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E Arets Insikter

VD har ordet

TINA EKSTROM

VD PA NYCKELTALSINSTITUTET

Arbetet bakom drets rapport dr gediget! Den
bygger pd 800 000 medarbetares arbets-
villkor som samlats in frdn vara kunder. Data-
basen innehdller enbart kvantitativ HR-data,
inga enkdtsvar eller uppskattningar.

Fordelen med denna HR-statistik ar att den ar
jamforbar mellan arbetsgivare, omfattar 100 pro-
cent av medarbetarna och ar kostnadseffektiv att
arbeta med. Nar kollegorna har samlat all data i
"analysmaskinen" blir det cirka 11 000 celler som
ska analyseras.

Data ar det nya guldet - det ar mycket lardom och
verksamhetshistorier som dessa celler berattar for
oss. Vissa befaster vara hypoteser, andra mot-
bevisar vara kanslor och antaganden.

Nagra av arets insikter ar:

Hdlsa & Héllbarhet

Jamstdlldhet Kompetensférsérjning

Nyckeltalsfabriken

400
arbetsgivare

800 000
arbetsvillkor

+100
nyckeltal

11 000
korrelationer

Arbetsgivare blir mer attraktiva och lyckas
behdlla fler medarbetare...eller...

...8a ar det en mer otrygg omvarld, hég arbetslos-
het och andra faktorer som gor att farre byter
arbetsgivare. Man véljer att stanna kvar och
kanske resonerar likt ordspraket: "bdttre en fagel i
handen &n 10 i skogen."

Rapporter visar att 2 av 3 svenskar vill byta
arbetsgivare under 2025'. Men det betyder inte att
de faktiskt kommer att gbra det. Och om de inte
byter, men gér i tankarna att byta, vad hander da i
verksamheten? Hur paverkas produktiviteten och
resultatet? Vad kan arbetsgivare goéra for att vanda
dessa kanslor, sa att 2 av 3 vill stanna kvar?

Det vacks manga fragor och kanslor kring nyckel-
talet avgdngar. Det berdr s& mycket, men ar sam-
tidigt svart att paverka.

! Jobbland (2025). S& manga svenskar vill byta jobb - ny Sifo-undersékning visar trenderna.
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Jamstalldheten backar i alla fall inte...

Nyckelinsikter!

Framgangsrecept!

Jamstallda arbetsvillkor och utvecklingsmajlig-
heter har en positiv utvecklingskurva, och totalt
gér utvecklingen at ratt hall. Men efter mina 17 ar
pa Nyckeltalsinstitutet &r jamstallda yrkesgrupper
fortfarande en never-ending story, drygt 1 av 6
yrkesgrupper ar jamstallda.

Det tar sin tid att férandra och bygga jamstallda
strukturer. Talamod, uthallighet och kreativitet
kravs for att lyckas.

Med hopp om en tryggare vérld for alla. Ingen kan
gobra allt, men alla kan gora nagot. Kanske borjar
det med att vi bygger vara egna arbetsplatser mer
attraktiva, jamstéllda och halsosamma?
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E Arets Insikter

Arets insikter

Nagot har forandrats 2024. En av drets stora
insikter ar ett tydligt skifte i hur antalet
medarbetare per chef pdverkar organisa-
tionens halsa. Det visar sig att chefstatheten
spelar mycket storre roll an tidigare, sarskilt
for korttidssjukfranvaron.

De senaste analyserna pekar pa en stark

koppling mellan chefstéathet och sjukfranvaro.
Stora arbetsgrupper leder till hdgre sjukfran-

varo, bade kort- och langtidssjukfranvaro. Tidigare
har chefstatheten framfor allt haft en betydelse

for langtidssjukfranvaron, nu ser vi att den storsta
effekten ar pa korttidssjukfranvaron. Det betyder
att chefstétheten har fatt en storre betydelse for
arbetsmiljéon och chefskap.

En ovantad ekvation:

10+ 10 = 19,3!

| praktiken har en arbetsgrupp med 10 med-
arbetare i genomsnitt en korttidssjukfranvaro pa
2,2 procent och en langtidssjukfranvaro pa 2,5
procent. | tva arbetsgrupper om 10 medarbetare
ar i genomsnitt 0,9 personer sjukskrivna varje
dag. Vad hander om vi slar ihop dessa grupper till
en storre grupp med 20 anstéllda per chef? Sjuk-
franvaron Okar dramatiskt - varje dag ar i
genomsnitt 1,6 medarbetare sjukskrivna. En
okning med 0,7 fler medarbetare varje dag, vilket
betyder att 10 + 10 faktiskt blir 19,3.

Ar det vért att 6ka chefstatheten?

Kostnaden for en chef ar naturligtvis hogre an for
0,7 sjukskrivna medarbetare, men exemplet
belyser att sjukfranvaro ar en del i ekvationen for
att kunna finansiera en hégre chefstathet. Den
stora potentialen och effekten av en 6kad chefs-
tathet ar framfor allt hogre produktivitet, sarskilt nér
arbetsgrupperna ar stérre an 20 medarbetare

per chef.

Den kritiska grdnsen, var gér den?

Enligt Nyckeltalsinstitutets analyser ar den kritis-

ka gransen 15 medarbetare per chef. Nar vi gar
over den gransen borjar korttidssjukfranvaron att
passera 3 procentsnivan och langtidssjukfranvaron
att dverstiga 4 procent. Detta ar nivaer pa sjuk-
frAnvaron som vi ser borjar signalera att det finns
arbetsrelaterade faktorer som negativt paverkar
medarbetarnas halsa.

Riktlinjer for antal

anstdllda/chef

20

medarbetare

15

medarbetare

<15

medarbetare

Ett icke-linjart samband

Vi kan konstatera att storlek pa arbetsgrupper har
blivit &nnu viktigare for arbetsmiljon och chefers
forutsattningar. Sambandet &r daremot inte linjart.
Vi ser ingen tydlig samvariation beroende pa om
det ar 5, 10 eller 15 medarbetare per chef. Det ar
forst nar antalet medarbetare Gverstiger 15 som
sjukfranvaron i genomsnitt ar hogre. D& ar den
totala sjukfranvaron i genomsnitt nastan 0,2
procentenheter hogre for varje ytterligare medar-
betare per chef. Det innebér att om vi 6kar fran 15
till 20 medarbetare per chef, 6kar sjukfranvaron i
genomsnitt med 2 dagar per medarbetare och ar.

Att balansera chefstathet och halsa - en
nyckel till hallbar produktivitet

Att hitta balansen mellan chefstathet, sjukfranvaro
och produktivitet &r ingen enkel ekvation, men
den &r helt avgdrande for att vara en hallbar och
halsosam arbetsgivare. Vilken &r er verksamhets
optimala niva?

Chefstdthet Halsa
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Hdlsa & Héllbarhet

Frisk eller risk, men vad hander med de mitt emellan?

Nar vi mater och pratar om medarbetarnas

halsa ar det latt att stirra sig blind pé sjalva

sjukfrénvaron. Men hur skapar vi en djupare
forstdelse som fangar helheten?

Nyckeltal som frisktal, rehabrisk och rehabinfléde
kompletterar inte bara de klassiska kort- och
langtidssjuktalen, de kompletterar ockséa varandra.
Tillsammans ger de oss en bild som séger sa
mycket mer. De visar hur manga medarbetare
som ar friska, det vill sdga har en sjukfranvaro som
inte ger signaler pa ohalsa, och hur manga som
ar i riskzon med upprepad sjukfranvaro som
indikerar risk fér ohadlsa. Daremellan finns en
grazon, ett lage dar medarbetare varken tillhor
frisk- eller riskgruppen.

| svenskt arbetsliv &r den stora majoriteten av
medarbetare friska, medan ungeféar 1 av 10 tillhor

riskgruppen. Samtidigt befinner sig nastan 1 av 5
medarbetare i en grédzon.

Frisk
T )

3av4d

Grdzon

Tav5h

Den véaxande grézonen

Utvecklingen fran 2023 visar ett minskat
frisktal samtidigt som andelen medarbetare
i riskzon ar oférandrad, vilket innebar en
vaxande andel medarbetare som befinner
sig i grézonen.

Den stora potentialen for arbetsgivare ar att
férebygga att medarbetare hamnar i riskzon,
och sakerstélla att friska medarbetare héller
sig friska. Vi kan konstatera att fdrmagan att
tidigt identifiera och agera ar helt avgdrande.
Ju tidigare vi gdr insatser, desto storre ar san-
nolikheten att vi lyckas skapa férutsattningar
for ett mer héllbart arbetsliv for alla.

Nar vi vantar for lange med att gbra en insats
minskar sannolikheten att lyckas och den
ekonomiska brytpunkten blir svar att uppna.

Riskzon

1av 10

PROCENT

Tidiga insatser har goda majligheter
att lyckas och har dessutom en Iagre
ekonomisk brytpunkt!

8 av10 lyckas

2 av10 lyckas

TID

7 )



Hdlsa & Héllbarhet

En signal redan vid andra tillfallet - vagar viignorera?

Nar vi granskar sambandet mellan sjuktillfal-
len och rehabrisk finns ett tydligt monster:
redan vid ett genomsnitt pd éver 2 sjuktill-
fallen per anstalld och ar borjar kurvan for
rehabrisk stiga kraftigt. Det visar att tréskeln
for upprepad sjukfrénvaro, och risken for
ldngtidssjukskrivning, dr lagre dn manga tror.

Det tredje tillfallet har varit en tydlig gréns for att
inte langre befinna sig i friskgruppen, vilket vart
ovan resonemang kring grazon utvecklar vidare.
Nyckeltalet renabrisk fAngar de medarbetare som
har fler an 6 sjuktillfallen under ett &r - en grupp
dér risken for langre sjukskrivning &r pataglig. Men
det som ar avgdrande ar att arbetsgivare agerar
innan det gar sa langt.

Tors vi vanta in det tredje, fjagrde eller
femte tillfallet innan vi agerar?

Som mdnstret visar bor 2 sjuktillféllen ses som en
tidig varningssignal. Det behdver inte betyda att
nagot ar fel, men ett tillfalle att félja upp och, om
det behovs, agera. Det &r, som var rehabilitering-
skurva visar, i det tidiga skedet som arbetsgivare
har stérst potential att géra halsovinster.

Vénta inte in. Att inte agera sker pa bekostnad av
medarbetarna och i férlangning pa verksamhetens
[6bnsamhet. Det mest kostsamma alternativet ar i
de flesta fall att inte gdra nagot alls. Nér vi agerar i
tid finns det goda mojligheter att férebygga ohalsa
och att framja en héllbar organisation.

sjuktillfallen per
anstdlld per ar

troskelpunkt for
hojd rehabrisk




Hdlsa & Héllbarhet

Distansarbete - ett recept for
friskare medarbetare?

Det finns ett tydligt monster: medarbetare
som har mojlighet till distansarbete har
betydligt lagre sjukfrdnvaro dn de som
uteslutande arbetar pa plats. Men vad
doljer sig egentligen bakom siffrorna?

Ar distansarbetare mer friska? Kanske - men det
ger inte riktigt hela bilden. Visst minskar risken
for att medarbetare pa distans blir smittade pa
jobbet, men det ar tveksamt om det kan forklara
hela skillnaden.

Utsuddade grénser mellan frisk och sjuk

Vi ser indikationer pé att korttidssjukfranvaron i
manga fall &r underrapporterad bland distansar-
betare. | stallet for att sjukanmala hanteras det
genom att arbeta hemifran, vilket gor att gransen
mellan frisk och sjuk suddas ut.

Nar sjukfranvaron inte rapporteras missar arbets-
givaren viktiga signaler. Korttidssjukfranvaron
fungerar ofta som en tidig indikation pa hur
medarbetare mar, hur arbetsmiljén ar och om
nagon &r pa vag in i en riskzon. Utan dessa signal-
er blir det svarare for chefer att agera i tid, vilket

pa sikt paverkar medarbetarna och kan medféra
halsoekonomiska konsekvenser for verksamheten.

Vad galler vid langtidssjukfréanvaro?

Det finns &ven en samvariation mellan langtids-
sjukfranvaro och distansarbete. Verksamheter
som erbjuder distansarbete har lagre nivaer &n de
déar fysisk narvaro kravs. Denna samvariation ar
starkare i &r &n tidigare, och vi ser att méjligheten
till distansarbete forklarar 22 procent av varia-
tionerna i langtidssjukfranvaro.

En forklaring till den uppmatta skillnaden kan bero
pa att pa-plats-arbeten manga ganger kan ha en
tyngre arbetsmiljo, bade fysiskt och psykiskt. Till
exempel produktion, vard eller kundservice. Sam-
tidigt kan distansarbete innebara storre flexibilitet
och bidra till battre balans mellan arbetsliv och
privatliv som i ett Iangre perspektiv har en positiv
inverkan pa medarbetare halsa.

Ar distansarbete ett recept for
friskare medarbetare?

Var slutsats ar att frdigan om distansarbete och
medarbetares halsa ar mer komplex an sa. Vad
vi ddremot kan konstatera ar att det staller hogre
krav pa ledarskapet. For att sékerstalla att
gransen mellan sjuk och frisk inte suddas ut
annu mer kravs ett aktivt och medvetet arbete
fran arbetsgivaren.




Hdlsa & Héllbarhet

Nyckel till friskare medarbetare

3000 kr i friskvardsbidrag x 80 procent
nyttjandegrad = effekt!

Tidigare har vi konstaterat att friskvardsbidraget
framst ar en fraga ur ett attraktivitetsperspektiv.
Om vi vill anvanda friskvardsbidraget som ett verk-
tyg for att framja medarbetarnas hélsa ar det viktig-
aste att s&kerstélla att bidraget faktiskt anvands.

Nu ser vi att nivan pé friskvardsbidraget har en
samvariation med bade kort- och langtidssjukfran-
varo - forutsatt att det inte ar for lagt.

Ju hogre friskvardsbidrag som erbjuds, desto
hogre ar nyttjandegraden. Detta betyder att arbets-
givaren behover erbjuda en viss niva for att det
ska vara tillrackligt attraktivt fér medarbetarna

att anvanda.

3000 kr

i friskvardsbidrag

_|_
80%

nyttjandegrad

battre halsa & minskad sjukfrénvaro

Hur mycket behover
arbetsgivare erbjuda?

Vi ser att brytpunkten for nar vi borjar fa effekt ar
vid 3000 kronor. Det kanske mest intressanta ar
att nar vi erbjuder minst 3000 kronor och lyckas fa
minst 80 procent av medarbetarna att nyttja detta,
far vi i genomsnitt battre varden pa halsotalen.

Motivationen att nyttja friskvardsbidraget dkar

ju hoégre beloppet ar. Det starker mojligheterna
att férbattra hélsostatusen och minskar darmed
risken for sjukfranvaro. Detta skapar en positiv
effekt pa bade medarbetarnas vdlmaende och pé
verksamhetens totala produktivitet.

Andra viktiga faktorer for
medarbetares halsa?

En faktor som fortsatter vara avgoérande for
friska medarbetare &r trygga anstéliningsvillkor.

| en orolig omvérld, ekonomiska osdkerheter och
Okande arbetsloshet, blir trygga anstalliningar

allt viktigare.

Undersokningar visar att trygga anstaliningsvillkor
nu ar en av de viktigaste faktorerna bland student-
er i val av arbetsgivare’.

Nyckeltalsinstitutets analyser av 2024 ars HR-data
bekraftar att det finns ett starkt och fortsatt behov
av trygghet i arbetslivet. Trygga anstallningsvillkor
i form av hogre andel tillsvidareanstallningar ger
mer halsosamma arbetsplatser, och dessutom
finns en ekonomisk potential f&r arbetsgivare att
framja trygghet i dessa osékra tider.

2 Universum. (2024). World's Most Attractive Employers 2024
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Jamstalldhet

Attraktiva och hdllbara arbetsgivare - jomstalldhet ar en faktor

Organisationer som dr mer jamstallda dr i i verksamheten med en mer jamn kdnsférdelning
genomsnitt ocks@ mer attraktiva, halso- mar bast. Det handlar inte enbart om att det ar
samma och héllbara som arbetsgivare. Det mans- eller kvinnodominerade verksamheter i sig,
visar Nyckeltalsinstitutets data tydligt. utan ocksd om att dessa verksamheter ofta finns

i branscher med tuffare arbetsmiljo, fysiskt eller

Arbetsgivare med en jamn kénsférdelning i psykisk, vilket i sin tur paverkar sjuktalen.

grundstrukturen har i genomsnitt battre
resultat i bade Attraktiv Arbetsgivarindex®
och Halsoindex™.

Sjukfrénvaron hégst i
kvinnodominerade verksamheter

Sarskilt hdga ér sjuktalen i kvinnodominerade
organisationer. En viktig forklaring till de héga sjuk-
talen &r de stora arbetsgrupperna, vilket férsamrar
chefers férutsattningar och arbetsmiljéon negativt.
Detta ar en verklighet som drabbar kvinnors hélsa
och som arbetsgivare har mycket att vinna pa.

Grundstrukturens betydelse for halsa
Kopplingen mellan kénsférdelningen och
halsa ar tydlig:

o Grundstrukturer forklarar 25 procent av

variationerna i langtidssjukfranvaro.

o 20 procent av variationerna i
korttidssjukfranvaro.

Hog

« Over 25 procent av variationerna i frisktalet.

Det betyder att organisationer med ojamn kons-
fordelning har hogre sjukfranvaro och farre friska
medarbetare.

Har mar vi

som bdst! \

Sjukfrénvaro

De lagsta nivaderna av korttidssjukfranvaron syns
i organisationer med omkring 40-50 procent
kvinnor, och 1&ngtidssjukfranvaron med omkring

Lag

Nar vi jamfér kvinnor och mans nivaer i sjuktalen
inom samma verksamheter ser vi att:

« Korttidssjukfranvaron visar endast marginella
skillnader - vilket tyder pa att det framst &r en
arbetsmiljofraga.

o Langtidssjukfranvaron daremot &r ofta mer
an dubbelt s hdg bland kvinnor - ett starkt
tecken péa att det fortsatt &r en stor jamstalld-
hetsfraga.

For arbetsgivare som vill vara langsiktigt hallbara
ar det av stor vikt att bygga jamstallda strukturer
- dér kvinnor och man ges lika mojligheter, villkor
och arbetsmiljé. Det ar en nyckel till ett friskare,
mer attraktivt och héllbart arbetsliv.

Total sjukfranvaro vs kénsférdelning

Total sjukfrénvaro

35 procent kvinnor. Slutsatsen ar att medarbetare

Mansdominerad Jamn

kénsférdelning

Kvinnodominerad
12



Jamstalldhet

The Never Ending Story - ojamstallda strukturer

Yrkesgrupperna blir mer jamstdllda - men
forandringen gar valdigt ldngsamt.

Under de senaste 17 aren har andelen jamstallda
yrkesgrupper 6kat ldangsamt - fran drygt 15 pro-
cent till 18 procent. Aven om utvecklingen gar &t
ratt hall ar forandringstakten langsam. Om
trenden fortsatter, berdknas vi inte n& 40 procent
jamstallda yrkesgrupper forran ar 2175.

Bakom siffrorna doljer sig en djupt rotad struktur-
utmaning som handlar om kdnssegregeringen pa
arbetsmarknaden. Generellt befinner sig kvinnor
och man pé olika delar av arbetsmarknaden och
gor olika yrkesval. Nastan 1 av 5 organisationer ar
starkt kdnsdominerad, med minst 80 procent
kvinnor eller man. Det ar endast 1 av 4 organisa-
tioner som har en jamstélld struktur, det vill sdga
med minst 40 procent kvinnor och méan.

66

Om trenden fortsdtter,
berdknas vi inte nd 40%
jamstallda yrkesgrupper

férrdn ar 21 75

Forandringstakten i mans- och
kvinnodominerade organisationer

Det &r en marginell 6kning av andelen kvinnor i
mansdominerade organisationer och en &nnu
svagare dkningen av andel man i kvinno-
dominerade organisationer.

Med de senaste arens trend uppnar de mans-
dominerade organisationerna, som idag har kring
20 procent kvinnor, 40 procent kvinnor nagon
gang i slutet av 2050-talet, medan kvinno-
dominerade organisationer, med kring 20
procent man, nar 40 procent ndgon gang

kring nasta sekelskifte.

Konsekvenser av ojamstallda strukturer

Varfor ar det viktigt med jamstallda strukturer? |
var databas ar det tydligt att organisationer med
en jamn konsférdelning mar béttre. Men det
handlar ocksa om att sakra framtidens kompetens.
Att bryta dessa strukturer ar inte bara en jamstalld-
hetsfraga, utan en nddvandighet for att klara av
framtidens kompetensférsorjning.
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Kompetensférsorjning

<

Personalomsattning - en standigt aktuell frdgo

En frdga som mdnga organisationer brottas
med dr personalomsdattning.

Personalomsdattning dr ett nyckeltal som de
allra flesta arbetsgivare mater och foljer upp.
Det ar det nyckeltal vi pratar mest om, vill
kunna paverka, finns flest definitioner fér och
kostar mest - men dnda forstdr minst.

Nyckeltalsinstitutet skiljer pa avgdngar och
personalomsdéttning. Personalomsattning fangar
personalférandringar och visar hur manga som
bdrjar och slutar. Medan avgangar enbart beror
hur manga som slutar for att fAnga turbulensen i
en verksamhet.

Personalomsattning och avgangar ar viktiga ur flera perspektiv

Nedan &r nagra av anledningarna till att det ar viktigt att fdlja dessa nyckeltal:

Kostnad for rekrytering
och onboarding

Att erséatta en medarbetare medfér ibland
hoga kostnader. Rekrytering, introduktion
och upplarning tar bade tid och resurser.
Hur lang tid det tar innan en nyanstalld
kommer upp i full produktion varierar,
darav varierar aven kostnaden for

en personalomsattning.

Forlust av kompetens
och erfarenhet

Oodnskad personalomsattning innebar ofta
en kompetensforlust och forlust av viktig
erfarenhet och kunskap for verksamheten.

Indikation pa trivsel
och arbetsmiljo

Hoga avgangstal fungerar som en indika-
tion pa att nagot inte stammer. Det kan
handla om bristande ledarskap, arbets-
miljé eller utvecklingsmaijligheter.

Paverkan pé produktivitet

En hog turbulens kan leda till stérningar
i verksamheten och paverka
produktiviteten negativt.

FORTSATTNING
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Kompetensférsorjning

Avgangar - ménga vill, men fé slutar

Avgdangstalen 2024

Under 2024 slutade ungefar 1 av 12 medarbetare
i svenskt arbetsliv. Avgangarna fortsatter att mins-
ka, vilket maojligen speglar 6kad oro i omvarlden
och arbetsmarknadslaget som minskar benagen-
heten att byta arbetsgivare och dampar rérligheten
pa arbetsmarknaden.

Utveckling avgéngar

15%

12%

9% F '_—_A\

6%

Avgdngar

3%

1 1 1 1 1

2020 2021 2022 2023 2024

Ar

Kommer 2 av 3 medarbetare att byta
jobb under 2025?

En Sifo-undersokning® frin Jobbland visar att 2 av
3 svenskar ar 6ppna for att byta jobb det ndrmaste
&ret. Aven om det ar mindre sannolikt att s& mén-
ga faktiskt kommer att gora det, sarskilt i tider av
stigande arbetsldshet och 6kad oro i omvarlden,
ar detta en viktig signal till manga arbetsgivare.
Fragan ar hur detta paverkar produktiviteten.
Medarbetare som gér i tankarna pé att byta jobb
riskerar att tappa i motivation och engagemang,
vilket i sin tur kan paverka produktiviteten negativt.

Avgangar bland nyanstdllda

10,5 procent av de nyanstallda slutade under
2024, en marginell forbattring fran 2023. Detta

ar ett nyckeltal som ger ett kvitto pa hur val-
fungerande rekryterings- och introduktions-
processerna ar. Var data visar att arbetsgivare
med hdga frisktal har stérre framgang i att behalla
sina nyanstallda. Det tyder pa att en halsosam
organisation och en sund arbetsmiljé skapar
goda forutsattningar for langsiktiga och

hallbara anstéllningar.

Varfér ar avgdngar sa svara att forsta?
En av utmaningarna med att analysera avgangar

ar att det inte foljer ett tydligt monster. Manga av
de faktorer som ofta lyfts fram som orsaker, som

8 Jobbland (2025). S& méanga svenskar vill byta jobb - ny Sifo-undersokning visar trenderna.

I6n, kompetensutveckling och interna karriér-
mojligheter, har en ovantat liten paverkan
pé avgangstalen.

e Lon: hogre generella I6nenivaer bromsar

inte avgangstalen

Kompetensutveckling: mer investering i
kompetenshodjande insatser leder inte till lagre
avgangstal.

Interna karriarmajligheter: varken hog
omfattning av interna karriarmajligheter eller
intern rorlighet de senaste tre &ren minskar

avgangarna.

S4, vad ar det vi faktiskt ser?

Var data visar att medarbetare med tva till fem ars
erfarenhet i organisationen har en storre benégen-
het att sluta. Som ockséa kan innebéra en
betydande kompetensforlust.

Vi ser ocksd att arbetsgivare som erbjuder en hdg
andel distansarbete har hdgre avgangsnivaer. Det
tyder pa att distansarbete attraherar, men forsvarar
arbetet med att behalla medarbetare

Var slutsats ar att det kréavs langsiktigt och strate-
giskt arbete for att skapa en arbetsmiljé som
framjar trivsel, god héalsa och engagemang.
Arbetsgivare behdver bygga en stabil grund ge-
nom att erbjuda bra arbetsvillkor,
som i sin tur skapar ett starkt och
konkurrenskraftigt @
arbetsgivarvarumérke. 16



Kompetensutveckling

Att satsa pd intern kompetens ar en viktig nyckel
till att hantera framtidens kompetensbehov. Nar vi
tittar p& vad arbetsgivare faktiskt investerar i sina
medarbetare ser vi att medianvardet for 2024 visar
en investering motsvarande i genomsnitt 5 dagar
per medarbetare.

Kompetensutveckling matt i tid ger en tydlig
indikation pa arbetsgivarens ambitionsniva
och vilja att investera i sina medarbetares
l&ngsiktiga utveckling.

Ar 5 dagar tillrdckligt?

Det korta svaret ar: det beror pa. For vissa
branscher ar detta en bra niva, medan det for-
modligen ar lagt i branscher dar forandringstakten
ar hog och det stalls hdgre krav pa kontinuerlig
kompetensutveckling. Arbetsgivare som vill vara
langsiktigt konkurrenskraftiga bdr se kompetens-
utveckling som en strategisk investering, inte en
kostnad. Det handlar inte bara om att méta da-
gens behov, utan ocksa att rusta sig for framtiden.

Medianvardet for 2024:

dagar per
medarbetare i
kompetensutveckling

Intern kompetensforsorjning

Kompetensférsorjning

Rekryteringar

Rekrytering av ny kompetens kan ske genom
bade extern och intern rekrytering, dar ungefér var
fiarde rekrytering i svenskt arbetsliv sker internt.

En hég andel internrekryteringar ar ett satt att
ta vara pa och utveckla medarbetare inom
verksamheten. Detta &r inte enbart ett satt att
hantera eventuell kompetensbrist, utan aven
for att 6ka den interna attraktiviteten bland
befintliga medarbetare.

Nyhet - intern rorlighet 6ver
en tredrsperiod!

Ett nytt nyckeltal som Nyckeltalsinstitutet mater ar
andelen medarbetare som har bytt tjanst internt
de senaste tre aren. Det speglar hur stor del av
medarbetarna som har haft méjlighet att utvecklas
genom nya roller inom verksamheten och fangar
férekomsten av interna karriarvagar.

1 av 12 medarbetare har bytt tjanst den senaste
tredrsperioden. Om ambitionen &r att framja intern
rorlighet och starka interna karriarvagar kan detta
tolkas som en relativt 1ag niva.

Vad som &r en bra niva beror pa flera faktorer,
sdsom branschens forutséttningar, tillgdngen pa
efterfrdgad kompetens och organisationsstorlek.
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Arets vinnare

ARETS ATTRAKTIVASTE ARBETSGIVARE

Uniper Sverige

uni
per

Bolagsnamn: Uniper Sverige
Bransch: Energi
Webbplats:

TOPPLISTAN | ATTRAKTIV
ARBETSGIVARINDEX® 2024:

Uniper Sverige

Havs- och vattenmyndigheten

Landskrona Energi AB

www.uniper.energy

A%@wg@ et
Lotta Satterlund

HR-DIREKTOR
Uniper Sverige

Vad &r det ni gér som haller er i toppen
av svenskt arbetsliv som en valdigt
attraktiv arbetsgivare?

Vi erbjuder bra villkor och satsar mycket pa utveck-
ling av vara chefer, medarbetare och verksamhet.
Jag tror hemligheten ligger i att vi aldrig slutar
utveckla oss. Vi gor t.ex. regelbundna temperatur-
méatningar av personalens méaende och behov for
att fa igng dialogen tidigt mellan chef och medar-
betare. Det vi fangar in férstker vi gbra ndgot at. Vi
tror att det &r en av de stora anledningarna till att vi
har friska och ndjda medarbetare och dé vill man
stanna och bidra.

Ni har valdigt friska medarbetare -
hur arbetar ni sd framgdangsrikt med
dessa fragor?

Vi arbetar aktivt och systematiskt med héalsa. Vi
utgar fran tydliga halsostrategier som baseras pa att

vi lyssnat in vara medarbetare med olika under-
sOkningar. Under senaste halvaret har vi erbjudit en
bred palett av aktiviteter allt frin stresshantering till
bugg. Alla medarbetare erbjuds dessutom fri coach-
ning, aven for narstdende.

Vad ar ert fokus for 2025 som
arbetsgivare?

Under 2025 fokuserar vi péa att sakerstélla fram-
tidens kompetens genom att rekrytera rétt och
vidareutveckla vara medarbetare. Vi forbattrar vara
rekryteringsprocesser och starker kontinuerligt
varumarket. Parallellt Iagger vi stor vikt vid att skapa
goda forutsattningar for arbetstrivsel. Nojda och
engagerade medarbetare ar nyckeln till framgang!

Sy ni)


http://www.uniper.energy/sv/sverige

Vinnova

VINNOVA

Vinnova
Myndighet
Www.vinnova.se

Bolagsnamn:

Bransch:
Webbplats:

TOPPLISTAN | JAMSTALLDHETSINDEX
JAMIX® 2024:

Vinnova

Ellevio Sverige AB

Canon Svenska AB

ARETS VINNARE JAMIX® & HALSOINDEX™

m%},a et
Havva llh

HR-CHEF
Vinnova

| &rets analys ser vi att jdmstéllda organisationer
ocksa &r mer friska, vilket Vinnova verkligen ar ett
bevis pd - som bade &r den mest jamstallda och den
mest hdlsosamma arbetsgivaren i svenskt arbetsliv.

Vad dr det ni gor som ger dessa resultat
inom bdade jamstalldhet och hadlsa?

Vi ser jamstélldhet och hélsa som ndra samman-
kopplade. Bada &r viktiga for att méanniskor ska tri-
vas, kadnna sig inkluderade och kunna bidra fullt ut.
Det ar fragor vi arbetat med under lang tid, och aven
om vi ar glada over resultaten, ser vi dem som ett
kvitto pé ett gemensamt arbete snarare &n ett mal
som &r uppnétt.

Arbetet med jamstélldhet sker genom bade struktur
och kultur. Vi arbetar bland annat med jamstalld-
hetsintegrering via metoden GIM och utifran aktiva
atgarder. Vi har ett tydligt fokus pa representation i
hela organisationen, och vi fdljer upp vara nyckeltal,

Arets vinnare

men ocksé det som finns bakom siffrorna - genom
dialog, reflektion och samverkan.

Nar det galler halsa forstker vi skapa goda
férutsattningar genom flexibilitet i vardagen: till
exempel fértroendearbetstid, majlighet till distans-
arbete och tva friskvardstimmar i veckan. Vi har
aven ett brett utbud av halsoframjande aktiviteter
via vara personalféreningar, samt friskvardsbidrag,
foretagshalsovard och inslag for aterhdmtning.

En viktig del i allt detta &r vart tillitsbaserade ledar-
skap. Vi tror att en arbetsmiljo dar medarbetare kan-
ner fortroende, far ta ansvar och kanner sig sedda
ocksé bidrar till bade halsa och inkludering. Men vi
ar samtidigt val medvetna om att arbetet aldrig ar
klart - vi behdver hela tiden fortsatta lyssna, utveck-

las och anpassa oss efter mannis-

kors behov.


http://www.vinnova.se

ARETS VINNARE JAMIX® & HALSOINDEX™

Vinnova

femmery

Havva llhan

HR-CHEF
Vinnova

Vad ar ert bdsta tips for att gé fran att
mata till att agera?

Se métningen som bdrjan pa ett samtal - inte
ett slutmal.

Fo&r oss ar matning ett satt att dppna upp samtal

- inte att avsluta dem. Siffror ar viktiga, men det
verkliga vardet uppstéar forst nar vi satter dem i kon-
text, reflekterar tillsammans och anvander dem som
grund for gemensam utveckling.

Vi har sett att det ar sarskilt vardefullt att:

« Skapa forum for regelbunden dialog mellan
medarbetare och chef.

« Haen aktiv och 6ppen partsgemensam dialog.
o Gorajamstalldhet och halsa till en integrerad del
av vardagen, snarare an projekt vid sidan av.

« Starka det lokala dgarskapet - dar varje chef,
team och individ k&nner att de har en roll
att spela.

Vi har inte alla svar frdn borjan, men genom att
arbeta langsiktigt och tillsammans kommer vi
narmare ldsningar som héller dver tid.

Andelen friska medarbetare &r nédstan 100 procent
vilket betyder att ndstan alla har max 6 sjukdagar
vid max tre tillféllen pa ett ar. En frisk niva

pé sjukfranvaro!

Hur hdller ni er sa friska p& Vinnova?

Vi tror att vara laga sjuktal speglar en kombination
av flera saker: struktur, kultur och framfér allt tillit. Vi
har goda forutsattningar i form av friskvardssatsning-
ar, foretagshélsovard och ett aktivt arbetsmiljo-
arbete. Men lika viktigt &r den kultur vi har byggt,

en kultur som inte skapas uppifran, utan dar medar-
betarnas engagemang och ansvarstagande spelar
en central roll.

Exempel pd sddant som kan bidra ér;

« Mojlighet att anpassa arbetsvardagen, tack
vare flexibla arbetsséatt som fértroendearbetstid
och distansarbete.

o Ett brett och tillgangligt friskvardsutbud genom
vara personalféreningar, samt maojligheter
till &terhamtning.

« FEtt ledarskap som bygger pé tillit - och ett
medarbetarskap dar manniskor tar ansvar for
bade sitt arbete och sin halsa.

Arets vinnare

Samtidigt ar vi medvetna om att lag sjukfran-
varo inte automatiskt betyder att alla mar bra.
Vi behover vara vaksamma pa signaler om

att nagon kanske arbetar trots att de borde
vila, och darfér &r det viktigt att fortsatta ha en
Oppen och tillitsfull dialog aven kring frdnvaro.
Det ar s4 vi tillsammans skapar en

hallbar arbetsmiljo.

TOPPLISTAN |
HALSOINDEX™ 2024:

Vinnova
Bankgirot

Finansinspektionen

21@



Basta branscher

Energibranschen
toppar i attraktivitet

Arbetsgivare inom statliga myndigheter, finans-
branschen och energibranschen erbjuder
generellt attraktiva arbetsvillkor. Den bransch
som rankas hogst, och har varit i topp under
flera ér, enligt Nyckeltalsinstitutets analys av
HR-data, &r energibranschen.

Nyckeltalsinstitutet méter attraktivitet av radan-
de arbetsvillkor inom verksamheter genom att
kartlagga, jamféra och analysera resultat fran
narmare 400 arbetsgivare i svenskt arbetsliv
och pa branschniva.

Benchmarken bygger bland annat pa nyckeltal
inom anstallningsvillkor, utvecklingsmojligheter
och personalomsattning. Tillsammans ger des-

sa en tydlig bild av hur arbetsvillkoren utvecklas

och hur konkurrenskraftiga de ar.

Topp tre mest attraktiva branscherna:

° Energibolag

a Statliga myndigheter
e Finansbolag

Vilka arbetsgivare
ar bast pa jamstdlldhet?

Nar det géller jamstéllda arbetsvillkor &r inte
bransch en lika avgérande faktor. Inom de flesta
branscher finns det mycket jamstallda arbetsgiv-
are, och helt ojamstéallda arbetsgivare. Nyckel-
talsinstitutets data visar att jAmstalldhet i stor
utstrackning beror pa organisationens

egna arbete.

Organisationer med en jamn fordelning av kvin-
nor och man far generellt bast resultat i JAMIX®.
Men det & mojligt att vara en jamstalld bransch
eller arbetsgivare trots en ojamnstalld grund-
struktur, vilket energibranschen &r ett tydligt
exempel pa.

Nyckeltalsinstitutets Jamstalldhetsindex
JAMIX® méter hur jamstalla arbetsvillkor,
arbetsmiljo och utvecklingsmojligheterna ar.

Topp tre mest jamstdllda branscherna:

° Statliga myndigheter

a Energibolag
o Fastighetsbolag

Arets vinnare

Smad organisationer
mar bdst!

Noterbart ar att sméa organisationer med under
100 anstéllda har generellt klart béattre varden i
Halsoindex™ &n framfér allt stora organisationer,
over 500 anstallda. Vi ser inte motsvarande skill-
nader i Attraktiv Arbetsgivarindex® eller JAMIX®.

Resultat i Halsoindex™ skiljer sig tydligt mellan

olika branscher och samvarierar med mojlighet
till distansarbete. Aven grundstruktur spelar en

viktig roll, en jdAmn andel kvinnor och mén &r en
nyckelfaktor for att uppna hoga varden.

Halsoindex™ mater hélsa och arbetsmiljé inom
organisationer. Kartldggningen baseras pa olika
frisk-och risktal som tillsammans ger en heltack-
ande bild av en organisations hélsolage.

Topp tre branscherna med hégsta Halsoindex™:

° Finansbolag

a Statliga myndigheter
i

o Energibolag




Arets Insikter Halsa & Hallbarhet Jamstalldhet Kompetensforsoérjning

Darfor lyckas de basta
arbetsgivarna bast!

Arbetsgivare som rankas bland de topp tio procent basta i Attraktiv Arbetsgivarindex®
och Halsoindex™ har flera gemensamma styrkor som sticker ut:

Kompetensutvecklingen Den sunda arbetsmiljon

Stora investeringar i kompetensutveckling, Friskare medarbetare, de har laga
mer an dubbelt s& mycket tid och pengar sjuktal som speglar sunda och
jamfoért med andra. héallbara arbetsmiljoer.

Chefstatheten Jdmstalldheten

God chefstathet som ger battre Fler jamstallda yrkesgrupper, bland
forutsattningar for bade ledarskap och dessa arbetsgivare ar 1 av 3 yrkes-
arbetsmiljo, formedlingen en drivande grupper jamstallda, att jamféra med
faktor till de l1aga sjuktalen. 1 av 6 i svenskt arbetsliv.

Nyttjandegraden

Hogre nyttjiandegrad av friskvardsbidraget,
i kombination med ett friskvardsbidrag om
minst 3000 kronor per medarbetare.

Arets vinnare

Kunskapsdelning
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Vardet av att vara attraktiv, jamstalld och halsosam

Det finns faktorer som, pd kort och lang sikt, gar att pdverka for att skapa en mer hallbar och konkurrenskraftig organisation.
Den ekonomiska frégan ar férstds: dr det I5nsamt? Som vid de flesta liknande fragestdallningar blir svaret - det beror pa.

Nagot forenklat finns det tre frAgor att besvara:

Vad kostar det att investera i Vad ér vinsterna av effekterna Hur mycket av effekten

attraktivitet, jamstallt och halsa? av dessa investeringar? kan vi faktiskt p&verka?
Investeringar Vinster Resultat
En del investeringar ar latta att rékna pd, som Effekter som minskad sjukfranvaro eller lagre Vi behover ocksa forstd hur mycket av effekterna
friskvardsbidrag, kompetensutveckling eller 6kad personalomsattning gér ofta att kvantifiera. Men vi maste uppna for att ekonomiskt kunna motivera
chefstathet. Andra, som till exempel jamstallda andra vinster, som béattre arbetsmilj6, 6kad trivsel investeringarna. Vi kommer aldrig kunna ge en
grundstrukturer eller distansarbete &r svarare att eller formaga att rekrytera ratt kompetens som perfekt bild av vardet pa vara investeringar for att
sétta en prislapp pa - men inte mindre viktiga. leder till 6kad produktivitet och effektivitet ar bli mer attraktiva, jamstallda och halsosamma.

svarare att méta. Men vi kan lara oss av de som lyckas bast.

>  FORTSATTNING




Investeringar - oversatt i siffror

De organisationer som rankas hogst i
Nyckeltalsinstitutets matningar gor

ocksé storre investeringar:

5000 kronor mer i kompetensutveckling

« 5 fler dagar i kompetensutveckling
per medarbetare

o | genomsnitt 500 kronor mer friskvard-
bidrag

Bara dessa investeringar motsvarar en merkost-
nad pa omkring 30 000 kronor per medarbetare.
Samtidigt har dessa arbetsgivare lagre sjukfran-
varo och farre avgangar, och det &r formodligen
inte dar den storsta vinsten finns.

De stérsta effekterna av dessa investeringar finns
i battre formaga att attrahera och behélla ratt
kompetens, ta vara pa medarbetares potential,
och darmed fa en hogre produktivitet och kvalitet
i verksamheten.

Att investera i jamstalldhet, halsa och attraktivitet
innebar ofta pa kort sikt stora kostnader. Men i ett
langre perspektiv ar vinstpotentialen storre

i varden som inte alltid syns direkt i resultat-
rakningen, men som bidrar till verksamhetens
langsiktiga framgang.

Arets vinnare

Ett exempel fran verkligheten

Utifran energibranschens medianvarden i Attraktiv
Arbetsgivarindex® gar det att konkretisera vardet
av att vara en attraktiv och hallbar arbetsgivare.

Branschen utmarker sig sarskilt genom:

o Lagre korttidssjukfranvaro
o Lagre langtidssjukfranvaro
o Farre avgangar

Om vi rdknar pd ett féretag med 200 medarbetare
och jdmfoér med medianen for svenskt arbetsliv i
stort, ser vi:

o En lagre korttidssjukfrdnvaro som motsvarar 2
arsarbetare och ger 400 fler produktiva dagar
per ar.

o 4 fler medarbetare pa arbetet varje dag genom
lagre langtidssjukfranvaro.

o 5 fler medarbetare i fortsatt hog produktivitet
genom lagre personalomséttning.

Det innebér att organisationen har totalt 11 fler
produktiva medarbetare jamfért genomsnittet |
svenskt arbetsliv. Detta motsvarar ett potentiellt
varde omkring:

8 miljoner kronor per ar

2 )
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Spelar det ndgon roll om en arbetsgivare mater och foljer upp sin attraktivitet,
jamstalldhet och hdlsostatus? Ja, det gor skillnad - och den ar matbar!

8 av 10 arbetsgivare blir mer attraktiva inom tre ar

nar de regelbundet mater sin utveckling genom
Nyckeltalsinstitutet. Det handlar inte bara om att
samla data, utan om att skapa en grund for
faktabaserade beslut, malinriktade insatser och
konkret utveckling.

Det ar inte sjalva matningen i sig som skapar for-
béttring, utan vad den mojliggdr. Som var kollega
professor Bino Catasus visat i sin forskning: det
klassiska talesattet "what gets measured gets
done" racker inte langre. Férst nar organisationen
mater det som &r viktigt for deras framgang, och
anvander resultaten som verktyg, sker det féran-
dring. Med ratt data, ratt insikter och rétt priorite-
ringar Okar forutsattningarna att géra réatt insatser
som ger effekt pa riktigt.

66 Det vipratar om, det gor vi,
om Vi mater 7 - Professor Bino Catasus

Gor det nagon skillnad att mata?

Regelbunden matning =

+10

arbetsgivare blir mer
attraktiva inom 3 ér
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Vad ar era personalkostnader varda?

| de flesta organisationer star personalkost-
naderna fér en stor del av de totala kost-
naderna, i vissa branscher ofta upp mot 70
procent eller mer. Trots detta saknas ofta

en kontroll kring dessa kostnader och en
forstéelse for vilket varde de genererar. Det
pratas sdllan om hur stor del av arbetstiden,
personalkostnaderna eller personalresurserna
som dr produktiva - det vill sdga hur mycket
som faktiskt skapar varde.

Vad menar vi med produktivitet?

Nar vi pratar om produktivitet inom personal-
ekonomi syftar vi pa vardet som medarbetarna
skapar i relation till investerad tid och kostnad,
ofta i form av 16n och sociala avgifter. Den centrala
fragan ar: hur mycket av de totala personalkost-
naderna och arbetstiden som faktiskt &r produktiv?

Det synliga produktionsbortfallet

| ett genomsnittligt foretag i Nyckeltalsinstitutets
databas forsvinner tid, framfor allt i sjukfran-

varo och nyanstéllda som inte nétt full kapacitet,
motsvarade 10 procent av den totala arbetstiden.
Detta ar faktorer som inte bidrar till
verksamhetens vardeskapande.

Pa liknande sétt skapar cirka 90 procent av
personalkostnaderna ett produktivt varde.
Resterade 10 procent férsvinner i form av kost-
nader kopplat till korttidssjukfranvaro, avgangar
och rekryteringskostnader.

Den dolda produktivitetsférlusten

Men det finns ocksd en mindre synlig, och ofta
storre, kostnad av produktivitetsforlust som
handlar om medarbetare som ar stressande,
omotiverade eller inte trivs pa jobbet. Dessa
faktorer innebar att arbetseffekten blir mindre, i
manga fall kan produktionsminskningen motsvara
halften, eller mer, av den forvantade effekten vid
full produktion.

Nyckeltalsinstitutets senaste schablon visar att en
medarbetare som presterar pa halvfart kostar
arbetsgivaren motsvarande 10 ménadsléner i
forlorat varde. Den stora frdgan ar hur stor andel
av medarbetarna som presterar pa halvfart?

medarbetare
som presterar
pad HALVFART

Kunskapsdelning

Att inte agera dr dyrt

Oavsett orsak till att en medarbetare hamnar i ett
lage med halv produktion, ar det extremt kostsamt
att 1ata det fortga. Dessa kostnader &r sallan
synliga pa ett konto i den ekonomiska redovis-
ningen, men marks i form av férsamrad kvalitet,
minskad kundndjdhet och lagre effektivitet.
Indirekt resulterar detta i sémre resultat pa

sista raden.

Det ar darfor affarskritiskt att identifiera och lyfta
dessa medarbetare. Det finns ett stort varde, for
bade medarbetaren och organisationen, att skapa
forutsattningar for 6kad trivsel, motivation och
engagemang for att ta vara pa medarbetarnas
fulla potential. Det starker ocksa organisationens
forméaga att omvandla personalkostnader till
faktiskt varde.

= 10

manadsloner
i forlorat varde




E Kunskapsdelning

CSRD och nya rapporteringskrav for HR

Det har nog inte undgatt ndgon att utékade Det innebar inte att alla datapunkter méaste
krav pé hallbarhetsrapportering dr pé vag, rapporteras, men de bor métas och analyseras.
och fér vissa féretag har de redan har bérjat Har blir det en tydlig skillnad mellan att méta
gdlla. Delar av kraven ér fortfarande under och att rapportera.

diskussion genom Omnibus-férslaget, som kan
innebdra vissa justeringar. Men riktlinjerna

ar tydliga. Hallbarhetsarbetet ska bedrivas

pd ett mer transparent, strukturerat och

Tva nyckelfragor vid
vasentlighetsbeddmningen é&r:

ElmReIe R n Hur skiljer ni er fran andra?
Vad ar CSRD och ESRS? Innebdr skillnaden en

vdsentlig paverkan, risk
CSRD (Corporate Sustainability Reporting Direc- eller mojlighet?

tive) &r EU:s nya direktivet som utokar kraven pa
hallbarhetsrapportering. For att dka jamforbar-
heten har ESRS-standarder (European Sustainabil-
ity Reporting Standards) tagits fram. De specifi-
cerar vilka upplysningar ett féretag kan behéva
lamna, inklusive viss HR-relaterade data.

CSRD innebér inte bara nya krav - det ar ocksa
en mojlighet for HR att starka sin strategiska
och affarsnéra roll. Att redan nu bdrja trana pa
vasentlighetsanalysen ar ett viktigt forsta steg.

Nyckeltalsinstitutet ar experter pa HR-ekonomisk
redovisning och vi specialiserar oss pa ESRS S1.
Vi erbjuder handledning, riktlinjer for vilka uppgift-
er foretag ska rapportera och benchmarking som
grund for er vasentlighetsanalys.

Bland dessa ar ESRS S1 sarskilt relevant for HR.
Den omfattar 17 omraden som &r kopplade till
medarbetare och arbetsvillkor.

Vad innebdar ESRS for HR?

For foretag som omfattas av CSRD galler vissa
grundkrav pa rapportering. Men utgangspunkten Ta del av erfarenheterna fran Stockholm

ar den dubbla vésentlighetsanalysen. Genom > Environment Institute som pdbérjat sitt arbete
denna behover HR beddma vad som ar vasentligt med vasentlighetsanalysen!

utifrdn paverkan, risker och méjligheter kopplat till
de egna medarbetarna.



Maria Westeriund

HR-DIREKTOR
Stockholm Environment Institute

Beratta kort om Stockholm Environment
Institute - vilka ar ni?

Vi ar ett internationellt, icke-vinstdrivande forsk-
ningsinstitut med fokus pa miljo och héllbar
utveckling. Totalt ar vi omkring 370 anstallda
globalt.

CSRD - intervju med SE|

Ni utvecklas hela tiden i att vara attraktiv
arbetsgivare - hur har ni lyckats?

Det &r resultatet av ett 1angsiktigt arbete inom tre
omraden: medarbetarskap, arbetsmiljo och
ledarskapsutveckling - allt utifrdn var globala
People Agenda.

Vi har satsat pa inkludering och mangfald genom
strukturerade rekryteringsprocesser och kompe-
tensutveckling. Idag finns runt 35 nationaliteter pa
vart huvudkontor och véara tjanster attraherar inter-
nationella sokande. Vi driver ockséa globala pro-
gram, exempelvis ett mentorprogram dér alla vara
center ar med bade som adepter och mentorer.

Vi arbetar aktivt for en hallbar arbetsmiljo med
friskvard, undersdkningar och stéd for balans
mellan jobb och privatliv. Fér ledarskap satsar vi
pé utbildningar inom coachning, feedback och
férandringsledning - starka ledare bygger en
stark kultur.

Hur har ni lyckats vacka intresset for HR
KPIl:er i organisationen?

Genom att satta siffror i ett sammanhang - bade
internt och externt - blir de meningsfulla. Att t.ex.
koppla sjukfranvaro till ekonomi eller visa hur
l&ng tid det tar att anstélla ger HR storre tyngd i
ledningsarbetet. KPl:er hjélper oss ocksa att
hitta ratt kanaler for rekrytering och att félja

upp arbetsmiljon.

Kunskapsdelning <

SE I Stockholm

Environment
Institute

Ditt tips till HR-kollegor som vill borja
jobba datadrivet?

Vanta inte! Bérja med det du har. System ar
viktiga, men inget slar en engagerad och nyfiken
HR-avdelning. Vaga ta plats, utmana det gamla
och visa vilket varde HR verkligen kan skapa!

Var roll inom HR férandras stédndigt med bade var
svenska arbetsratt och EU-riktlinjer, tex I6netrans-
parens direktivet och héllbarhetsrapporteringen

- vi méaste vaga utmana oss att tinka om och tanka
nytt! Det ar spannande tider for oss inom HR - s&
nu maste vi visa att vi ar redo!

Du och HR-teamet har ju arbetat med oss
och var vasentlighetsanalys fér CRSD.
Vilka @r dina lardomar frén denna process
med oss?

Vi har under ett antal ar fatt formanen att bygga
upp ett professionellt och mycket stimulerande
samarbete med Nyckeltalsinstitutet - och det
samarbetet har nu intensifierats i vart arbete med
att ta fram en véstenlighetsanalys. Det kanns tryggt
att ha ett s& kompetent stdd dé detta arbete ar
mycket utmanade och helt nytt- da det ytterligare
hogre krav pa var HR-kompetens, att da fa ha
Nyckeltalsinstitutet som stéd och bollplank

ar ovarderligt!
g ni

>



Framtidsspaning

De senaste dren har varit allt annat an
hdndelsefattiga. Vi har hanterat féljderna av
COVID-19, kriget i Ukraina, stigande inflation
och rantehgjningar - och nu en ldgkonjunktur
med en turbulent varldshandel, handelstullar
och tufft politiskt klimat.

Professor Bino Catasus, var kollega, spadde
framtiden for ndgra &r sedan just detta: héga
kostnader for stérningar, geopolitisk osdker-
het, en svagare valuta och finansiell oro. Vi
kan konstatera att han till stora delar hade
ratt, tyvarr.

Det finns méjligheter i kriser!

Det finns olika uttryck, till exempel: "Anvéand dina
svdrigheter', som ar bra deviser nér det blir tuffare
tider. Det handlar om fdrméagan att tdnka nytt i det
svara, och vanda det svara till var fordel. Kanske

i form av utveckling, nya tjanster, nytdnkande
gallande resurser, verksamheter och resultat?

Cristina Stenbeck ar en person som ser méj-
ligheter dar andra kanske ser svarigheter. Hon
spar en ljus framtid for Europas techsektor och ser
de kommande fyra aren som ett gyllene tillfalle att
starka var konkurrenskraft. Det handlar inte om att
vara en naiv optimist, utan snarare att vaga éppna
upp for kreativitet i svara stunder nér det behodvs
som mest.

Lagkonjunkturen som en 6gonéppnare

Kanske ar lagkonjunkturen den égondppnare
vi behdver for att forandra organisationer och ta
tillvara pd humankapitalet pa ett klokare satt?

Nyckeltalsinstitutets produktivitetsanalys &r en
sddan 6gondppnare. Analysen hjalper organi-
sationer att identifiera och forsta vardet av sina
personalkostnader. Det handlar om att bli lite mer
valtranade, starkare och motstandskraftiga som
organisationer, samt mer rustade for framtiden.

Kunskapsdelning
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Allt &r inte dystert! Svenskt arbetsliv gar
framat - och vi har natt rekordnivder i
béde attraktivitet och jamstalldhet.

Tryggheten i arbetsvillkoren dkar, avgangarna
bland bade nyanstallda och mer erfarna minskar,
och chefstéatheten dkar.

Sist men inte minst - det vander alltid!

Efter regn kommer solsken, precis som att lagkon-
junktur féljs av hogkonjunktur. Inget varar for evigt,

och vi borjar se ljuset i tunneln.
5 )



Arets Insikter

Hdlsa & Héllbarhet

Jamstdlldhet Kompetensférsérjning

Arets vinnare

Kunskapsdelning <

Om Nyckeltalsinstitutet och Nyckeltalsportalen®

I en varld av tyckande levererar
Nyckeltalsinstitutet fakta som bidrar till
framgdngsrika arbetsgivare!

Genom kartlaggning och systematiska matningar
i Nyckeltalsportalen® erbjuder vi en dverblick dver
era arbetsvillkor, kompetensférsorjning, jamstalld-
het och héllbarhet - dver tid och i jamforelse med

andra i branschen.

Med jamférelsedata och historiska perspektiv blir

Nyckeltalsinstitutet ar en av de framsta aktorerna
inom People Analytics och Nyckeltalsportalens®
databas innehaller unik kunskap for branscherna i
svenskt arbetsliv!

Benchmark mot andra arbetsgivare inom bran-
schen och svenskt arbetsliv ger faktabaserat
beslutsunderlag fér verksamhetsstyrningen. Vilka
aktiviteter har ni storst varde av att satsa pa? Vilka
nivaer inom centrala HR-omraden &r rimliga for er
att styra mot? Vad ar resultaten varda?

HR-nyckeltalen som fyrar att navigera runt!

e

Nyckeltalsportalen® i siffror

800 000+

ARBETSVILKOR
| DATABASEN

Analyserna innehaller olika HR-nyckeltal som
tillsammans guidar verksamheten &t ratt hall i att
erbjuda hallbart arbetsliv, sdkerstalla kompetens-
forsoriningsférmagan och uppna ldnsamhet eller
andra centrala mal pa évergripande niva.

Genom standardiserade definitioner och
tillforlitliga jamforelser stodjer vi det
evidensbaserade HR-arbetet!

400+

FORETAG/
ORGANISATIONER

29

ERFARENHET

20+

BRANSCH-
JAMFORELSER

2 )
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https://nyckeltal.se/nyckeltalsportalen/
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