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VD HAR
ORDET

— Trygghet i otrygga tider skapar hal-
sosamma arbetsplatser!

Aret 2022 blev ett &r med en turbulent arbetsmarknad, med en
fortsatt orolig omvérld och med en annalkande lagkonjunktur dar
rantor atergick till pluslage.

Analysen av 2022 ars HR-data visar att det fortsatt finns ett
starkt behov av trygghet i arbetslivet. Trygga anstallningsvillkor i
form av hogre andel tillsvidareanstalliningar ger mer halsosamma
arbetsplatser och det finns en ekonomisk potential med trygga
anstallningsvillkor i tider med osdker omgivning. En aterblick till
2019 visar att i en ekonomi med hdgkonjunktur minskar effekten
av trygga anstallningsvillkor. Men under 2020 bdrjade paverkan
av trygga anstallningsvillkor ta fart, d& kopplat till pandemin som
brot ut. En paverkan som véxt sig starkare under foljande ar.

Under 2023 kommer svenska arbetsgivare fortsatta mota utma-
ningar, men ocksa mojligheter.

Forméagan att attrahera talanger kommer fortsatt vara avgorande
for verksamheters framgang.

Cirkular ekonomi kommer dven handla om HR-ekonomi, att vi
tar vara pa de kompetenser vi har internt med mojlighet till intern
rorlighet. Medarbetaresan blir en kritisk faktor for framgang dar
vardet av vara medarbetare Overstiger personalkostnaderna.

Sa hur lyckas vi med detta? Hjélper det oss att vi kartlagger hur
attraktiva, jamstallda och halsosamma arbetsgivare vi ar? Ja, det
hjalper oss - men det forutsatter att fragan vi kartlagger ar viktig
for oss! Var kollega och professor, Bino CatasUs studie bekraftar
att det som ar viktigt, det gbr vi, om vi mater. Nyckeltalen blir
fyrarna vi navigerar med hjalp av.

Det positiva i &rets rapport ar bland annat att tkad jamstalld-
het i chefskollektivet fortsatter sin utveckling och blir &annu battre
i svenskt arbetsliv. Viktiga branscher for klimatfragan ar de mest
attraktiva att arbeta inom, vilket badar gott for kompetensforsorj-
ningen. Manga arbetsgivare har under aret starkt sig ytterligare
och star pa stadiga grunder med goda forutsattningar till bra
resultat i framtiden. Det &r tryggt att vetal
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ARETS UPPSTICKARE — EN ALLT VIKTIGARE
FAKTOR | OTRYGGA TIDER!

Under aret fick vi ytterligare bevis for att arbetsgivare som satsar mer pa tillsvidareanstéllda
ocksa har béttre arbetsvillkor. En hog andel tillsvidareanstillda okar inte enbart attraktiviteten
utan skapar ocksa farre storningar i verksamheter genom att organisationerna ar klart friskare.
Detta ser vi i nyckeltal som beskriver medarbetarnas hilsa, sdsom lagre andel langtidssjuka
medarbetare och en tendens till ligre andel som riskerar langtidssjukskrivning, samt tendens
till battre frisktal och battre totalt resultat i Halsoindex.

Hur kan vi forklara det? Ett satt att se pa detta ar att
nar organisationen investerar i en tillsvidareanstalld
(som med en svensk medianlén kostar ca 600 000
kronor per ar inklusive arbetsgivaravgifter) forsoker
organisationer se till att resursen ar tillgdnglig och inte
borta pa grund av sjukdom. En ytterligare forklaring
ar att en tillsvidareanstallning blir mer viktig och leder
till forbattrat valméaende da den anstéllde inte behaver
kénna oro dver sysselsattning eller inkomst under oro-
liga tider.

Vilka branscher utmarker sig?

Precis som tidigare ar utmarker sig el-och energibran-
schen positivt nar det géller att vara attraktiva och
jamstallda arbetsgivare. Aven kommunala bolag och
tech-branschen utmarker sig nar det géller hoga nivaer
i Nyckeltalsinstitutets Attraktiv Arbetsgivarindex® och
Jamstalldhetsindex Jamix®, medan statliga verksam-

heter ar den bransch som utmarker sig béast i halsota-
len.

De stora skillnaderna som vi ser i svenskt arbetsliv
handlar om att vi fortsatt har en tydlig uppdelning mel-
lan kvinnodominerade och mansdominerade verksam-
heter. Knappt 1 av 5 yrkesgrupper ar jamstéllda med
en fordelning med minst 40 procent kvinnor och minst
40 procent méan.

Kvinnodominerade verksamheter har samre arbets-
miljo, lagre medianlén och samre forutsattningar for
gott ledarskap. Det paverkar sjukfranvaro, frisktal och
okad risk for langtidssjukskrivning. Manga av dessa fak-
torer beror pa hur dessa verksamheter &r organiserade
och dé syftar vi pa de stora arbetsgrupperna per chef.
Inom kvinnodominerade verksamheter ar arbetsgrup-
perna i genomsnitt dubbelt sa stora som i mansdomi-
nerade verksamheter.

PERSONALOMSATTNING 2022 — BLEV DET SOM

VI TRODDE?

| september 2022 genomférde Nyckeltalsinstitutet en
nuldgesanalys gallande avgangar och rekryteringar.
Redan under hosten 2021 nér restriktionerna borjade
latta, borjade vi se en 6kad rorlighet pa arbetsmarkna-
den, nastan pa samma nivaer som innan pandemin
2019. Vi bér komma ihag att 2019 var ett ar som vi da
bendmnde som "all-time-high”. Arbetsvillkor, arbets-
miljo och hélsotal tog stora kliv framat och vi hade en
het arbetsmarknad dér slaget om kompetens pagick
for fullt.

Forsta halvaret 2022 sag vi en liten 6kning av av-
gangarna i svenskt arbetsliv. Samtidigt 6kade antalet
anstallda i genomsnitt med drygt 1 procent vilket

indikerar att arbetsgivare expanderade. Baserat pa
forsta och andra kvartalet prognostiserade vi att totala
avgangar for 2022 skulle landa pé ca 12 procent.

Var landade avgangstalen 2022?

Totalt under helaret 2022 landade avgangarna pa 11,4
procent, vilket tyder pa att turbulensen bromsade in
nagot under andra halvéret. Det kan bero pa kad oro
med osaker finansmarknad, héjda rantor och inflation
vilket minskar bendgenheten att byta jobb. Och att
arbetsgivare blir mer restriktiva med att rekrytera. 11,4
procent dr ett genomsnitt i svenskt arbetsliv, men det
skiljer sig nagot mellan olika branscher.

Utfall 2022

Fastighetsbranschen

15 procent

14,9 procent

Techbranschen 16,3 procent 16,3 procent
Finans-och forsakringsbranschen 12,6 procent 14 procent
El-och energibranschen 10,4 procent 6,4 procent
Kommuner 11,4 procent 10 procent




HUR UNDVIKER VI AVGANGAR?

Hur arbetsgivare lyckas behélla kompetens och und-
vika avgangar ar den stora miljonkronorsfragan — bok-
stavligen. Det &r kostsamt med avgangar och den fak-
tiska prislappen beror pa flertalet faktorer, men vi kan
konstatera att en personalomséttning ofta kan kosta
hundratusentals kronor. Utmaningen med nyckeltalet
avgangar som vi konstaterat tidigare ar ar att det verkar
leva sitt eget liv, det vill séga att vi inte finner nagra
starka samvariationer med andra nyckeltal som tycks
forklara nivan i avgangstalen.

Vi har daremot sett tidigare ar att andelen medar-
betare som varit anstéllda mellan 2 och 5 &r ar den
grupp medarbetare som i hogre grad lamnar arbetsgi-
varen. Analysen av 2022 visar att den samvariationen
ar betydligt svagare — vad beror det pa? Det kan bero
pa att arbetsgivare har blivit battre pa att ta vara pa
den grupp medarbetar som arbetet mellan 2 och 5
ar. De hoga avgéangstalen for 2022 kan dven bero pa
att det de som varit anstéllda en langre tid an 2-5 ar,
borjade rora pa sig i hogre omfattning an innan och att
avgangsmonstret darmed inte blev typiskt for en grupp
medarbetare.

Arbetsgivare med hoga avgangstal, dver 15 procent,
har igenomsnitt aven hogre nivaer pa sjukfranvaro,
men i Ovrigt skiljer de sig inte mot arbetsgivare med
laga avgangstal (under 8 procent). Det skiljer inte i
lonenivaer, jamstalldhet eller chefstathet. Var slutsats
blir att organisationer med hoga avgangstal, inte mar
lika bra som i organisationer med lagre avgangstal.

Faktorer som direkt paverkar avgangar har diskute-
rats i samband med The Great Resignation. | Manage-
ment Review konstateras att en osund féretagskultur
ar den framsta orsaken till uppsagning pa den ameri-
kanska arbetsmarknaden. Det ar tio ganger viktigare
for ett avgédngsbeslut an 16neniva. Enligt artikeln kén-
netecknas en osund féretagskultur av ett misslyckande

med att framja mangfald och inkludering, brist pa
respekt och oetiska beteenden. Att féréndra en osund
foretagskultur ar varken enkelt eller ndgot som kan
goOras snabbt. Det &r ett langsiktigt arbete som maste
utgd frén det aktuella féretagets férutsattningar. Aven
om den amerikanska arbetsmarknaden skiljer sig fran
svenska foretag och organisationer kan vi dra lardomar
fran artikeln.

Nyckeltalsinstitutet har under manga ar kartlagt
strukturer, arbetsvillkor, utvecklingsmajligheter och
arbetsmiljo, bade ur ett jamstalldhetsperspektiv och
mangfaldhetsperspektiv utifran bakgrund och alder.
Vi ser inte nagra starka samvariationer mellan olika
mangfaldsgrunder och avgéangar, forutom att yngre
slutar i hogre omfattning &n aldre. Daremot sager var
erfarenhet att en sund foretagskultur som innehaller
mangfald, inkludering och ett gott ledarskap ar viktigt
aven pa den svenska arbetsmarknaden. Vi menar
att grunden for att bygga en sund féretagskultur ar
att ha en stabil, dkta grund i bland annat trygga och
jamstallda arbetsvillkor, god arbetsmiljo for alla, lika
utvecklingsmajligheter och kompetensutveckling, samt
heterogena strukturer. Om detta inte finns riskerar
vi att bygga korthus som rasar vid ndrmare gransk-
ning. Pa sa vis finns det en likhet mellan artikeln och
svenskt arbetsliv — att vara en attraktiv, inkluderande
och hallbar arbetsgivare med god kultur handlar om
mer &n bara l6n.




UNIPER

ARETS ATTRAKTIVASTE ARBETSGIVARE — IGEN!

Hur kédnns det att aterigen vara Sveriges mest
attraktiva arbetsgivare?

Det &r fantastiskt roligt! Aterigen far vi ett kvitto pa
att Uniper &r en arbetsgivare med bra villkor for véra
anstéallda. Energibranschen ar i stark utveckling

dar konkurrensen om kompetenta medarbetare ar
stenhard. Att det pa olika satt kan dokumenteras

att vi ar en attraktiv arbetsgivare, ger oss en konkur-
rensfordel gentemot andra energiféretag, sager Lotta
Satterlund, HR-Direktor pa Uniper Sverige.

Ett omrade dar ni utméarker er som arbetsgivare dr
att ni har betydligt lagre avgangar dn branschen
generellt och ni &r extremt bra pa att behalla era
nyanstéllda — vad &r Unipers framgangsrecept?

Vi har klarat oss bra jamfort med manga andra
arbetsgivare med att behélla vara anstallda. Vart
framgangsrecept bygger pa en kombination av
intressanta arbetsuppgifter, stora utvecklingsmojlig-
heter och bra arbetsmiljo med stort fokus pa halsa
och valmaende. Det ar ocksa en fordel att verka i
en samhallsviktig bransch som uppmarksammas i
media och som engagerar manga.

LOTTA SATTERLUND, HR-DIREKTOR PA UNIPER SVERIGE.

Vad &r ert fokusomrade fér 2023 som arbetsgi-
vare?

Att vi kan rekrytera den kompetens vi behéver nu
och i framtiden ar helt avgérande for oss. | den am-
bitionen ingar att synliggdra oss som arbetsgivare,
forbattra rekryteringsprocessen och introduktion av
nyanstéllda — men ocksa att vara fortsatt attraktiv
for de redan anstéllda. Den bésta investeringen ett
foretag kan gora ér att verka for ndjda och lojala
medarbetare.
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DISTANSARBETETS PARADOX

En av pandemins effekter var att distansarbete blev en verklighet, i alla fall fér tjanstesektorn. Moj-
ligheterna och utmaningarna kring distansarbete har varit omdebatterat och asikterna &r delade. |
arets analys av nyckeltalen har vi funnit nagra intressanta fakta i fragan:

1 = Viser tendens till att erbjudandet om att arbeta

pa distans ar en viktig faktor for att attrahera kompetens.
Det anses vara attraktivt utifrén ett rekryteringsperspektiv
att erbjuda mojligheten for den potentiella medarbetaren
att arbeta pa distans eller pa plats.

2 = Vi ser en tendens till att de organisationer som er-
bjuder och faktiskt nyttjar distansarbete, har hégre niva
pa avgangar. En mojlig forklaring till detta &r att lojalitet
till arbetsgivaren minskar nar fysiska moten uteblir vilket
i sin tur minskar medarbetares benédgenhet att stanna
kvar.

3 = Viser ocksa att distansarbete leder till mindre
rapporterad korttidssjukfranvaro. Det kan bero pa flera
orsaker. A ena sidan kan forkylningar och sjukdomar
som mojligtvis inte hammar arbetet, hanteras genom att
medarbetaren pa distans arbetar anda. A andra sidan
kan detta ocksa bero pa att korttidssjukfranvaro inte rap-
porteras och att medarbetare undviker att sjukskriva sig
trots att de inte kan arbeta fullt ut.

Vi kan konstatera att distansarbete kan betraktas bade
som en styrka och en utmaning for arbetsgivare. De
problem som kan uppsta med underrapportering av
sjukskrivningar och risk for hoga avgangstal bor beak-
tas. Samtidigt ar distansarbetet hér for att stanna. En

av slutsatserna vi kan dra fran dessa observationer ar
att organisationer som karaktariseras av distansarbete
antagligen behdver en "ny” typ av ledarskap och syn pa
arbetet.

Slutligen kan vi konstatera att sjalva mojligheten till
distansarbete, utifran ett attraktivitetsperspektiv hjélper
arbetsgivare att attrahera kompetens, men det stér-
ker inte medarbetarnas vilja att stanna kvar. Vi ser en
tendens till att ju mer mojlighet till distansarbete desto
hogre avgangar. Vi kallar detta distansarbetes paradox -
erbjudandet av mojligheten till distansarbete tkar attrak-

tiviteten som arbetsgivare i tjdnstemannasektorn, men
hjalper dem inte att behalla kompetens.

Har omfattningen av distansarbetet forandrats?

Under forsta pandemiaret sag vi en mycket kraftig 6k-
ning av distansarbete i svenskt arbetsliv som bidrog till
att vi fick en uppdelad arbetsmarknad mellan de som
har sa kallade pa-platsarbete och distansarbete. Hur
har d& omfattningen av distansarbete utvecklats nar
det inte langre finns en pandemipaverkan? Till att borja
med tycks andelen anstéllda med majlighet att arbeta
pa distans, minst en dag i veckan, inte forandrats mel-
lan 2021 och 2022. Daremot har omfattningen eller
nyttiandegraden av distansarbete minskat under 2022,
fran ett medianvarde pa 80 procent 2021 till 65 pro-
cent 2022. Det ar en klart lagre andel anstallda som
arbetar merparten av sin arbetstid pa distans. Slutsat-
sen ar att vi fortfarande i ungefar samma utstrackning
har mojlighet att arbeta pa distans som tidigare, men vi
gor det i klart mindre omfattning.

Kortidssjukfranvaron 6kar 2022

En mojligen mer forvanande utveckling under 2022 ar
att vi har sett en generell 6kning av korttidssjukfran-
varon. | verksamheter med en hog andel "pé-plats-
arbetare”, 6kade korttidssjukfranvaron markant under
det forsta pandemiaret 2020, och har sedan hallit sig
kvar pa en hogre niva, jamfort med 2019, &dven under
2022. | manga distansarbetarorganisationer blev det
snarare en sankning av korttidssjukfranvaron under
2020 och 2021 men en rejal 6kning under 2022. En
forklaring till den 6kningen &r att distansarbetarna, som
under pandemiaren sallan eller aldrig korttidssjukskrev
sig, dels har kommit tillbaka och i hogre grad blivit pa-
plats-arbetare, med i sig en hogre korttidssjukfranvaro.
Dels att manga anstallda ocksa har sankt troskeln for
korttidssjukfranvaro. Fore pandemin gick medarbetare
till jobbet aven med snuva och halsont. Efter pandemin
ar det betydligt farre som gor det.



VINNARE

BASTA HALSOINDEX:
SVERIGES RIKSBANK

Hur kédnns det att aterigen uppna bista resultatet i
Hélsoindex?

Det var en mycket positiv nyhet forra aret och att vi
har lyckats med det i ar igen kanns fantastiskt bra.
En god hélsa ar en forutsattning for att kunna orka
prestera och for att kunna ta fram den extra kraften
som behovs i tider av snabba férandringar och 6kad
arbetsbelastning. Men precis som forra aret har
forstas aven vi utmaningar att hantera inom halso-
omradet.

Vad har ni fokuserat pa 2022?

Att framja en halsosam livsstil &r en investering bade
for vara medarbetare och for oss som arbetsgivare.
Genom att vi pa olika s&tt och i olika sammanhang
|6pande for dialog och kommunicerar om de insatser
som vi gor tror jag att vi nar vara medarbetare pa
basta satt.

Under 2022 har vi fokuserat mer pa dkat medve-
tande om férédndringsprocesser. Vi har till exempel
genomfort utbildningar i férandringskunskap for alla
medarbetare och chefer med inslag av vikten av att
leda sig sjalv och de forutsattningar som behovs for
att uppna en héllbar férandring.

Vi har ocksa provat nya tréaningsformer och vi har
aktiva féreningar som till exempel en idrottsférening
och en kulturférening som bidrar till god hélsa och
social samvaro. Vi har mojligheter till flexibla arbets-
former genom fortroendearbetstid och distansarbete

CHRISTINA JACOBSSON, HR-CHEF.

som jag beddmer spelar viktiga roller i sammanhanget.
| vrigt har vi laga sjuktal, relativt sma enheter med
narhet till narmaste chef och ett aktivt arbetsmiljoar-
bete som ockséa spelar stor roll.

Mina framsta tips till andra arbetsgivare som vill
framja hdlsosam livsstil hos medarbetare?

Framja hélsan sa langt det ar mojligt genom olika
gemensamma hélsoaktiviteter och erbjud olika sor-
ters tréning.

Medvetandegor viktiga satsningar genom exempel-
vis inspirationsforeldsningar och dka kunskapen om
vikten av aterhdmtning for att ha kvar det lilla extra
nar det behovs. Arbeta for en inkluderande arbets-
milj¢ dar vi alla kan komma till tals och déar det finns
tillit i arbetsgrupperna.




VINNARE

| MEST JAMSTALLDA
ARBETSGIVARE:
LULEA ENERGI

Hur kédnns det att vara Sveriges mest jamstéllda ar-
betsgivare?

Underbart! Vi ar valdigt stolta 6ver att rankas sa hogt
inom jamstalldhet. Resultatet i Jamix &r ett kvitto pa att
vi, pa riktigt, ar en sund och attraktiv arbetsgivare. Vi
ar odmjuka infor fortsattningen, da vi vet att det finns
mycket kvar att gora. Dédremot ar vi tacksamma att ett
strategiskt kompetensforsdrjningsarbete ger resultat.

Vad ar era framsta anledningar till att det ar viktigt
for er att vara en jamstalld arbetsgivare?

Den allra framsta anledningen ar att jamstéalldhet ar en
central del for en demokratisk véarld och férutsattning
for hallbar utveckling.

For oss som arbetsgivare ar det en sjélvklarhet for
var framtida dverlevnad, kopplat till kompetensforsorj-
ning. For de enskilda medarbetarna, oavsett om du ar

/
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STYRKOR | SVENSKT ARBETSLIV 2022

Vi ser att svenskt arbetsliv far alltmer jamstallda led-
ningsgrupper. Verksamheter som tidigare hade en lag
andel kvinnor i de hogsta ledningsgrupperna har 6kat
andelen kvinnor. Daremot &r det fortfarande stora skill-
nader mellan branscher. Aven i de branscher som har
en lag andel man i hogsta ledningsgrupperna, speciellt
vissa forvaltningar inom kommuner, har under de se-
naste fyra aren tkat andel man i ledningsgrupperna.
Riktar vi blicken mot chefer, &r chefskap i princip
jamstallt. Da talar vi om alla chefer dar merparten av
alla chefer ar det som ibland kallas "férsta linjens che-
fer”. Kvinnor och méan har ungefar lika karriarmaojlighe-
ter utifran ett chefsperspektiv. Det skiljer sig daremot
mellan olika branscher dar de flesta, som exempelvis

KATHARINA FRANK, CHEF HR OCH HALLBARHET
LULEA ENERGI

tjej, kille eller icke-binar ar jamstélldhetsfragan dven en
fraga om innanforskap, hos oss ar alla vélkomna oav-
sett vem du &r eller varifran du kommer.

Hur ska ni fira detta?

Det har kommer vi att fira hela aret, genom bland
annat kunskapshojande aktiviteter for att an mer sprida
l&rdom och insikt om detta viktiga omrade. Har och nu
planerar vi en speciell dag med pompa och stat!

energi, fastighet, tech, kommuner och statliga verk-
samheter har kommit langt, medan branscher som
finans och bygg ar ungefar 10-15 é&r efter svenskt
arbetsliv generellt i frdgan om lika intern mojlighet att
bli chef.

Utvecklingen mot tkad jamstélldhet i chefskollek-
tivet har vi pa Nyckeltalsinstitutet sett sedan i mitten
av 1990-talet da vi borjade méata chefsstrukturer. Den
okade andel kvinnor pa chefsposter utvecklats parallellt
med 6kningen av kvinnor med hogskolekompetens.
Fragan ar om utvecklingen med en tkad andel kvinnor
bland chefer kommer att fortsétta att 6ka och s& smé-
ningom gé forbi andel man pa chefsposter eftersom
hodgskoleexamen ofta ar ett krav for en chefsroll.



PA SPANING MED MARCUS TORNKRANTZ
— OM VIKTEN AV EN DASHBOARD!

Lat oss aven i ar presentera Marcus Tornkrantz,
HR-specialist inom arbetsmiljé & halsa pa
Akademiska Hus, som byggt en dashboard dver
de viktigaste nyckeltalen inom héalsoarbetet, for
att underlatta styrning och rapportering.

Beratta lite kort — vad ar det for dashboard du
har byggt?

Véar dashboard ar en sammanstéllning 6ver ett urval
av indikatorer och méatningar inom halsa och arbets-
miljo. Har presenterar vi till exempel vart Akademiska
Hus Prestationsindex, olycksfallsfrekvens hos med-
arbetare och entreprendrer, arbetstid och dvertid,
nyttiande av friskvard, frisk- och sjukfranvaro samt
givetvis vara indexutfall fran Nyckeltalsinstitutet. Allt
samlat 6verskadligt i en och samma bild.

For respektive omrade finns en trendpil som indike-
rar positiv, neutral eller negativ utveckling samt hur vi
moter mal/ambitioner inom omradet, vilket markeras
med gront, gult eller rott. Varje férg inom respektive
omrade ar definierat med ett vérde eller intervall av
vérden, detta blir var mattstock. Vardena éar satta uti-
fran olika parametrar men genomgaende aterspeglar
de vara mal och ambitioner samt att de innebar ut-
veckling och standig forbattring.

Hur har arbetet med dashboarden paverkat ert satt
att arbeta?

Det finns ett slitet uttryck "utan spaning, ingen
aning”. Jag vill tro att vi med var dashboard har blivit
battre pa att mata, folja upp och styra var verksamhet.
Den bidrar pa sa sétt till de aktiviteter vi gor i syfte att
leva upp till vart 6vergripande mal i Arbetsmiljopolicy:
En halsosam arbetsplats fri fran olyckor. Dashboarden
bidrar dven till att satta fragorna och omradet pa kar-
tan, vilket i sig skapar intresse och engagemang. Ett
tydligt exempel ar att dashboarden sedan en tid tillbaka
ingar i rapportbatteriet till styrelsen.

Till sist, vad far dig att vissla pa végen till jobbet?

Vissla vet jag inte direkt och kan tyvarr inte sdga nyck-
eltal. Jag glads och motiveras av att gbra bra saker for
verksamheten och som kommer till nytta och skapar
forutsattningar for medarbetare och chefer att ma bra,
vara trygga och ha en god arbetsmiljo. De dagar man
far konkret aterkoppling och kvitto pa att man kunnat
gora skillnad for nagon glads jag som mest och kan-
ske kan kosta pa mig att vissla pa vag fran jobbet.

MARCUS TORNKRANTZ, HR-SPECIALIST ARBETS-
MILJO & HALSA PA AKADEMISKA HUS
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HUR MYCKET KOMPETENSUTVECKLAR
ARBETSGIVARE FOR FRAMTIDEN?

Genom alla &r som Nyckeltalsinstitutet har samlat in,
jamfort och analyserat nyckeltal om organisationers
viktigaste resurs, medarbetarna, har det varit en utma-
ning att ta fram nyckeltal om kompetensutveckling.
Detta beror mojligtvis pa utmaningen med att definiera
kompetensutveckling eller pa att kompetensutveck-
lingsfragor snarare ar budgetfragor an relaterat till
behov. Det kan ocksa betyda att de organisationer som
har I&tt att rapportera kompetensutveckling anser fra-
gan som prioriterad. Detta vore inte konstigt eftersom
det i forskningen finns stdd for att féordndringen av
kompetensutveckling positivt paverkar organisationens
resultat. Nyckelordet har ar dock férandring och indi-
kerar att kompetensutvecklingssatsningar behovs ses
i ljuset av behov snarare dn som en budgetpost som
ska spenderas.

Vi ser att hog kompetensutveckling samvarierar med
andra arbetsvillkor som indikerar en attraktiv organisa-
tion som exempelvis laga sjuktal, hoga frisktal, hog
I6n osv. Det vill sdga, hos en arbetsgivare som satsar
mycket pa kompetensutveckling, dar mar medarbetare
bra. En tredje slutsats kan ses som ett rad till arbets-
sokande.

Vi ser att de organisationer som genomfar fler an
7 dagar per medarbetare och ar, har goda nivaer i
ovriga anstallningsvillkor. Det kanske ska vara en
fraga den sokande vid anstéllningsintervju bér stalla:
”Hur manga kompetensutvecklingsdagar genomfor ni
per anstélld och ar?




99 SAG MIG HUR DET SER IDAG - oSlf\ KAN JAG
BERATTA HUR DET SER UT OM 3 AR! 9’

Precis som tidigare har storleken pa
arbetsgrupper en stark samvariation med
langtidssjukfranvaro.

Chefstatheten forklarar nastan 30 procent av variatio-
nerna i langtidssjukfranvaro. Vi ser att arbetsgrupper
med 6ver 15 anstéllda per chef ofta har éver 4 procent
i langtidssjukfranvaro, medan mindre arbetsgrupper
ofta har under 4 procent i langtidssjukfranvaro. Vi kan
konstatera att vid 6ver 15 medarbetare per chef riskerar
langtidssjukfranvaron att tka. Det ar formodligen en
kombination av flera faktorer som driver langtidssjuk-
franvaro, som arbetsuppgifter, oregelbundna arbetsti-
der, lagre loner, lagre friskvardsaktivitet med mera. Fra-
gan ar varfor vi ska riskera hoéga sjukskrivningar genom
att organisera verksamheter med stora arbetsgrupper?
Det &r svart att forandra storleken pa arbetsgrupper
over tid, strukturer ar lasta och trogforanderliga. Vi ser

i var databas att chefstatheten under 2022 nastan ar
oférandrad sedan 2019. Det &r darfor ingen vagad giss-
ning att pasta att vi kommer att se liknande strukturer
2025.

Om chefsstrukturen ar trogrérlig — hur kan vi da
paverka sjuktalen?

Pa kort sikt kan vi se att nyttjandegraden av friskvards-
bidraget ar en faktor som framfor allt paverkar korttids-
sjukfranvaro. Analysen visar att en hog nyttjiandegrad
tenderar till att ge lagre korttidssjukfranvaro och farre
sjuktillfallen bland de anstallda. Vi ser framfor allt skill-
nader nar nyttjandegraden gar éver 80 procent, det
vill sdga nar minst 4 av 5 anstallda nyttjar friskvards-
satsningarna.

Det &r en chefsfraga att fa medarbetare att nyttja
friskvard for att medarbetare ska ma bra och vara
friska, sarskilt i verksamheter som har stora arbets-
grupper genom nudging. Begreppet nudging betyder
ungefar "en knuffning i ratt riktning” och fick stor
uppmarksamhet i samband med att Richard Thaler
beldbnades med ekonomipriset till Alfred Nobels minne
2017. Thaler menar att manga kan behova hjélp, en
knuff i ratt riktning, for att fatta langsiktigt bra beslut.
For ménga av oss nar det géller att leva halsosamt och
pa en frisk arbetsplats kan nudging hjélpa oss att fak-
tiskt bli friskare och leda till lagre sjukfranvaro.
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BAKOM EN QUTLIER DOLJER SIG
ETT FRAMGANGSRECEPT!

Inom Nyckeltalsinstitutets affarsomréde People Ana-
lytics Consulting finns manga spannande verktyg och
modeller for djupare analys av HR-data och verk-
samhetsresultat. Bland annat Diagramfabriken® déar
statistik och korrelationer star i rampljuset. | en sddan
ovning hos en av vara kunder befann sig en outlier, en
punkt som var udda jamfért andra. Bakom den fanns
en verksamhet som trots manga anstéllda per chef
hade valdigt lag langtidssjukfranvaro. Ett sddant resul-
tat som sticker ut skapar nyfikenhet och behov av att

forstd vad som ligger bakom. Verksamhetschefen fick Medarbetarnas samarbete och vilja att hjalpas at
i uppdrag att ta reda pa mer om detta ovanliga resultat mellan avdelningarna, att samla trupperna och férdela
hade uppnatts — vilket visade sig vara ett framgangs- ut resurserna dér de behdvdes som mest, 16ste arbets-
recept! belastningen i verksamheten och cheferna hann med
Receptet for de goda resultaten visade sig vara ett sitt ledarskap i stéllet for att standigt vara pa "brand-
tajt ledarskap, dar cheferna hade ett néra och bra karsutryckning”. Detta goda exempel visar att det gar
samarbetade mellan avdelningarna. Teamen samlades att ha manga medarbetare per chef, om alla i teamet
varje formiddag for att se hur deras resurser pa bésta ar villiga att hjalpas at.

satt kunde fordelas 6ver hela verksamheten och inte
enbart inom den egna avdelningen.
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FRAMTIDSSPANING

De senaste aren har varit allt annat dn hiandelsefattiga. Vi har fatt hantera féljderna av COVID-19,
kriget i Ukraina, inflation och rantehdjningar. Och — menar flera — nu star lagkonjunkturen infor
dorren med betydligt lagre aktivitet i samhallsekonomin. Det ar nog till och med troligt att hojda
kostnader for storningar, geopolitisk osdkerhet, svag valuta och finansiell oro kommer att leda till
krav pa forandringar gillande hur vi ser pa var verksamhet. Aven om fragorna ar for stora for

att behandla har kan vi anda resonera om nagra majliga forhallningssatt.

1 Skadespelaren Michael Caine aterkommer ofta
till uttrycket: "Anvéand dina svarigheter” och det kan
vara en lamplig devis om/nar svarigheterna kommer.
Det betyder att organisationen bor stélla sig fragan
"hur kan dessa forandrade villkor hjalpa oss att tanka
nytt nar det géller resurser, verksamheter och resul-
tat?” Denna punkt ar inte en uppmaning till att vara
en naiv optimist utan snarare att 6ppna upp for krea-
tivitet i svédra stunder.

2 Efter ett drygt decennium av mer eller mindre
uppgang i ekonomin &r det troligt att organisationerna
har varit mer intresserade av fart an riktning. Det

ar kanske till och med oundvikligt. Det kan darfor
mojligtvis vara sa att organisationerna har blivit mer
ineffektiva efter en sédan héar l&ng uppgéng. Ar det s&
att vi kan gra samma saker med férre resurser? Kan
det vara sa att vi inte anvander organisationens kom-
petens pa ett smart satt? Kan lagkonjunkturen ¢ppna
upp 6gonen for att forandra organisationer och nyttja
organisationens humankapital pa ett klokare satt?

3 Nyckeltalsinstitutet har (ju) bevisen for att "med-
arbetarna faktiskt &r den viktigaste resursen i organi-
sationen” och detta bygger pa den enkla iakttagelsen:
utan medarbetare finns ingen verksamhet och inga
intékter. Detta i sin tur betyder att organisationer
borde se till att nyttja den potential som finns i orga-
nisationen. Det ar rimligt att tro, att det finns mycket
stérre och fler kompetenser i organisationen an de
som nyttjas. En ldgkonjunktur behover inte och skall
inte, automatiskt innebéra att det forsta som gors, ar
att gbra sig av med den viktigaste resursen.

| stéllet bor forsta fradgan bli: hur kan vi anvénda
denna resurs till att gora ratt saker pa ratt satt?

4 Sist men inte minst: Efter lAgkonjunktur kom-
mer hogkonjunktur. Precis som hoégkonjunkturen var
domd att bli lagkonjunktur, kommer ldgkonjunkturen
inte vara for evigt. Det finns ett litet flackande ljus i
tunneln.
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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, jamstéalld
och attraktiv arbetsgivare.

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

e Kvalitetssdkrade analyser av HR-
nyckeltal och personalekonomiska
kostnadsprognoser.

e Omvérldsbevakning 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 dkar organisationens mojligheter
att attrahera nya medarbetare.

Jamstalldhetsindex JAMIX®

Hur ser jamstalldheten ut i din orga-
nisation? Jamstalldhetsindex visar hur
jamstallda arbetsvillkor, arbetsmiljé och
anstallningsvillkor ni har i er organisa-
tion. Hur val tar ni hand om kompeten-
sen oavsett kdn? Jamstalldhet handlar
om kompetensforsérjning 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 &r ni som arbetsgivare
jamfort andra?

Nyckeltalsinstitutet erbjuder foljande
produkter och tjanster:

Nyckeltal utlandsk bakgrund

— kartlagger arbetsvillkor och lika-
behandling utifrdn 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 Analytics Consulting - Konsult-
uppdrag inom HR business, personal-

ekonomi, foretagsekonomi, strategiskt

HR arbete, férandringsprocesser, jam-
stalldhet och mangfaldsarbete.

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

Mejl: info@nyckeltal.se

Nyckeltals
Institutet




