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Sedan 1996 sammanstaller Nyckeltals-
institutet en rad olika personalnyckeltal.
Dessa nyckeltal ger tillsammans en bild
over foretagens och organisationernas
arbetsvillkor, jamstalldhetsarbete samt
halsolage. | databasen ingdr mer an 250
medelstora och stora féretag och organi-
sationer med sammanlagt narmare

650 000 medarbetare, motsvarande ca
13 procent av alla som arbetar i Sverige.

Nyckeltalsinstitutets arsrapport 2018 Forfattare: Anders Johrén, Bino Catasus, Cecilia Jonsson, Tina Ekstrém. Statistik och nyckeltal harrér sig fran 2017 éars siffror.
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NAGRA VIKTIGA
SLUTSATSER FRAN
ARETS KARTLAGG-

NINGAR

Hogskolekompetens lonar sig — bade for
kvinnor och man

Det finns en stark samvariation mellan hogskole-
kompetens, for kvinnor och fér man, och 16neni-
vaer samt chefsstruktur. | verksamheter som har
en hog andel kvinnor med hogskolekompetens,

i forhallande till andel man med hogskolekom-
petens, har kvinnorna i jamférelse med méannen
hogre medelldner och de har i hdgre grad chefs-
poster.

| Nyckeltalsinstitutets databas 2009 hade kvinnor
i en lagre grad hogskoleutbildning jamfoért med
man. Men 2017 ars databas visar att andelen
kvinnor med hogskoleutbildning har tkat och att
det numera &r en storre andel kvinnor jamfort
man som har hégskoleutbildning. Med tanke pa
fordelningen i andel kvinnor och méan pa landets
universitets- och hogskoleutbildningar s& ar
prognosen att denna skillnad kommer att 6ka
framover.

Utvecklingen av ett av de viktigaste jamstalld-
hetsnyckeltalen, chefsstrukturen fordelat pa
kvinnor och méan jamfoért med strukturen bland
de anstallda, fortsatter att g& mot tkad jam-
stalldhet. | en genomsnittlig organisation idag,
med 500 anstallda kvinnor och 500 man, ar av
100 chefer 48 kvinnor och 52 man. For drygt
20 ar sedan var motsvarande siffror 24 och 76.
Notera att vi har inte talar om de hogsta cheferna
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i privat naringsliv utan om samtliga chefer dar
merparten av alla chefer ar "forsta linjens
chefer”.

Svenskt arbetsliv lyckas val med
jamstallda rekryteringsprocesser!

Aven om sjalva chefsstrukturen inte riktigt ar
jamstalld &nnu sa ar chefsrekryteringarna jam-
stallda, aterigen med reservation for de hogsta
chefsposterna i privat naringsliv. Det finns stora
variationer bland alla organisationer som ingar i
databasen men bade median- och medelvarden
av chefsrekryteringarna ér jamstallda. Men trots
att sjélva chefsrekryteringarna ar jamstallda sa
kommer det ta ytterligare lite tid innan en ojam-
stalld chefsstruktur blir helt jamstalld.

Manga medarbetare per chef 4r den gemen-
samma namnaren for arbetsplatser med stora
utmaningar. Det finns tydliga samvariationer
mellan stora arbetsgrupper (berdknat som antal
anstallda per chef), sjukfranvaro, bade kort- och
lang-, lagre lonenivaer, fler deltidstjanster och
hogre andel arbetsskador. Det finns ockséa en
stark samvariation mellan andel kvinnor och
storlek pa arbetsgrupper vilket kan vara en del-
forklaring till att kvinnor har hogre langtidssjuk-
franvaro &n man. Det kan vara sa att storleken
pa arbetsgrupper ar en av svenskt arbetslivs
stora jamstalldhetsfragor.



Databasens unika tidsserie

22 ars utveckling i svenskt arbetsliv!

Redan 1996 tog Nyckeltalsinstitutet fram de
forsta sammanstéliningarna av hur det sag ut

i svenskt arbetsliv géllande arbetsvillkor, jam-
stalldhet, personalstruktur och mycket mer.
Mest dramatisk utveckling har det varit fér nyck-
eltalet "lika karriarmojligheter”, som visar att
det blir mer och mer jamstéallda chefsstrukturer.
Flera av de ¢vriga jamstéalldhetsnyckeltalen visar
ocksa en utveckling mot 6kad jamstalldhet.

| &r 2018, ser vi dven positiva utvecklingar pa
langtidssjukfranvaro, bade vad géller de abso-
luta nivaerna och skillnaden mellan kvinnor och
man. Aven om det &r en bit kvar till jamstalldhet

pa manga omraden sa ar det 2018 ett helt annat
och mer jamstallt arbetsliv &n det vi hade 1996.

Arbetsvillkoren generellt, matt i form av Attraktiv
arbetsgivarindex har under ett 20-arigt perspek-
tiv blivit battre men under de senaste aren haft
en nedatgdende trendkurva och forsdmrats,
framst pa grund av den 6kade sjukfranvaron.

Den 6kningen i sjukfranvaron har nu forbytts

till en liten minskning men sjukfranvaron, och
manga andra hélsonyckeltal ar anda pa en klart
samre niva an vad de var for fyra — fem ar sedan.




— INTERVJU MED PAR FORS, VD, CGI SVERIGE AB

NEWTONS TYNGDLAG OCH
JAMSTALLDHETSARBETE

PA CGl

PAR FORS, VD, CGI SVERIGE AB

— Om vi ska lyckas med det hdr ska det inte vara
en HR-fréga. Det &r en ledningsfraga och kom-
mersiellt driven fraga, sédger Par Fors VD pa CGl
Sverige.

Par Fors, VD pa CGI Sverige, poangterar
det regelbundna arbetet med jamstalldhet
och att inte tappa fokus.

— Om vi ska lyckas med jamstélldheten ska det
inte vara en HR-fraga. Det ar en ledningsfraga
och kommersiellt driven fraga, sager Par.

For honom ar det naturligt att sdka olikheter for

att na framgang. Han har genom sitt yrkesliv all-
tid haft blandade team som sin framgangsfaktor,
och da talar vi om mangfald i form av alder, kon,
etnicitet och personlighet. Han ar dvertygad om

att det ger en battre arbetsmiljo!

Par menar att om vi inte standigt har jam-
stélldheten for dgonen kommer utvecklingen
avstanna eller ga i motsatt riktning — de sa kall-
lade sjalvgenerande krafterna. Det ar Newtons
tyngdlag som géller, sdger han. Det vi inte haller
aktuellt, diskuterar och har fér 6gonen kommer
att tappa i betydelse eller stagnera.

Pa CGI startade man i aktiviteterna och sina
balanserade styrkort som sedan bekraftades

i matning av nyckeltal kring jamstéalldhet. Det
brukar vara tvartom, men for CGl har det varit
framgangsrikt att kunna mata om aktiviteterna
har slagit val ut. De valde att agera och mata for
att sedan analysera och félja upp!



— INTERVJU MED PAR FORS, VD, CGI SVERIGE AB

CGl borjade med en rad aktiviteter ute pa sina
kontor runt om i landet angdende jamstalld-

het — ofta pa de anstélldas initiativ. Han berattar
vidare om att det var latt att uppmuntra kvinnors
natverkande och stédja mentorprogram inom
hogskolevéarlden. De aktiviteterna medférde
ocksa att man fick fram konkreta forslag pa vad
de kunde gora.

Idag har man regelbundet jamstalldhet pa
agendan i ledningsgruppen av affarsmassiga
skal och for att fa fler kvinnor att valja CGl som
arbetsplats.

Par utsag en jamstalld ledningsgrupp, vilket ar
ett viktigt symbolvérde for att visa att ledningen
och Par menar allvar. Det ar numera sjalvklart
att ha en jamn fordelning (50/50) da ledningen
ska representeras pa internkonferenser och
introduktionsutbildningar, inkludera fragan i
bolagets ledarskapsutbildningar, ha koll pa sin
rekryteringsprocess och i ledningsgruppen tala
om jamstalldhet och mangfald. Han menar att
det handlar om hur man beter sig mot varan-
dra och det innebér att man behdver éndra sitt
eget agerande och tanka annorlunda om de ska
lyckas. And& hander det att de missar malet —
da handlar det om att vara uppmarksam pa hur
de gbr och agerar framdver.

For CGl:s del har det varit en nyttig och i viss
man en uppvaknande resa som langt ifran ar
Over. Par beskriver det som ett standigt mara-
tonlopp som ska springas om och om igen. Det
ligger en utmaning i att rekrytera kvinnor pa

en IT-marknad déar utbud och efterfragan ar i
obalans. Det finns alltfor fa kvinnor som valjer
utbildningar inom IT och det ar fortfarande en
oattraktiv bransch. Det visar sig att kvinnor inte
vill arbeta inom IT for att det &r en for grabbig
miljo och for trakiga arbetsuppgifter. For CGl

har det varit och ar angelaget att hela tiden
arbeta med varderingar och aldrig tappa fokus
pa att bade kvinnor och mén har en plats i IT-
branschen.

"For jamstalldhet ar inte bara bra for affarerna,
utan ocksa helt nodvandigt for att IT-branschen i
framtiden ska kunna locka de bésta talangerna.
Vi har helt enkelt inte rad att kvinnorna fortsatter
vélja bort var bransch!”, skriver Par i ett bloggin-
lagg pa CGl.se.

Par ar ocksa styrelseordférande i IT&Telekom-
foretagen som driver programmet Womentor.

Det programmet var en vandning fér honom per-
sonligen och det tack vare en kvinna pa bolaget
som var intresserad av att g& mentorprogram-
met. Nar Par da blev intern mentor i Womentor
vacktes hans djupare intresse i fragan och han
laste bland annat Sheryl Sandbergs bok "Lean
In”, Harvard Business Review, andra artiklar,
studier och rapporter for att ta reda pa mer
fakta.

Det var under hans tid som divisionschef pa CGlI
som han boérjade reflektera mer kring detta i ett
bredare perspektiv, skapa sig egha tankar och
idéer kring lika villkor och jamstéllda arbetsplat-
ser. Par ville gbra nagot aktivt och nar han for
fyra &r sedan tog 6ver som VD hade han mojlig-
het att ta tag i det langsiktiga arbetet och ar nu
sjalv extern mentor i Womentor-programmet.

Pér vill betona att han ar djupt 6dmjuk infor
uppgiften att arbeta for jamstalldhet och han sa-
ger att CGI har bara borjat sin resa mot sitt mal
att fa fler kvinnor som vill arbeta i IT-branschen
och pa CGl i synnerhet. Det kravs driv och enga-
gemang for att lyckas!

For jamstalldhet ar inte bara bra fér affarerna, utan ocksa
helt nodvandigt for att IT-branschen i framtiden ska kunna
locka de basta talangerna. Vi har helt enkelt inte rad att

kvinnorna fortsatter vélja bort var bransch! ”



Nya fakta for en bransch med fokus pa att
oka andelen anstéllda kvinnor

2018 bestdmde sig IT & Telekomfdretagen inom
Almega att ge ytterligare support till ett antal
medlemsfdretag som, inom ramen for utveck-
lingsprogrammet Womentor, satter mal for att
uppna en okad andel kvinnliga ledare.

Med en arlig kartlaggning av nyckeltal via jam-
stalldhetsindexet JAMIX® s& ges nu majlighet att
jamfdra resultaten mellan foretagen.

Dessutom skapas en 6kad kunskap om de
omraden dér branschen ligger i framkant samt
vilka utvecklingsomraden som ar viktiga att satsa
ytterligare pa for att uppna den 6vergripande
malsattningen — att vdnda den trend dar man

de senaste aren kunnat konstatera att allt farre
kvinnor soker sig till IT & Telekomsektorn.

Resultaten av &rets JAMIX® presenterades i
januari for representanter fran narmare 20 talet
bolag. | en branschjamférelse kunde konstateras
att flera av nyckeltalen uppvisade klart hogre
medianvéarden for IT & Telekombolagen &n de
varden som galler for svenskt arbetsliv i stort.

Med en databas baserad pa underlag fran 250
foretag och organisationer, som arligen skickar
in sina HR data till Nyckeltalsinstitutet, kan sta-
tistiska samband konstateras och nivaerna pa
olika nyckeltal sdkerstallas.

Nagra omraden viktiga att namnas med klart
hoga nyckeltalsvarden ar arbetsvillkor sdsom
heltids- och tillsvidareanstallning som norm for
saval kvinnor som man. Uttag av fordldradagar
ar mer jamnt fordelat an i manga andra bran-
scher, skillnader i sjuktal mellan kvinnor och
maén ar klart lagre &n hos manga andra

arbetsgivare. Andelen kvinnor pa ledande befatt-
ningar speglar val den totala andelen anstéllda i
bolagen.

Utvecklingsomraden dar tydliga malsattningar
kravs galler fortsatt konsférdelning i den hogsta
ledningen dar alltiamt en majoritet av bolagen
inte uppnar jamstalldhet mellan kénen, 16ne-
spannet dar kvinnor generellt tjdnar mindre an
man samt att det i manga yrkesgrupper i denna
bransch saknas jamstallda yrken.

Under 2018 kommer ett antal aktiviteter att ge-
nomféras. Genom malstyrning och uppféljining
gar det att utvardera hur arbetet for 6kad jam-
stalldhet bedrivs och vilka resultat som kommer
utifrdn de olika insatser som gors. Nyckeltalsin-
stitutet féljer utvecklingen och ger fortsatt stdd i
arbetsmetoder som ska ge inspiration till att ga
fran ord till handling.

Hur ska da en kvinna tanka om hon vill bli
chef oavsett bransch?

Vad ar det for egenskaper hon ska ha och vilken
arbetsplats ska hon valja?

| &rets analys av nyckeltalen bekraftar vi var
tidigare slutsats: hogskoleutbildning ar det
viktigaste kriteriet.

Om dessutom arbetsplatsen &r mansdominerad
sa ar det ocksa storre mojlighet for kvinnor att
bli chef. Det skulle ockséd kunna vara en idé att
sOka sig till organisationer dar det ar en relativt
stor omsattning pa chefer eftersom tillsattningen
av nya chefer ar mer jamstalld 4n den gamla
strukturen. Det ar dock inte s& att det ar storre
mojlighet for en kvinna att bli chef om det ar en
mer jamstalld styrelse.



Kristallkulan om framtiden

Vi har redan konstaterat att de flesta jamstalld-
hetsnyckeltal g&r at ratt hall. Anda ar det en bit
kvar innan det blir helt jamstallt. Men om vi drar
ut de tidsserier som finns, nar blir svenskt arbets-
liv i sa fall helt jamstallt?

LEDNINGSGRUPPER: Det &r redan i dag sa gott
som jamstallt i de flesta offentliga organisationer.
Det finns nastan lika manga ledningsgrupper
som har en dverrepresentation av kvinnor som
dverrepresentation av man. Offentliga organisa-
tioners ledningsgrupper ar, om inte helt avklarat,
sa atminstone ingen stor fraga att prioritera vad
géller jamstalldhetsarbete.

Déremot &r det en bra bit kvar innan privata
foretag har jamstallda ledningsgrupper. Men hur
lang tid tar det? Svaret beror pé vad vi menar
med jamstallt. Racker det att en ledningsgrupp
har minst 40 procent kvinnor for att kallas jam-
stalld? Ja, for ett enskilt foretag kanske det gor
det, men racker det om genomsnittet i det pri-
vata naringslivet ar 40 procent kvinnor i hogsta
ledningsgrupperna? | sa fall borde den nivan
vara uppnébar inom en tiodrsperiod. Ar daremot
kravet att det ska vara ett genomsnitt pa 50 pro-
cent sa lar det ta langre tid.

LON: Medianvardet av skillnaden i medellén mel-
lan man och kvinnor &r nu cirka tre procent.
Med nuvarande utveckling kommer det att bli
jamstallt ndgon gang i borjan av 2020-talet.

Notera dock att det gar att rakna loneskillnader
pa olika satt. Har raknas skillnaden i medellon

i respektive organisation. Det innebér att det ar
medelldnen for kvinnor och man i varje organi-
sation som granskas. Det finns andra samman-
stallningar som visar att skillnaden ar mycket
stdrre an tre procent. De sammanstéliningarna
utgar fran kvinnors och méns lonenivaer

generellt. En slutsats &r da att kvinnor i hogre
grad &n man arbetar i organisationer med lagre
I6ner och tvartom.

Det betyder att 16nenivaer till viss del ar en
strukturfraga. Manga kvinnor arbetar i organi-
sationer med lagre l6ner men de fatal man som
arbetar dar har inte ndmnvart hogre 16n an de
méanga kvinnorna. Pa motsvarande satt har de
fatal kvinnor som arbetar i organisationer med
hogre |6ner ungefér samma (héga) 16n som de
manga man som arbetar dar.

LIKA KARRIARMOJLIGHETER: Det &r inte langt kvar
innan det blir helt jamstallt, om vi med jamstallt
menar att chefsstrukturerna, férdelningen kvin-
nor och mén, ska spegla strukturen bland de
anstéllda.

Férmodligen &r det helt jamstallt, som ett medi-
anvarde, redan 2020. Vilket enligt Nyckeltals-

institutets tolkning betyder att méan och kvinnor
har lika karriarmojligheter i form av att bli chef.

LANGTIDSSJUKFRANVARO: Aven om skillnaden for
forsta gdngen pad manga ar minskade 2017 sa
har vi svart att se att det skulle bli jamstallt inom
overskadlig tid. Detta &r formodligen, nar vi talar
om svenskt arbetsliv, den stora jamstéalldhets-
fragan.

HELTIDSTJANSTER: Heltidstjanster, i grundanstall-
ningen, var en stor jamstalldhetsfraga i borjan
av 2000-talet. Det ar det fortfarande, i nagra
speciella branscher. Men i de flesta branscher
ar detta inte langre en jamstalldhetsfrdga da det
inte finns nagra skillnader i andel heltidstjanster
mellan man och kvinnor.

S& svaret har ar tudelat: | de flesta branscher ar
det jamstallt. | nagra fa branscher &r det en bra
bit kvar.

bk




INTERVJU MED MONA BACKLUND, ARBETSMILJOCHEF KONCERNSTAB

OCH MARIA ENBERG, HALSOSTRATEG PA JM AB

NYCKELTALSINSTITUTET HAR,
GETT JM ETT VARDEFULLT SPRAK!

JM har hittat nyckeln till att rékna, forsta och
analysera sitt arbetsmiljo- och hélsoarbete, sager
Mona Backlund, Arbetsmiljéchef koncernstab,
och Maria Enberg, Halsostrateg,

Det ar inte alltid 1att att som foéretag sjalv mata
"mjuka varden” som héalsa och arbetsmiljo i
siffror, men med hjélp av nyckeltal kommer vi
langre. Vi kan med andra kallor i verksamheten
gora korrelationsanalyser och se samband, hitta
konkreta forbattringsomraden och atgarda pa
ratt niva. Det blir mer traffsakert helt enkelt!
Istallet for att sdga och uttrycka att "vi ska bli
battre” eller "det vore bra att...” har JM valt att
satta mal och folja upp — da blir det direkt fokus
pa aktiviteter for att klara mélen.

Jamstalldhet pa JM- bade stretchande och
realistiskt!
Om man vill satta ett mal pa jamstalldhet beho-

ver det bade vara stretchande och realistiskt.
Valet av omrade och att hitta ratt i malarbetet

kravde mycket dialog och diskussion i HR led-
ningsgrupp och i verksamheten. Till slut satte man
ett konkret mal och ville dka jamstélldheten pa
hantverkarsidan dar utgdngsvardet var 1% kvin-
nor inom gruppen.

Hur skulle de kunna satta ett mal? Forskningen
forordar minst 40/60 som jamstallt nyckeltal och
JM fick ju utgd fran en betydligt lagre niva och har
dessutom svart att rekrytera kompetens. Malet
blev att nd 20% kvinnor som hantverkare ar 2030.
Ménga ifragasatter fortfarande malet, men ifraga-
satter inte att fa in fler kvinnor pa arbetsplatsen.

Mona sager att de ar dvertygade om att: "hade

vi valt 5% hade vi inte stretchat oss tillrackligt
mycket. D& vi satte 20% till 2030 innebar det mer
strategiska, utmanande val och aktiviteter for att
pa sikt nd malet.”

Koncernledningen é&r aktiv i frdgorna och forvéantar

sig uppfoljiningar av nyckeltalen och uppsatta mal
kring bade hélsa, arbetsmiljo och jamstalldhet

-

— JM har hittat nyckeln till att rékna, fO'_'Jch analysera, sdger Mona Backlund, Arbetsmiljéchef
koncernstab och Maria Enberg, Hélsostrateg,




INTERVJU MED MONA BACKLUND, ARBE:I'SMILJOCHEF KONCERNSTAB
OCH MARIA ENBERG, HALSOSTRATEG PA JM AB

Det finns fortfarande mycket kvar att gbra, men
det &r viktigt att arbeta regelbundet med fragor-
na och aldrig slappa malet, matningen och upp-
foljningen. JM arbetar aven brett med jamstalld-
hetsmalet genom att ta in tjejer och kvinnor som
byggprogramselever, pa sitt larlingsprogram,
kartlagga och forstd hur befolkningen i stort gor
sina yrkesval. Det kanske finns kvinnor i andra
branscher de kan locka 6ver till byggbranschen?

Verksamheten "riggar det praktiska” och det
blir snabbt konkret, dar nyckeltalen lett fram
till dialog kring konkreta behov som exempelvis
arbetsklader utformade for kvinnor i byggbran-
schen, byggbodar dar kvinnor kan byta om, ga
pa toaletten och duscha efter arbetet eller hur
JM arbetar annorlunda i rekryteringsprocessen.

JM tar in bade man och kvinnor pa lika villkor
och under samma forutsattningar, ett medvetet
val ar att inte sarbehandla nagon.

Varfor arbetar JM med Halsoindex?

Det &r inte 1att att som foretag sjalv méata "mjuka
varden” som halsa i siffror — med hjalp av nyck-
eltal i Halsoindex kommer de langre. Genom att
mata och satta mal pa nyckeltal kan JM undvika
tyckanden, snabbt bli konkreta och beskriva i
siffror hur bra organisationen mar. Det finns ofta
en medvetenhet, en kansla for hur det ar pa
arbetsplatsen.

JM anvander sig av Nyckeltalsinstitutets rapport
for att kartlagga, méata och analysera och i kom-
bination med andra kallor i verksamheten, som
medarbetarenkaten kan de komma langt i sina

atgarder.

Maria Enberg gjorde en korrelationsstudie, dar
hon sokte samband mellan nyckeltal for hog
korttidsfranvaro och resultat i medarbetarenka-
ten. Det medférde att JM kunde identifiera att
det formodligen géllde planering och ledarskap.
Séa kunde de sétta in tydliga och konkreta at-
garder for att minska korttidsfranvaron inom ett
specifikt verksamhetsomrade.

Maria och Mona berattar vidare att tjansteman-

nen mar generellt bra pa JM, alla samhallstren-
der till trots. Kan det vara for bral? JM ser inte

10

den 6kning av ohalsa som syns i den allménna
statistiken. Ar det for att JM &nnu inte drabbats
eller kan det vara for att de mater, analyserar
och agerar? Kan det vara sa att man har forflyt-
tat sin position fran att vara reaktiv till att vara
proaktiv?

Varje ar har JM, liksom hela branschen,

"Safety Week” och forra gangen handlade det
om prestation och aterhdmtning — att vaga tala
om prestation pa ett humant satt. Maria talade
dér om att vi alla ska se till och har ett ansvar
for att prestationen sker pa arbetsplatsen, men
har en forstaelse for att den kan variera individu-
ellt 6ver tid och i niva. Det handlar om att vara
den varderingsstyrda organisation som JM vill
vara och det kraver att man lever upp till sina
varderingar och standigt tranar sig i den gemen-
samma uppférandekoden.

Pa JM har man ett spel som tar upp fragor kring
uppférande koden och som déa ocksa arbetar
med beteenden och uppférande pa arbetsplat-
sen.

Mona och Maria vill ocksa lyfta fram styrkorna
i nyckeltalen och vikten av att uppmarksamma
och vidmakthalla det som fungerar bra!

Om vi sammanfattar vad nyckeltalen betyder
for JM, férutom att det blir ett gemensamt sprak
kring siffror som leder till atgarder ar det foljande:

Nyckeltalen;
® kan aldrig std ensamma utan analys och dialog
e undviker tyckande

e behover foljas upp regelbundet — standigt
arbete som aldrig tar slut

e dr en hjalp tillsammans med andra kallor i
verksamheten

e |eder till mer proaktivt arbete med jamstalld-
het, arbetsmiljé och hélsa

Till slut sdger Mona och Maria att fran forsta bor-
jan var det viktigt for dem att jamfora osig med
andra i branschen eller med andra branscher.
Nu ar det mest en "rolig grej” och faktiskt min-
dre viktigt. De triggas idag av att jamfora sig med
sig sjalva och se JM:s egen utveckling!



Attraktiva branscher! Vad skiljer dem at?

Enligt samvariationer i arets databas kan vi se
att en attraktiv arbetsgivare oftare har féljande
arbetsvillkor uppfyllda:

1. Jamstallda arbetsvillkor enligt JAMIX®

2. Jamstéllda ledningsgrupper, ju ndrmare
50/50 desto battre

Mindre arbetsgrupper per chef

Lag langtidssjukfranvaro

| toppen av alla branscher nar det galler
Attraktiv Arbetsgivarindex finns:

Fastighetsbranschen, IT/Telekom, statliga myn-
digheter, kommunala bolag och Universitet/
Hogskolor.

Nar det handlar om JAMIX® toppar fastighets-
branschen, IT/Telekom och Universitet/Hogskolor
listan. Dessa tre branscher ar bast nar det galler
béade attraktiva arbetsvillkor och jamstéllda
arbetsvillkor.

Det blir en annan lista nér vi bryter ner kartlagg-
ningen pa frisk- och ohélsotal i ett Halsoindex.
Har ar det finansiella féretag och kommunala
specialférvaltningar som har de bésta frisktalen
och lagre ohélsotal.

Ju storre andel jamstallda yrkesgrupper
desto lagre langtidssjukfranvaro!

Hur manga ska jag dela

min chef med? 9’

Detta ar kanske den viktigaste fragan att stalla
pa en anstallningsintervju.

Med f& undantag har foretag och organisationer
med hdga Jamix-, AVI- och Halsoindexpodng i
genomsnitt relativt fa anstéllda per chef.

Sjuktal, bade Kkort- och langtidssjukfranvaro, 16-
nenivaer, arbetsskador, deltidstjgnster med mera
samvarierar med storlek pa arbetsgrupper.

Foljdfragan blir vad som ar "manga” respektive
"f&” anstallda per chef. Det ar forstds svart att ge
nagot givet svar men vad géller langtidssjukfran-
varo tycks 20 anstéllda per chef vara en kritisk
volym. Av alla organisationer som har fler an 20
anstallda per chef (i genomsnitt, vilket innebar

att det finns arbetsgrupper som har manga fler
anstallda per chef) hittar vi endast en som har
under 3 procent i langtidssjukfranvaro, och

da bara precis under 3 procent (2,9 procent).
Bland féretag och organisationer som har féarre
an 15 anstéllda per chef har 6éver 60 procent
under 3 procents langtidssjukfranvaro.

10+10=19,5i ar igen!

| forra arets nyckeltalsrapport konstaterade vi
att tva organisationer som var och en har tio
anstéllda per chef tillsammans har i genomsnitt
en halv langtidssjukskrivning mindre &n vad en
organisation med 20 anstallda per chef har. Den
slutsatsen géller aven i ar.

Hur gor andra?

Vi ser ett forandrat kartlaggningsbeteende hos
vara kunder. For nagra ar sedan borjade de
flesta kunderna med att kartldgga sig via Jam-
stalldhetsindex JAMIX® for att darefter ta steget
till employer branding omréadet via Attraktiv
Arbetsgivarindex.

| dag ar det en storre andel kunder som gor
precis tvartom. En 6kad konkurrens om ratt
kompetens har skapat ett behov av att veta hur
vi som arbetsgivare star oss gentemot de andra
i konkurrensen om ratt kompetens. Utifran re-
sultaten i Attraktiv Arbetsgivarindex tas déarefter
beslut om néasta steg. Antingen kartlagga uppde-
lat internt om det skiljer sig mycket eller ta kart-
laggningen vidare i ett jamstalldhetsperspektiv
via JAMIX®. Visar det sig att ohalsotalen sticker
ut, behover ett Halsoindex sattas in for att hitta
ratt omraden att atgarda och forebygga.

Vardet av att behalla ratt kompetens

Det kan vara en 500 000:- fraga i skillnad mel-
lan en motiverad medarbetare och en medar-
betare som gar pa halvfart. Rader det dessutom
brist pa ratt kompetenser och ar svart rekrytera,
kan nagra procents avgangar blir en kostsam
historia.

Allt handlar om att arbeta for att attrahera, rekry-
tera, utveckla, behélla och avveckla ratt kompe-
tenser. Den s.k. ARUBA-modellen som ger stéd
for att HR-planeringen gors strukturerat. Har ar
kartlaggningarna via Attraktiv Arbetsgivarindex
och JAMIX® otroligt viktiga. De ger vagledning i
vad som dr viktigast att prioritera i ARUBA mo-
dellen, var de stora onddiga kostnaderna finns,
vad vardet ar av att lyckas osv.
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Kompetensutveckling ar en aktivitet som ofta
namns i ARUBA arbetet. Intressanta samvaria-
tioner i arets databas visar att:

De som far minst kompetensutveckling i form av
tid, ar de som arbetat 1-5 ar, vilket samtidigt ar
de som i storst omfattning slutar. Kan det tolkas
som att brist pa utvecklingsmojligheter leder till
Okade avgangar? Majligt.

Korrelationen ar intressant och vi tycker det
pavisar ledarskapets utmaningar om det finns
stora andelar medarbetare med 1-5 &rs organi-
sationserfarenhet. Lagg till stora arbetsgrupper
per chef i detta och vi vet att det blir kostnads-
drivande.

De som far mest kompetensutveckling i form av
tid &r de som har en organisationserfarenhet pa
mellan 10-20 ar. Vi ser ocksa att ju fler medar-
betare med hogskolekompetens, desto mer tid i
kompetensutveckling.

Véar onskan ar att denna arsrapport och arets
alla kartlaggningar ska bidra till att verksamhe-
terna ser vardet av sin viktigaste resurs — medar-
betarna. Att det forhindrar onddiga personalkost-
nader i form av héga avgangar och sjukfranvaro.

Att verksamheterna blir lyckosamma i ARUBA
arbetet och dédrmed attraktiva, jdmstallda och
halsosamma arbetsgivare.

12



"Det vi pratar om, det'ger vi
— om vi mater!”

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 erbjuder foretag och organisationer foljande

produkter och tjanster:

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

* Jamstilldhetsindex JAMIX® som mater
jamstalldheten i den egna organisationen
och gor det mojligt att jamfora med andra
deltagande organisationer

¢ Hilsoindex - nyckeltal inom halsofragor
som tillsammans bildar en karta over
hédlsostatusen i foretaget

¢ Nyckeltal utlandsk bakgrund — nyckeltal
som kartlagger arbetsvillkor och lika-
behandling utifran bakgrund

e Hallbarhetsrapport — nyckeltal som pavisar
hallbarheten inom sociala forhallanden och

personal, i enlighet med lagstiftningens
SFS 2016:947

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

Bolaget bildades 1996 och gor systematiska
matningar avseende personalekonomiska
nyckeltal. Genom Nyckeltalsinstitutets
verksamhet har definitioner for HR nyckeltal
skapats, som idag anvands av manga foretag
och organisationer i Sverige.

Mer information om Nyckeltalsinstitutets verksam-
het och abonnemang finns pa www.nyckeltal.se
Det gér ocksa bra att ringa péa tfn 08-402 00 29.
Mejladress ar info@nyckeltal.se

Nyckeltals
Institutet I
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