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Vi borjade 1996 med en ambition att skapa
ett gemensamt sprak inom HR ekonomi, en
slags svensk standard for att mata och rap-
portera HR-nyckeltal sa att vi kunde borja
dialogerna med en bild av nulaget som man
var nagorlunda 6verens om. Var erfarenhet
fran de forsta fem aren var att, dven om de
definitioner vi hade utvecklat tillsammans
med vara kunder var en bra start pa en
dialog, behovdes det ibland nagot mer.
Forst behovdes det en slags byrakratisering,
"ordning och reda”, nar man mater och i
nasta skede behdévdes det nagot mer, som
kunde tolkas intuitivt.

Efter diskussioner med ett antal av vara
kunder presenterade vi Attraktiv Arbets-
givarindex AVI® ar 2001. En korg av nyck-
eltal som varderas utifran de anstalldas
perspektiv. Var ambition var att utveckla
nagot som fangade intresset och som var
viktigt, eftersom forskningen ar tydlig nar
det galler den fragan: uppmarksamhet ar
en trang sektor.

Efter AVI féljde Jamstalldhetsindex JAMIX
och Halsoindex, med ambitionen att skapa
en férutsattning for organisationen och
foretaget att inte bara starta dialogen utan
ocksa reagera pa nyckeltalskorgen genom
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att jamfdra Over tid och — inte minst — att
jamféra med andra. Vi ville skapa dramatik
kring fragan om personalresurser och pa
det satt vi anvander och utvecklar personal.

Det credo som Nyckeltalsinstitutet bygger
pa ar: "Personalen ar FAKTISKT den vik-
tigaste resursen”. Detta har lett oss till att
utveckla nyckeltal, nyckeltalsindex och att
sammanstalla matningar for att stalla den
viktigaste resursen i stralkastarljuset.

| framtiden ser vi att detta ocksa innebar
att all slags ekonomisk information bér
samlas in och presenteras pa ett sadant
satt att det viktigaste i all typ av verksam-
het mobiliserar handling inom ramen for
de fragor som ar av storst vikt. Det géaller
saledes inte bara personalnyckeltal utan
all sorts ekonomisk information. Ibland
kan nyckeltalen vara den dyrk som 6pp-
nar upp for larande och prioriteringar och
ibland kan nyckeltalen just satta igang ett
nyckeltalande sa att organisationen fort-
satter att arbeta mot att bli battre.

| arets databas, med material fran 2015,
ingar mer an 200 medelstora och stora
féretag och organisationer med samman-
lagt narmare 700 000 medarbetare.

Nyckeltalsinstitutets f\rsrapport 2016. Forfattare: Anders Johrén, Bino CatasUs och Olle Hogberg. Statistik och nyckeltal harrdr sig fran 2015 ars siffror.

©Nyckeltalsinstitutet AB. Grafisk form: Splay Grafisk Design. Tryck: Bloms Tryckeri AB



Detta har lett
oss till att utveckla

Ett par av de viktigaste slutsatserna ar:

Trots att manga foretag och organisationer i
Sverige tycks satsa mer resurser pé friskvard och
arbetsmiljoforbattrande atgarder sa stiger ohalso-
talen. Langtidssjukfranvaron har dkat kraftigt fran
den relativt Idga nivan som var for bara nagra ar
sedan och det ar framfor allt bland kvinnor som
de langa ohalsotalen dkar. Korttidssjukfranvaron
okar ocksd men inte alls lika mycket och den ar
inte alls lika konsbunden som langtidssjukfran-
varon. Andelen jamstallda yrkesgrupper har inte
Okat. Det ar fortfarande en valdigt konssegregerad
arbetsmarknad och det ser ut att halla i sig.

Om det gar utfor med ohalsotalen s& gér det at
ratt hall vad géller jamstalldhet. Av de viktigaste
jamstalldhetsnyckeltalen ar det bara skillnaden
mellan kvinnor och méns langtidssjukfranvaro
som gér at fel hall. Kvinnors langtidssjukfranvaro
okar mer an mannens langtidssjukfranvaro.
Enligt vara matningar har svenskt arbetsliv aldrig
varit sa jamstallt som det ar nu. Darmed inte sagt
att det ar "fardigt”. Forutom langtidssjukfranvaron
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AR FAKTISKT |
DEN VIKTIGASTE §
RESURSEN”

ar det framfor allt inom ledningsgrupper och
styrelser i privata foretag som det ar en bit kvar
dven om det gar at ratt hall dar ocksa.

Hur ser det ut med arbetsvillkoren éverlag — ar
verksamheterna mer attraktiva som arbetsgivare?

Det finns omraden som blir battre — och omraden
som blir sémre. Nar vi granskar utvecklingen av
Nyckeltalsinstitutets Attraktiv Arbetsgivarindex
AVI® har vi sett en liten nedgéng sedan "toppéren”
2012 och 2013. Det &r framfor allt 1dngtidssjuk-
franvaron som har okat och det har skett en
minskning av utbildningssatsningarna. En nagot
stdrre andel av de anstéllda véljer att saga upp
sig och lamna sin arbetsgivare. Och dven om
korttidssjukfranvaron har okat nagot sedan
2012-13 sa ar den 6kningen betydligt mindre
an okningen i langtidssjukfranvaro. Median-
lonerna 6kar ndgot men manga andra nyckeltal,
bl.a. tillsvidareanstallningar, ¢vertid och anstéllda
per chef, visar inga storre forandringar mot
tidigare ar.

nyckeltal, nyckeltalsindex
och att sammanstélla
maétningar.
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HALLBARHETS

Hallbarhet — vilka dr framtidens FRAGA

nyckeltal?

En utveckling som ar mycket tydlig, inte minst
utifran lagstiftarnas perspektiv, ar att foretag och
organisationer har ett ansvar uttver verksam-
heten till sina primara intressenter sdsom agare
och ledning. Just nu arbetar regeringen med att
anpassa ett EU-direktiv om foretagens rapporte-
ring om héllbarhet och mangfald och det verkar
sannolikt att hallbarhetsrapportering kommer att
Oka i betydelse. En hallbarhetsrapport ska, enligt
EU-direktivet, bland annat innehalla icke-finan-
siell rapportering om vasentliga aspekter inom
omraden sasom miljo och sociala forhallanden
men dven inom HR-omrédet.

Att personal &r en héllbarhetsfraga ar forstas
ingen ny fraga for oss pa Nyckeltalsinstitutet och
det finns manga anledningar att se pad mojlighe-
terna. Vi behover dels undersoka pa vilket satt
Nyckeltalsinstitutet kan vara med att bidra i fra-
gor om matning, rapportering och kommunika-
tion av milj¢ och sociala forhallanden, dels dela
med oss av erfarenheter fran hur vara kunder
anvander nyckeltalen. Tidigare héllbarhetsrap-
porter har lidit av att de har varit for detaljerade
och fér omfattande, "tjocka”.

Var erfarenhet ar tydlig: For att nyckeltalen gal-
lande hallbarhet ska vara hallbara méste de vara
intressanta och enkla att forsta. | basta fall ska

de aven vara jamforbara eftersom det skapar
annu mer intresse. Om utvecklingen gar fel,
kommer vi att se rapporter som ser ut som en
instruktionsbok for en mobiltelefon, dvs man vet
att det star nagot viktigt i den, men man kan for
sitt liv inte forsta var.

Friska medarbetare — halsosammare ekonomi!

Om det har blivit allt battre med jamstélldheten

i svenskt arbetsliv samtidigt som Attraktiv
Arbetsgivarindex i ett femarsperspektiv har legat
pa ungefar samma niva sa har hélsan blivit klart
samre. | Nyckeltalsinstitutets Halsoindex visar
alla sju "reaktionsnyckeltal”, d.v.s. nyckeltal som
beskriver hur halsan ser ut, en negativ utveck-
ling. Det enda nyckeltalet i halsoindex som upp-
visar en positiv trend &r satsningen pa friskvard.

Svenska organisationer tycks satsa mer och mer
pa friskvard samtidigt som hélsan hos medarbe-
tarna bara blir sémre. Det ar heller inga tillfélliga
forsdmringar utan de flesta nyckeltal visar nu
flerdriga trender mot samre hélsa, i form av 6kad
sjukfranvaro, framfor allt I&ngtidssjukfranvaro, fler
sjuktillfallen per medarbetare, lagre frisktal och
negativ trend vad galler antal rehabfall. Precis
som noterats under jamstalldhetsavsnittet ar det
en klar skillnad mellan méan och kvinnor. Kvinnor
ar mer langtidssjuka, har lagre frisktal, fler sjuk-
tillfallen och de flesta nyckeltal uppvisar en skar-
pare negativ trend for kvinnor an for man.




Vad leder till framgang?

Vi har under aren forsokt att hitta méatt pa fram-
gang som gér att jamfora mellan vara abon-
nemangskunder. Ambitionen har varit att hitta
samvariationer mellan personalsatsningar och
framgédng. Med tanke pa att olika verksamheter
inte har samma matt pa framgang har vi haft
svarigheter att genomfora analyser pa exem-
pelvis om och hur personalsatsningar leder till
nojdare kunder. Framgéng kan dock matas pa
andra satt. Vi antar exempelvis att om det gar att
minska sjukfranvaron sa ar det ndgot positivt, for
saval individen, organisationen och samhallet.

Vi gor ocksa antagandet att morgondagens orga-
nisation konkurrerar om, och med, kompetens
och att organisationerna behdver erbjuda goda
arbetsvillkor for att kunna rekrytera och behalla
kompetensen.

Dessutom behdver organisationer hantera risken
av att inte anvanda den kompetens som finns i
verksamheten och att kén och utldandsk bakgrund
paverkar det satt som kompetensen (inte) anvands.

Vi tror alltsa att friska organisationer som erbju-
der goda arbetsvillkor och minimerar riskerna
av att sldsa bort sina resurser pa grund av kon
och bakgrund &r mer framgéngsrika &n andra
organisationer. Dessa antaganden bygger pa
tidigare forskning och ar sannolikt inte sarskilt
kontroversiella och just darfor erbjuder vi vara
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kunder Halsoindex, AVI, JAMIX och Kartlaggning
av svensk - utlandsk bakgrund.

Jamstalldhetens utveckling.

Svenskt arbetsliv blir alltmer jamstéallt. Anda
sedan Nyckeltalsinstitutet borjade méata Jam-
stalldhetsindex Jamix® for elva ar sedan har
jamstalldheten kontinuerligt blivit battre och
battre. Av de nio nyckeltal som ligger till grund
for Jamix® &r det bara andelen jamstallda yrkes-
grupper och skillnaden mellan mén och kvinnor
i langtidssjukfranvaro som saknar langsiktigt
positiva trender.

Andelen jamstéllda yrkesgrupper ror sig knappt
alls, det ar ungefar var sjatte yrkesgrupp som ar
jamstalld, medan skillnaden i langtidssjukfran-
varo okar.

Den mest dramatiska utvecklingen ser vi pa chefs-
poster dar chefskap har gatt fran att vara en posi-
tion klart dominerad av man till att, om inte vara
helt jamstallt, vara en god bit pa vag till att bli en
jamstalld position. Ar 1996 var vardet pé& nyckel-
talet 0,49. Det innebar att i en verksamhet med
100 chefer och lika manga anstallda kvinnor som
man var det i genomsnitt 25 kvinnor och 75 man
som hade en chefsposition. Ar 2015 var det endast
3 av 196 foretag som hade ett varde under 0,49,
det som var medianen for 20 ar sedan. Det som
var normen for 20 ar sedan existerar i praktiken
alltsé bara i ett fatal av foretagen 2015.



Att anvanda personalnyckeltal

Matay; g,
Analysera

Agera!

Ar 2015 visade medianen av nyckeltalet 0,92
vilket, i samma verksamhet som exemplet ovan,
motsvarade i genomsnitt att 46 kvinnor och 54
man hade en chefsposition. Bland de ndrmare
200 foretagen kan vi ocksa konstatera att cirka
30 procent har en dverrepresentation av kvin-
nor pa chefsposter! Om denna trend fortsatter
leder detta till ett helt jamstallt svenskt arbetsliv
bland samtliga chefer nagon gang under 2018
eller 2019. Men det réder fortfarande en klart
ojamnstalld chefsstruktur vad géller de hogsta
cheferna i privat naringsliv!

En annan intressant iakttagelse ar att i mansdo-
minerande verksamheter s& ar kvinnor ofta ar
overrepresenterade pa chefsposter, jamfort med
andelen anstallda kvinnor i verksamheten. Man
ar istallet ofta dverrepresenterade pa chefsposter
i kvinnodominerande verksamheter. En slutsats
kan da vara att den som vill bli chef bor satsa

pa en karridr inom en verksamhet dar det egna
kdnet ar underrepresenterat.

Ar du kvinna och vill bli chef: sok jobb i en
mansdominerad verksamhet!

Ar du man och vill bli chef: sok jobb i en
kvinnodominerad verksamhet!

Aven andra omraden visar positiva utvecklingar.
Andelen jamstallda ledningsgrupper 6kar i det
privata naringslivet medan det i de flesta

offentliga organisationer ar jamstallt bade vad galler
ledningsgrupper och styrelser. Skillnader i medi-
anléner mellan kvinnor och man minskar, sedan
boérian av 2000-talet har dessa skillnader halverats.
Den stora diskussionen om heltidstjanster, framst
for kvinnor i kommun, landsting och detaljhandel,
har minskat till foljd av att en allt stérre andel
kvinnor nu har heltidstjénst i sin grundanstalining.

Vad som ér jamstallt men férmodligen inte kom-
mer att vara jamstallt i framtiden ar andelen man
och kvinnor med hogskolekompetens. | ar var
forsta gdngen i Nyckeltalsinstitutets material
som en nagot storre andel kvinnor &n man hade
hogskoleutbildning. Kvinnor ar numera kraftigt
overrepresenterade péa de flesta hogskoleutbild-
ningar vilket leder till att vi inom en ¢verskadlig
framtid kommer ha en klart stérre andel kvinnor
an man med hogskolekompetens.

Vi kan konstatera att den langa sjukfranvaron
Okar och att kvinnor star for den stérsta delen av
okningen. Kvinnor har nu, i genomsnitt, mer an
dubbelt s& hog langtidssjukfranvaro som man
och skillnaderna har alltsa tkat. | endast en av
20 organisationer har man mer langtidssjukfran-
varo an kvinnor. Om vi utgar fran nulage och
riktning s& anser vi att langtidssjukfranvaron nu
bor vara den stora jamstélldhetsfragan i svenskt
arbetsliv. Daremot ar den forhallandevis lilla
skillnaden i korttidssjukfrénvaro mellan méan och
kvinnor relativt konstant.






Vilka nyckeltal utmirker sig vad galler
Kartldggningar kring utlandsk bakgrund?

Under drygt 5 ar har Nyckeltalsinstitutet kom-
pletterat indexmatningar med mgjligheten att
aven kartlagga ett foretag eller en verksamhet
med nyckeltal som beskriver likabehandling
utifran bakgrund. Det géller framst inom omra-
den som ror anstallningstrygghet, andel chefer,
personalomsattning, hogskolekompetens, an-
stallningstid och karriarmojligheter.

Det &r i huvudsak storre foretag och organisa-
tioner som valjer att skapa en 6kad kdnnedom
kring hur det faktiskt ser ut i den egna verksam-
heten genom att kartlagga sig. Speglar man sina
kunder och brukare samt samhallet i stort vad
galler andel med utlandsk bakgrund?

De allra flesta verksamheter som vi kartlagt har
inte medarbetare som speglar befolkningen vad
galler bakgrund. Det ar framfor allt medarbetare
med utomeuropeisk bakgrund som, jamfort med
befolkningen, ar underrepresenterade.

| flertalet kartlagda verksamheter ar det inte
nagra storre konsskillnader men det kan noteras
att gruppen med europeisk (utanfér Norden)
eller utomeuropeisk bakgrund oftare har en lag-
re medelalder och kortare anstallningstid jamfort
med de med svensk eller nordisk bakgrund.

Det kan vidare konstateras att det finns en tydlig
paradox bland de flesta svenska organisationer
som ror anstallda med utomnordisk bakgrund. Det
handlar om hoégskolekompetens och chefskap.
Anstallda med utomnordisk bakgrund har ofta
en hogre andel hogskolekompetens an anstéllda
med svensk och nordisk bakgrund men samtidigt
ar anstallda med svensk och nordisk bakgrund
kraftigt dverrepresenterade bland chefer. Para-
doxen fullandas av att chefer i mycket hogre grad
an anstallda i genomsnitt, har hégskolekompe-
tens. D.v.s. trots att hdgskolekompetens tycks

vara viktigt for att bli chef och trots att anstéllda
med utomnordisk bakgrund ofta har en hogre
andel hdgskolekompetens &n anstéllda med
svensk och nordisk bakgrund, sa ar anstallda
med svensk och nordisk bakgrund kraftigt dver-
representerade bland chefer!

Om jag vill arbeta i ett foretag som ar en attraktiv
arbetsgivare, med bra jamstélldhet, hdlsosam
arbetsmiljo och hallbar utveckling - vilken
bransch ska jag sdka mig till?

Det &r tva branscher som framfor allt sticker
ut positivt: statliga myndigheter och fastig-
hetsholag! Bade statliga myndigheter och
fastighetsbolag har generellt, aven om det
finns undantag, hoga varden bade pa Attraktiv
Arbetsgivarindex AVI® Jamstalldhetsindex
Jamix® och de héalsonyckeltal som mats.

Sedan finns det forstas enstaka foretag och
organisationer inom andra branscher och verk-
samheter som visar hoga varden men da ar

det just enstaka organisationer och inte en hel
bransch. Vi kan ocksa se att vissa branscher
generellt har hoga varden pa vissa nyckeltal.
Till exempel har féretag inom finansbranschen
generellt hdga medianldner men ofta stora skill-
nader mellan man och kvinnor.

Vilka ar de stora skillnaderna mellan privata
foretag och offentliga organisationer?

Det ar egentligen inte sa stora skillnader — med
ett par undantag. Det géller framfor allt jam-
stalldheten i ledningsgrupper och styrelser dar
det till stora delar ar jamstallt i offentliga organi-
sationer men inte i privata foretag. Nar det galler
Attraktiv Arbetsgivarindex, AVI®, ar det snarare
s att statliga myndigheter och privata tjanstefo-
retag generellt har hdgre varden medan kommu-
ner, landsting och industriféretag generellt har
lagre varden pa AVI.




Finns det nagra spannande samvariationer mellan
de olika nyckeltalen?

Den kanske mest oroande utvecklingen &r
okningen av kvinnors langtidssjukfranvaro.

25 procent av nivan pa kvinnornas langtids-
sjukfranvaro kan forklaras av 3 nyckeltal:

1. Kvinnors heltidstjanstgéring (ju mer heltid
desto lagre langtidssjukfranvaro),

2. Hogskoleutbildning (ju storre andel hog-
skoleutbildade kvinnor desto lagre langtids-
sjukfranvaro),

3. Alder (ju &ldre kvinnor ar i forhallande till
man, desto hogre langtidssjukfranvaro for
kvinnor).

Aven avgéngar for kvinnor och mén samvarierar
med langtidssjukfranvaron. Om en stérre andel
kvinnor &n méan slutar tenderar kvinnor ocksé ha
hogre langtidssjukfranvaro och tvartom.

Dessutom kan kvinnors korttidsjukfranvaro for-
klaras delvis av samma faktorer men darutover
aven av lonenivan. Lite forenklat kan man saga
att om man har lite hogre 16n an kvinnor sa har
kvinnor lite hogre korttidssjukfranvaro an man.
Och tvartom. Vilket betyder att om kvinnor och
man har ungefar lika I16ner sa ar ocksa korttids-
sjukfranvaron ungefar lika for mén och kvinnor.
Hogskolekompetens tycks dven vara ett "vac-
cin” for man vad galler bade kort- och langtids-
sjukfranvaro. Intressant &r att yngre man ar mer
korttidssjukskrivna &n aldre man. Motsvarande
starka samvariation ser vi inte fér kvinnor.

Den totala nivan pa langtidssjukfranvaron sam-
varierar med andel kvinnor, antal anstallda per
chef och antal anstéllda totalt i organisationen.
En verksamhet med ménga anstéllda och stora
arbetsgrupper kan ses som en grogrund for hog
langtidssjukfranvaro.

Den totala nivan pa korttidssjukfranvaro sam-
varierar starkt med mojligheten att paverka sina
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egna arbetstider och arbetsplats. Arbetsplatser
med flextid och dar de anstallda har méjlighet
att arbeta hemifran nagon gang per vecka har
i genomsnitt klart lagre korttidssjukfranvaro an
verksamheter med mindre flexibilitet.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att kort-
tidssjukfranvaro i hog grad ar en arbetsmiljofra-
ga. Kvinnor och man tenderar att ha ungefar lika
korttidssjukfranvaro och de skillnader som finns
i korttidssjukfranvaro kan till stora delar forklaras
genom typ av arbete vilket t.ex. 16n, hdgskole-
kompetens och arbetstider kan ge indikationer
om.

Vi konstaterade tidigare att andelen chefer som
ar kvinnor har 6kat dramatiskt under de senaste
20 aren. D& &r det kanske inte sa konstigt att
nyckeltalet samvarierar med andel hdgsko-
leutbildade kvinnor och mén som ocksa har
forandrats dramatiskt. Ju hogre andel hogskole-
utbildade kvinnor i forhallande till andel hogsko-
leutbildade man, desto hdgre andel chefer som
ar kvinnor. Vi ser dven att i verksamheter som
har en hog andel chefer som &r kvinnor, har
kvinnor ocksa, relativt sett, hogre 16ner.

Framtiden! Nasta 20 ar! Vilka ar utmaningarna?

Var gissning &r att de positiva jamstalldhetstren-
derna fortsatter och att om 20 ar sa bor dven
privata foretag ha jamstallda ledningsgrupper
och styrelser. Kanske &r det dven sa att 16ne-
gapet mellan man och kvinnor d& minskat be-
tydligt, atminstone raknat som ett genomsnitt i
svenskt arbetsliv. Vi har sett att det blivit en dra-
matisk utveckling av andel kvinnor med hogsko-
lekompetens och andel kvinnor som &r chefer.
Mycket talar for att dessa utvecklingar fortsatter
och om 20 ar kanske vi diskuterar hur vi ska fa
fler man med hogskolekompetens som ocksa
kan verka som chefer.

Ohalsotalen borde vara en fortsatt het fraga. Vi
har under de senaste 20 aren sett ohalsotalen
stiga och na en topp i borjan av 2000-talet for
att sedan sjunka till relativt laga nivéaer kring
2010 for att sedan stiga igen. Kvinnors langtids-
sjukfranvaro har varierat mer an mannens. Om
20 ar kommer vi formodligen dven da att prata
om ohalsotal, stigande eller sjunkande. Kunska-
pen om orsakerna till langtidssjukfranvaro och
vad som kan goras for att forebygga langtids-
sjukfranvaro, har sakerligen tkat men eftersom
vi inte ser nagon positiv jamstélldhetstrend vad
galler langtidssjukfranvaro, diskuterar vi nog
dven om 20 ar hur vi kan minska kvinnors lang-
tidssjukfranvaro, framfor allt vad galler psykisk
ohalsa.



Vi har
annu bara
sett borjan pa
kompetens-
samhallet.

Spaningar om framtiden ar lite vanskliga; vi vet

ju idag att Internet inte ar nagon fluga. Samtidigt

finns det ndgra makroekonomiska tendenser vi

inte kan blunda for. Vi vill ndmna fyra fragor som
vi tror kommer att stalla nya krav pa organisatio-

nerna:

® Manniskor ar friskare, lever langre och
kommer att behdva arbeta langre for att finan-
siera sin pension. Uttradesaldern, dvs den

alder d& manniskor i praktiken gar i pension,

var 2014 den hogsta som uppmatts sedan

bdrjan av 1980-talet. Om manniskor arbetar

langre behover de sakerligen kompetensut-
vecklingsinsatser for att kunna kombinera
lang erfarenhet med nyutveckling

® | vara nyckeltal finner vi att organisationer

dér de anstéllda har flexibilitet gallande sina
arbetstider, har lagre sjukfranvaro. Det finns
ocksa indikationer pa att nar de anstallda far
beratta om vad de upplever om arbetet sa ar
just moéjligheten att ha kontroll éver tiden en
fraga som uppskattas. Detta kommer rimligt-
vis att fa konsekvenser for hur organiseringen
av arbetet sker och hur chefer ska styra och
leda arbetet.

® Under de senaste aren har vi sett en signifi-
kant 6kning av outsourcing och inhyrd per-
sonal dar relation mellan arbetsgivare och

Vi kan konstatera
att personalen
kommer att bli allt
viktigare for
verksamhetens
framgang.
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personal har bytts ut fran att galla "tid”

till att galla "en utférd uppgift”. Det finns
anledning att tro att detta kommer att ¢ka.
Fragan ar dock vem det &r som ska sta for
utveckling och riskhantering nar det géller
kompetens? Hér ser vi en hallbarhetsutma-
ning som foretag har att hantera. Hallbarhet
handlar om att ta ett langre perspektiv pa
fradgan om personal.

® Sverige kommer att fortsatta att vara ett land

dit manniskor migrerar men ocksa ett land
som maénniskor flyttar fran. Under 2014
invandrade och utvandrade rekordmanga
manniskor. Om vi far in nya kompetenser
och férlorar gamla behdver organisationerna
vara attraktiva for att kunna fa in de ratta
kompetenserna. Men de behdver ocksa skapa
férutsattningar for att vardefulla kunskaper
stannar kvar i organisationen och att det ges
mojligheter att utveckla nya kompetenser
baserade pa andra erfarenheter.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att
personalen, egen eller inhyrd, kommer att

bli allt viktigare for verksamhetens framgang.
Skillnaden mellan "hogprestation” och "lag-
prestation” blir allt storre. Vikten av att ta vara
pa den kompetens som finns och den som
kan utvecklas 6kar i motsvarande grad. Vi har
annu bara sett borjan pa kompetenssamhallet.
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, det gor vi
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Nyckeltalsinstitutets affarsidé ar att erbjuda nyckeltal
for kartlaggning och analys av foretagets viktigaste resurs
— personalen — for att bidra till styrning mot framgang.

Nyckeltalsinstitutet AB bildades 1996 och gér systematiska matningar avseende personal-
ekonomiska nyckeltal. Genom Nyckeltalsinstitutets verksamhet har definitioner fér nyckeltal
skapats, som idag anvands av manga foretag och organisationer i Sverige.

Nyckeltalsinstitutet erbjuder:

o Attraktiv Arbetsgivarindex AVI® — visar
hur den egna organisationens arbetsvillkor
ser ut i forhallande till andra deltagande
foretag och organisationer

¢ Halsoindex. — nyckeltal inom halso-
fragor som tillsammans bildar ett index

och en karta dver halsostatusen i foretaget,
en form av halsobokslut

¢ Jamstilldhetsindex JAMIX® — méter
jamstalldheten i den egna organisationen
och gor det majligt att jamfora med andra
deltagande organisationer

¢ Mangfaldskartlaggning — nyckeltal som
kartlagger likabehandlingen utifran

utlandsk bakgrund

¢ Seminarie- och utbildningsdagar ledda av
experter pa personalekonomi och nyckeltal
fran foretagsekonomiska institutionen

vid Stockholms universitet samt Labora
Konsultforum

Nyckeltalsinstitutet ags av Civilekonomerna,
Labora Konsultforum och Wise AB.

Mer information om Nyckeltalsinstitutets
verksamhet och abonnemang finns pa
www.nyckeltal.se Det gar ocksa bra att ringa
pa telefon 08-402 00 29.
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