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’ ’ Mer lika karriar-
mbjligheter! , ’

’ , Langtidssjukfranvaron —
en jamstalldhetsfraga! , ’

, ’ Sjukfranvaron
fortsatter att dka! ’ ’

Sedan 1996 sammanstaller Nyckeltalsinstitutet en rad olika personalekonomiska
nyckeltal. Dessa nyckeltal ger tillsammans en bild éver féretagens och organisationernas

arbetsvillkor, jamstalldhetsarbete samt halsolage. | databasen ingar mer dn 250
medelstora och stora foretag och organisationer med sammanlagt nirmare 800 000
medarbetare.

Ett par av de viktigaste slutsatserna ar:

* Svenskt arbetsliv blir alltmer jamstéllt! Anda
sedan Nyckeltalsinstitutet borjade méta Jamix
jamstélldhetsindex®, har det varit en standig
forbattring mot dkad jamstalldhet.

e Medianen i Nyckeltalsinstitutets jamstalld-
hetsindex okar rejalt 2014 och ar nu pa 115
poing mot forra arets 112, Jamix® okar, mer
eller mindre, i alla branscher sett dver de
senaste fem aren.

¢ Karridarnyckeltalet, som visar om kvinnor och
man har lika mdjlighet att bli chef, gor ett
hopp uppat, fran forra arets 0,88 till arets
0,91! Om vérdet ar 1,0 ar det helt jamstallt!

¢ Skillnaden i medianlon mellan kvinnor och
man fortsatter att minska och fortsétter denna
trend, raknat pa de fem senaste aren, hlir det
en jamstalld Ionestruktur i svenska organisa-
tioner, inom en inte alltfor aviagsen framtid.

e Skillnaden i uttagna fordldradagar mellan
kvinnor och mén fortsatter att minska liksom
skillnaden i uttag av tillfallig vard av barn.

e Det ar i stort sett lika andel kvinnor och mén
som har hogskoleutbildning precis som forra
aret.

Men pa nagra omraden gar utvecklingen
inom jamstalldheten &t fel hall:

e Skillnaden i langtidssjukfranvaro mellan
kvinnor och man okar fran 1,8 procenten-
heter till 2,0 procentenheter. Det betyder att
kvinnor mer &n dubbelt s& mycket langtids-
sjukskrivna an man.

e Antalet jamstéllda yrkesgrupper minskar.
| var databas &r endast mellan var sjatte och
sjunde yrkesgrupp jamstallda, med en for-
delning 40-60 % fordelningen mellan méan
och kvinnor.

e Kvinnor &r i hogre grad tillsvidareanstallda
an man, i 1,5 procentenheter hdgre omfatt-
ning &n man.

Hur ser det ut med arbetsvillkoren dverlag
— ar vi mer attraktiva som arbetsgivare?

| Attraktiv arbetsgivarindex ar det inte en lika
tydlig uppgang, snarare en liten nedgang 2014
efter flera ars uppgang. Det beror framfor allt
pa hogre nivaer i bade kort- och langtidssjuk-
franvaro liksom en 6kning av antal anstéllda
per chef. Férutom karridrnyckeltalet, som ar
detsamma som i JAmix, ar det bara lénenyckel-
talet som visar en positiv utveckling.
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Ovriga nyckeltal d.v.s. tillsvidareanstaliningar,
utbildning, 6vertid och avgangar, visar bara
marginella forandringar.

Friska medarbetare — ett tecken pa hilsosamma
arbetsgivare?

Ja till viss del &r det sa. Det gar forstas att se
sjukfranvaro, eller andra halsonyckeltal som
indikerar om medarbetarna ar "friska” eller
"sjuka”, som en spegling av samhéllet dar det
egna foretaget inte kan gora sa mycket at hal-
sotalen. Men dven om det finns ett visst matt
av samhallsstruktur kring hélsa som den egna
organisationen har svart att paverka, sa ar det
sa stora skillnader mellan olika organisationer
att den allra storsta delen av nivan pa t.ex.
sjukfranvaro torde vara en organisationsfraga.

Bland alla organisationer hittar vi de med en
korttidssjukfranvaro pa under 0,3 procent
vilket motsvarar drygt en halv dag per an-
stalld och ar, i genomsnitt! Medan de som
har hogst korttidssjukfranvaro nastan har 6
procent vilket motsvarar 13 korttidssjukdagar
per anstalld och ar, i genomsnitt. Langtids-
sjukfranvaron varierar mellan O, d.v.s. ingen

langtidssjukfranvaro alls, till 7,5 procent. Det
gar knappast att skylla pa varken samhalls-
struktur eller slumpen nér det finns sddana
stora skillnader mellan olika organisationer. Det
gar definitivt att tala om "héalsosamma” och
"mindre halsosamma” arbetsgivare. Det mesta
tyder dven pa att, med dessa skillnader i sjalva
sjukfranvaron lar det dessutom finnas skillna-
der i produktivitet nar de anstallda ar pa jobbet.

Upplevelse kontra uppmatt?

Forhoppningsvis s upplever medarbetarna
ocksa att organisationen ar mer jamstalld
eller att arbetsgivaren erbjuder mer attraktiva
arbetsvillkor, jamfort med andra, nar uppmatta
siffror i Nyckeltalsinstitutets matningar ar hoga.
Férdelen med de méatbara indikatorer som
Nyckeltalsinstitutet anvander &r ju att de ar
jamfdérbara mellan olika organisationer och
verksamheter tver tid. Medarbetares upp-
levelser ar daremot subjektiva och kan vara
situationsberoende vilket gor det svart att jam-
féra med andra verksamheter. Det ar darfor
mycket intressant att jamfora resultat fran en
medarbetarundersékning med vad rappor-
terna fran Nyckeltalsinstitutet férmedlar.



’ ’ Personalen — en viktig
faktor for framgang! ’ ’

Vad leder till framgang?

Vi pa Nyckeltalsinstitutet har under méanga ar
forsokt att hitta nyckeltal som beskriver fram-
gang. Vi anser att om man inte har bestamt
sig for vad framgang &r sa blir det svarare

att styra mot just framgang. Framgang i ett
vinstdrivande féretag ar rimligtvis vinst, men
det racker ofta inte som ett matt pa framgang
eftersom vi vet att ett satt att fa sa hog vinst
som mojligt ar att undvika satsningar pa ex-
empelvis personal eller produkt- och tjansteut-
veckling. Av detta kan folja att nasta ars vinst
gar ner. Vi kanske kan definiera framgang som
aktiekursutveckling, men dven den ar svar att
styra mot eftersom aktiepriset delvis beror pa
prestationer hos andra foretag.

| offentliga organisationer foreligger samma
problem: Hur ska vi mata framgang nar de
finansiella resurserna framforallt ska ses en
restriktion och inte som ett méatt pa framgang.
Vi kan téanka oss nyckeltal gallande volym,

nyckeltal géllande tid eller nyckeltal géllande
kvalitet. Det skulle kunna sammanfattas som
att de offentliga organisationernas framgéng ar
att vi far en 6kad valfard. Detta konstaterande,
"det &r svart att méata framgang”, hjalper oss
dock inte sarskilt mycket. For att |6sa detta
har vi i Nyckeltalsinstitutet valt att arbeta med
en, inte sa kontroversiell, forutsattning:

Personalen é&r en resurs organisationer inte
Ska slésa med eftersom det &r den resurs
som é&r férutséttningen fér att man kan skapa
vérde och intékter.

Vi kan genom detta antagande utveckla ett
antal nyckeltal som vi kan arbeta med for att
vi tror att de &r en forutsattning for att vi ska
na framgang. HR-strategin ska darfér rimma
med idéer vi har for att utveckla och hushalla
med personalresurser. Vi ska dock akta oss
for att lita p& "gamla” sanningar. | Nyckeltals-
institutets databas hittar vi ingen sarskilt stor
samvariation mellan att erbjuda friskvard och



sjukskrivningsmatt. Det verkar istallet som
att friskvard majligtvis kan paverka i rekry-
teringssituationen eller kanske fungera som
en forman som starker bilden av en attraktiv
arbetsgivare.

Hur ser ett friskt foretag ut? Vilka nyckeltal
avgor resultatet? Vad ser vi i var databas?

Vad menar vi med ett "friskt” foretag? Det gar
forstas att diskutera. Men i Nyckeltalsinstitu-
tets halsoindex finns ett "friskt” nyckeltal som
samvarierar starkt med manga andra "friska”
och ”sjuka” nyckeltal, ndmligen andelen
medarbetare som ar "friska”. Definitionen av
"frisk” ar da att ha varit sjuk hogst tre ganger
och sammanlagt hogst fem dagar under ett ar.

| foretag som har en stor andel "friska”
medarbetare ar det farre som har upprepad
korttidssjukfranvaro och ocksa total korttids-
sjukfranvaro.Det ar farre medarbetare som
far arbetsskador och framfor allt har cheferna
farre sjuktillfallen.

Som en bakomliggande faktor till en sédan
friskfaktor kan antalet anstéllda per chef vara.
Ar det f4 anstallda per chef &r det en storre
andel anstéllda som &r "friska” (enligt defini-
tionen ovan).

Vi kan ocksd konstatera att i foretag dar manga
har hogskolekompetens ar sjukfranvaron, bade
den korta och den langa, i genomsnitt lagre

an i foretag déar farre har hogskolekompetens.
Aven l®nenivan samvarierar med sjukfranvaro.
Att hogskolekompetens och oneniva tycks
hénga ihop med sjukfranvaro handlar kanske
om att hogskolekompetens och 16n ar indika-
tioner pa en viss typ av arbeten, inte att det i
sig skulle vara ett vaccin mot sjukdom.

S& en forenklad bild av ett "friskt” foretag
kanske ar en arbetsplats med fa anstéllda
per chef, dar befattningarna i hog grad kraver
hogskolekompetens, och déar en stor andel

av de anstallda &r sjuka hogst tre gdnger och
totalt hogst fem dagar per ar.

Ledarindex och dess samvariationer!

Inom foretagsekonomi talar vi ibland om skill-
naden mellan ledarskap och ekonomistyrning.
Ekonomistyrning ar det som ar strukturerat i or-
ganisationen och som "finns kvar klockan fem”
nar alla gar hem. Nyckeltalsinstitutet mater
framforallt styrningsfragor sésom 16n, friskvard,
organisationsstruktur. Samtidigt ar det sannolikt
sa att det inte bara &r ekonomistyrning som
paverkar utan att dven ledarskapet spelar roll.

Vi ser fram emot att i framtiden, tillsammans
med vara abonnenter utveckla ett ledarskaps-
index.

Om jag vill arbeta i ett foretag som ar en
attraktiv arbetsgivare, vilken bransch ska
jag soka mig till?

Det finns forstas stora variationer inom alla
branscher och vad som ar attraktivt uppfat-
tas givetvis olika hos olika personer. Men om
Nyckeltalsinstitutets nyckeltal for attraktiv
arbetsgivare ar underlag for vad som ar att-
raktivt sa ar det hoga varden i framfor allt
fastighetsbranschen, dar vi har manga foretag
som ligger i topp i Attraktiv arbetsgivarindex.
Aven i Jamix finns manga fastighetsbolag i
topp. Det tycks som att fastighetsbranschen
generellt &r bade attraktiv och jamstalld, med
Nyckeltalsinstitutets index som indikatorer.
Generellt sé finns det bra arbetsvillkor inom
statliga myndigheter och i privata tjanstefore-
tag. Vi kan aven se stora forbattringar inom
industriféretag.

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

Visst finns det skillnader mellan privata foretag
och offentliga organisationer men ofta éverdrivs
nog dessa skillnader. Den stora skillnaden,

av det som Nyckeltalsinstitutet mater, ar att i
offentliga organisationer &r de hogsta lednings-
grupperna och styrelserna i stort sett jamstallda
medan det ofta ar langt kvar till jamstalldhet

i privata foretag, dven om det har blivit battre
aven dar.

Det finns ocksa skillnader i tid for utbildning,
mer i statliga myndigheter, mindre i privata
foretag, langtidssjukfranvaro, mer i framst kom-
muner och landsting, och I6ner som tenderar
att vara nagot hogre i privata foretag jamfort
med offentliga organisationer.

’ ’ Frisk = sjuk hogst
3 ganger, max 5 dagar

per ar. ’,

’ ’ Fastighetshranschen

i topp! Bade som attraktiv

arbetsgivare och som jam-
stilld arbetsgivare! , ’

” Jamstallhet i
styrelse och ledningsgrupp
— en stor skillnad! ’ ’

’ ’ Sma arhetsgrupper
och stor andel hogskole-
kompetens paverkar
sjukfranvaron. ’ ’






Finns det nagra intressanta samvariationer
mellan de olika nyckeltalen inom JAMIX?

Fortfarande ar lénerna for kvinnor, raknat
som median eller medelvérde, i de flesta
organisationer lagre an lonerna fér man. Det
behdver inte betyda att det ar olika 16n for lika
arbete utan det visar oftare pa en l6nestruktur
dar méan i hogre grad arbetar i befattningar
med hogre 16n och kvinnor i hogre grad i
befattningar med lagre 16n. Men en stor del
av dessa loneskillnader, ungefér halften, kan
forklaras av skillnader i htgskolekompetens.
D.v.s. i verksamheter dar man i mycket hogre
grad an kvinnor har hogskolekompetens, har
man ocksa generellt mycket hogre 16n &n
kvinnor.

Men i verksamheter dar kvinnor och méan i lika
grad har hogskolekompetens ar det mycket
mer lika ldner, och dar kvinnor i hogre grad

an man har hogskolekompetens har kvinnor i
manga fall hogre loner &n méan.

Om aven andelen man och kvinnor i hogsta
ledningsgruppen beaktas kan cirka 60 procent
av léneskillnaderna mellan kvinnor och méan
forklaras. Det betyder att i organisationer med
jamstallda ledningsgrupper och déar kvinnor
och man i lika grad har hdgskolekompetens
ar loneskillnaden, rdknat som medianléner,
mellan kvinnor och méan liten, om ens nagon
skillnad alls.

Langtidssjukfranvaro for kvinnor och man
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Hogskolekompetens ar ocksa en viktig faktor
for andelen kvinnor och man som ar chefer.
Nastan 25 procent av karriarnyckeltalet
(andelen kvinnliga chefer i relation till andelen
kvinnliga anstéllda) kan forklaras av skillnader
i hdgskolekompetens mellan kvinnor och mén.
Hogskolekompetens tycks alltsa vara den
viktigaste faktorn bade néar det galler l16neskill-
nader och andelen chefer. Alla tre nyckeltal,
I6neskillnader, karridrnyckeltalet och andelen
kvinnor med hodgskolekompetens jamfort med
andelen man med hogskolekompetens, visar
ju ocksa klara positiva trender.

Nivan pa kortidssjukfranvaron ar, for de allra
flesta organisationer, ungefar lika for man och
kvinnor. Antingen ar den hog, for bdde man
och kvinnor, eller 1ag. De skillnader som finns
i korttidssjukfranvaro kan, dtminstone till viss
del, forklaras av skillnader i hdgskolekompe-
tens och 16n.

Samtidigt dkar skillnaderna mellan man och
kvinnor vad galler langtidssjukfranvaro. Ett
tydligt exempel ar att i bara 0,5 procent av
alla organisationer har méan 6ver 5,3 procents
langtidssjukfranvaro. Motsvarande siffra for
kvinnor uppnas i hela 25 procent av alla or-
ganisationer. D.v.s. i var fjdrde organisation
har kvinnor mer an 5,3 procent langtidssjuk-
franvaro medan sadana nivaer i praktiken inte
existerar for man.
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Diagrammet visar skillnaden i langtidssjukfranvaro mellan kvinnor och mén. Varje punkt motsvarar
en organisation, sorterade efter mannens langtidssjukfranvaro. Bara i nagra enstaka organisationer,

-

dér kvinnornas "blaa
man.

linje understiger mannens “gula”, har kvinnor lagre langtidssjukfranvaro &n

’ ’ Hogskolekompetens
ger mer lika karriar-

mdjligheter! ’ ’

’ ’ Hogskolekompetens
ger mer lika loner! ’ ’



’ , Korttidssjukfranvaro
— en arhetsmiljofraga.
Langtid — en jamstalld-

hetsfraga. , ’

Skillnaden i l&ngtidssjukfranvaro samvarierar
svagt med karridrnyckeltalet, korttidssjukfran-
varo och yrkesgrupper. Dessa tre faktorer kan
forklara cirka 17 procent av skillnaden i lang-
tidssjukfranvaro. Det betyder att i organisatio-
ner dar det finns skillnader mellan mén och
kvinnor i korttidssjukfrdnvaro ocksa tenderar
att ha stora skillnader i langtidssjukfranvaro.
Det innebar ocksa att i verksamheter med
enkdnade yrkesgrupper, d.v.s. ndstan inga
jamstallda yrkesgrupper, ar skillnaden i lang-
tidssjukfranvaro storre.

| &rets rapport blir det an tydligare att korttids-
sjukfranvaron ar en organisations- och arbets-
miljofrdga men ingen jamstélldhetsfraga medan
daremot langtidssjukfranvaron bade ar en orga-
nisations-, arbetsmiljo- och jamstalldhetsfraga.
De organisationer som slér ihop redovisningen
av kort- och langtidssjukfranvaro till "total
sjukfranvaro”, utan att sérredovisa kort- och
langtidssjukfranvaro, forlorar darmed vardefull
information.

Liksom tidigare &r finns en samvariation mellan
andel kvinnor i styrelser och hogsta lednings-
gruppen. | de verksamheter déar det finns en
hog andel kvinnor i styrelsen finns det ocksa en
hog andel kvinnor i hdgsta ledningsgruppen.

Vilka andra intressevickande samvariationer
finns inom Attraktiv arbetsgivare?

En stor del av loneskillnaderna mellan man
och kvinnor kan alltsa forklaras med skillnader
i hogskolekompetens. Men dven den absoluta

nivan pa lénerna, d.v.s. hur hoga l6nerna ér,
samvarierar med hogskolekompetens. Darutd-
ver kan 16 procent av I6nenivaerna forklaras
med: storlek pa organisationen, ju storre or-
ganisation desto lagre I16ner, andelen kvinnor,
ju hdgre andel kvinnor, desto lagre loner, an-
delen tillsvidareanstéllda, ju hogre andel tills-
vidareanstallda, desto hogre 16ner och antal
anstallda per chef, ju fler anstéllda per chef,
desto lagre loner.

Den absoluta nivan pa langtidssjukfranvaron,
dér vi redan har konstaterat att kvinnor har
betydligt hogre langtidssjukfranvaro &n man,
kan till nastan 40 procent forklaras av andelen
kvinnor och den absoluta I6nenivan samt, i
mindre omfattning, antal anstéllda per chef.
Det betyder att i verksamheter med en stor
andel kvinnor och laga léner plus manga an-
stallda per chef, torde langtidssjukfranvaron
vara hog.

Nastan lika stor del (37 procent) av den abso-
luta nivan pa korttidssjukfranvaron kan forkla-
ras av: lonenivderna, ju hogre 16n, desto lagre
korttidssjukfranvaro, antal anstéllda per chef, ju
fler anstallda per chef, desto hogre korttidssjuk-
franvaro och andel tillsvidareanstallda, ju hogre
andel tillsvidareanstallda, desto hogre korttids-
sjukfranvaro. Den sistnAmnda, andel tillsvidare-
anstallda, later kanske marklig men det gar ju
att tdnka sig att visstidsanstéllda kdnner mindre
trygghet i sitt arbete och i hogre utstrackning
gar till jobbet fast de ar sjuka. Mindre troligt &r
vél att de som ar tillsvidareanstallda stannar
hemma fast de ar friska? Daremot ser vi ingen






’ ’ Ohélsa - den stora
utmaningen ar 2015! ”
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samvariation mellan sjukfranvaro och storlek
pa organisationen.

En intressant observation &r att ungefar tva
tredjedelar av nivan pa arbetsskador kan for-
klaras med antal anstéllda per chef och éver-
tid! | verksamheter med manga anstallda per
chef och dar det jobbas mycket dvertid finns
mycket mer arbetsskador.

Vad kommer HR arbetet handla om ar 2015?
Vilka ar utmaningarna?

Statistik fran SCB visar att den arbetsrelaterade
ohalsan har tkat betydligt mellan 2012 och
2014. Néarapa var fiarde person (24 %) har un-
der 2014 haft ndgon typ av ohalsobesvar som
beror pa arbetssituationen. En ny rapport fran

Arbetsmiljoverket har aven visat att det finns
stora jamstalldhetsproblem i arbetslivet vad
géller mans och kvinnors hélsa. Dels har kvin-
nor totalt sett hogre ohélsotal &n méan och dels
ar det fler kvinnor som av halsoskal tvingas
sluta sitt arbete i fortid. Fysiska halsoproblem

som kvinnor drabbas av ar framfor allt belast-
ningsskador, men siffror visar tydligt att psy-
kosociala problem i form av stress och andra
psykiska pafrestningar ar den framsta anled-
ningen till kvinnors 6kade ohalsotal. Detta ar
forstas mycket kostsamt for arbetsgivaren, in-
dividen saval som for samhéllet. Det kommer
darfor bli en allt viktigare fraga for arbetsgivare
att ha ett genusperspektiv i det systematiska
arbetsmiljdarbetet, d.v.s. att uppmarksamma,
analysera och forebygga risker i arbetsmiljon
for bade man och kvinnor.

Att manga arbetsgivare har fatt upp 6gonen
for problem med arbetsmiljé och ohélsa blev
aven tydligt i en nyligen utférd undersdkning
av Edge HR, dar s& mycket som 43 procent
av de deltagande organisationerna tog upp
arbetsmiljo som det framsta fokusomradet for
HR under 2015. P& plats 2 och 3 i samma
undersdkning hamnade ledarutveckling samt
organisationskultur/varderingar som ytterligare
fokusomraden for HR under 2015.






, det gor vi

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 gor 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

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

vid Stockholms universitet samt Labora
Konsultforum

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

och en karta over halsostatusen i foretaget,

en form av halsobokslut Nyckeltalsinstitutet 4gs av Civilekonomerna,
Labora Konsultforum och Wise AB.

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

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

» Mangfaldskartldggning — nyckeltal som
kartlagger likabehandlingen utifran Nyckeltals

Institutet I

utlandsk bakgrund
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