av mojligheten att f4 arbeta i en
sektor dir forskning och utveckling
ar i fokus.

Kulturen viktig foér valet av
arbetsgivare

Foretagets storlek dr den framsta fak-
torn ndr medarbetare viarderar arbets-
givare. 54 vilka &r da popularast? Ar
det de sm4 start up-bolagen som har
farre 4n 50 anstillda, de i mellanskiktet
med 50-200 anstédllda och med ndgon
eller nadgra produkter pa marknaden
eller de globala jattarna med mer 4n
200 anstéllda? I denna undersokning
ar det i stort sett jimnt mellan de tre
grupperna. Det visar att arbetsgivare

"Det &r viktigt hur féretagen behandlar de anstéllda och att vi arbetar mot

samma mal som lédkarna.”

"Det var annorlunda i life science mot mitt tidigare yrke nédr det kom till hur

intressant det var och utmaningarna man fick.”

Koénsfordelningen inom life science
2015 var 48 procent kvinnor och 52 pro-
cent mén. Denna fordelning har varit
konstant under de senaste tio dren
samtidigt som 1 av 5 anstillda i life-

petens kan flytta mellan sektorerna
och skapa dynamik och utveckling. I
undersokningen bekréaftas denna bild
genom att en hog andel svarande upp-
ger att de valde att soka sig till life sci-

av alla storlekar behovs och ar attrak-
tiva. Storleken pa foretaget ar inte av-
gorande. I stédllet handlar det om att
ha en bra féretagskultur och att kunna
erbjuda innovation och attraktiva pro-
dukter att arbeta med.

VAD HAR FATT DIG ATT STANNA | BRANSCHEN?
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Mitt arbete bidrar till  Nya teknologier Loner och féormaner Kollegor Foretagets kultur Min chef

ett battre samhille/en

battre vérld

Respondenterna fick ranka varje alternativ fran 1-10. Rankingen har summerats i varje stapel.
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Fore- Foretags- | Inget svar | Produkt- Terapiom- Fokus pa | Flexibilitet | Loner

tagets kultur portfol; rade halsa och for-
storlek och inno- maner
vation

Férdelning av preferens fér vad som anses som attraktiva féretagsegenskaper.

Sa ménga som hélften av de tillfra-
"Mindre féretag &r mer attraktiva att arbeta i eftersom du kan paverka mer. gade dr Gppna for att arbeta som kon-
Ofta har man snabbare beslutsprocesser. Du kan vara mer involverad i flera sulter. Resterande ar enbart intresse-
delar och ofta &r teamarbetet starkare. Det finns inte samma méjligheter i rade av tillsvidareanstillning. Av kom-

. I ”
stérre féretag. mentarerna framgar att de som priori-

terar hogre grad av trygghet och sam-
horighet med ett foretag foredrar tills-

Forskning och utveckling - viktigt FUNDERAR DU PA ATT
for att motivera medarbetare BYTA ARBETSGIVARE? for att arbeta som konsulter lyfter i
stéllet fram flexibilitet, frihet och hog-

vidareanstallningar. De som dr 6ppna

Hela 80 procent av respondenterna
ville jobba vidare hos sin nuvarande re ersittningar och mojligheter att ga i
arbetsgivare. Den framsta faktorn for pension tidigare. Som férvéantat spelar
att man vill fortsédtta hos nuvarande respondenternas livssituation roll for
arbetsgivare var personens position hur de svarar. Medarbetare med sméa

inom R&D samt dennes kollegor. Minst barn har exempelvis normalt sett stor-

Nej, men jag ar Nej, jag ar nojd.
paverkan pa varfér man vill stanna dppen for nya 53% re behov av forutsdgbarhet och plane-
kvar hos nuvarande arbetsgivare var méjg%t‘?te“ ring dn medarbetare med &ldre barn.
70

16ner och férmaner.
Okande medelalder
- en riskabel trend?

Bland de 20 procent som ville byta

arbetsgivare var det framsta skalet le-

darskapet tatt foljt av dalig foretags- Diagrammet visar hur 5ppen man i for att Den stora majoriteten foredrar en &l-
kultur. byta arbetsgivare. dersintegrerad arbetsplats. Kompetens
VARFOR VILL DU STANNA PA NUVARANDE ARBETSPLATS?
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Mitt arbete bidrar till ~ Nya teknologier Loner och féormaner Kollegor Foretagets kultur Min chef
ett battre samhille/en
battre vérld

Respondenterna rankade alternativen mellan 1-10, varfér man valjer att stanna hos nuvarande arbetsgivare. Ranking for varje alternativ har
sedan summerats i varje stapel.

Néra hélften ar 6ppna for att byta
arbetsgivare — och konsult ar ett "Jag dr 6ppen fér bada formerna av anstélining. Konsultuppdrag ger mer
alternativ for manga frihet och tillsvidareanstéllning &r mer sékert.”

Att 80 procent ville arbeta kvar hos

nuvarande arbetsgivare betydde inte
att det saknades intresse f6r erbjudan-
de fran andra arbetsgivare. En knapp  av fem av respondenterna dr missndjda  och erfarenhet virderas hogre 4n en
tredjedel av respondenterna dr “6ppna  med sin nuvarande arbetsgivare och  specifik dldersstruktur. En del delta-
f6r nya mojligheter” medan knappten  vill byta arbetsplats. gare vill att fler unga talanger kommer
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"Det &r en farlig trend att enbart anstélla medelalders méanniskor. Det &r

viktigt att ha kontakter och kunskap om industrin, men du riskerar att férlora
innovation och nytdnkande. En blandad aldersgrupp &r det absolut bédsta.”

Foredrar en aldersinteg-
rerad arbetsplats
alder

Varderar kompetens
och erfarenhet mer an

Onskar en ett okat
infléde av yngre med-
arbetare

dr 14ng och kostsam, samt for att pro-
dukter skall fd ingd i lakemedelsférma-
nen eller bli valda i upphandlingar,
stdlls hoga krav pa bade produkt och

Anser inte att det ar
fler aldre som anstalls
i dag

Distribution av svar géllande aldersfordelning.

in pa arbetsplatsen. Ett starkt skal till
att vélja yngre arbetskraft 4r den kom-
mande pensionsvagen.

Enligt manga svarande anstéller f6-
retagen farre i dag och darfor ar det
viktigt att anstélla personer med rétt
kompetens. Komplexiteten i branschen
har okat, vilket gor det svarare att re-
krytera anstillda utan den énskade er-
farenheten.

Lika férdelning mellan kénen -
men fler man pa arbetsledande
positioner

Majoriteten av respondenterna anser
att konsfordelningen inom industrin
ar jaimnt fordelad, men man anser att
mé&n dominerar pd arbetsledande po-
sitioner.

En 6nskan om béttre etnisk
mangfald

Ungefar hélften av respondenterna ser
forbattringspotential gadllande méang-
fald life science-industrin. Manga
namnde svarigheter att anstédlla mén-
niskor fran andra ldnder och hanvisade
till sprakbarridrer. Ungefar en tredje-
del av respondenterna uppfattade att
mangfalden var god.

digt har ett stort antal sammanslag-
ningar av internationella big pharma-
bolag ritat om foretagskartan.

Detta stiller stora krav pa foretagen
att forandra sina kompetensférsorj-
ningsmodeller och att attrahera och bi-
behélla ritt kompetens. D4 handlar det
inte framst om foretagsstorleken, utan
istéllet om vilken organisation och kul-
tur féretagen erbjuder.

De flesta anstillda inom life science
har sokt sig till och vill stanna inom
industrin. Som ské&l anger de att det
finns mojlighet till personlig utveck-
ling. Det upplevs som meningsfullt att
arbeta nira forskning och utveckling
och ddrmed ha méjligheten att forbatt-
ra manniskors liv. De lyfter dven fram
kollegialiteten som branschen erbjuder.
Dock dr manga av de som &r nojda in-
tresserade av nya arbetsméjligheter om
rétt forutsattningar dyker upp. En re-
kommendation &r att verkligen tanka
efter vilka ledare som finns i organisa-
tionen samt att vara noggrann nar fo-
retagen rekryterar framtidens ledare.
Med rétt ledare far man medarbetare
som trivs och vill stanna, medan déliga
chefer far personal att vilja ldmna or-
ganisationen.

"Det finns fler svenskar pa grund av sprakbarridren, speciellt inom

forséljning. | regulatoriska funktioner &r det stérre mangfald”

Slutsats

Life Science-sektorn dr central i Sveri-
ges strdvan att vara en global spelare
avseende hilsoférbattrande innovatio-
ner, men den &r dven viktig avseende
kompetensforsorjning. Industrin har
de senaste dren genomgatt ett para-
digmskifte pd grund av hogre kom-
plexitet i pris- och market access-fragor
samt tkade regulatoriska krav. Samti-
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Life science-industrin 4r en relativt
jamstélld bransch utanfér lednings-
gruppen, dir mdannen dominerar och
respondenterna ser en férbattringspo-
tential. Likasa finns mojligheter till for-
bittring avseende att attrahera unga
talanger samt medarbetare fran olika
kulturer.

Med en dynamisk, konkurrensutsatt
marknad dar ledtiden for lanseringar

organisation. Detsamma géller om-
stallning vid patentutgdngar. Manga
av respondenterna dr 6ppna for bade
tillsvidareanstillningar och konsult-

uppdrag.
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