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Det digitala ar sjalvklart men har vi ratt

kompetensforsérjningsplan?

Under aret har vi pa Nyckeltalsinstitutet
arbetat intensivt for att kunna lansera
nagot nytt. Nyckeltalsportalen, som
ger en 6verblick ¢ver organisationers
arbetsvillkor, jgmstalldhet och halsa —
over tid och i jamforelse med andra i
branschen. En unik databas som ger
vara kunder tillgang till dver 700 000
medarbetares arbetsvillkor. Alltid med
tillgdngliga resultat och aktuella och
uppdaterade medianvarden i jamfo-
relserna, och enkla verktyg for att sjalv
uppdatera indata vid behov och félja
upp egen forandring flera ganger per
ar. Digitalt, helt enkelt.
Nyckeltalsportalen medfor helt nya
mojligheter for foretag och organisa-
tioner att arbeta med resultatet frén
kartlaggningarna. Vi pa Nyckeltals-
institutet ar inte ensamma med dessa
digitaliseringsprocesser. HR-avdelningar
i manga olika verksamheter berattar
for oss om behovet av att digitalisera
processer for att f& bort manuella pap-
persprocesser. Teknikens allt snabbare
utveckling innebar att manga foretag
och organisationer ar i, och fortsatt star

infor, forandring. Dar sékerstallandet av

att deras befintliga kompetens i verk-
samheten vill stanna kvar och att den
utvecklas &t ratt hall aldrig har varit vik-
tigare. FOr detta behdvs en plan; vilka
kompetenser behdver ni framover, vad
har ni idag och vad kan ni utveckla?

Samtidigt ser vi i vara analyser att det

rader en kompetensbrist inom manga

yrkesroller, till exempel inom IT. For
att hantera detta behéver arbetsgivar-
na ha sina arbetsvillkor pa plats. Bra,
héllbara och attraktiva arbetsvillkor.
Lika for alla — oavsett bakgrund, alder,
kon och sa vidare. Dartill kommer
vikten av kultur och ledarskap. Att
sdkerstalla att det ni som arbetsgivare
erbjuder och séger er vara, stammer
med verkligheten.

Allt detta kan kdnnas 6vermaktigt
i kombination med det operativa
som standigt kraver uppmérksamhet
och narvaro. Tiden for reflektion och
planering prioriteras latt bort, men
den &ar nédvandig. Har kan Nyckel-
talsportalen, pa riktigt, skapa stort
varde och fungera som en karta med
konkreta guidelines som snabbt ger
en overblick 6ver var pa kartan ni ér,
vart ni &r pa vag — och darmed kan ni
direkt reflektera dver: ar ni pa vag till
ert 6nskade lage, ert mal? Eller gar det
at fel hall?

Nyckeltalsportalen med sina kartor
finns bara nagra knapptryck bort,
men kom ihadg att nyckeltalen inte
ar svaret pa fragan. De &r borjan pa
samtalet och leder till nya viktiga fra-
gor. Och, jag kan dessutom avsldja
att mycket fortsatter att ga at ratt hall.
Mer om arets resultat i var arsrapport.

Lycka till med nyckeltalandet!

TINA EKSTROM VD NYCKELTALSINSTITUTET
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AR VI ATTRAKTIVA ARBETSGIVARE?

En sak ar saker: det genereras inga intdkter utan medarbetare - och det
skapas inget varde utan medarbetare. Medarbetare ar den absolut viktigaste
resursen en organisation har. Under de senaste aren har hogkonjunkturen
gjort det extra tydligt att det ar centralt att vara en attraktiv arbetsgivare. En
arbetsgivare dit potentiella medarbetare soker sig, dar man har formagan att
fa medarbetare att stanna och utvecklas.

Att rekrytera och fa
medarbetare att vilja stanna

Arets undersokning visar att den heta
arbetsmarknaden gor det svart att fa
nya medarbetare att stanna. En av de
slutsatser vi pd Nyckelinstitutet kan dra
ar att nastan var tionde nyrekryterad
slutar inom ett ar. Det &r den hogsta
siffran pa lange! Det indikerar att det
finns manga alternativ for den nyan-
stallde. En annan tolkning ar att

organisationernas rekryteringsproces-
ser och onboarding har varit anpas-
sade till en arbetsgivarmarknad istéllet
for en arbetstagarmarknad. Har finns
alltsd pengar att spara. Eftersom rekry-
tering tar en hel del resurser fran orga-
nisationen i bade tid och pengar.

Det &r svart att hitta nagra arbetsvill-
kor som direkt paverkar att medarbe-
tare slutar. En mojlig tolkning av detta
faktum ar att medarbetare soker sig till
organisationer som erbjuder attraktiva

Branscher som har flest attraktiva arbetsgivare
Vi har listat fem branscher som utmarker sig extra som attraktiva arbetsgivare:

arbetsvillkor - men for att tka viljan hos
medarbetaren att stanna kravs nagot
annat. Kanske ett gott ledarskap?
Baserat pa detta kan vi dra foljande
slutsats: | de lagen da personalom-
sattningen ar kostsam ar det rimligt att
satsa extra resurser for att sakerstalla
rekryteringsprocessen och vidareut-
veckling av chefer. Pa sa satt ser du till
att du rekryterar réatt fran borjan och
fa dina medarbetare att vilja stanna
l&ngre.

IT/TTELEKOM
Styrkor

IT/Telekom &r den attraktivaste arbetsgi-
varen sett till bransch. Har ar det gene-
rellt hoga loner, medarbetare far tillgdng
till mycket kompetensutveckling, det

ar fa medarbetare per chef, organisa-
tionerna har lag sjukfranvaro samt att
kvinnor och méan har lika mojligheter
att bli chef.

Utvecklingsomraden

Branschen kan bli béattre pa avgangar
och overtid.

ENERGIBRANSCHEN
Styrkor

Branschen visar upp bra varden enligt
de flesta parametrar, men utmarker sig
extra nar det géller andelen tillsvidare-

anstallda, lag l&ngtidssjukfranvaro och

avgangar.

Utvecklingsomraden

Férandra de homogena grundstruktu-
rerna genom att 6ka andelen kvinnor
och andelen med utlandsk bakgrund.

FINANSBRANSCHEN
Styrkor

Finansbranschen ar den nast attrak-
tivaste arbetsgivaren sett till bransch.
Branschen visar upp bra varden enligt
det flesta parametrar som avgor hur
attraktiv en arbetsgivare ar.

Utvecklingsomraden

Korttidsfranvaron ligger pd samma niva
som andra och utvecklingsmojligheter-
na ligger framst i lika karriarmojligheter.
Har ser vi att kvinnor i finansbranschen
i lagre grad ar chefer an man.

STATLIGA MYNDIGHETER
Styrkor

Statliga myndigheter utmarker sig nar
det géller kottidssjukfranvaron och
andelen avgangar.

Utvecklingsomraden

Trendkurvan for hur mycket tid som
laggs pa kompetensutveckling gar
nedat och ligger pa lagre nivaer an
median for 6vriga branscher. Dessutom
gar utvecklingen for overtid &t fel hall.

FASTIGHETSBRANSCHEN

Styrkor

Fastighetsbranschen ligger extra bra till
gallande antalet medarbetare per chef
—som ar lagt.

Utvecklingsomraden

Det rader en fortsatt hog rorlighet i
branschen och en hog andel avgangar.
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FRAMTIDENS ARBETSLIV

Vi ser en stark koppling mellan hégskolekompetens och chefskap
— samtidigt som vi ser en stor dverrepresentation av kvinnor bland
hégskolestudenter. Med det konstaterat kan vi férvianta oss att om nagra
ar, kanske redan 2019 - 2022, ha helt jamstéllda chefsstrukturer som

speglar strukturen bland de anstéllda.

Om den trenden skulle fortsatta, och det finns valdigt lite som talar
emot det, ser vi dven att kvinnor i mitten av 2020-talet kommer att vara
overrepresenterade bland chefer. Inte pa grund av att de &r kvinnor,
utan pa grund av att kvinnor da, i mycket hogre omfattning 4n méin, har

hogskolekompetens.

Vad skiljer attraktiva och oattraktiva
branscher at?

Vi kan i vara attraktivaste branscher se
tre parametrar som sticker ut — som
ar gemensamt for alla attraktiva bran-
scher:

— Storlek pa arbetsgruppen

Det ar framfor allt storlek pa arbetsgrup-
per som skiljer attraktiva och mindre
attraktiva branscher at. Branscher med
fa anstallda per chef, ofta under tio, &r i

.

storre utrdckning attraktiva arbetsgivare
enligt vart index.

Branscher med ménga anstéllda per
chef, ibland med mer an 20, ar i storre
utstrackning mindre attraktiva som
arbetsgivare enligt vart index.

- Lag langtidssjukfranvaro

Eftersom antal anstallda per chef slar
igenom s& kraftigt i vart index for att-
raktiva arbetsgivare, som samtidigt
samvarierar med sjukfranvaro, ar ocksa

sjukfranvaro, framfor allt en lag lang-
tidssjukfranvaro, en stark indikation pa
att man &r en attraktiv arbetsgivare.

— Lika karridrméjligheter

Numera har i stort sett alla branscher
goda varden pa karriarmojligheter, att
kvinnor och méan har lika mojligheter
att bli chef. For 10 — 15 &r sedan var
detta mer utslagsgivande men idag ar
det inga branscher som sticker ut alltfér
negativt.




SVERIGES
ATTRAKTIVASTE
ARBETSGIVARE
HAR FOKUS PA
KOMPETENS

Med hogsta poang for bade kompe-
tensutveckling och lika karriarmajlig-
heter star Jernhusen AB for andra aret
i rad som vinnare i Attraktiv Arbetsgi-
varindex. Henrik Fontin, HR chef, ar
glad 6ver framgangen samtidigt som
han poéngterar att jobbet ar langt ifran
fardigt.

— Kompetensforsorjning ar den ab-
solut viktigaste fragan for oss framover,
sager Henrik. Darfor &r kompetens-
och karriarutveckling éverlevnads-
fragor for Jernhusen. Med hjélp av
Nyckeltalsinstitutets AVI haller vi koll
pa vara framsteg och vilka utmaningar

vi behover ta tag i.

De senaste aren har Jernhusen gjort
en strategisk satsning pa kultur och
kompetensutveckling. Nagot som bidra-
git till att man idag ér en dnnu attrakti-
vare arbetsgivare.

HENRIK FONTIN, HR CHEF

— Det handlar inte framst om att fa hoga
podng i ett index utan om att kraftsamla,
fortsatter Henrik. Manniskor, resurser och
pengar. Vi tror det ar sa vi skapar skillnad
for bade dagens och morgondagens med-
arbetare i Jernhusen.

VIKTEN AV ATT
BEHALLA GODA
VARDEN OCH

OKA MANGFALD

Energibranschen star, liksom manga
andra sektorer, infor en stor utmaning
nar det handlar om kompetensforsorj-
ning. Fler utbildade inom energiom-
radet behdvs, men det finns ocksa en
konkurrens om kompetens inom andra
omréaden som IT och digitalisering.
Dérfor ar kompetensforsorjning en av

i

ANJA ALEMDAR, ENHETSCHEF FOR POLITIK OCH KOMMUNIKATION

de mest centrala fragorna for Energifo-
retagens medlemsforetag.

— | konkurrensen om att attrahera,
rekrytera, utveckla och behalla ratt
kompetens, ar det nodvandigt for bade
enskilda foretag och branschen att
arbeta malstyrt. For att gora det behdver
man ocksa veta var pa kartan man be-

finner sig i forhallande till andra arbets-
givare och branscher. Genom Attraktiv
Arbetsgivarindex har vi och flera av
vara medlemsforetag fatt en tydligare
kompass i det har arbetet, sdger Anja
Alemdar, enhetschef for Politik och
Kommunikation.

Forra aret visade sig energibranschen
vara den bdsta branschen att arbeta i
enligt AVI. Aven 2019 &rs kartlaggning
visar att branschen star sig starkt i jam-
forelserna och fortfarande ar en av de
tre basta nar det galler attraktiva och
hallbara arbetsvillkor. Deras styrkor ar
bland annat trygga anstallningar, god
arbetsmiljo med lag kort- och langtids-
franvaro samt lika karriarmojligheter for
man och kvinnor.

— Det ar nagot som vi &r mycket stolta
Over och som vi gdrna kommunice-
rar i vart fortsatta arbete med att dka
branschens attraktivitet. Men arbetet
stannar inte av har. Nu handlar det om
att behalla dessa goda varden samtidigt
som vi behover fa in fler kvinnor och
Oka mangfalden, avslutar Anja.

Energiféretagens arbete med Nyck-
eltalsinstitutet fortsatter for att erbjuda
deras medlemmar en mojlighet att fort-
satt mata nyckeltal for en attraktiv och
hallbar bransch att arbeta i.



JAMSTALLDA ARBETSPLATSER
— EN SJALVKLARHET!

Vi har under de drygt 20 ar som vi har samlat in, jamfért och analyserat
nyckeltal sett flera forbattringar gillande jamstallda arbetsplatser. Det
finns dock en hel del kvar att gora. Forutom att jamstallda arbetsplatser
dr nagot som manga av oss ser som en sjalvklarhet som &r av godo av sig
sjalvt, finns dven ekonomiska argument. En arbetsgivare som systematiskt
rekryterar och befordrar en kvinna eller man beroende pa kon, kommer att
oka risken for fel, genom att riskera att inte nyttja olika kompetenser.

Lika karriarmdjligheter Lat oss dn en gang konstatera att

— nastan framme!

Under hela 1900-talet var chefskap i
stort sett en befattning for man. Av 100
chefer var sa sent som 1996 i genom-
snitt 24 kvinnor och 76 man. Ar 2018
ar samma fordelning 49 kvinnor och
51 man. Rekryteringen av chefer har
sedan ett antal ar varit helt jamstalld
men det har tagit ett antal ar att jamna
ut chefsstrukturer. Nu &r vi nastan helt
framme!

Det ar dessutom ingen stdrre skillnad
mellan olika branscher. Chefsstruktu-
ren, i andel man och kvinnor, speglar
idag strukturen bland de anstallda i
nastan alla branscher.

| tabellen nedan visar vi utvecklingen
Over tid, for samtliga chefer — det ger
oss en forenklad bild éver hur det tidi-
gare har sett ut i svenskt arbetsliv och
hur det ser ut idag.

Tabellen visar utvecklingen bland che-
fer i en genomsnittlig organisation med
lika ménga anstallda kvinnor som man.
For 23 ar sedan var chefskap till stora
delar ett manligt yrke. Idag har kvinnor
och mén i stort sett lika mojligheter att
bli chef. Notera att vi talar om samtliga
chefer, inte till exempel hogsta che-
ferna i privata foretag.

For hogsta ledningsgrupper och
hogre chefer i privata foretag ar det
fortfarande en bit kvar innan det ar
jamstallt. Offentliga ledningsgrupper

utvecklingen av karridrnyckeltalet

har varit fantastiskt! ’ ,

Lat oss an en gang konstatera att
utvecklingen av karridrnyckeltalet har
varit fantastiskt! Fran att kvinnor hade
24 % mojlighet att bli chef har kvinnor
idag 49 % maojlighet att bli chef.

Jamstilldhet som strukturfraga

Om karriarnyckeltalet ar den glada
delen av historien gallande jamstalld-
heten i svenskt arbetsliv sa ar struktu-
ren pa arbetsmarknaden allt annat an
en rolig 1asning. Vara siffror visar att
det fortfarande ar tydliga skillnader i
"mansdominerade” och "kvinnodomi-
nerade” organisationer. Kvinnodomine-
rade organisationer karaktériseras inte
minst av att det &r manga fler anstéllda
per chef och som vi har visat tidigare
ar just chefsintensiteten en delférkla-
ring till sjukfranvaro. Jamstalldheten
pa arbetsplatser kan, baserat pa detta
konstaterande, idag ses som en struk-
turfraga i vart samhalle.

Sjukfranvaron skiljer sig mellan
kvinnor och mén

Langtidsfranvaron har under manga
ar stigit — de senaste tva aren kan vi
dock se att de minskat. Cirka 2,5 % av
arbetstiden forsvinner i langtidssjuk-
franvaro och cirka 2 % av arbetstiden
forsvinner i korttidssjukfrénvaro. 2 %
korttidssjukfranvaro motsvarar drygt 4
dagar per anstalld och ar.
Korttidsfranvaron skiljer sig inte sa
mycket mellan kvinnor och man. Kvin-
nor har nagot hogre korttidssjukfran-
varo &n man, ungefar en dag mer per
ar. Det ar dock marginellt jamfort med
skillnaden i langtidssjukfranvaro. Nar
det géller 1&ngtidsfranvaron har kvin-
nor fortfarande mer dn dubbelt sa hog
l&ngtidssjukfranvaro &n man. Hur kan
vi forklara det? En del av skillnaden,
bade i korttids- och langtidssjukfranva-
ro, kan kopplas till kvinnor i hégre grad
an man arbetar i stora arbetsgrupper.
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Korttidssjukfranvaro

och styrelser ar, i genomsnitt, redan

framme. ® Kvinnor ™ Min



ATT SYNLIGGORA
JAMSTALLDHET LEDER
TILL FORBATTRING

HSB Bostad &r den mest jamstallda
arbetsgivaren i byggbranschen. Genom
att systematiskt arbeta med forbatt-
ringsarbete, dar en ny process har im-
plementerats, har HSB Bostad kunnat
synliggbra mojligheterna och vinsterna
med jamstalldhet. Ett vinnande koncept
for att skapa forbattring. Jonas Erken-
born, Vd, berattar om atgarderna.

— Genom nyckeltalen och JAMIX har
vi Okat forstaelsen och medvetenheten
kring jamstalldhetsfragor i bolaget.
Detta ar grunden for att kunna arbeta
systematiskt med forbattringsarbete.
Vi arbetar med aktiva atgarder for att
framija lika rattigheter och mojligheter.
Det ingér som en naturlig del i verksam-
hetsplaneringen. Arbetet for jamstalld-
het och mangfald ar en fortlépande
process, det ingar i varje chefs ansvar
for verksamhet och medarbetare, sager
Jonas.

| sitt arbete har HSB Bostad arbetat

WAFA KNUTSON, MATS PERSSON, JONAS ERKENBORN, LINDA YOUNES OCH

med jamlikt bemdtande, dér de bland
annat haft en workshop for alla chefer
och en forelasning for alla medarbetare
om jamstéalldhet och normkritik i prak-
tiken. Men i en stereotyp bransch finns
det saklart utmaningar. HSB Bostad vill
bli mer jamstallt i yrkesgruppen produk-
tionsledning pa byggarbetsplatsen och
Oka mangfalden i bolaget. Och enligt
Jonas finns det manga goda exempel
att lara av i branschen.

— Hela HSB har som mal att 2023
vara en viktig aktor for det héallbara
samhallet. HSB ska spegla samhallets
mangfald och bidra till att skapa trygg-
het. Genom att folja upp nyckeltalen,
satta mal och aktiviteter for att standigt
forbéattra oss sa blir vi ett jamstallt,
tryggt och attraktivt bolag, sager Jonas.

PETER LUNDMARK. LEDNINGSGRUPPEN HSB BOSTAD.

— Att synliggbra mojligheterna och
vinsterna med jamstéalldhet leder till
forbattring, avslutar Jonas.

JONAS ERKENBORN, VD

GEMENSAMMA
KRAFTTAG KAN
LYFTA BYGG-
BRANSCHEN

Hélsoindex 2019 visar att det finns
utmaningar for byggbranschen men
att ménga av bolagen i Peabkoncernen
placerar sig hogt pa rankinglistan.
Affarsomrade Bygg stab centralt ar
en del inom Peab som placerar sig pa
delad forstaplats i Halsoindex 2019
tillsammans med Vinnova.

For att na framgang kravs ett syste-
matiskt arbete, ett bra och tydligt le-
darskap och att alla tar ett gemensamt
ansvar for arbetsmiljo och likabehand-
ling. Som en av flera kallor har Peab
startat en kartldggning av sina verksam-
heter med hjalp av Nyckeltalsinstitutets
halsoindex.

— Det handlar om ledarskapet i grund
och botten. Fran hogsta ledningen och
hela vagen ut. Att ledare och chefer gér

i braschen for detta och haller stafett-
pinnen, det ar sa vi lyckas skapa posi-
tiva férandringar. Matningarna, bland
annat Halsoindex, gor att vi far ett kvitto
pa att vi ar pa ratt vag, sager Urban
Alm, Arbetsmiljochef, Peab.

— Vi ar en stor organisation med stor
geografisk spridning och med i vissa
fall svara och riskfyllda arbetsmoment.
Oavsett om vi behover na medarbetarna
pa vara produktionsarbetsplatser eller
kontorsarbetsplatser sa handlar mycket
om att kommunicera varfér vi mater och
vilka insatser som behéver genomféras
samt resultatet, det ar viktigt att inklude-
ra medarbetarna i arbetet, sdger Urban.

Som en del av foretages systematiska
arbetssatt sa méater Peab halsa, arbets-
milj6 och likabehandling. Ett utveck-
lingsomrade som de ska bli annu battre
pa ar att fanga upp tidiga signaler fran
medarbetare for att de inte ska hamna
i langtidssjukfranvaro samt att kunna
erbjuda anpassade arbetsuppgifter.

— Genom att satta hogsta fokus pa
arbetsmiljo och likabehandling, dar alla
chefer tar sitt ansvar och har bade god
kunskap och insikt om att det &r jatte-
viktigt, har vi lyckats skapa forandring,
sager Urban.

Avslutningsvis sager Urban att en
forhoppning fran Peabs sida ar att fler
byggforetag ansluter sig och bérjar méata
Halsoindex.

— Tillsammans kan vi utveckla &nnu
battre arbetsmiljé och mer inkluderande
arbetsplatser.

— Genom systematiska matningar kan
vi aven stalla krav pa underleverantorer
att jobba proaktivt med halsa och arbets-
milj6 for sina medarbetare. Det ska inte
finnas nagon skillnad, alla ska ma bra.

URBAN ALM, ARBETSMILJOCHEF, PEAB



SJUKFRANVARON PA
SVERIGES ARBETSPLATSER

Det star klart att en stor del av sjukfranvaron inte dr en direkt foljd av

arbetet. Vi vet ocksa att nivaerna pa sjukfranvaro paverkas av utformningen
av ersittningssystem och regler. Vidare vet vi dven att sjukfranvaro kostar

mycket pengar for alla inblandade. En slutsats vi kan dra ar att dven om
organisationerna inte kan losa sjukfranvarofragan — sa kan vi bli mycket
battre. Om vi far férstaelse for hur saker och ting hinger ihop kan det

hjélpa oss att géra halsosatsningar som i sin tur hjilper bade medarbetare,

organisation och samhille.

Varfor ska vi satsa pa friskvard?

Paverkar friskvarden verkligen hur
friska vi ar pa jobbet? Vara siffror visar
att det inte &r sa enkelt — friskvardsbi-
draget samvarierar inte med andelen
friska medarbetare. Detta ar kontrain-
tuitivt eftersom det ar rimligt att dra
slutsatsen att friskvard stodjer hélsa.
Friskvardsersattning (i tid och i pengar)
kan ses som en medarbetarforman —
och som ett led i arbetet for att bli och
fortsatta vara — en attraktiv arbetsplats.
Friskvardssatsningarna ar ocksa en
signal fran ledningen att organisationen
bryr sig om hélsa.

Vi hittar ocksa att organisationer ten-
derar till att utvecklas till "sjuka” eller
"friska” organisationer. Med det menar
vi att det finns goda och daliga spiraler
i organisationer. Baserat pa detta kan vi
dra slutsatsen att den hogsta ledningen
maéste vara medvetna om de arbets-
platser som &r "sjuka” och investera
resurser for att gbra dem friska.

Friskvardssatsningar kan alltsa ségas
vara viktigare i organisationer som &r i
en nedatgaende spiral.

Stora arbetsgrupper paverkar
kort- och langtidsjukfranvaron

Ar efter &r finner vi en stark samvaria-
tion mellan storlek pa arbetsgrupper,
matt som antal anstéllda per chef, och
l&ngtidssjukfranvaro. Med andra ord:
Stora arbetsgrupper éar i storre ut-
strackning langtidssjuka. Korrelation ar
i ar 0,56 vilket innebar en forklarings-
grad pa 0,31. Det betyder att drygt
30% av langtidssjukfranvarons niva
forklaras av storlek pa arbetsgrupperna
Vid uppdelning i olika branscher ar
det framfér allt inom kommuner som
denna starka samvariation galler. A an-
dra sidan kan vi konstatera att manga
privata tjansteforetag har fa anstallda
per chef och &g langtidssjukfranvaro
medan landstingsorganisationer ofta
har manga anstallda per chef och hog

l&ngtidssjukfranvaro.

Det finns dven en stark samvariation
mellan storlek pa arbetsgrupper och
korttidssjukfranvaro, pa samma niva
som mellan storlek pa arbetsgrupper
och langtidssjukfranvaro.

Vi menar ocksa att sjukfranvaron
i hog grad ar en jamstéalldhetsfraga.
Kvinnodominerade arbetsplatser &r i
mycket hogre omfattning an mansdo-
minerande arbetsplatser organiserade i
stora arbetsgrupper. Vara studier visar
att 20 % av de mest kvinnodomine-
rade verksamheterna i genomsnitt har
20 anstallda (mest kvinnor) per chef.
De 20 % mest mansdominerande
verksamheterna har i genomsnitt dtta
anstéllda (mest man) per chef.

Det kanske é&r detta, hur vi organi-
serar vara arbetsgrupper, det som &r
en av svenskt arbetslivs stérsta jam-
stalldhetsfragor? Och som ocksa &r en
delforklaring till att kvinnor har hogre
sjukfranvaro, framfor allt 1angtidssjuk-
franvaro, an man.







FEM STEG — SA JOBBAR DU MED
DINA HR-NYCKELTAL

Att vélja ut, att malsatta och att félja upp sina
nyckeltal &r det mest centrala i nyckeltalsarbetet.
Att bara mata ger ingen storre effekt. Likasa att
endast prata utan att agera. Det &r kombinationen
som &r ldsningen.

Steg 5. Folj upp
— utvdrdera — och
starta om vid 1.

Steg 4 ar att vélja
ut ratt aktiviteter
som svarar pa tidi-
gare stillda fragor.
Rékna pa insatserna
kontra vérdet av att
lyckas. Borja agera.
Bérja nyckeltala

Steg 3 handlar om
att analysera sitt
nulage for dessa
nyckeltal utifran

Steg 2 ar att mal-

satta dessa nyckel-
tal. Vilka nivaer &r
rimliga att ligga pa
och vad blir effek-
ten for verksamhe-
tens overgripande

Steg 1 i arbetet

med nyckeltalen

jamforelse med
bransch, egen
utveckling dver tid
och egna mal. Hur
lang tid tar det
innan vi nar malen?

med ansvariga.

ar att valja ut de
viktigaste for att
verksamheten ska
na uppsatta mal
och resultat.

resultat?

Gar det at ratt hal?
Behover vi gora
nagot annorlunda
jamfort med idag?
Behdver vi 6ka tak-
ten i forandringen?

SVERIGES BASTA ARBETSGIVARE 2019

Excellent Arbetsgivare 2019
Utmarkelsen Excellent Arbetsgivare
2019 ar Nyckeltalsinstitutets certifikat
till de verksamheter som har uppnatt
hoga poang i Attraktiv Arbetsgivarindex
och Jamstalldhetsindex JAMIX. B&da
indexen grundar sig pa nio av Nyckels-
institutets valbeprovade nyckeltal.

For att fa certifikatet ska verksamhe-
ten erbjuda arbetsvillkor som uppnar

percentil 90 inom respektive index.
Detta innebar att verksamhetens resul-
tat tillhor de 10 % av deltagande orga-
nisationer som har de hégsta podngen.
Utgangspunkten &r forra arets poang-
varde for percentil 90.

Varje ar hyllar Nyckeltalsinstitutet
ocksa de foretag och organisationer
som uppnatt basta resultat i kartlagg-
ningarna och delar ut féljande priser:

)a(lcr:ﬁgfs"givare“
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Sveriges Attraktivaste Arbetsgivare
2019:

Jernhusen AB

Sveriges Mest Jamstallda Arbetsplats
2019:

Sveriges Radio

Sveriges Basta Halsoindex 2019:

Vinnova och PEAB Affirsomrade Bygg
Stab Centralt.

Nytt fér 2019 &r priset Mest Hallbara
Arbetsgivare som tilldelas det féretag
som uppnatt basta resultat i alla tre
indexen, i Nyckeltalsportalen.

2019 ars pristagare ar:

Vinnova.






Medarbetarna &r

organisationens viktigaste
resurs — de bygger och
bidrar till dess framgang

Nyckeltalsinstitutets vision ar att ge
organisationer ratt verktyg for att forsta
sina medarbetares villkor. Genom kart-
laggning och systematiska matningar

i Nyckeltalsportalen® har vi mojlighet
erbjuda en dverblick Over era arbets-
villkor, jdmstalldhet och halsa — 6ver
tid och i jdmférelse med andra i bran-
schen.

Véara engagerade medarbetare och
erfarna experter brinner for att méta,
analysera och utbilda organisationer i
hur de personalekonomiska nyckeltalen
kan hjdlpa HR. Alltid med syfte att ni
som organisation ska fa battre forstaelse
for era villkor och pavisa hur de faktiskt
paverkar organisationens framgang.

For dig som:
o Vill fa siffror pa om ni &r en frisk,
jamstalld och attraktiv arbetsgivare

¢ Vill ha standig tillgang till personal-
ekonomiska nyckeltal

¢ Vill kvalitetssakra och f& en prislapp
pa HR-arbetet

e Vill jamfora hur ni star er mot
branschen.

Vi erbjuder foljande index i var
Nyckeltalsportal®:

Attraktiv Arbetsgivarindex AVI®

Hur bra arbetsvillkor har din organisa-
tion? Mat och fa forstaelse for hur er
organisations arbetsvillkor ser ut — dver
tid och i jamforelse med andra i
branschen.

Jamstilldhetsindex JAMIX®

Hur ser jamstélldheten ut i din orga-
nisation? Mat och & forstaelse for hur
arbetsvillkoren ur ett jdmstélldhetsper-
spektiv ser ut i er organisation — dver
tid och i jamforelse med andra i
branschen.

Halsoindex™

Hur mar medarbetarna i din organi-
sation? Méat och fa forstaelse for hur
medarbetarnas halsa och arbetsmiljo
i organisationen ser ut — éver tid och i
jamforelse med andra i branschen.

Nyckeltalsinstitutet erbjuder dven
foretag och organisationer foljande
produkter och tjénster:

Nyckeltal utldndsk bakgrund — som kart-
lagger arbetsvillkor och likabehandling
utifran perspektivet svensk — utlandsk
bakgrund.

Hallbarhetsrapport — nyckeltal som
pavisar hallbarheten inom HR, i enlighet
med lagstiftningens SFS 2016:947

Oppna och foretagsanpassade
utbildningar samt seminarier inom
bland annat HR Business, personaleko-
nomi, ekonomisk argumentation och
HR nyckeltal.

Konsultuppdrag med expertomraden
inom HR business, personalekonomi,
foretagsekonomi, strategiskt HR arbete,
forandringsprocesser, jamstalldhet och
mangfald.

Mer information om Nyckeltalsinstitutets
verksamhet finns p& www.nyckeltal.se.
Telefon: 08-402 00 29.

Mejl: info@nyckeltal.se

Nyckeltals
Institutet



