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ANTLIGEN!

S& kéndes det "anda in sjalen” nar
vaccinet mot Covid-19 lanserades och
vi sakta borjade g& mot battre tider.
Foérutom att det marktes av en positiv
skillnad i samhallet sag vi dven att ar-
betsmarknaden tog fart. Aterigen var
de mer strategiska fragorna aktuella
som till exempel vardet av att vara
attraktiva, jamstallda och hallbara
arbetsgivare. Samtidigt hade mycket
férandrats och det nya normala var ett
amne hos manga. Distansarbetets vara
eller icke vara och utmaningen med att
ha en organisation som delats i tva de-
lar, de péa distans och de pa plats, med
kanslor av orattvisor och lag tillit. Dess-
utom fortsatte pandemin i allra hogsta
grad att paverka arbetsbelastningen for
medarbetare inom vard och omsorg,
som inte kunde ga ner i beredskap
utan som behdévde orka en ganska lang
stracka till.

Lardomen i arets nyckeltal distansar-
bete, ar att det &r bade pa gott och ont.
Framst gott d& de pa distans redovisat
lagre sjuktal, hogre frisktal och tverlag
battre arbetsvillkor. Men det onda ar
att det blivit en &nnu mer uppdelad
arbetsmarknad. Dar de som arbetar pa
plats har betydligt sémre arbetsvillkor,
lagre l6ner, hogre sjuktal, stora arbets-
grupper och lagre frisktal. Mest bekym-
mersamt ar att den storsta skillnaden
pa var arbetsmarknad handlar om

skillnaden mellan kvinno- och mans-
dominerade organisationer.

| dagens lage da vi har ett krig i Eu-
ropa kanner jag att det ar extra viktigt
att fokusera pa vara styrkor och arbeta
an mer for det goda. L&t mig citera
Tage Danielsson: "Det ar ens skyldig-
het att halla gladjen levande. Det kan
vara tungt, men man maéste forsoka.
Om man ger upp och drunknar i sor-
gen, 6kar man vérldens eldnde.”

Sa med detta vill jag avsluta med
att beratta om de manga positiva sig-
nalerna i arets kartlaggning. Trygghet
och jamstélldhet I6nar sig. Det digitala
arbetet med distans och teamsmoten
har skapat inkludering pa sa satt att
fler har mojlighet att delta utan att
behova ldgga tid och pengar pa re-
sor. Fragan om jamstélldhet ar stark
igen, &r 2021 visar den hittills basta
jamstalldheten i svenskt arbetsliv.
Mycket finns kvar att gbra men vi ar
ater pa ratt vag.

| en vérld av tyckande, levererar
vi fakta som bidrar till framgangsrika
arbetsgivare.

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

Med en stark 6nskan om att bidra till
mer "Peace, Love and Understand-

ning” i vérlden!

TINA EKSTROM, VD PA NYCKELTALSINSTITUTET, MAJ 2022
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DISTANSARBETETS BETYDELSE

Det rader dven 2021 en tydlig uppdelning i svenskt arbetsliv mellan de
verksamheter som har en hog andel distansarbete och de verksamheter

som har en hég andel pa-plats-arbete.

Bilden ar tydlig. Det &r i tjansteman-
nayrken, med en hog andel hégsko-
lekompetens, generellt hogre l6ner
och mindre arbetsgrupper som det ar
betydligt hogre andel distansarbete.
Den kombinationen ger ocksa en battre
arbetsmiljo med klart lagre sjuktal,
hogre frisktal, och mer satsning pa
kompetensutveckling.

Vad som daremot inte skiljer speciellt
mycket &r avgangsprocenten, cirka 7
procent slutar i bade pa-plats och dis-
tansorganisationerna och det ar unge-
far lika stor andel kvinnor som mén. |
distansarbetarorganisationerna finns
manga privata tjanstebolag och statliga
myndigheter. | pa-platsorganisatio-
nerna finns det framfor allt industrier,
kommuner och regioner.

Vi kan ocksa konstatera att medar-
betare i pa-plats-arbete arbetar i orga-

nisationer med betydligt stérre arbets-
grupper, vilket i sig paverkar sjuktalen
negativt.

Finns det ett lojalitetsproblem med
hdg andel distansarbete?
Det gér knappast att sticka under stol
med att det funnits en stor oro for att
de som arbetar pa distans inte kom-
mer att skota sitt arbete. Oron var
dubbelriktad: Kommer medarbetarna
arbeta for lite? Kommer medarbetarna
arbeta for mycket?
Det fanns (finns?) vidare en stor oro
for att de som arbetar pé distans kan
komma att forsvinna bort fran organi-
sationen och att det kitt som gor att vi
arbetar tillsammans kan bli svagare.
Ett satt att besvara dessa fragor far
vi i var analys av de siffror vi samlat in.
Vi hittar att en hog andel distansarbete

inte ger mer &n marginellt hogre andel
avgangar an i verksamheter med hog
andel pa-plats-arbete. Detta resultat
indikerar att det inte verkar vara befo-
gat att tro att medarbetarna kanner sig
mindre lojala for att de sitter hemma
och arbetar. Fragan om prestation ar
dock fortfarande ol6st och vi bedémer
att arbetstidsfrdgan kommer att bli en
av de storsta fragorna for organisatio-
ner i framtiden.

Det verkar som att mojligheten till
distansarbete uppskattas eftersom den
skapar mojlighet for medarbetaren att -
forutom att spara tid och miljopaverkan
genom minskat pendlande - planera
sin tid pa ett mer effektivt satt. En ef-
fekt har alltsé varit att de medarbetare
som distansarbetat har blivit mer upp-
giftsorienterade. Detta kan tyckas som
ett mindre skifte, men vi bor beakta
att anstéllningsavtal ofta &r byggda
pa "valutan” tid och inte pa "valutan”
uppgift. Vi bedémer att detta kommer
att fa stor inverkan pa hur chefs- och
ledarskapet kommer att behéva utfor-
mas i framtiden. Ett uppgiftsorienterat
ledarskap kravs i organisationer med
hog andel distansarbete och hogsko-
lekompetens. En forutsattning for att
lyckas med detta ar sméa arbetsgrupper
per chef.



SKILLNADEN MELLAN KVINNODOMINERADE
MANSDOMINERADE

VERKSAMHETER
VERKSAMHETER

Som rubriken pé denna arsrapport in-
dikerar har det blivit allt tydligare att vi
i Sverige har en uppdelad arbetsmark-
nad. Aven om det inte &r helt jamstéallt
mellan konen sa ar det dock inte den
fragan som sticker ut utan snarare ar
den storsta skillnaden péa var arbets-
marknad skillnaden mellan kvinno- och
mansdominerade organisationer.

| kvinnodominerade organisationer
har median-organisationen 20 anstallda
per chef. | mansdominerade organisa-
tioner ar motsvarande siffra 10 anstall-
da per chef. Den kvinnodominerade
organisationen karaktariseras ocksa av
lagre medianlon, hogre sjukfranvaro,
lagre utbildningssatsningar, lagre frisk-
tal, mer ojamlikt uttag av féraldradagar
och mindre utnyttjat friskvardsbidrag.
Det ar dock inte namnvérda skillnader
i mojligheter att bli chef och i kvin-
nodominerade organisationer tar de
anstéllda ut fler féraldradagar.

Pa-plats-arbete

Distansarbete

Kvinnodominerade

SAMSTA ARBETSVILLKOR

Mansdominerade

BASTA ARBETSVILLKOR

Ytterligare en sak sticker ut: faktisk
utnyttjad méjlighet att arbeta pa distans.
Det ar ingen storre skillnad pa hur
manga av de kvinnodominerade och de
mansdominerade organisationerna som
erbjuder distansarbete. Daremot skiljer
sig det relativt kraftigt nar det géller
omfattningen av distansarbete, 14%
jamfort med 65%.

Totalt sett far vi en arbetsmarknad
som kan sammanfattas med féljande
fyr-faltare som illustrerar uppdelningen
pa svensk arbetsmarknad.

En av slutsatserna blir saledes att
oavsett man eller kvinna, sa ar det

battre att arbeta pa en mansdominerad
arbetsplats som erbjuder distansar-
bete. En annan tanke ar att en del av
de arbeten som appladerades under
COVID-19 aren kanske inte faller in
under "basta arbetsvillkor” vilket blir ett
problem for oss alla, da vi alla &r kund

i den offentliga verksamheten och &r

i behov av att den fungerar val med
medarbetare som har bra arbetsvillkor
och god arbetsmiljo.

Det beror oss alla att kvinnodomine-
rade pa-plats-arbeten har dessa utma-
ningar och detta behover ses éver och
forbattras, for allas béasta.




STORLEK PA ARBETSGRUPPER

— FORTSATT EN HUVUDNYCKEL
TILL FRAMGANG.

Liksom tidigare ar finns en stark
samvariation mellan storlek pa arbets-
grupper och langtidssjukfranvaro. Kor-
relationen ar hela 0,61 vilket betyder
att 1/3 av variationerna i langtidssjuk-
franvaron kan forklaras av storlek pa
arbetsgrupper. Lagger vi till mojligheter
till distansarbete forklaras nastan 40
procent av variationerna i langtidssjuk-
franvaron. Det &r alltsd tydligt att stora
arbetsgrupper med hog andel pa-plats-
arbete driver upp langtidssjukfranvaro.

Vi inser naturligtvis att det i manga
verksamheter &r svart, till och med
omojligt, att ha distansarbete i nagon
stérre omfattning. D&remot gér det att
se over storlek pa arbetsgrupper. Det
ar inte ovanligt att det finns arbets-
grupper med bade 30, 40 och mer &n
50 anstéllda per chef samtidigt som
det ar en hog andel pa-plats-arbete.
Oavsett verksamhet borde det g& att
minska arbetsgruppernas storlek.

Det tal att fundera pa varfor detta
inte sker. Ar det s& att det finns orga-
nisationskulturer dar framgang raknas
som att "vara chef éver manga anstall-
da"? Eller &r det sa att langtidssjuk-

skrivning inte &r en prioriterad fraga
eftersom langtidssjukskrivningskostna-
der inte direkt drabbar organisationen?
Eller saknas kunskap om denna sam-
variation?

Det finns ett behov av att gora en
oversyn pa verksamheter med alltfor
stora arbetsgrupper per chef och dar
ta fram vardet av att lyckas med att
minska arbetsgrupperna. Detta per-
sonalekonomiska beslutsunderlag bor

ligga till grund for val av strategi nar det

handlar om att bygga organisations-
strukturer och ge ratt férutsattningar
for ett val fungerande ledarskap.

Ar det mer jamstallt i tjinstemanna-
organisationer an kollektivanstallda?

Det ar, om inte likhetstecken, s& nas-
tan lika med, att manga tjanstemanna-
organisationer har hdga Jadmix-poang
och tvartom, att manga organisationer
med hog andel kollektivanstéllda har
ldga Jamix-podng. P& motsvarande
satt ar det med arbetsmiljo och dis-
tansarbete. Lite forenklat har Sverige,
med pandemiarets dkade andel dis-
tansarbete, fatt en alltmer uppdelad

arbetsmarknad. A ena sidan finns

det tjanstemannaorganisationer med
hog jamstalldhet, god arbetsmiljé och
mycket distansarbete. A andra sidan
finns det organisationer med hog andel
kollektivanstallda med lagre jamstalld-
het, sémre arbetsmilj6é och betydligt
lagre andel distansarbete.

Dessa skillnader har vidgats i och
med de 6kade mojligheterna till dis-
tansarbete som pandemiaren har
erbjudit, framst till anstéllda inom
tjdnstemannaorganisationerna.



ARETS LARDOMAR

Nastan 40 procent av variationerna i
langtidssjukfranvaro kan férklaras av tva
faktorer:

1. Storlek pa arbetsgrupper.

2. Andel distansarbete.

Hela 66 procent av variationerna i
korttidssjukfranvaro forklaras av:

1. Storlek pa arbetsgrupper.
2. Andel distansarbete.

3. Hur jamstalld organisationen &r, matt som
Nyckeltalsinstitutets Jamix-poang.

| bilden till hoger finns Jadmix-podngen och
korttidssjukfranvaron for mer &n 250 orga-
nisationer inlagda.

Det ar tydligt att organisationer som har
hoga Jamix-poing, som alltsa dr mer
jamstallda, i genomsnitt har lagre kort-
tidssjukfranvaro och tvirtom.

For att fa en lag korttidssjukfranvaro ar
det viktigt att det ar en jamstalld organi-
sation, utifran det Jimix som Nyckeltals-
institutet tar fram. Hur forklaras det?

Den enkla forklaringen ar troligen att
organisationer som ar bra pa jamstalld-
het ocksa &r bra pa andra omraden, som
arbetsmiljé och trivsel. En jamstalld orga-
nisation smittar av sig pa arbetsmiljo och
trivsel. Det &r helt enkelt lattare att skapa
en god arbetsmiljé om det &r jamstallda
forutsattningar pa arbetsplatsen.

jamixscore-2022
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KOMPETENSUTVECKLING OCH TURBULENS 2021

| genomsnitt l&ggs knappt tvé procent
av arbetstiden pa kompetensutveck-
ling i svenskt arbetsliv. Det motsvarar
ungefar fyra arbetsdagar per anstalld
och ar. Kvinnor far generellt nagot mer
kompetensutveckling, raknat i tid, éan
vad mén far. Skillnaden ar marginell,
ungefar en halv dag per ar till kvinnors
fordel, men skillnaden har varit pa den
nivan de senaste aren sa det ar knap-
past en tillféllighet.

Mest tid for kompetensutveckling ges
det i statliga myndigheter (2,7 procent)
men dven i kommuner laggs det mer
tid pa kompetensutveckling (2,2 pro-
cent) &n i t.ex. privata tjansteféretag
(1,7 procent) och i industriforetag (1
procent).

Tiden for kompetensutveckling i
regioner har varit lagre under 2020
— 21 &n tidigare ér, vilket kan vara en
pandemifeffekt da utrymmet for tid inte
funnits p.g.a. extremt hog arbetsbelast-
ning. Motsvarande minskningar har vi
inte sett i andra branscher.

Mysteriet med avgangar — vad paverkar
detta nyckeltal?

| nyckeltalsinstitutets databas ser vi
inte mycket som samvarierar med av-
gangar. Det ar egentligen bara ett nyck-
eltal som péavisar en nagorlunda stark

samvariation med avgangar: andel
tillsvidareanstéllda som har jobbat 2

— 5 &r i organisationen. Forklaringsgra-
den ar hela 25 procent vilket betyder
att andelen anstallda i intervallet 2 - 5
ar forklarar 25 procent av variationerna
i andelen avgangar.

Vad betyder det?

De flesta tillsvidareanstallda arbetar
atminstone ett eller t.o.m. tva ar dven
om det inte ar en perfekt matchning
for vare sig arbetsgivare eller anstalld.
Men dérefter 6kar bendgenheten att
byta arbetsgivare markant. Efter fem
ars anstallningstid minskar avgangarna
och vid 10 ars organisationserfarenhet
verkar det som att majoriteten valjer att
stanna kvar.

Mellan 2020 - 2021 har avgangar
6kat, vad blir var slutsats om detta?
Folk avslutar inte sina anstallningar nar
det ar kris i samma omfattning som i
goda tider. Det betyder inte att arbets-
givaren blivit en battre arbetsgivare.
Men tar vi inte chansen att forbattra
0ss som arbetsgivare drabbas vi ga-
ranterat av hogre turbulens nar krisen
ar dver och slaget om kompetenserna
tar fart.

Ett satt att se pa detta &r att med-

arbetare och aven arbetsgivare ar
forsiktiga att infora forandringar nar
osdkerheten ar hog. A ena sidan kan
detta resultat ses som sjalvklart. A
andra sidan kan det ocksa ses som en
mojlighet for organisationerna att - nar
osékerheten okar i omvarlden —sa
finns det stora maojligheter att paverka
organisationer genom att aktivera
planer for utveckling av arbetsvillkor.
Da ges det mojligheter till att starka
fortroendet och attraktiviteten for orga-
nisationen.

Under pandemiaret 2020 sjonk av-
gangsprocenten i de flesta branscher, i
alla fall i de branscher som inte sténg-
de ned och behbdvde minska sin perso-
nalstyrka. Nér restriktionerna sléppte
under hosten 2021 ledde det ocksa till
en okad rorlighet pa arbetsmarknaden
och vi var tillbaka pa nastan samma
niva som 2019, innan pandemin.

Vi bor komma ihag att 2019 var
ett &r som vi da bendmnde "All time
high”. Arbetsvillkor, arbetsmiljo, halso-
talen och aven jamstalldheten tog stora
kliv framat och pa manga nyckeltal
nadde vi nivaer som aldrig tidigare
uppmaétts. Det var 2019 en het arbets-
marknad med hog turbulens och slaget
om kompetenserna pagick for fullt.




ARETS FORANDRING AV
NYCKELTALET FRISKVARD

| HALSOINDEX

Lat oss presentera en av vara kunder, Marcus Tornkrantz,
HR-specialist Arbetsmiljo & hélsa pa Akademiska Hus,
initiativtagare till arets forandring av nyckeltalet friskvard

i Halsoindex.

Tack Marcus for att du stiller upp pa en
intervju hos oss. Beratta, vem ar du och
vad ar ditt uppdrag pa Akademiska Hus.

— Tack! Jag ingar i HR-staben med
ansvar for arbetsmiljo och hélsa pa
Akademiska Hus. Mitt uppdrag innebéar
i korthet att ta fram goda forutsatt-
ningar for att Akademiska Hus ska na
sina mal och ambitioner inom omradet
Arbetsmiljo & Halsa. Det kravs d& att vi
inom omradet har en bra struktur med
system och samarbetspartners som
tillfor varde, dock flyger ingenting utan
en kultur dar alla bidrar och tar ansvar
for sin egen och andras arbetsmilj¢ och
hélsa.

Var malsattning ar en halsosam
arbetsplats fri fran olyckor och dar vi i
var arbetsmiljopolicy har foljande ord
for att sammanfatta var forvantan: Vi
visar omtanke om andra och varandra.
En arbetsuppgift utférs sakert eller
inte alls”.

— Lite roligt ar det att fa bli inter-
vjuad i Nyckeltalsinstitutets arsrapport
eftersom jag har en naturlig skeptisk
installning till nyckeltal men anda fatt
fortroendet att berakna och rapportera
en hel del avdem i Akademiska Hus.
Jag har dessutom varit med att ta fram
en standard for indikatorer i Hall Nollan
och nu senast ingétt i arbetsgruppen
som tagit fram fragor for att mata sa-
kerhetskultur i PQI (mé&tning av kvalitet
i byggprojekt). Sa trots min skepsis
sa gillar jag samtidigt att ha koll och
darmed forsoka fa grepp och "mata”
saker och ting — det ar lite kul och lite
kluvet!

Hur arbetar ni med halsa och frisk-
vard pa Akademiska hus?

— For det forsta sa tror jag att det ar
viktigt att fastsla att vi just arbetar med
det.

Framfor allt att halsa och friskvard
ar en viktig del av vart forebyggande
arbetsmiljdarbete som jamte ledarskap
och kompetens &r de tre strategiskt
viktiga omraden som vi pd HR har att
leverera till organisationen, allt for att
Akademiska Hus ska kunna né sina
mal. Har vi inte en god arbetsmiljo
och halsa sa faller den trebenta pal-
len. Vara medarbetare &r var adlaste
resurs, varfor det ytterst &r en fraga
om att kunna prestera hallbart dver
tid, som individ och som organisation.
Vi har en rod trad fran var strategi till
vara mal och verksamhetsplaner hela
vagen ut till konkreta aktiviteter vilket
ar centralt for att lyckas. Engagerade
och kompetenta chefer, medarbetare,
skyddsombud och friskvardsinspirato-
rer vill jag sist men inte minst némna
som en absolut férutsattning.

Ni har gatt fran medianvarden i
Halsoindex till att na toppresultat

i branschen och dven jamfort med
Sverigemedianen. Vilka tips till andra
arbetsgivare kan du dela med dig?

— Jag tror det ar viktigt att se att Halso-
index representerar en hel mangd
parametrar som var for sig och tillsam-
mans ar ganska stora fragor i ett fore-
tag. Som jag varit inne pa, sa vill jag
tro att var utveckling &r frukten av ett
medvetet och langsiktigt arbete.

— Vi har utifran en tydlig malbild
kontinuerligt skruvat pa detaljerna for

MARCUS TORNKRANTZ, HR-SPECIALIST ARBETS-
MILJO & HALSA PA AKADEMISKA HUS

att hela tiden utvecklas och anpassa
oss till organisationens behov och var
omvarld. Pandemin &r ett gott exempel
dar vi tidigt uttalade och satsade pa
vara medarbetares arbetsmiljo och
héalsa genom anpassade erbjudanden
och aktiviteter. Trots utmanande for-
utsattningar sa lyckades vi sla rekord i
att anvanda vart friskvardsbidrag 2020
vilket sedan toppades ytterligare 2021
med 86%. Utgangspunkten ar dock
att vi maste ha en stabil grund att utga
ifran, det vi kallar basleverans, dvs att
sdkra lagkrav, tillgodose interna behov,
ha system som funkar och att kompe-
tens och engagemang finns hos vara
chefer och medarbetare. Konkret kan
det exempelvis vara att sékra upp hur
vi arbetar med arbetsanpassning och
rehabilitering.

— Qavsett omrade sa forsoker vi all-
tid se hur vi kan férenkla och i basta
fall forgylla for att skapa basta mojliga
forutsattningar for vara chefer och
medarbetare att ta till sig och lyckas. Vi
har inget emot tomtebloss som gnistrar
till och livar upp tillvaron ett dgonblick,
dock tror vi mer pa en ihallande brin-
nande laga for att fa genomslag i halso-
index. Ett bra resultat i halsoindex i sig
har inget varde for oss. Vi se daremot
halsoindexet som en god utgangs-
punkt for diskussion och utveckling av
respektive omrade och som vi genom
kontinuerlig métning kan félja upp och
aterkomma till.

— Att anvanda indextalet bortom
siffran for vardeskapande analys,
diskussion och aktiviteter ar mitt
basta tips.



NYTTJANDEGRAD AV FRISKVARDSBIDRAGET
OCH DESS VARDE

Vi har tidigare ar sett att nivan pa
friskvardsbidrag bara marginellt samva-
rierar med frisk- och sjuktal. S& &ven i
&r. Aven om vi ser en viss samvariation
mellan storlek pa friskvardsbidraget
och korttidssjukfranvaro (-0,3) s& ar
det inte nivan pa friskvardsbidraget
som ger effekter pa sjuktalen utan det
ar nyttjandegraden.

Definitionen pé nyttjandegraden ar
hur stor andel av de anstéllda som
nyttjar friskvarden oavsett om det en-
bart ar ett friskvardsbidrag eller om det
ocksé ér friskvard pa arbetstid. Denna
nyttjandegrad ser vi samvarierar med
bade frisktal, kort- och langtidssjuk-
franvaro. Det betyder att, for att paver-
ka frisk- och sjuktal, &r det battre att ha
en mindre friskvardssatsning som de
anstéllda nyttjar i hdgre omfattning an
en stor satsning, i tid och pengar, som
de anstallda inte nyttjar. Vilket innebar
att vi faktiskt kan oversatta en hog
nyttjandegrad till ekonomiska argument

i form av minskade sjukkostnader. Det
ar mycket svarare att gora for ett gene-
rellt friskvardsbidrag.

Vi ser inte nagon samvariation mel-
lan forekomsten av friskvard pa arbets-
tid och frisk- och sjuktal. Det ar inte
hur mycket friskvard som arbetsgiva-
ren erbjuder i form av arbetstid som ar
avgorande utan det handlar om att fa
medarbetarna att nyttja den friskvard
som erbjuds, i tid och pengar.

Ger en stor satsning pa féretagshalso-
vard béttre frisk- och sjuktal?

Det finns en viss samvariation mel-
lan kostnad for foretagshalsovard, per
anstalld, och framfor allt frisktal, nagot
hogre for kvinnor, nagot lagre for man.
Det tycks alltsd som att organisationer
som satsar mer pa foretagshélsovard i
genomsnitt har nagot friskare medar-
betare. Daremot &r samvariationerna
med enskilda sjuktal sa sma, under

nivan som brukar kallas signifikant.
Det kan betyda att s& som svenska
organisationer satsar pa foretagshal-
sovard blir det inte s& mycket mindre
sjukfranvaro, daremot haller sig de
medarbetare som ar mest friska sig
annu friskare.

Vad blir slutsatsen géllande frisk-
vardsbidrag och nyttjandegradens
effekter?

Jo — erbjud medarbetare friskvards-
bidrag och se till att de anvénder det.
Om det sker pa arbetstid eller fritid
spelar ingen roll, effekten ar lika stor.
Nyttjandegraden paverkas inte positivt
av att vi far trdna péa arbetstid. Det ar
ledarskap och kultur som paverkar
nyttjandegraden som, tillsammans
med storlek pa arbetsgrupper samva-
rierar med sjuktalen. Ju hogre nyttjan-
degrad desto battre halsotal speciellt
om det ar sma arbetsgrupper.



ARETS UPPSTICKARE!

VARDET AV HOG ANDEL TILLSVIDAREANSTALLDA!

En hog andel tillsvidareanstallda sam-
varierar med hogre frisktal, lagre kort-
tidssjukfranvaro, farre sjuktillfallen och
farre medarbetare som gér in i lang-
tidssjukskrivning. Det &r ocksa tydligt
att det ar fler visstidsanstéllda i verk-
samheter som har stora arbetsgrupper.
Det finns darmed ett stort ekonomiskt
varde av att ha en hog andel tillsvi-
dareanstallda, organiserade i mindre
arbetsgrupper per chef. Det ger forut-
sattningarna for en trygg arbetsmiljo
med gott ledarskap.

En av de aterkommande fragor vi far
handlar om "hur manga anstéllda per
chef ska vi ha?”

Den fragan &r svar att svara entydigt
pa, men vi brukar svara: inte mer &n
15. Det beror pa att vi inte ser nagra
stora skillnader i kostnadsdrivande
sjukfranvarotal beroende pa om det ar
5, 10 eller till och med 15 anstallda per
chef. Daremot stiger sjuktalen snabbt
nar det blir arbetsgrupper pa éver 15
anstéllda per chef.

Det ar inte en alltfor vagad gissning
att &ven andra konsekvenser, som risk
for produktivitetstapp, ocksa riskerar
uppsta vid stora arbetsgrupper.

Det finns dven andra studier som be-
kraftar chefers upplevelser om att inte
racka till vid alltfor stora arbetsgrupper
och att uppdraget kdnns omajligt att
lyckas med.

Finns det dven ett varde i att ha en
hog andel heltidsanstallningar bland
vara medarbetare?

En hog andel heltidsarbete samvarierar
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med lagre sjukfranvaro, bade kort- och
langtidssjukfranvaro. Det finns dven

en tendens att heltidsarbete samva-
rierar med distansarbete men den
samvariationen é&r alltfér svag for att vi
ska kunna forklara de lagre sjuktalen
med att heltidsarbetare ocksa arbetar
pa distans. | sa fall ar en troligare for-
klaring att i stora arbetsgrupper, som
generellt har hogre sjukfranvaro, ar det
ocksd mer vanligt med deltidsarbete
an vad det &r i mindre arbetsgrupper.
Sa& det finns ett varde pa hog andel
heltidsarbetare men det harror sig fran
nyckeltalet storlek pa arbetsgrupp.

Vad blir slutsatsen om att nyckeltalen
tillsvidareanstillning och heltid &r sa
viktiga men som ibland upplevs som
trakiga HR nyckeltal? Vad &r lardo-
men i detta?

Lardomen é&r att bade tillsvidarean-
stallningar och heltidsarbete sam-
varierar med sjuktal. | verksamheter
med manga visstidsanstallda och
mycket deltidsarbete ar det generellt
hogre sjuktal. Huruvida det beror pa
just anstéllningsformerna eller om
anstallningsformerna indikerar nagot
annat, som att i stora arbetsgrupper ar
det oftare visstids- och deltidsarbete
samtidigt som det i hog omfattning ar
pa-plats-arbete, och att det ar det mer
an anstallningsformerna som driver
ohélsotalen ska vi lata vara osagt.

Men samvariationen ar tydlig. Manga
visstidsanstallda och mycket deltids-
arbete ger hogre sjuktal, dven for
tillsvidareanstéllda och de som arbetar
heltid.

Vi konstaterar att med en samvaria-
tion som denna med sjuktal, vilket en
och annan ocksa kan uppfatta som
"trakigt”, sa blir det viktigt att félja
upp hur utvecklingen av tillsvidarean-
stallningar och heltidstjanster ser ut.
Hur trakigt det 4n &r.

Utvecklingssamtalets vara eller
icke vara?

Det finns ménga goda argument for att
genomfora utvecklingssamtal. Men da
handlar det om att genomféra dem pa
ett bra satt. Nyckeltalet "utvecklings-
samtal”, som mater omfattningen pa
genomforda utvecklingssamtal sam-
varierar nastan inte med nagonting
annat. Inte med sjuk- eller frisktal, inte
med distans- eller pa-plats-arbete,

inte med avgangar. Enda samvaria-
tionen som vi har hittat, och den ar
svag ar att i organisationer dar manga
anstallda haft utvecklingssamtal foljs
ocksa regelverket i arbetsmiljolagen i
hog omfattning. En tolkning av detta ar
att utvecklingssamtal &r ett uppdrag,
som precis som arbetsmiljoarbetet, ska
utforas. Att det sjalvklart ger effekter pa
sjuktal eller annat &r inte lika givet.






NYTT NYCKELTAL | AVI
— VARFOR HAR NYCKELTALET
OVERTID BYTTS UT MOT

RORLIGHET NYANSTALLDA
KVAR EFTER 1 AR?

For att &ndra denna typ av nyckeltal
eller definitioner s& maste det vara
en riktigt bra &ndring. Vi &ndrar inte
for "andringens skull”. Men vi har
under manga ar kunnat konstatera att
merparten av deltagande organisatio-
ner har laga, ibland icke-existerande
Overtidstal. Medianvéardet de senaste
aren ar 0,5 procent overtidsuttag, och
nastan tre av fyra organisationer har
redovisat mindre an en procents 6ver-
tidsuttag. Med sé& laga redovisade over-
tidsuttag blir det inte ett utslagsgivande
nyckeltal, speciellt eftersom manga
organisationer inte redovisar tvertid
dver huvud taget. Overtiden ger helt
enkelt ingen rattvisande bild av arbets-
belastning eller pa annat sétt en bild av
en "attraktiv arbetsgivare”.

Déaremot har nyckeltalet "Rérlighet
nyanstallda”, som vi har foljt under
ett antal ar, en storre spridning. Varje
tillsvidareanstélld som slutar inom ett

ar fran sin anstéllining sager faktiskt att
"detta var inte ratt arbetsplats for mig”.
Det kan bero pa att rekryteringsproces-
sen varit bristfallig, t.ex. genom att den
nyanstéllde fatt missvisande forespeg-
lingar om vad tjansten skulle innebara,
eller sa har bristen handlat om dalig
introduktion och handledning. | vissa
fall kan det vara arbetsgivaren som
avbrutit anstallningen, vilket inte ar sa
attraktivt det heller.

Med nyckeltalet "nyanstallda kvar
efter 1 ar” far vi dels ett nyckeltal med
storre spridning mellan "bra och dali-
ga”, dels ett nyckeltal som ar viktigt for
merparten av de organisationer som
mater Attraktiv arbetsgivarindex.

Det finns en intressant samvariation
for nyckeltalet: ju hogre andel hog-
skolekompetens bland alla anstéllda,
desto farre nyanstillda stannar ett ar.

Det betyder alltsa att i "hogskoleinten-
siva organisationer” &r det fler nyan-
stallda som inte &r kvar efter ett ar an
vad det &r i mindre hogskoleintensiva
organisationer. Vad beror det p4? Kan-
ske ar det sa att i hogskoleintensiva
organisationer ar arbetsuppgifterna
mer komplexa? Det kan dessutom
manga ganger vara befattningar dar
det tar manga manader, kanske ar,

att komma upp i full produktion. Om
det ar sa kanske nyanstallda i mindre
omfattning gor ett fullgott arbete inom
rimlig tid och darfor i hogre grad ten-
derar att sluta? Eller ocksa ar innehallet
i arbetsuppgifterna inte lika enkla att
beskriva i rekryteringsprocessen.

En mojlig analys av detta kan ocksa
vara att organisationer har tydligare
inskolningsrutiner for arbeten dar hog-
skoleutbildning inte krdvs, medan det
satsas nagot mindre pa inskolning for
hogskoleutbildade.
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VINNARE

| MEST JAMSTALLDA ARBETSGIVARE

Sveriges Radio, Carolina Wikstrom HR chef

1. Hur kdnns det att ater vara Sveri-
ges mest jamstéllda arbetsgivare?

— Det kanns otroligt roligt att vara det
mest jamstallda foretaget i Sverige. Det
ar ett kvitto pa att vart arbete gett resul-
tat. Jamstalldhet &r en oerhort central
fraga for oss inom Sveriges Radio och
har varit det under en lang tid.

2. Varfor ar det viktigt for er att vara
en jamstalld arbetsgivare?

— Det ar viktigt ur flera perspektiv.
Det ar viktigt ur ett arbetsmiljdperspek-
tiv, ur ett employer brandingperspektiv
men ocksa for att vi ska spegla Sverige
hur det ser ut idag. Kvinnor och méan
ska kunna ges samma mojligheter vad
géller karriar, 16n, foraldraledighet etc
och det ar grundlaggande i vart arbete
som en attraktiv arbetsgivare.

3. Det &dr ingen slump att ni ar efter
ar ligger sa bra till i era resultat i att
vara en jamstalld arbetsgivare. Vilka
ar dina 2 basta tips for att vara en
jamstalld arbetsgivare?

— Nej vi har ju placerat oss i topp
under nagra ar och vi slapper inte ar-
betet utan forsoker hela tiden aktivt bl
battre. Det finns nog méanga tips men
att méata hur det ser ut inom foretaget
ar sjalvklart viktigt for att kunna planera
for arbetet framat och att verkligen ge
samma mojligheter och att inte gbra
skillnad pa kvinnor och méan. Sen tror
jag det ar viktigt att vara lyhord. Vi sag
for ett par ar sedan att sjukfranvaron
bland kvinnor tkade inom en grupp
och dé satte vi in resurser direkt for
att undersoka varfoér och fick darfor
snabbt en bild av problemet och déri-
genom kunde vi ocksa atgarda det.

JAMSTALLDA ARBETSGIVARE

Efter att legat still pa nivaer kring 16 —
17 — 18 procent har medianvardet for
andelen jamstéllda yrkesgrupper under
2021 okat till 20 procent, det hogsta vi
har noterat sedan Jamix introducerades
for mer dn 15 ar sedan.

Men vad &r vardet av att ha en hogre
andel jamstallda yrkesgrupper, férutom
att det blir mer jamstallt?

Vi ser nagra samvariationer i var da-
tabas. Bade korttids- och langtidssjuk-
franvaron liksom risken for nya lang-
tidssjukskrivningar tenderar att vara
lite lagre i organisationer som har fler
jamstallda yrkesgrupper. Med tenderar
menar vi att det inte &r nagra starka
samvariationer, korrelationen &r 0,3,
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men det ar tillrackligt mycket for att vi

anda ska kunna pavisa att det finns en
koppling mellan jamstéallda yrkesgrup-
per och en battre arbetsmiljo.

Vad skapar héga Jamixresultat?
Vi har tidigare konstaterat att organi-
sationer med hog jamstalldhet (matt
som hoga poang i Jamix) har lagre
korttidssjukfranvaro for bade man och
kvinnor, an organisationer med sdmre
jamstalldhet. Jamstallda organisationer
tenderar aven att ha hogre frisktal och
lagre turbulens.

Det tycks som att jdmstéllda orga-
nisationer har en béttre arbetsmiljo i
hogre omfattning an vad en mindre

CAROLINA WIKSTROM, SVERIGES RADIO, HR CHEF

jamstalld organisation har. Det kan
ocksa bero det pa att det finns en hog
andel anstallda med hogskolekom-
petens och hog andel distansarbete
vilket ocksa &r en fordel for att skapa
jamstallda arbetsplatser med en bra
arbetsmiljo.

Vi kan konstatera att Jamstalldhets-
index Jamix ar en utmarkt indikator pa
att verksamheten pa riktigt &r en bra
arbetsgivare. Vill du ha en arbetsmiljo
med lag korttidsjukfranvaro, mojlighet
till distansarbete och sma arbetsgrup-
per per chef — da ska du arbeta i ett
foretag med hogt Jamixresultat.






HUR BLIR MAN EN ATTRAKTIV ARBETSGIVARE

— OCH FAR HOGA POANG | ATTRAKTIV
ARBETSGIVARINDEX?

Det som kdnnetecknar arbetsgivare
med hodga AVI-poang, ar organisationer
med bra varden pa de nyckeltal som
utgdr basen i Attraktiv arbetsgivarin-
dex, som lag sjukfranvaro, lag andel
avgangar, god l6neniva, mycket tid

for kompetensutveckling m.m. Men vi
kan ocksa se att det finns nagra andra
omraden, som inte direkt genererar
AVI-podng, men som samvarierar starkt
med att vara en attraktiv arbetsgivare.
Det &r en liknande beréttelse som den
vi hade tidigare. | kvinnodominerande
organisationer med lag andel distans-
arbete och manga anstallda per chef
ar det lagre poang i Attraktiv arbetsgi-

16

varindex. Tvartom i mansdominerade
organisationer. Framfor allt samvarierar
hoga Attraktiv arbetsgivarindex-poang
med god halsa och hoga frisktal.

Vad kan da organisationer med laga
poang i Attraktiv arbetsgivarindex
gora for att bli mer attraktiv arbets-
givare?

Vi har redan tidigare konstaterat att
storlek pa arbetsgrupper ar en viktig,
kanske den viktigaste faktorn. Men det
handlar ocksa om att fa mer jamstallda
kdnsstrukturer och att aktivera anstall-
da att i delta olika friskvardsaktiviteter.

i




ARETS

ATTRAKTIVASTE
ARBETSGIVARE

Uniper Sverige, Lotta Satterlund, HR-direktor

Den mest attraktiva arbetsgivaren
utifran faktiska arbetsvillkor — hur
kdnns det?

— Det ar s& klart en fantastisk utmar-
kelse. Var personal ar grunden for var
verksamhet, och om vara medarbetare
trivs hos oss och har bra villkor blir de
motiverade och det ger ett omedelbart
positivt avtryck i var verksamhet.

— Utmaérkelsen ar ocksa ett kvitto pa
att vi lyckats val med vart Employer
Branding-arbete — som é&r en naturlig
och prioriterad del av var verksamhet.
Det visar ocksa att ett jobb hos oss pa
Uniper och i energibranschen ar ett
bra val for en framtida karriar.

En av era styrkor som arbetsgivare ar
att ni satsar mycket pa medarbetarnas
kompetensutveckling — vad ser du ar
vardet i detta for er?

— Kompetens, ansvar och inkludering
ar starka drivkrafter for en framgangs-

rik verksamhet. Vi har alltid upp-
muntrat vara medarbetare att ta egna
initiativ till kompetensutveckling och 1a-
rande. Om du kanner att du utvecklas,
blir du ocksa inspirerad och motiverad
att ta ansvar och bidra till utvecklingen
av foretaget. Det ar en positiv spiral
som gagnar saval den enskilde medar-
betaren som foretaget.

— Kompetensutveckling ar dessutom
en hornsten for oss for att kunna bidra
till klimatomstallning och med konkur-
renskraft for svensk industri.

Ni har ar efter ar legat hogt i vara
analyser, det ar ingen slump att ni ar
den mest attraktiva arbetsgivaren i
var databas av alla. Pa vilket satt &r
ert Employer brand viktigt for er?

— Det &r en absolut férutsattning for
var formaga att knyta till oss de basta
medarbetarna. Energibranschen ar i
en stark utveckling pa alla omraden

LOTTA SATTERLUND, HR-DIREKTOR UNIPER SVERIGE

som en foljd av den pagaende energi-
omstallningen. Konkurrensen om med-
arbetarna kommer att bli annu tuffare i
framtiden, och dar vill vi verkligen ligga
i framkant genom att kunna erbjuda
intressanta arbetsuppgifter med mojlig-
heter till personlig utveckling.
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BASTA HALSOINDEX

ATT FRAMJA EN HALSOSAM LIVSSTIL AR EN
INVESTERING BADE FOR VARA ANSTALLDA OCH
FOR ARBETSGIVAREN

Sveriges Riksbank, Christina Jacobsson, HR-chef

Basta resultatet av alla deltagande
verksamheter i Halsoindex — hur
kédnns det?

Det kénns naturligtvis positivt och

roligt med det fina resultatet! Halsa
och valmaende &r ett mycket viktigt
omréade som vi prioriterar hogt och som
deltagare i denna undersotkning ville vi
ta reda pa hur vi lag till i forhallande till
andra arbetsplatser. Samtidigt vill jag
saga att vi ocksa har utmaningar att
hantera inom halsoomradet.

En av era styrkor som arbetsgivare ar
att ni har en hog andel friska medarbe-
tare och ett hogre utnyttjande av frisk-
vardshidraget an andra. Har du nagra
tips till andra om hur vi far medarbetare
att anvanda sitt friskvardsbidrag?

Att framja en héalsosam livsstil ar en
investering bade for vara anstéllda och
for arbetsgivaren. Genom att pa olika
satt och i olika sammanhang lépande
féra dialog och kommunicera om de
insatser vi gor tror jag vi nar vara med-
arbetare pa basta satt. Nar det géller
just friskvardsbidraget paminner vi om
att man inte ska missa majligheten pa
vart intranét.

Utover friskvardsbidraget har vi ett

eget gym och mojligheter till olika
instruktorsledda traningspass, bade
fysiskt och digitalt.

De senaste aren har vi ocksa foku-
serat pa lite olika aktiviteter, som till
exempel tréningsprogram fér mental
kondition och livsstilsprogram tillsam-
mans med var foretagshalsa.

| 6vrigt finns mojligheter till flexibla
arbetsformer genom fortroendearbets-
tid som jag bedémer spelar den storsta
rollen i sammanhanget. Generellt har

sjuktalen gatt ned under pandemin da
merparten har arbetat hemifran, det
kan dock finnas ett morkertal dar med-
arbetare arbetar vid sjukdom.

Vad &r era fokusomraden framéver i
halsoarhetet?

Framst galler det att komma tillratta
med de utmaningar vi har, som till
exempel periodvis mycket hog arbets-
belastning och upplevelsen av att ater-
hamtningen inte alltid ar tillracklig.

SVERIGES RIKSBANK, CHRISTINA JACOBSSON, HR-CHEF

VAD KANNETECKNAR EN
HALSOSAM ARBETSGIVARE MED
HOGA POANG | HALSOINDEX?

Aven har handlar det om att organisa-
tioner med hoga poang i Halsoindex
har bra varden pa de nyckeltal som ut-
gor basen i Halsoindex, som sjukfran-
varo, frisktal, rehabinflode m.m. Men vi
kan ocksa se att det finns nagra andra
omréaden, som inte direkt genererar
podng i Halsoindex, men som samva-
rierar starkt med att vara en hélsosam
arbetsgivare.

Slutsatsen ar tydlig. Dar det finns
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mycket distansarbete &r halsostatusen,
i alla fall den rapporterade, betydligt
battre an i organisationer med lag
andel distansarbete. Notera dock att
under ett pandemiar kan graden av
sjukfranvaro, och alla nyckeltal som
hanger ihop med sjukfranvaro, paver-
kas mer av distans- respektive pa-plats-
arbete &n ett vanligt ar.

Det gor att distansarbete 2021 kan-
ske ger storre utslag pa Halsoindex

an vad det skulle gora ett annat ar.
Tillsammans med storlek pa arbets-
grupper ar andelen distansarbete den
tydligaste indikatorn pa en hélsosam
arbetsplats.



ARETS ARBETSGIVARE
— DE HAR BAST
ARBETSVILLKOR

| LANDET

TOPPLISTAN | ATTRAKTIV
ARBETSGIVARINDEX® 2021:

1. Uniper

2. Sveriges Riksbank

3. SISAB - Skolfastigheter i Stockholm

TOPPLISTAN | JAMSTALLDHETS-
INDEX JAMIX® 2021:

1. Sveriges Radio

2. Lokalforvaltningen Goteborgs stad
3. Lulea energi

TOPPLISTA | HALSOINDEX™
2021:

1. Sveriges Riksbank

2. E-hdlsomyndigheten

3. Forsvarets Materielverk, FMV

Mest attraktiva branscher att
arbeta i

De branscher som sticker ut som attraktiva
ar verksamheter som har en forhallandevis
hog chefstathet. Det tycks vara den ge-
mensamma faktorn i de branscher som har
hoga poang i Attraktiv arbetsgivarindex.

TOPP 3
1. El/energi
2.1T

3. Finans samt Statliga myndigheter
pa delad 3e plats.

Branschjamfoérelse — mest
jamstéllda branscherna

De branscher som &r bast pa jamstalldhets-
omréadet har jamstallda arbetsvillkor, lika ar-
betsmiljo och lika mojligheter till utveckling
for de kvinnor och man som ér tillsvidare-
anstallda. Detta trots att tva av branscherna
har ojamstalld grundstruktur.

TOPP 3:

1. El/Energibranschen
2.1T

3. Statliga myndigheter

ANDERS JOHREN, CIVILEKONOM, FORFATTARE OCH ANALYTIKER

”| TRADITIONELLA KVINNODOMINERADE

VERKSAMHETER SKER DET MINDRE
FORANDRINGAR AN VAD DET GOR |
MANSDOMINERADE VERKSAMHETER”

Vilka ar 2020-talets stora utma-
ningar pa viagen mot jamstillda
arbetsvillkor?

— Vi ser att utvecklingen mot jam-
stallda arbetsvillkor gar framat pa
manga omraden i ett langsiktigt
perspektiv, men att flera omra-
den tog en "paus” under 2020.
Det mesta talar for att den tydliga
utvecklingen, till exempel att vi
gar mot mer och mer jamstallda
chefs- och lénestrukturer, kommer
att fortsatta. Men det finns nagra
avgorande omraden dér vi inte ser
denna utveckling mot ett mer jam-
stéllt arbetsliv.

— Det handlar om att svenskt
arbetsliv ar valdigt uppdelat, med
kvinnodominerade och mansdomi-
nerade befattningar och verksam-
heter. Det har skett forandringar
men det ar framfor allt i mansdo-
minerade befattningar dar kvinnor
har borjat gora intag. | traditionella
kvinnodominerade verksamheter
sker det mindre férandringar &n vad
det gbr i mansdominerade verk-
samheter.

Lagg till detta att stora arbets-
grupper, som framfor allt samva-
rierar med sjukfranvaro och samre
arbetsmiljo, ar betydligt vanligare i
kvinnodominerade verksamheter an
i mansdominerade.

Hur kan vi komma till ratta med
dessa utmaningar?

— Mycket handlar om att se pa
den ekonomiska kalkylen fran ett
annat hall. Det finns mycket som
talar for att stora arbetsgrupper
inte bara paverkar sjukfranvaron
negativt. Aven effektiviteten bland
de anstallda, nar de inte &r sjuka,
tenderar att vara hogre i sma ar-
betsgrupper an i stora.

Minskade sjuktal tillsammans
med okad effektivitet talar for att
det ar I6nsamt att minska stora
arbetsgrupper, pa atminstone 30
anstallda per chef eller mer, till
mindre arbetsgrupper med farre
anstéllda per chef.

— Vad géller den uppdelade
arbetsmarknaden, med kvinno-
och mansdominerade befattningar
och verksamheter, ar det forstas
svarare. Dar maste ett langsiktigt
arbete som startar redan i skolbén-
ken och hemma vid koksbordet
komma pa plats. Kan vi uppna
en jamnare férdelning av kvinnor
och man i vara olika yrkesgrupper
sa far vi helt andra mojligheter att
na jamstalldhet daven inom andra
omraden.

— Framfor allt ar det viktigt for
HR att kartlagga hur det ser ut i
den egna organisationen. Att mata
och analysera arbetsvillkoren ar
A och O for att kunna identifiera
eventuella utmaningar och identi-
fiera mojliga atgarder.
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OM NYCKELTALS-
INSTITUTET

| en vérld av tyckande levererar
Nyckeltalsinstitutet fakta som
skapar framgangsrika arbets-
givare!

Utan spaning ingen aning...
Nyckeltalsportalens index ger:

e Svar pa om ni &r en frisk, jamstalld
och attraktiv arbetsgivare.

e Standig tillgang till benchmark inom
personalekonomiska nyckeltal i olika
branscher.

e Kvalitetssdkrade analyser av HR-
nyckeltal och personalekonomiska
kostnadsprognoser.

e Omvaérldsbevakning inom people
analytics.

Nyckeltalsportalen® innehaller:

Attraktiv Arbetsgivarindex AVI®

Hur attraktiva arbetsvillkor rader i orga-
nisationen jamfort andra i branschen?
Attraktiv Arbetsgivarindex beskriver
arbetsvillkoren i organisationen — med
utgangspunkten om att goda arbetsvill-
kor leder till engagemang, effektivitet
och okar organisationens mojligheter
att attrahera nya medarbetare.

Jamstélldhetsindex JAMIX®

Hur ser jamstalldheten ut i din orga-
nisation? Jamstalldhetsindex visar hur
jamstallda arbetsvillkor, arbetsmiljé och
anstéllningsvillkor ni har i er organisa-
tion. Hur vél tar ni hand om kompeten-
sen oavsett kdn? Jamstalldhet handlar
om kompetensférsérjning och ar for
manga en affarskritisk fraga pa langre
sikt.

Halsoindex™

Hur mar medarbetarna i din organisa-
tion? Kartlagg och fa forstaelse for hur
medarbetarnas halsa och arbetsmiljo
ser ut i organisationen — ¢ver tid och

i jamforelse med andra i branschen.
Hur hallbara ar ni som arbetsgivare
jamfort andra?

Nyckeltalsinstitutet erbjuder foljande
produkter och tjanster:

Nyckeltal utlandsk bakgrund

— kartlagger arbetsvillkor och lika-
behandling utifran perspektivet svensk
— utlandsk bakgrund.

Hallbarhetsrapport — nyckeltal som
pavisar den interna sociala hallbarhe-
ten, i enlighet med lagstiftningens SFS
2016:947

Oppna och foretagsanpassade utbild-
ningar samt seminarier inom bland
annat HR Business, personalekonomi,
ekonomisk argumentation och HR
nyckeltal.

People Consulting -Konsultuppdrag
inom HR business, personalekonomi,
foretagsekonomi, strategiskt HR arbe-
te, forandringsprocesser, jdmstalldhet
och mangfaldsarbete.

Mer information om Nyckeltalsinstitutets
verksamhet finns pa www.nyckeltal.se.
Telefon: 08-402 00 29.

Mejl: info@nyckeltal.se

Nyckeltals
Institutet




