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Trygga och hallbara arbetsvillkor
— det nya normala

Det har aret, 2020, borjade som alltid
for oss pa Nyckeltalsinstitutet, med
den stora datainsamlingen och massor
av analyser kopplade till bland annat
kompetensforsorjning, sjukfranvaro,
turbulens och andra viktiga nyckeltal.
2019 visade sig vara ett riktigt bra ar -
arbetsvillkoren och indexresultaten var
battre an nagonsin.

Men i mitten av mars 2020 véndes
allt helt plotsligt upp och ner och livet
blev pa nagra dagar skort, osakert och
otryggt. Arbetsplatser forflyttades till
hemmen, varsel och permitteringar
stod som spdn i backen och flera bran-
scher drabbades av bade avveckling
och expansion. Nyckeltal blev vardags-
mat — manga bevakade de senaste
trendkurvorna och prognoserna dag-
ligen i hopp om att hitta tecken pa att
det vant, att det planat ut.

Fragan ar hur det har akuta laget
varen 2020 paverkar var framtid? Och
om de positiva resultaten fran 2019 ars
kartlaggningar kan bidra till att arbets-
givare tar sig igenom krisen?

De resultat fran 2019 ars databas
som presenteras i den hér nyckeltals-
rapporten visar vilka nyckeltal som ar
avgorande for att skapa trygga och hall-
bara arbetsgivare vilket blir ledsagande
i HR arbetet framover. Bland annat
ar tillsvidareanstallningar viktigare
an nagonsin. Synliga, rimliga sjuktal
likasa. Organisationstal som storlek pa
arbetsgrupper i kombination med alter-
nativkostnader kommer att krdva aktiva

beslut som paverkar sjuktal, avgangar
med mera. Det ar viktigare an nagon-
sin att arbetsgivarvarumarken bygger
pa en &kta och stabil grund for att inte
riskera att falla ihop som korthus i kris.
Alternativkostnader och kritiska vér-
den kommer att spela en avgérande
roll i verksamhetsstyrningen framéver.

Jag hoppas att arbetsgivare, nar
det nya normala &r var vardag igen,
funderar pa hur de kan bygga trygga
och hallbara arbetsplatser med goda
arbetsvillkor. Med utvecklingsplaner
och insatser som sékerstaller att
medarbetare moter framtiden med
ratt kompetenser. Jag hoppas att kort-
siktiga kvartalsekonomier forvisas till
avbytarbdnken och att mangfald och
jamstalldhet far visa vagen till lang-
siktig utveckling och framgang. Jag
hoppas att HR-avdelningar och eko-
nomiavdelningar samarbetar mycket
mer kring gemensamma ekonomiska
nyckeltal. Att vi kan frdmja ett nytt
sunt "foretags-BMI” att forhalla oss
till som skapar trygga och hallbara
arbetsgivare.

Var ambition ar att stodja arbetsgiva-
res datadrivna HR-arbete och bidra till
hallbara organisatoriska beslut, oavsett
konjunkturlage. Nyckeltalsportalen ar
bara ett knapptryck bort, bdde nu och
i framtiden.

Med en 6nskan om en trygg och
hallbar framtid till oss alla!

TINA EKSTROM, VD PA NYCKELTALSINSTITUTET
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HUR KAN MAN VARA EN ATTRAKTIV ARBETSGIVARE
UNDER EN PAGAENDE KRIS?

Nar manga féretag och organisationer tvingas fokusera pa det mest basala for att klara sig genom krisen
kan fokus pa att framsta som en attraktiv arbetsgivare latt hamna i skymundan, men det &r i kristider som
organisationens varumairke och varderingar verkligen far bekinna firg. De organisationer som navigerar
genomtankt och strategiskt genom krisen okar chanserna att till och med ga starkare ur den.

En tumregel for de foretag och organi-
sationer som vill fortsatta att vara att-
raktiva arbetsgivare i kristider ar darfor
att dela in krisatgarderna i tre steg:

1. Kortsiktiga l16sningar

Se till att prioritera de mest akuta

atgarderna den forsta manaden; att
varna om och skydda medarbetarna
fran fara, sékerstélla likviditeten och

hantera férandrade relationer med
kunder och leverantorer.

2. Lésningar pa medellang sikt
Borja samtidigt att fundera pa en plan
for hur den férandrade vardagen ska
se ut tre-fyra manader framat i tiden.
Vilken kompetens behovs da? Vilken
kompetens kommer att saknas? Hur
kan ni vara attraktiva arbetsgivare pa
lite langre sikt?

3. Langsiktiga I6sningar

Se dver langsiktiga l6sningar pa ett sa
tidigt stadium som majligt. Hur kom-
mer verksamheten att se ut i det nya
normala efter krisen? De arbetsgivare
som langsiktigt har fokuserat pa att
vara attraktiva arbetsgivare under kri-
sen Okar sina chanser att komma pa
fotter mycket snabbare an de som inte
har det.

BRANSCHERNA MED FLEST ATTRAKTIVA

ARBETSGIVARE

Har ar branscherna med flest attraktiva arbetsgivare — och deras respektive styrkor och svagheter:

1. EL- OCH ENERGIBRANSCHEN

Styrkor:

El- och energibranschen ar en bransch
med en hég andel tillsvidareanstallda.
Branschen visar ocksd upp jamstéllda
chefsstrukturer och forhallandevisa sma
arbetsgrupper. Dessutom ar korttids-
och langtidssjukfranvaron Iag.

Utvecklingsomraden:

Andelen dvertid inom branschen ligger
pa hoga nivaer.

2. STATLIGA MYNDIGHETER

Styrkor:

Statliga myndigheter har i regel jdm-
stallda chefsstrukturer, 1ag korttidssjuk-
franvaro och later sina medarbetare f&
tillgéng till kompetensutveckling i stor
utstrackning.

Utvecklingsomraden:

Storlekarna pa arbetsgrupperna ar
forhallandevis stora och andelen tills-
vidareanstéllda ar lagre an medianen
for dvriga branscher.

3. UNIVERSITET OCH HOGSKOLOR

Styrkor:

Jamfort med arbetsmarknaden i stort
ar Iénerna inom universitets- och hog-
skolesektorn relativt htga och andelen
inrapporterad overtid ar 1dg. Dessutom
ar den inrapporterade korttidssjukfran-
varon mycket lag.

Utvecklingsomraden:

Universitets- och hogskolesektorn har
en mycket lag andel tillsvidareanstallda
och kvinnor har inte samma mojlighe-
ter som man att bli chefer.

4. IT- OCH TELEKOMBRANSCHEN

Styrkor:

IT- och telekombranschen erbjuder for-
hallandevis hoga loner och uppvisar en
hog andel tillsvidareanstallda. Chefs-
strukturerna &r jamstallda och bade
lang- och korttidssjukfranvaron &r lag.

Utvecklingsmojligheter:

Personalomsattningen ar relativt hog
inom branschen.

5. FINANSBRANSCHEN

Styrkor:

Inom finansbranscherna ar den rap-
porterade dvertiden lag, medan loner-
na och antalet tillsvidareanstallningar i
regel ar hoga.

Utvecklingsmojligheter:

Kvinnor har sdmre mojligheter &n man
att bli chefer.
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NOTAN FOR ATT INTE VARA
EN ATTRAKTIV ARBETSGIVARE

Allt fler arbetsgivare inser vardet av att vara en attraktiv arbetsgivare och att det
faktiskt kostar verksamheten pengar att inte vara det. De foretag och organisationer
som inte satsar pa att motivera och fa talangfulla medarbetare att vilja stanna kvar,
riskerar en hég prislapp och att notan snabbt springer ivag. Har dr nagra exempel
pa arbetsvillkor som haller nere notan:

e Gemensamt for de flesta organisa-
tioner som &r attraktiva arbetsgivare
ar att de har sma eller i alla fall inte
for stora arbetsgrupper, vilket ocksa
medfor lagre sjukfranvaro och i och
med det minskade intdktsbortfall.

e Sjukfranvaro ar kanske den faktor
som dar lattast att prissatta. Det
finns nagra bra schabloner for bade
korttidssjukfranvaro och langtids-

sjukfranvaro. En korttidssjukdag
brukar kosta minst tio procent av
méanadslonen.

Personalomsattning kostar olika
mycket i olika organisationer men gar
ganska latt att berakna. Det &r fram-
for allt langden pa inskolningstiden
och mojligheten att fa tag pa kompe-
tenta erséattare som avgdr hur mycket
en personalomsattning kostar.

Det absolut viktigaste faktorn for att
minska foretagsnotan ar emellertid att
rekrytera ratt, att motivera de anstallda
att gora ett bra arbete och att se till att
engagerade medarbetare vill stanna
kvar.

Att erbjuda bra arbetsvillkor och vara
en bra arbetsgivare ar den storsta kost-
nadsbesparingen av alla tdnkbara.




BINO CATASUS, PROFESSOR | FORETAGSEKONOMI

— Intervju med Bino Catasus, professor i foretagsekonomi vid

Stockholms Universitet.

Pa vilket satt har det akuta laget som
nu rader, inte minst inom manga orga-
nisationer, férandrat det personaleko-
nomiska arbetet? Bino Catasus &r pro-
fessor i féretagsekonomi samt expert
hos Nyckeltalsinstitutet. Han menar
att dven om allt har forandrats pa den
punkten, sa ar den personalekono-
miska logiken samma som forr.

— Trots tuffa tider kvarstar samma
grundantaganden inom personal-
ekonomin: medarbetarna ar fortsatt
organisationernas viktigaste resurs,
personalkostnaderna ska inte betraktas
som vare sig dyra eller billiga - det ar
antingen vart det eller inte vart det.
Och vidare behover man fortsatt ténka
ekonomiskt pa bade kort och lang sikt,
konstaterar Bino.

Med det sagt om personalekonomiska

grundprinciper menar Bino att det
tveklost ar tuffa tider for svenskt arbet-
lividag. Trots att osakerheten ar stor,
understryker han att organisationerna
inte far glomma bort att deras viktigaste
resurs - medarbetarna - &r valdigt pres-
sade.

— For organisationerna ar det kan-
ske framforallt osakerheten som gor
det jobbigt eftersom det enda vi tror
0ss veta ar att det inte kommer att se
ut sa har (som under varen 2020) i
framtiden, men vi vet inte riktigt vad
det nya normala kommer att vara. For
individerna kan det vara oerhort stres-
sande att inte veta om arbetet finns
kvar. Organisationerna far inte glomma
att den viktigaste resursen éar stressad
nu, menar han.

Men vad ér prioriterat att halla koll pa

i dessa stressade tider? Enligt Bino kan
detta delas in i tre olika perspektiv — det
korta, mellanlanga och ldngre perspek-
tivet. | dessa olika faser &r olika saker
viktiga att prioritera och ha ordning pa.

— | det korta perspektivet ar det san-
nolikt likviditet, att vi har pengar att
Overleva pa som organisation, och hal-
sa; hur vi kan skydda vara medarbetare
och se till att de inte kommer till skada.

| det mellanlanga perspektivet beho-
ver vi ha koll pa hur medarbetarna har
det i det tillfalligt normala — alltsa under
de kanske 3-4 manader som vi kan
rakna med att organisationen ser helt
annorlunda péa. De anstallda behover
ha samma stod som tidigare men pa
ett annat satt. Hur gar det for de som
distansarbetar? Hur ser deras arbets-
miljo ut? Hur ar det for de som befinner
sig pa arbetsplatsen? Hur klarar de
av den sociala distanseringen? Ar de i
riskzonen?

| ett l&ngre perspektiv kommer orga-
nisationerna att vara en aktor i det nya
normala. Har géller samma grundfor-
utsattningar som under hésten 2019:
vikten av att vara en attraktiv, jamstalld
och frisk arbetsgivare for att framja ett
mer hallbart arbetsliv. Det slutar inte att
gélla pa lang sikt.

Pa fragan om hur HR och lednings-
grupper bor styra sin verksamhet i
osakra tider svarar Bino att planering ar
aoch o.

— Vi vet ju att alla organisationer har
vissa unika egenskaper, men jag skulle
anda vilja pasta att det ar bra att lagga
ner (mer) resurser pa planering. Plane-
ring blir som viktigast nar det ar rorigt
runt omkring. Ledningen behdéver staka
ut riktningen och vara beredda pa att
andra den.

Vidare menar Bino att det absolut
viktigaste resursen fortsatt ar medarbe-
tarna i organisationen.

— Medarbetarna ar - faktiskt - den
viktigaste resursen. Oavsett hur mycket
utbud det finns vill organisationerna
rekrytera de béasta tankbara och det
kommer alltid att vara konkurrens om
dem. Och férutom att attraktivitet, jam-
stalldhet och héllbarhet ocksa galler for
att fa medarbetare att vilja stanna kvar
sa ar det inte oviktigt att manga av oss
vill att samhaéllet ska bli friskare, hall-
barare och mer jamstallt. Det kan vara
ett argument i sig och kanske nagot vi
lart oss extra mycket nu — vi alla & med
och paverkar den pagaende samhélls-
utvecklingen.



HUR MAR ER ORGANISATION?

Stora arbetsgrupper - framsta
anledningen till sjukfranvaro

Ar efter &r konstaterar vi att det finns
en stark samvariation mellan storleken
pa arbetsgrupper, raknat som antal
anstéllda per chef, och sjukfranvaro

— bade kort- och langtidssjukfranvaro.
Det ar ganska logiskt. | arbetsgrupper
dér chefen ansvarar for 30 eller 40
anstallda &r det svarare att uppmaérk-
samma om manniskor mar daligt, sva-
rare att forebygga ohélsa och svarare
att prioritera tid och andra resurser nar
den anstéllde val blir sjuk. Aven om det
finns andra faktorer som ocksa paver-
kar sjukfranvaron ligger sambandet
mellan storlek p& arbetsgrupper och
sjukfranvaro fortsatt pd samma hoga
nivaer som tidigare ar.

17 anstéllda per chef — den magiska
gransen!

Verksamheter som har farre an 17
anstéllda per chef i genomsnitt har
sallan hog sjukfranvaro. Medan verk-
samheter med mer an 17 anstallda per
chef i genomsnitt har betydligt hogre
sjukfranvaro.

Det tycks med andra ord ga en ma-
gisk grans vid i genomsnitt 17 anstéllda
per chef.

Fokus: sa mar vard och omsorg
— och sa far vi den att ma béttre!

Vard- och omsorgssektorn ar i vanliga
fall en pressad bransch, och i kristider
oOkar kraven pa sjukvard och omsorg
annu mer. Verksamheter inom vard
och omsorg, framst inom kommuner
och regioner, utmérker sig dven rejalt
pa ett par andra omraden. De har ofta
en stor andel kvinnliga anstéllda, det
ar inte ovanligt att 80 och ibland 90
procent av de anstéallda ar kvinnor.
Dessa verksamheter har ocksa ofta
stora arbetsgrupper, i genomsnitt 21
anstéllda per chef. Medianen for évriga
organisationer ar ungefar halften sa
manga.

Vard- och omsorgsverksamheter dras
ocksd med hog langtidssjukfranvaro,
nastan dubbelt s& hog som for arbets-
marknaden i ¢vrigt.

Som tidigare konstaterat samspe-
lar storleken pa arbetsgrupper starkt
med sjukfranvaro. Det syns extra
tydligt inom vard och omsorg. Om
l&ngtidssjukfranvaron inom vard och
omsorg kunde komma ned pa nivaer
som galler i 6vriga organisationer (fran
fyra till drygt tvé procent) skulle det
motsvara ungefar 20 000 extra heltids-
tjanster per ar.

Sa hur ska vi fa varden att ma
battre? Vi har redan lyft storleken pa
arbetsgrupper och det kan ses som en
nyckel till att f& varden att ma battre.

Né&r genomsnittet ar 21 anstallda per

chef sa innebar det att manga enheter
har bade 30, 40 och 50 anstallda per
chef, nivaer som i princip garanterar
hog langtidssjukfranvaro. Med mindre
arbetsgrupper kommer sjukfranvaron,
framst Iangtidssjukfranvaron, att minska.

Hogre langtidssjukfranvaro i
kvinnodominerade branscher
an i mansdominerade branscher

Storlek pa arbetsgrupper paverkar
langtidssjukfranvaron, framfor allt i
kvinnodominerade verksamheter. En
och annan mansdominerad verksam-
het har dven stora arbetsgrupper och
i de fa fallen ar langtidssjukfranvaron
inte alls lika hég som den ar inom de
kvinnodominerade verksamheterna
med stora arbetsgrupper.

Varfor ser det ut s&? Var analys ar
att det indikerar att andra faktorer dn
storlek pa arbetsgrupp ar padrivande
faktorer for langtidssjukfranvaron.
Kvinnodominerade verksamheter
med stora arbetsgrupper innebar ofta
relationsjobb och kontaktytor med
manniskor, medan mansdominerade
verksamheter med stora arbetsgrupper
inom industri- och byggbranschen inte
ar relationsjobb i samma beméarkelse.

Kvinnodominerade branscher ut-
marks dessutom av laga I6ner och
fasta arbetstider som gor det svart att
arbeta pa distans, vilket ocksa skulle
kunna forklara den hogre sjukfranva-
ron bland kvinnor.



Vad anser du vara en bra definition
till Talent Management (TM)?

For mig ar TM att sékerstalla ratt kom-
petens i organisationen fér dagens och
framtidens behov. Detta genom att vara
en attraktiv arbetsgivare for att behalla
talangerna och for att attrahera ratt
kompetens pa marknaden efter sina
unika behov. Utdver det att utveckla
den befintliga personalen for att vara
rustade for framtiden.

Pa vilket satt tycker du att denna
speciella tid varen 2020 har paverkat
arbetsgivarpolitiken och TM arbetet?

TM blir viktigare an nagonsin just nu
da det till stor del handlar om att ha
ratt "hastar i stallet” for att klara krisen.
Méanga organisationer behdver tanka
om och ténka nytt, behalla energin och
produktivitet trots tuffa tider, dra ner
arbetstider genom permittering eller to-
talt antal resurser for att spara pengar.
QOavsett strategi for att ta sig ige-

nom Krisen blir spelarna man har det

viktigaste for att ta sig igenom krisen.
Genom flexibilitet, kompetensutveck-
ling, handlingskraftigt ledarskap och
teamanda kommer man langt och det
skapas genom TM for mig.

Med andra ord ar TM superviktigt
for att klara krisen, dock behdover
arbetet med TM till stor del ha gjorts
innan krisen. De organisationer som
arbetat med TM innan krisen kommer
sta starkare och klara sig battre an de
som inser mitt i krisen att man maste
rusta genom fokus pa TM for att ta sig
igenom den. Arbetet med TM tar tid
och energi och det sitter i vaggarna i
de organisationer som har ett fokus pa
TM. Organisationer med fokus pa TM
blir handlingskraftiga pa sé manga satt
och det krévs i sddana har speciella
tider.

Harda krav stalls pa arbetsgivare
men ocksa pa medarbetarna i kris och
TM skapar en forstaelse for bada och
for varandra.

Vi har tidigare pratat om att det finns
3 skal till att TM varit sa i fokus, de
3 D:n:

Har spelplanen och skalen forflyttat
sig eller &r det bara pa paus?

Jag anser nog att de &r pa paus lite

pa grund av radande situation och da
man just nu behover laga efter lage
och utifrén varje organisations unika
situation. Daremot har ju digitalisering
blivit ett fokus generellt i krisen da de
organisationer som innan krisen digi-
taliserat sig lattare har kunnat stélla
om till arbete hemifrén under krisen
vilket gett stora fordelar. Ett mer digitalt
arbetssatt kommer bli en sjalvklar-

het nar krisen lagt sig. Krisen har nog
ocksa lett till att man insett att man
inte behdver ha lokal arbetskraft i lika
stor utstrackning utan kan ha en storre

spelplan utifran att det fungerar att
arbeta mer digitalt. Krisen innebar nog
ocksa anda mer press pa digitalisering
generellt dd ménga organisationer nu
kan se fordelen med en digitalisering

i relation till minskad arbetskraft och
den flexibilitet och minskade kostnader
som det innebar. Med en 6kad arbets-
I6shet (som konsekvens av krisen)
kommer det naturligt ocksa bli mer ar-
betsgivarens marknad och dar ovan 3
omraden da kommer lite i skymundan.

Varfor blir det viktigt att mata nyckel-
tal i kristider kontra tid med tillvaxt
och framgang?

Det ar alltid viktigt att mata hur man éar
som arbetsgivare bade for att kunna
jamfdra organisationen med andra
men ocksa for att ha mojlighet att
rusta och utveckla organisationen efter
behov. Utan nyckeltalen kan man inte
utveckla organisationen efter behov
vare sig det ar kristider eller tid med
tillvaxt och framgang. Olika nyckeltal
blir viktiga under olika situationer och
med hjélp av nyckeltalen kan man pa
ett enkelt och effektivt satt veta vad
man ska fokusera pa. Helt enkelt,
utan spaning/métning, ingen aning om
lage, oavsett kris eller €.

Hoppets lampa, vad ser du for
mojligheter nér det tillfalliga
onormala lagger sig?

En 6dmjukhet som har infunnit sig hos
bade arbetsgivare och arbetstagare
dér flexibilitet och lojalitet kommer vara
ledord vilket &r en bra utgangspunkt
for utveckling. Ett fokus pa att skapa
flexibla organisationer som kan stélla
om och dar TM kommer vara viktigt for
att vara mer rustade for nya kriser. Kri-
sen kommer ocksa leda till att organi-
sationer ger mer frihet under ansvar till
medarbetare da tiden under krisen har
lett till det vare sig man vill eller inte.



AR VI JAMSTALLDA AN?

Medianvardet for Nyckeltalsinstitutets Jamstalldhetsindex Jamix® tar
ytterligare ett kliv framat och &r for 2019 123 poing, med andra ord
4 poang hogre an 2018. Det indikerar att svenskt arbetsliv aldrig har
varit sa jamstallt som det &r nu, enligt Nyckeltalsinstitutets méatning.
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Yrkesgrupper bérjat rora pa sig

En av fem yrkesgrupper ar jamstallda
— tidigare var det snarare en av sex.
Aven ledningsgrupperna é&r i allt hogre
grad jamstéallda, med minst 40 procent
kvinnor och minst 40 procent man i
ledningen. | offentliga verksamheter

ar detta inte langre, i genomsnitt, en
jamstélldhetsfraga. Dar &r det redan
jamstallt. Privata foretag har en bit kvar
att vandra men fler och fler foretag har
nu minst 40 procent kvinnor i hogsta
ledningsgruppen.

Lika chefsmajligheter
- en fantastisk utveckling!

Lika mojlighet att bli chef, matt som
andel chefer som é&r kvinnor i relation
till andel anstallda som &r kvinnor, har
sedan Nyckeltalsinstitutet borjade sina
matningar 1996 visat upp en drama-
tisk utveckling mot 6kad jamstalldhet.
Ar 1996 satt bara hélften s& manga
kvinnor pa chefsposter jamfort med
om kvinnor och man skulle ha haft lika
mojligheter att vara chef. Utvecklingen
har sedan dess gatt stadigt mot tkad

jamstalldhet och vi har sedan i mitten
av 2010-talet talat om att jdmstalldhet,
vad galler chefsstruktur, skulle nas
inom en femarsperiod. Ar 2018 sak-
nades det 1,5 kvinnor pa 100 chefer
for att det skulle vara jamstallt. Nar vi
trodde att 2019 skulle ta ytterligare

ett steg mot jamstalldhet visar det sig
istallet ett vi ligger kvar pd samma niva
som for 2018. Observera att vi har talar
om samtliga chefer dar de flesta chefer
ar "forsta linjens chefer”.

Lon — historiskt laga skillnader

Aven Idneskillnaderna ligger pé his-
toriskt laga nivaer, kvinnor har som
medianldén knappt tre procent lagre
[6n &n man i samma organisation.
Notera att detta inte betyder att man
och kvinnor nadstan har lika mycket
I6n i allméanhet pa dvergripande sam-
héllsniva eftersom skillnaden da ar
betydligt stérre. En mojlig forklaring ar
att kvinnor i hégre grad &n man arbetar
i yrken som ger lagre 16n och att kvin-
nodominerade arbeten har lagre |6ne-
nivaer (for bAde man och kvinnor).

Langtidssjukfranvaro — samma
problem kvarstar

Skillnaden mellan kvinnor och man nar
det kommer till Iangtidssjukfranvaro
bestar, kvinnor har i det ndrmaste dub-
belt s& hog langtidssjukfranvaro som
vad man har. Det, vilket till stor del
beror pa storlek pa arbetsgrupper, ar
arbetsmarknadens storsta jamstalld-
hetsfraga. Anstaliningsformer, i form av
andel tillsvidare- och heltidsanstallda,
ar i stort sett jamstallda idag, atminsto-
ne om vi ser till hela arbetsmarknaden.
| vissa branscher ar det fortfarande en
viktig jamstalldhetsfraga.



KVINNOR MASTE HA FLER HOGSKOLEPOANG
AN MAN FOR ATT FA LIKA LON
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Lon och hogskoleutbildning samt chef-
skap och hogskoleutbildning hanger
ihop. Loneskillnaderna mellan kvinnor
och man minskar, men den minskning-

Skillnad i I6ner och skillnad i hogskolekompetens mellan

kvinnor och mén
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en kan till stora delar forklaras av att

andelen kvinnor med hégskolekompe-
tens, jamfort med andel man med hog-
skolekompetens, tkar. Med skillnaden

i hogskolekompetens i atanke finns det
fortfarande en "konsskillnad” i 16n som
kan vara cirka 6 procentenheter”. Lite
forenklat kan vi sdga att kvinnor beho-
ver ha hogskoleutbildning i 6 procent
stérre omfattning an mén for att kvin-
nor och mén ska ha lika medianlén.

Sjukfranvaro bland kvinnor vs.
man

Aven fast det &r en stor skillnad mel-
lan kvinnor och man nar det kommer
till langtidssjukfranvaro, narmare tva
procentenheter, sa ar skillnaden i
korttidssjukfranvaro marginell. Kvinnor
har lite hogre korttidssjukfranvaro

an man, men skillnaden ar 0,6
procentenheter, motsvarande en dryg
dag per ar, och skillnaden minskar
dessutom.




MATA ARBETSVILLKOR OCH RAKNA PA HR
— VIKTIGARE AN NAGONSIN!

Medarbetarna ar innan krisen, under krisen och efter krisen er
organisations viktigaste resurs. Det finns med andra ord ett stort
varde i att fortsatta att méta era arbetsvillkor sa att era nyckeltal kan
visa vagen framat nar ni maste fatta svara beslut. Pa detta satt

sdkrar ni er viktigaste resurs.

Steg 1 i arbetet
med nyckeltalen
ar att valja ut de
viktigaste for att
verksamheten ska
na uppsatta mal
och resultat.

Steg 2 ar att mal-

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

resultat?

Steg 3 handlar om
att analysera sitt
nuldge for dessa
nyckeltal utifran
jamforelse med
bransch, egen
utveckling 6ver tid
och egna mal. Hur
lang tid tar det
innan vi nar malen?
Gar det at ratt hall?
Behdver vi gora
nagot annorlunda
jamfort med idag?
Behover vi 6ka tak-
ten i forandringen?

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

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

AKUTHJALP MED STOD FOR HR | KRISEN LANSERAD!

HR-Sverige befinner sig varen 2020,
tillsammans med resten av véarlden, i
en pressad situation. Korttidspermitte-
ring skapar mojligheter for foretag och
andra organisationer att anpassa sin
bemanning till den rddande situationen
utan att behéva sédga upp medarbetare.
Men hur vet man nar det &r dags
att permittera? Och hur vet man vilken
omfattning som &r mest I6nsam?
Vi lanserade under varen 2020 en

akuthjalp for HR-avdelningar - en unik
skraddarsydd 16sning, specialanpassad
for den radande krissituationen.

Syftet &r att ge stod &t HR-avdelning-
ar som pa nagot satt har drabbats av
krisen genom att kombinera personlig
radgivning och avancerade modeller
for ekonomiska berakningar.

Ett komplett férsta hjélpen-kit for
hela HR-sverige. Mer information finns
pa www.nyckeltal.se

AR NI EN EXCELLENT ARBETSGIVARE?

Som kund hos Nyckeltalsinstitutet kan
ni bli certifierade som Excellent arbets-
givare™. Certifikatet delas ut inom ka-
tegorierna Attraktiv Arbetsgivarindex®,
Jamstalldhetsindex Jamix®, samt
Halsoindex™, till de organisationer
som uppnatt excellent resultat inom
respektive index.

For att fa certifikatet Excellent Ar-
betsgivare 2020, kravs det att organi-
sationen tillhor de tio procent bésta i
Nyckeltalsinstitutet kvantitativa kart-
laggning av faktiska arbetsvillkor.
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Certifikatet baseras pé index som ar
genererade fran drygt 650 000 medar-
betares faktiska arbetsvillkor.

Vill ni veta om era mojligheter att bli
certifierade som en Excellent Arbetsgi-
vare? Kontakta oss pé info@nyckeltal.se

Exc
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larbetarna ar
anisationens viktigaste
rs — de bygger och

ar 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 overblick dver era arbets-
villkor, jamstalldhet och halsa — 6ver
tid och i jdmforelse 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 Vil f& siffror p& om ni ar en frisk,
jamstalld och attraktiv arbetsgivare

¢ Vill ha standig tillgang till personal-
ekonomiska nyckeltal

o 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 jamstalldheten ut i din orga-
nisation? Mat och fa 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 pd www.nyckeltal.se.
Telefon: 08-402 00 29.

Mejl: info@nyckeltal.se

Nyckeltals
Institutet




