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Det gar at ratt hall,
mer attraktivt och mer
jamstallt.

ROI pa hilsoinvesteringar,
kompetensutveckling m.m.

For 18:e aret i rad sammanstiller Nyckeltalsinstitutet en rad olika personalnyckeltal.
For tolfte aret presenteras Attraktiv Arbetsgivarindex AVI® och for nionde aret
presenteras Jamstilldhetsindex JAMIX®. | databasen ingar dver 260 stora eller

medelstora foretag och organisationer med tillsammans cirka 700 000 medarbetare.
Vara slutsatser nedan bygger pa analyser av nyckeltalen fran dessa organisationer.

Ett par av de viktigaste slutsatserna ar:

e Bade indexet for attraktiv arbetsgivare och
indexet for jamstalldhet visar att det gar at
ratt hall. Svenska foretag och organisationer
blir allt mer attraktiva och mer jamstallda,
med Nyckeltalsinstitutets nyckeltal som
indikatorer.

 Bade nivan pa sjukfranvaro och skillnaden
i sjukfranvaro mellan kvinnor och man,
kan till viss del forklaras med faktorer som
arbetstider, loneniva, hogskolekompetens
och chefsstruktur.

Vad ar véardet | att kartlagga sig som
arbetsgivare? Lat oss hora nagra
argument fran vara nyckeltalsexperter.

e Genom jamforelser med andra, i samma
och andra branscher, lyfts styrkor och
svagheter fram pa ett satt som inte alltid
ar uppenbart om man inte kartlagger.

e Genom att méata hur det ser ut, skapas ett
underlag for handling kring en fraga som
anses vara viktig. Det racker inte med att
prata om en fraga. Den behdver ocksa kart-
laggas for att fa ett nulage — och darmed en
utgdngspunkt for framtida mal och aktivite-
ter.

e Genom att kartlagga har de ansvariga ett
informationsovertag pa omgivningen.
Vem vill f& fragan varfor det ser ut som det
gdr — om man inte ens vet hur det ser ut?

Det pratas mycket om ROI (Return on invest-
ment) inom HR, vad skulle det kunna vara i
arbetet kring att vara en attraktiv arbetsgivare?

e Det skulle kunna vara hélsoinvesteringar
som ger effekt i minskade sjukskrivningar
och hogre effektivitet.

e Det skulle kunna vara kompetensutveck-
lingsprogram som ger effekt i 6kad forsalj-
ning och farre avgangar.

¢ Det skulle kunna vara vilken HR-insats som
helst, bara den paverkar foretagets attraktivi-
tet och majligheter till 6kad framgang.

"ROI handlar om att kunna rakna ut avkast-
ningen pa de HR aktiviteter vi gor. Vad hehover
handa eller inte handa, for att var aktivitet ska
betala sig inom till exempel 2 ar”.

Nyckeltalsinstitutet har tillgang till en
stor databas med personalstatistik
inom olika branscher och kan darmed
saga en hel del om hur svensk arbets-
marknad ser ut. Vi far genom detta
manga relevanta fragor och kan ge en
hel del svar.

Hur &r det; kan vi i nyckeltalen se om lagkon-
junkturen paverkat medarbetarnas vardag?

— Nja, vi ser flera langsiktiga trender men vi
tror inte att de i forsta hand beror pa konjunk-
turutvecklingen. T.ex. att andelen medarbetare
som far utvecklingssamtal tkar och att flera
jamstalldhetsnyckeltal visar pa langsiktiga
positiva trender. Men det &r nog snarare en
allmén trend i att utvecklingssamtal har blivit
en viktig utvecklingsfaktor i de allra flesta fo-
retag, oavsett konjunktur plus att féretag och
organisationer i allt hogre utstrackning tar vara
pa kvinnors kompetens, daven om det finns
mycket kvar att gora.

Nyckeltalsinstitutets Arsrapport 2013. Forfattare: Anders Johrén, Bino Catasts och Olle Hogberg. Statistik och nyckletal hérror sig fran 2012 érs siffror.
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Om jag vill arbeta i ett foretag som ar attraktivt
som arbetsgivare, var ska jag arbeta da?

— Vi har lite av en tudelad arbetsmarknad dar
nyckeltalen for attraktiv arbetsgivare generellt
visar pa en hogre niva i privata tjansteforetag
och statliga myndigheter. Det ser sdmre ut i
kommuner och industriféretag medan lands-
tingsorganisationer, i genomsnitt, hamnar
nagonstans mittemellan. Men det finns natur-
ligtvis individuella variationer.

Vilka ar de stora skillnaderna mellan privata
och offentliga organisationer?

— Det ar framfor allt i nagra jamstélldhets-
nyckeltal som vi ser stora skillnader. Det géller
hogsta ledningsgruppen och styrelserepresen-
tationer déar det i de allra flesta offentliga or-
ganisationer &r jamstallt medan de allra flesta
privata foretag har en bit kvar dven om det gar
&t ratt hall. Aven omfattningen p8 utbildnings-
satsningar skiljer sig mellan privata och offent-
liga. Offentliga organisationer satsar generellt
mer pa utbildning an vad privata foretag gor.
Sedan finns det nyckeltal dar enskilda verk-
samhetsomraden utmarker sig, positivt eller

negativt. T.ex. har landstingsorganisationer,
speciellt sjukhus, en struktur som gor att det
ar mycket stora genomsnittliga l6neskillnader
mellan man och kvinnor. Industriféretag har
generellt mycket mer évertid &n andra verk-
samheter.

Det 4r 18:e aret som Nyckeltalsinstitutet tar
fram personalnyckeltal. Finns det nagon stor
forandring under denna tid?

— Det mest sldende &r hur jamstélldheten i
chefsstruktur har forandrats. For 17 ar sedan
var kvinnor i de allra flesta organisationer kraf-
tigt underrepresenterade pa chefsposter. | ett
foretag med lika manga anstallda kvinnor som
man, var antalet kvinnliga chefer pa den tiden,
mindre an halften av antalet manliga chefer.

Idag har ndstan alla féretag en mer jamstalld
chefsstruktur. Det &r bara ett av tjugo foretag
idag som ar lika daligt som det genomsnittliga
foretaget var for 17 ar sedan. Detta ar en revo-
lutionerande utveckling! Och — det ska tillag-
gas — en god revolution eftersom den visar att
organisationer oftare undviker att diskvalificera
kvinnor som chefer.

Privata tjansteforetag
och statliga myndigheter
ar mest attraktiva!

Revolutionerande
utveckling inom lika
karridarmajligheter
pa 17 ar!



Manliga chefer gor
kvinnor sjuka?

Finns det nagra slaende resultat kring
jamstélldhet?

- Sldende och sldende... Vi kan i alla fall kon-
statera att man tycks sluta pé arbetsplatsen i
nagot hégre omfattning &n kvinnor. Vara siffror
visar att det ar mellan 5 och 10 % hogre niva
nar det géller avgangar. Man arbetar ocksa lite
mer Overtid (i alla fall Gvertid som rapporteras)
an kvinnor, drygt 20 % mer. Vi kan ocksé no-
tera att endast i en av fyra organisationer, har
man i hogre grad an kvinnor deltidstjanster.
Huruvida de anstéllda har heltids- eller deltids-
tjanster, tycks for dvrigt framst vara en fraga for
kommuner, landsting och detaljhandelsféretag.
| alla fall ar det i dessa verksamheter som del-
tidsanstallningar ar vanligast forekommande.

Hur kan man forklara en organisations korttids-
sjukfranvaro?

— Nyckeltalsanalysen visar att en arbetsplats
med:

e obekvama arbetstider eller fasta arbetstider
® |3ga loner

¢ fA medarbetare med hégskolekompetens

har i genomsnitt hogre korttidssjukfranvaro an
arbetsplatser som har:

e flexibla arbetstider pa dagtid
e hogre I6ner
e manga medarbetare med hogskolekompetens

Denna typ av analys pekar mojligtvis pa att det
handlar om "rapporterad” sjukfranvaro och att
i organisationer med flextider och arbeten som
inte primart organiseras genom tid, utan sna-
rare genom prestation, sa hanteras korttids-
sjukfrénvaron av den anstallde sjalv. Och risk
finns kanske i stallet for en 6kad sjuknarvaro.

En tredjedel av skillnaden i korttidssjukfran-
varon mellan kvinnor och man kan forklaras
med chefsstruktur och skillnader i 16n. Det

finns en kdnsskillnad som kan knytas till kort-
tidssjukfranvaro, det vill saga, ju storre andel
kvinnliga chefer (i relation till andelen kvinn-
liga anstéllda) och ju hogre 16n kvinnor har
jamfort med man, desto lagre korttidssjukfran-
varo har kvinnor, jamfért med maén.

Lite forenklat kan man sédga att i verksamheter
dér kvinnor och man i genomsnitt har lika 16n
och dar kvinnor har samma méjlighet som
man att bli chef, dar har kvinnor och mén
ungeféar lika hog eller Iag korttidssjukfranvaro.
Men i verksamheter déar méan har hogre 16n an
kvinnor, och &r dverrepresenterade pa chefs-
poster, dar har kvinnor hogre korttidssjukfran-
varo an man.

Kan vi forklara langtidssjukfranvaron pa
samma satt?

— Nej, det tycks liksom tidigare till stor del vara
en konsfraga. Kvinnor har, i genomsnitt, fortfa-
rande nastan dubbelt sd hog langtidssjukfran-
varo som man. | nio av tio organisationer har
kvinnor hogre langtidssjukfranvaro an man.
Bara i en av tio organisationer har man mer
langtidssjukfranvaro an kvinnor.

Men det &r inte bara en konsfraga. Langtids-
sjukfranvaron samvarierar dven med lone-
nivaer och storlek pa arbetsgrupper (antal
tillsvidareanstallda/chef). Hela 53 % av lang-
tidssjukfranvaron kan forklaras med andelen
kvinnor, l16neniva och storlek pa arbetsgrup-
per. Det betyder att verksamheter som har
méanga ldgavionade anstéllda kvinnor per chef
sannolikt ocksa har hog langtidssjukfranvaro.
Just den kombinationen: lagre léner, stor an-
del kvinnor och stora arbetsgrupper samt hog
langtidssjukfranvaro, kanner vi igen fran vissa
verksamhetsomraden inom framfor allt kom-
muner och landsting.

Extra tydligt blir det nar man granskar storlek
pa arbetsgrupper och langtidssjukfranvaro
som féljande diagram visar.
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Varje punkt motsvarar ett féretag/organisation.
Monstret ar tydligt. Ju fler anstéllda/chef (den
vagrata axeln), desto hogre langtidssjukfranva-
ro. T.ex. har alla verksamheter som i genom-
snitt har fler an 30 anstallda/chef mer éan 4 %
langtidssjukfranvaro.

Betyder det da att man inte ska anstilla
kvinnor?

— Nej, det skulle vara en valdigt snedvriden
tolkning. Fragan bor, tycker vi, i stéllet stallas
kring vilka normer som rader i diskussioner
och aktiviteter kring arbetsmiljd. Behandlas
man och kvinnor lika nar det géller hur arbets-

miljosatsningar gar till, vid rehabiliteringar och
vid andra hélsoinsatser?

Ar det s att man och kvinnor behandlas lika i
arbetsmiljfragor och det &nda rader stora skill-
nader i langtidssjukfranvaro, sa kanske fragan
snarare ska vara om det finns olika forutsatt-
ningar vilket gér att man och kvinnor inte ska
behandlas lika?

Forutom de faktorer vi ndmnt (Ioneniva och
storlek pa arbetsgrupper) finns sékert andra
faktorer, som vi inte har matt, men som kan
ha olika paverkan for mén och kvinnor.

Stora arbetsgrupper
ger hogre
langtidssjukfranvaro.



Hogskolekompetens
- skapar det en mer
foraldravanlig kultur?

Lika hogskolekompetens
minskar Ioneskillnaderna.

Det pratas mycket om att det ar dyrt nar
personal lamnar ett féretag. Men gar det att
hitta férklaringar i materialet till hur foretag
med hdg avgangsprocent ser ut?

— Nej, forutom att méan slutar i lite hdgre om-
fattning an kvinnor kan inte de nyckeltal vi har
forklara avgangar. Trots att vi har raknat pa
alla tinkbara nyckeltal s& kan vi, trots mycket
god vilja, inte hitta mer an mycket marginella
forklaringar till nivan pa avgangar. Det ar tydli-
gen andra saker an 16n, arbetsmiljo (matt som
kort- och langtidssjukfranvaro), storlek pa ar-
betsgrupper och utbildningsnivd som paverkar
avgangarna. Maojligen kan man, som vi skrev
om forra aret, se att medarbetare som har
varit anstallda i mer an 10 &r tenderar att ha
en lagre avgangsbendgenhet an de som varit
anstallda kortare tid. Det intressanta &r att i ar
ar det inte lika tydligt som forra aret och det
kan mojligtvis forklaras av konjunkturen eller
andra makroekonomiska férandringar.

Hur ar det med fordldradagar? Kan man se
nagot monster kring vilka man som tar ut
fordldradagar?

— Det skulle i sa fall vara att i verksamheter
dar man i hogre grad har hdgskoleutbildning,
jamfort med kvinnor, tar man ut fler foraldra-
dagar (av de som tar ut foraldradagar). | verk-
samheter dér det &r en stor andel kvinnor med
hogskoleutbildning samtidigt som andelen
man med hogskoleutbildning ar 1ag tar méan
ut farre foraldradagar én i andra organisatio-
ner. Vi brukar sédga — och tror fortfarande — att
nivan pa antalet foraldradagar som mén tar
ut ar en indikation pa jamstélldhetskulturen i
organisationen.

Att kvinnor i genomsnitt tjanar mindre an man
vet vi. Men kan man hitta nagra forklaringar
till Ioneskillnaderna, forutom att det ar en
konsfraga?

— Det ar férmodligen till vissa delar en struk-
turfraga. Kvinnor arbetar i hogre utstrackning i
befattningar som i genomsnitt har lagre 16n &n
i de befattningar som man arbetar i.

Vi kan ocksa se att skillnader i htgskoleutbild-
ning samvarierar med léneskillnader. Aven
skillnader i heltidstjanster samvarierar med
I6neskillnaderna. Men dessa tva forklaringar
(skillnad i hogskolekompetens och skillnad i
heltidstjanster) forklarar bara 20 % av l6ne-
skillnaderna mellan man och kvinnor. Vi kan
ocksé notera att andelen kvinnor och man i
styrelsen inte alls samvarierar med skillnader
i16n.

Betyder det att en jamstalld styrelse inte spelar
nagon roll for jamstalldheten i verksamheten?

— Nej, styrelsens sammansattning spelar stor
roll — men forst pa sikt. Det finns ett starkt
samband som visar att jamstélldheten i styrel-
sen har en positiv samvariation med jamstalld-
heten i den hogsta ledningsgruppen. Detta
betyder alltsa att vi kan férvanta oss att en
organisation som inte har en jamstalld styrelse
nog inte har en jamstalld ledningsgrupp.

Men styrelsens sammansattning paverkar
dock inte det nyckeltal som visar p& om man
och kvinnor har lika mojlighet att bli chef
(chefsstrukturmattet). Istéllet ar det lednings-
gruppens struktur som samvarierar med
chefsstrukturen (andel kvinnliga chefer i rela-
tion till andel kvinnliga anstallda).

Det skulle kunna betyda att en jamstalld sty-
relse paverkar ledningsgruppen. Och forst

darefter s& paverkar en jamstalld lednings-
grupp chefsstrukturen. Vi har tidigare namnt
att en jamstalld chefsstruktur samvarierar med
skillnaderna mellan man och kvinnor vad gal-
ler korttidssjukfranvaro och 16n. En mojlig slut-
sats av detta ar att en jamstalld styrelse spelar
roll for jamstalldheten i verksamheten, men pa
langre sikt. Vi far anledning att aterkomma till
detta nasta ar.

Jamstallda styrelser
paverkar jamstalldheten
i organisationen - pa
langre sikt.



Men en attraktiv arhetsplats handlar ju om sa
mycket mer 4n l6n och avgangar. Vad menas
egentligen med en attraktiv arbetsgivare?

— | Nyckeltalsinstitutets Attraktiv Arbetsgivar-
index AVI®, jamfors nio olika nyckeltal som
vart och ett sager ndgonting om arbetsplatsens
attraktivitet. Det handlar om

e tillsvidareanstallningar

* |6neniva

* jamstalldhet (det chefsnyckeltal som ocksa
ingar i JAMIX®)

e ytbildningssatsningar

e Hvertid

e Kkorttidssjukfranvaro

e |angtidssjukfranvaro

e storlek pa arbetsgrupper

e andelen som lamnar organisationen.

Varderingen é&r att en attraktiv arbetsgivare
erbjuder tillsvidareanstalining, hog l6n, lika
maojligheter for man och kvinnor, mycket ut-
bildning, lite dvertid, en bra arbetsmiljo som
innebar lag kort- och langtidssjukfranvaro och
sma arbetsgrupper, samt en trivsel som gor
att medarbetare stannar. Att vara en attraktiv
arbetsgivare handlar sékert &ven om andra
saker, men sammantaget bor Attraktiv Arbets-
givarindex AVI® ge en tydlig indikation pa hur
attraktiv en arbetsgivare ar.

Hur blir det i framtiden?

Var nyckeltalsanalys bygger péa tva analys-
metoder: Att hitta statistiska samband samt
att se pa trender. Bagge metoderna kan saga

nagot om framtiden. Vi ser att jdmstalldheten
6kar men att svenskt arbetsliv fortfarande inte
ar jamstallt (och framforallt inte nar det gal-
ler langtidssjukfranvaro). Vi ser ocksa att det
verkar finnas samvariationer mellan hur flexi-
bel arbetstiden ar samt ledningsgruppernas
och arbetsgruppernas sammansattning och
sjukskrivning. Detta i sin tur ger en mojlighet
for organisationerna att fundera igenom dessa
fragor for att minska det bortfall som sker ge-
nom sjukskrivningen. Detta verkar gélla i den
narmaste framtiden.

Men for att kunna se in i framtiden kan vi inte
bara forlanga tidigare trender eller lita pa att
foregdende ars samvariationer ar for evigt sta-
bila: Vi maste ocksa forsoka integrera andra
rorelser i samhallet. Vi ser att det finns ett par
saker som verkar vara centrala fér morgonda-
gens arbetsmarknad:

e Arbetslivet utvecklas till att innehalla fler
och fler experter och de anstéllda ar inte
lika "utbytbara” som tidigare. Detta innebar
naturligtvis inte att ménniskor inte kan bytas
ut men det innebér att kostnaden for utbyte
ar storre an tidigare. Dessutom ar foretagen
och organisationerna mer slimmade nu ar ti-
digare och det finns séllan ndgon tverkapa-
citet. Detta i sin tur betyder att det ar ocksa
forknippat med storre risker for produktions-
stérningar nar anstallda slutar. En slutsats ar
att féretagen och organisationerna behover
vara noga med att behalla ratt personal och
att arbeta med att "sprida expertisen” i orga-
nisationerna. For att gbra detta behdver fo-
retagen veta hur man ligger till som attraktiv
arbetsgivare.

Slimmade organisationer
+ fler experter =
hdgre avgangskostnader?



Otydliga granser mellan
privattid och arbetstid
stéller hdgre krav pa
arbetsgivarens varumarke.
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e Arbetet spelar en annu storre plats i vara
liv nar vi inte langre lika tydligt "gar hem
fran jobbet” utan dar vi tar med oss e-post,
telefon, sociala medier till andra platser.
Aven om vi under en lang tid identifierat oss
med véra arbeten s& verkar denna trend
fortsatta. Detta innebar att man kommer att
vara mer noga med vilka arbetsgivare man
valjer ta anstallning hos. Dessutom innebér
detta ett socialt stallningstagande som man
som anstalld méaste vara beredd att forsvara
i privata sammanhang. Detta staller sdledes
stora krav pa foretag och organisationer, att
de levererar bra tjanster och produkter och
att de hanterar sin personal pa ett gott satt.
Detta galler inte minst jamstalldhet och lika-
behandling.

Konjunkturen och politiska oroligheter pa-
verkar svenskt arbetsliv snabbare an tidigare
inte minst pa grund av valutasamarbeten
och en relativt skakig varldsekonomi. Detta
innebar att vi far vara beredda pa att svang-
ningar kommer att ga relativt fortare an tidi-
gare och det blir annu mer utmanande att
tanka langsiktigt pa kompetensstruktur och
kompetensforsorjning.

e Det finns en potentiell guldgruva néar det
géller kompetens och det ar den del av ar-
betsmarknaden som &r relativt outnyttjad. Vi
ser framfor oss att féretag och organisationer
som rekryterar och utvecklar manniskor
fran andra kulturer och som bjuder in de
som inte langre ses som attraktiva arbets-
stkande, till exempel pa grund av hog alder,
kommer att ha en stark konkurrensférdel.

Vi ser inte att detta kommer att ske i den
omedelbara framtiden, men pa langre sikt ar
det nagot som kommer att ske.

Nyckeltalsinstitutet bygger pa idén att per-
sonalen FAKTISKT ar foretagets viktigaste
resurs. Vi tror darfor att det ar viktigt att kunna
analysera hur personalresursen ser ut. Ett
satt att analysera personalen ar att ta reda pa
vilka arbetsvillkor, vilken jamstalldhet, vilka
strukturer vi erbjuder jamfoért med andra orga-
nisationer. Vi tror att vi genom att méata detta
och presentera det i nyckeltal, kan fa igang
en aktiv, saklig och engagerad diskussion om
det enda som skapar vérde i organisationen:
personalen.
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"Det vi pratér om, det gor vi
— om vi méater!”

PROFESSOR BINO CATASUS

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:

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

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

¢ Mangfaldskartlaggning — nyckeltal som
kartlagger likabehandlingen utifran
utlandsk bakgrund

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

och en karta over halsostatusen i foretaget,
en form av héalsobokslut
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¢ 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.

Nyckeltals
Institutet I



