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Arets Insikter

Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

VD har ordet

Nyckeltalsinstitutet fyller 30 ar!

Det har hant en del i svenskt arbetsliv under dessa tre
decennier. Ar 1996 var knappt 25 procent av cheferna
kvinnor. Idag, 30 &r senare, ar kvinnor i lika hdg grad
representerade pd chefspositioner som méan. Det
finns variationer mellan branscher och arbetsgivare,
men i genomsnitt ar chefskap inte langre en tydlig
jamstalldhetsutmaning i svenskt arbetsliv.

Det finns ocksé omraden som férandras ldangsamt.
Svenskt arbetsliv ar uppdelat mellan kvinnor och

man, vilket syns i homogena strukturer och lag andel
jamstallda yrkesgrupper. Ett viktigt omréde som ocksa
paverkar medarbetares halsa. Arets analys visar ater-
igen att vi mar battre i blandade team och att ju mer
kvinnodominerade arbetsplatserna ar, desto storre

ar arbetsgrupperna per chef. Detta paverkar medar-
betares halsa: ju stdrre arbetsgrupper, desto hogre
sjuktal och lagre frisktal.

Nyckeltals
Institutet m

o

1996 - 2026

Under 2026 gar Nyckeltalsinstitutet
inienny fas

Vi har en ny agare som tillsammans med grundarna

till Nyckeltalsinstitutet tar stora steg in i den tekniska
utvecklingen. Vi ar numera en del av Heartpace

HR, vilket &r otroligt givande for vara kunder och for
0ss medarbetare. Hos Heartpace HR finns en stark
techutveckling och systemstod, med Al och HR-sys-
tem, som tillsammans med vér databas kommer att
bli a match made in heaven. Det har &r ndgot som vi
langtar efter da vi ser att systematiken i arbetet med
forandring och verksamhetsstyrning, kopplad till de
analyser vi gor, ar en viktig faktor for framgang hos
vara kunder.

Senare i ar l3ggs databasen upp i HRM-systemet
med ny design och nya verktyg for analyser och
rapporter som dé blir tillgédngliga for véara kunder. Aven
tillgangen till marknadsldnedata, ihop med verktyg for
|6nekartldaggning och lénerevision, och Jamstalld-
hetsindex Jamix ger en ny dimension for att uppna
jamstallda arbetsplatser. Det ar med varm hand och
hoga forvantningar jag nu lamnar over stafettpinnen
som VD till Henrik Dannert, VD pé Heartpace HR.

Lat mig nu presentera var nya VD, Henrik, vad ténker
du om framtiden tillsammans?

// —_—
e

Arets vinnare Kunskapsdelning

"Det kadnns fantastiskt att valkomna Nyckeltals-
institutet in i Heartpace HR-familjen. Deras 30 ar
av data och djupa expertis inom arbetsvillkor och
jamstélldhet kombinerat med var HRM-plattform
och Al-kapacitet skapar helt nya maojligheter for
svenska arbetsgivare att inte bara mata, utan
faktiskt driva forandring. Det ar precis den har
typen av datadrivet beslutsunderlag direkt
integrerat i vardagens HR-arbete som vi pa
Heartpace HR har byggt var vision kring, och

nu tar vi ett stort kliv mot att gora det till
verklighet fér vara kunder”

Henrik Dannert
VD pa Heartpace AB 3 m
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Arets Insikter

Tre av arets insikter

Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Yngre ar mer kritiska och mer rorliga

| arets analys ser vi att yngre medarbetare ar
mer kritiska an aldre i medarbetarenkaterna.
Samtidigt lamnar yngre organisationen i stérre
utstrackning an aldre. Detta vacker fragan om
dessa monster hanger ihop. En méjlig tolkning
ar att yngre i hdgre grad “réstar med fotterna”.
Fragan blir da om yngre medarbetare forvantar
sig nagot av arbetsgivaren som de inte upplever
att de far.

Forskning om yngre generationers syn pa arbete
pekar pa vissa aterkommande monster, men resulta-
ten ar mer nyanserade an vad den populara bilden
ofta antyder. Studier visar exempelvis att yngre
medarbetare i hdgre grad efterfradgar frekvent och
konkret aterkoppling (Gallup, 2023; Deloitte, 2024).
Detta tolkas ibland som ett behov av bekréftelse,

men forskningen pekar snarare pa att aterkopplingen
fyller en orienterande funktion: den gor det majligt att
forstd vad som forvantas, hur arbetet varderas och hur
man kan utvecklas. Detta ar sarskilt viktigt i komplexa
arbetsmiljoer dar det inte alltid ar tydligt hur insats och
resultat hanger ihop.

Arets vinnare Kunskapsdelning <

Resultaten tyder pd ett glapp mellan férvantningar och
den organisatoriska vardagen. Om aterkoppling ges
sallan, exempelvis endast via ett arligt medarbetar-
samtal, foljer en mall och ar "managementgenerell”
och saknar koppling till det konkreta arbetet, kan det
skapa en situation dar de yngre medarbetarna har
svart att orientera sig i sitt eget arbete. Det ar rim-
ligt att tolka negativitet i enkater och dkad rorlighet
som bade missnodje och som ett uttryck for att
forutsattningarna for att forstd och utveckla sitt
arbete upplevs som otillrackliga.

>
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Tre av arets insikter

Aterkommande monster - stora arbetsgrupper med storre paverkan

Vissa resultat aterkommer i véra analyser. Chefstathet Nar arbetsgrupperna blir for stora forsamras fanga upp signaler i tid och skapa hallbara arbets-
ar en av dem. Det &r inget nytt tema, men just darfor ar mojligheterna till stod, uppfoljning och tidiga insatser miljer ser helt olika ut beroende pa hur stora arbets-
det svart att bortse fran. avsevart. Det innebar i praktiken att chefstathet satter grupperna ar. Fragan ar inte om chefstéthet spelar roll.
ramarna for bade det vardagliga och strategiska
arbetet. Forutsattningarna att arbeta forebyggande, Fragan &r varfor vi, trots dterkommande resultat, har s
Ar efter ar ser vi samma monster. svart att forandra den.
Organisationer med stora arbetsgrupper
har svart att skapa hallbar halsa.

Chefstathet ar fortsatt en av de mest avgorande fak- TROSKEL

torerna bakom skillnader i hélsa mellan organisationer.
Nar samband dterkommer 6ver tid, och dessutom V
forstarks, ar det ingen tillfallighet. Det pekar p& nagot

grundlaggande i hur arbetet ar organiserat och vilka ]5 perSOner per Chef

forutsattningar chefer har att leda.
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Tre av arets insikter

Matning racker inte, forandring kraver tid och riktning

Forandring sker sallan snabbt. Utveckling foljer i hog
grad historiska monster och verklig forandring kraver
aktiva och medvetna beslut.

Nyckeltalsinstitutets data visar att organisa-
toriska forandringar ofta tar tid for att fa
genomslag. | manga fall upp till tva ar innan
effekterna blir tydliga. Férandring sker
dessutom sallan linjart, utan i steg dar nya
arbetssatt, processer och strukturer successivt
etableras och anpassas.

Det innebar att analyser av effekter behover ha ett
langre tidsperspektiv. For att forsta vad som faktiskt
forandras kravs att vi foljer utvecklingen éver tid.

What gets measured gets done, eller?

Uttrycket "what gets measured gets done” anvands
ofta for att beskriva hur méatning driver forandring.
Men bilden &r mer nyanserad an sa. Professor Bino
Catasus visar att matning i sig inte ar tillrackligt. Att
en fraga foljs upp innebar inte automatiskt att den

prioriteras eller leder till handling. Det racker inte heller
att frdgan uppfattas som viktig, organisationer kan ha
hoga ambitioner utan att det omsatts i praktiken.

Daremot 6kar matningen sannolikheten for att agera,
sarskilt nar den kombineras med tydliga mél och ett
aktivt arbete med resultaten. Det bekraftas i Nyckeltals-
institutets data, dar arbetsgivare som systematiskt
foljer upp sina resultat i Attraktiv Arbetsgivarindex”®,
Jamstalldhetsindex JAMIX® och Halsoindex™

forbattrar sig dver tid.

Samtidigt tar det langre tid for strukturella forandring-
ar att fa genomslag. Vi pa Nyckeltalsinstitutet &lskar
nyckeltal. Samtidigt vet vi att det inte ar matningen i
sig som avgdr, utan vad vi gor med den.
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Arets Insikter

Hur mar
svenskt arbetsliv?

Halsan i svenskt arbetsliv ar relativt stabil, men
variationerna ar stora. Skillnaderna speglar de
skilda forutsattningarna mellan organisationer
och branscher. | den ena delen finns verksam-
heter med storre flexibilitet och distansarbete, i
den andra delen finns verksamheter dar arbetet
i hog grad ar platsbundet, en faktor som
paverkar halsotalen.

Korttidssjukfranvaro

Korttidssjukfrénvaro varierar mellan verksamheter frén
omkring 1 procent till nastan 5 procent, motsvarande i
genomsnitt 2 till dver 10 dagar per medarbetare per ar.

Hur korttidssjukfranvaro varierar

MEDIAN
4 dagar

per medarbetare

LAG NIVA HOG NIVA
2 dagar 10 dagar

per medarbetare per medarbetare

10% av verksamheter
ligger har eller hogre

10% av verksamheter
ligger har eller lagre

Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Vi ser ven variationer i frisktalet, det vill sdga
andel medarbetare med sjukfrdnvaro som inte
signalerar ohélsa. Spannet gér fran knappt halften av
medarbetarna till verksamheter dar uppemot 9 av 10
medarbetare befinner sig inom friskintervallet.

Hur frisktal varierar

LAGRE NIVA MEDIAN HOGRE NIVA
lav2 8av10 9avi10

medarbetare medarbetare medarbetare
ar friskare ar friskare ar friskare

[ DEFINITION |
Frisktal

hogst 5 sjukdagar
vid max 3 tillfallen

Arets vinnare Kunskapsdelning

Agerai tid

Frisktal, rehabrisk och sjukfranvaro ger tillsammans en
bred bild av halsan. De visar inte bara frdnvaro och risk
utan ocksé hur stor andel som faktiskt &r normalfriska.
Daremellan finns en grdzon med medarbetare som
varken tillhor friskgruppen eller riskgruppen. Det ar
ofta i grdzonen som det storsta vardet finns: att fore-
bygga inflodet till riskzonen och skapa forutsattningar
for fler att bli friska.

Trots stora variationer i svenskt arbetsliv ar utman-
ingarna desamma. Det handlar om att identifiera och
agera i ett tidigt skede, innan det gar for Iangt. Det
som skiljer ar inte vad som behover goras, utan i

vilken omfattning.
o )
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Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Arets vinnare Kunskapsdelning

Chefstathet ar fortsatt en avgorande faktor for halsa

Sjukfranvaro ar inte en slump, det ar i hog grad
en strukturell fraga. Var analys visar att sjuk-
franvaro ar stabil 6ver tid och att chefstathet
spelar en avgorande roll for de skillnader som
finns mellan organisationer. Sambandet ar tyd-
ligt och har dessutom starkts ytterligare i arets
analys, vilket tyder pa att chefstatheten far en
allt storre betydelse.

Det innebar att en stor del av variationen i hélsa mellan
organisationer hanger starkt samman med hur arbets-
grupperna ar organiserade och vilka forutsattningar
chefer har att leda, folja upp och agera tidigt vid
signaler pa ohélsa.

Nar arbetsgrupperna vaxer minskar mojligheten till stod,

uppfolining och tidiga insatser. Effekten syns tydligt i
flera halsotal, nar chefstatheten forandras péaverkas:

Rehabrisk

Korttidssjukfranvaro

Langtidssjukfranvaro

En tydlig tréskel och en tydlig riskzon

Analysen visar ett tydligt monster och att det finns

en tydlig troskel. Upp till i genomsnitt 15 medarbetare
per chef ser vi ingen betydande effekt, men nér vi gar
Over denna niva borjar sjukfranvaron och risknivaerna
for ohalsa att stiga.

Nar arbetsgrupperna dverstiger 20 medarbetare per
chef forstarks effekten ytterligare. Sjukfranvaron ligger
da ofta i intervallet 6-10 procent i total sjukfréanvaro.

Riktlinjer for antal
anstallda per chef

<15 personer
per chef

Hallbart

15

15 personer
per chef
=20

> 20 personer

oer chef Riskzon

Ett fenomeni
kvinnodominerade
verksamheter

Chefstathet ar nara sammankopplat till verksamheters
grundstruktur, det vill sdga fordelningen av kvinnor och
man bland alla medarbetare. | kvinnodominerade verk-
samheter har chefer i genomsnitt dver 20 medarbetare,
medan motsvarande nivd inom mansdominerade
verksamheter ligger kring 8. Det innebar att arbets-
grupperna i kvinnodominerade verksamheter ofta ar
mer an dubbelt sa stora. Chefstathet ar ddrmed bade
en organisatorisk fraga och en central jamstalldhetsfra-
ga i svenskt arbetsliv.

Bade man och kvinnor har hogre sjukfrénvaro i stora
arbetsgrupper och lagre sjukfranvaro dar chefs-
tatheten ar hog.

Skillnaden ligger i var man och kvinnor arbetar.
Eftersom betydligt fler kvinnor arbetar i verksamheter
med stora arbetsgrupper, och fler man i verksamheter
med mindre grupper far detta ett tydligt genomslag
pa totalniva.

Det innebar att kvinnor i genomsnitt arbetar under

helt andra organisatoriska forutsattningar an man,
forutsattningar som ockséd hanger samman med

hogre sjukfranvaro.
0 )



Hallbarhet & Halsa

Friskvard: fran forman till effekt

Vi ser aterigen att friskvardsbidragets storlek
har mindre betydelse for medarbetares

halsa, det som avgor ar snarare hur det
anvands. Sambandet mellan bidragsniva och
nyttjandegrad ar svagt, vilket betyder att ett
hogre bidrag inte automatiskt leder till att fler
anvander friskvarden. Det gar alltsa inte att
"kdpa" nyttjandegrad genom att hoja bidraget.

Hogre belopp
=

Hogre nyttjandegrad

Samtidigt behovs en tillracklig niva for att mojliggora
effekt. Som arbetsgivare handlar det darfor om att
sakerstalla ett rimligt bidrag, men framfor allt om att
skapa forutsattningar for att det faktiskt anvands. Det
ar inte beloppet som driver effekten utan nyttjandet.

Analysen visar att kombinationen ar avgorande. Vid
ett friskvardsbidrag p& omkring 3 000 kronor och en
nyttjandegrad pé cirka 80 procent uppnas tydliga
effekter. Tillsammans forklarar dessa narmare 30
procent av variationerna i korttidssjukfranvaron.

Hogt nyttjande av friskvardsbidrag

25% lagre

korttidssjukfranvaro

| praktiken innebar det att organisationer som lyckas
f& manga medarbetare att anvénda friskvarden har 25
procent lagre korttidssjukfrdnvaro dn organisationer
med Iag nyttjandegrad.

Friskvard gér dérmed fran att vara en generell forman
till ett konkret styrmedel for halsa.

{9

Erbjuds friskvardsbidrag, liten effekt.
Anvéands den, storre effekt.

Anders Johrén
Senior analytiker




Hallbarhet & Halsa <

All rorelse raknas

Trappor beskrivs som ett av de mest effektiva satten
att trana bade kondition och muskelstyrka. | en tid d& vi

Alla vill inte ga pa gym och nyttjar inte sitt
friskvardsbidrag. Men kondition &r en viktig

arbetsgivare na ut till fler medarbetare? ra ppS eg rorelsen blivit en bristvara, och det far konsekvenser.
O m d ag e n Halsoeffekterna ar som ett kinderagg! De gynnar

Ett satt ar att uppmuntra alla att satta vardagsrorelsen tre omrdden i en satsning: individ, organisation och
i fokus. Det kan lata enkelt, men att till exempel vélja samhéllsekonomin. En analys frén Anders Johrén pé

trappan framfor hissen gor faktiskt skillnad, bade for Nyckeltalsinstitutet visar att det handlar om miljarder
individens halsa och for samhallet i stort. Det handlar 1+ i halsovinster om 500 00O stillasittande medborgare
om att fanga rorelser i vardagen och all rorelse raknas. I Stora pOSItlva borjar ga 100 trappsteg om dagen.

Smaé steg varje dag. = bhalsoeffekter

-‘;'-~"- L.-

Sma steqg — stora vinster

=~ De storsta vinsterna gors av individen. Mer
rorelse | vardagen ger oss ork, gladje och battre
motstandskraft mot framtida halsoproblem.

——

2
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Kunskapsdelning

Arets vinnare

Latt att underskatta sjukfranvaron
— val av ndmnare kan minska nivan pa pappret

Sjukfranvaro ar ett av de mest anvanda nyckel-
taleni svenskt arbetsliv. Den f6ljs upp oavsett
om den ar hog eller lag och delas ofta upp pa
kort- och langtidssjukfranvaro.

Det finns framfor allt tva satt att mata sjukfranvaro i
procent: i relation till ordinarie arbetstid eller i relation
till arbetad tid. P4 individniva ar det givet att rékna sjuk-
frdnvaron i procent av tillganglig tid. Men p3 organisa-
tionsnivéa ger detta ddremot en missvisande bild.

Nér sjukfranvaro berédknas utifran ordinarie arbetstid
réknas ibland dven andra franvarotyper in, sdsom vard
av barn, ibland tjanstledighet, semester och annan
planerad frdnvaro. Eftersom ménga verksamheter dess-
utom bemannar for att tdcka denna franvaro, blir den
ordinarie arbetstiden ofta hogre an den tid som faktiskt
anvands for produktion.

Konsekvensen ar att sjukfranvaro berdknad pé ordinarie
arbetstid underskattar hur stor del av verksamhetens
faktiska produktion som forsvinner. For att spegla det
faktiska produktionsbortfallet ger arbetad tid i namna-
ren en mer rattvisande bild. Allt handlar om vilken
information vi far och vad vi vill anvanda siffran till.

“ Skillnaden ligger inte i

verkligheten, utan i némnaren.

Bino Catasus
Professor

Vad innebar det i praktiken?

Tank dig en arbetsgrupp med 10 anstallda. En vanlig
dag &r 1 person sjuk och 1 é&r foréldrarledig. Da kan
sjukfranvaron beskrivas pa flera séatt trots att situa-
tionen ar exakt densamma.

Raknar vi alla medarbetare blir sjukfranvaron 1av 10,
alltsa 10 procent. Detta visar hur frisk/sjuk perso-
nalen ar. Tar vi bort den som ar foraldraledig, eftersom
medarbetaren inte forvantas vara pa arbetsplatsen,
blir det istallet 1 av 9, cirka 11 procent. D& far vi en bild

av hur sjuka de ar som arbetar. Om vi slutligen bara
relaterar till dem som faktiskt arbetar den dagen blir
det1av 8, det vill sdga 12,5 procent. Da far vi reda pa
hur mycket kapacitet vi forlorat i arbetsgruppen.

Konsekvensen ar stor. Sjukfranvaron ar plotsligt inte 10
procent, utan 12,5 procent och motsvarar i praktiken
ungefér 25 procent mer franvaro én vad den forsta
siffran visar. Det finns séledes anledning att forsta vad
vi forsdker visa och hur vi sedan ska anvanda siffran.
Skillnaden ligger inte i verkligheten, utan i namnaren.

(' FORALDRARLEDIG :‘;j ﬁ /

Alla anstallda

i

1av 10 sjuk

10%

SJUK

Exklusive franvarande

1av 9 sjuk

N%

Samma grupp, olika resultat - beroende pa vad vi raknar

)

Endast arbetande
o O
1av 8 sjuk

12,5%
13 ()
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Arets Insikter Hallbarhet & Halsa

Jamstalldhet

Kompetensforsorjning

Arets vinnare Kunskapsdelning

Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning ar en av de mest
avgorande framtidsfragorna i svenskt arbetsliv.
Manga branscher larmar om stora rekryterings-
behov och 6kande utmaningar att méta dem.
For att lyckas racker det inte att attrahera ny
kompetens, utan arbetsgivare behover i minst
lika hog grad utveckla och ta tillvara pa den
kompetens som redan finns. Utan ett system-
atiskt arbete med upskill och reskill blir
ekvationen att méta framtidens behov

mycket svar.

En central del av detta &r hur mycket utrymme
som faktiskt ges till kompetensutveckling i
vardagens arbetsliv.

Kompetensutveckling

Att satsa pa intern kompetens ar en viktig del av
I6sningen. Nér vi analyserar vad arbetsgivare faktiskt
investerar i kompetensutveckling ser vi att medianvar-
det uppgér till i genomsnitt 6 dagar per medarbetare,
motsvarande nastan 3 procent av arbetstiden. Det &r
ungefar en arbetsvecka om aret.

Kompetensutveckling medianvardet

6 dagar

per medarbetare

Stor spridning

LAGRE KVARTILEN

4 dagar

Men spridningen ar stor. | den lagsta kvartilen handlar
det om omkring 4 dagar i genomsnitt per medar-
betare, medan den dvre kvartilen ligger pa éver 10
dagar. Med andra ord innebar det att i vissa verksam-
heter f&r medarbetare mer 8n dubbelt s3 mycket tid att
utvecklas som i andra.

Det ar inte bara en skillnad i antal dagar, utan en skill-
nad i forutsattningar. Som i forutsattningar att lara nytt,
stélla om och hanga med nar kraven forandras.

Rekryteringar

Att utveckla kompetens ar en del i ekvationen. Minst
lika viktig ar intern rérlighet och internrekrytering.
Generellt i svenskt arbetsliv sker ungefar 1av 4
rekryteringar internt. Aven har ser vi stora skillnader
mellan arbetsgivare. | den lagsta delen av fordelningen
sker nastintill ingen internrekrytering alls, medan

i den ovre fordelningen ar nastan halften av
rekryteringarna interna.

Det innebar att vissa organisationer i hdg grad fyller
sina behov med befintlig kompetens, medan andra ar
helt beroende av extern rekrytering.

6 dagar

HOGRE KVARTILEN

10 dagar

Skillnaderna visar tva olika satt att arbeta med kom-
petensforsorjning. | organisationer med hog intern
rorlighet skapas karridgrvagar och battre maojligheter
att ta vara pa investeringar i kompetensutveckling. |
organisationer med I&g intern rorlighet riskerar kompe-
tensutvecklingen att stanna av och att medarbetare
som vill utvecklas lamnar organisationen.

Ett intressant monster

Trots att kompetensutveckling och intern rorlighet ofta
ses som tvéa sidor av samma mynt, ser vi ingen tydlig
samvariation mellan kompetensutveckling och
andelen internrekryteringar. Det innebar att organisa-
tioner som satsar mer pa kompetensutveckling inte
nddvandigtvis ar de som i hogre utstrackning rekryte-
rar internt. Detta pekar pé att kompetensutveckling i
sig inte automatiskt omsatts i interna majligheter.

€€

Att skapa tid for larande &r en sak, men
att skapa strukturer diar kompetens
faktiskt tas tillvara pa ar en annan.

Pauline Strand
Analytiker




Kompetensforsoérjning

Halet i hinken
— varfor slutar medarbetare?

Att forsta varfor medarbetare slutar ar kanske
en av de mest centrala, och komplexa, fragorna
for arbetsgivare. Det handlar inte bara om att
folja en niva, utan ocksa om hur vi kan paverka,
forutse och forsta drivkrafterna bakom.

Den kritiska "exit-zonen"

Exit-zonen

2-53ar
Ars anstilining

Den starkaste indikatorn for avgangar ar
anstallningstid. Medarbetare med 2-5 ars
anstallningstid befinner sig i en kritisk "exit-zon",
dar okar risken for att medarbetare lamnar
organisationen. Arbetsgivare bor fokusera pa
fortsatt utveckling och tydliga karridrvagar, da
inte endast 6N verkar racka.

Under 2025 slutade cirka 1av 12 medarbetare, vilket
ar den lagsta nivan sedan 2022. Da praglades
arbetsmarknaden av hog rorlighet och narmare 1av

8 slutade. Svenskt arbetsliv ar nu tilloaka pa nivaer
som vi sag fére pandemin. | rets analys hittar vi nagra
bekanta monster, men ockséa nya perspektiv.

Aldersstruktur och rorlighet

Yngre arbetsstyrka Aldre arbetsstyrka

e

Vi ser ocksé att en ung aldersstruktur driver
avgangar. Organisationer med en hdgre andel
yngre medarbetare korrelerar med hogre
rorlighet, vilket inte ar forvanande. Yngre ten-
derar att byta jobb oftare for att utvecklas och
bygga karriar eller prova olika yrkesvagar.

Avgangar

lav8

Tav12

Arbetsbelastning

Overtid

i

Avgangar

En ytterligare faktor ar dvertid. Ju mer dvertid,
desto hogre avgangar. Detta indikerar att arbets-
belastning kan vara bade ett symtom och en
drivkraft bakom avgangar.
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Jamstalldhet

Sma steg framat, men stora utmaningar kvar i jamstalldheten

Svenskt arbetsliv ror sig langsamt mot 6kad
jamstalldhet. Men vi ser fortsatt en uppdelad
arbetsmarknad nar det géller kvinnor och man.

| var databas ser vi tre tydliga segment av bran-
scher och arbetsgivare: mansdominerade — jamn
konsfordelning — kvinnodominerade. De tre
segmenten skiljer sig tydligt i struktur, halsa

och villkor.

Konsuppdelade arbetsplatser har ofta hdgre sjuk-
frénvaro. | kvinnodominerade verksamheter ar arbets-
grupperna dessutom ofta stora, vilket bidrar till storre
halsoutmaningar.

Jamstalldhet ar inte bara en vérderingsfraga, det ar en
affarskritisk fraga. Ojamstallda strukturer hdnger ihop
med hogre sjukfranvaro och darmed dkade kostnader.

Hur organisationer bemannar och leder sina verksam-
heter, sarskilt chefstathet, ar darfor en avgorande jam-
stalldhetsfraga, som paverkar kompetensforsorjningen
och medarbetares halsa. Affarskritiskt helt enkelt.

Troéga strukturer

Vi ser en positiv trend i andelen jamstallda yrkesgrup-
per. Men forandringen géar sakta. Ungefar var femte
yrkesgrupp i svenskt arbetsliv har en jamn fordelning
mellan kvinnor och man. Detta ar en konsekvens av
skilda utbildnings- och yrkesval mellan kvinnor och
man. De djupt rotade strukturerna ar inte enbart

en utmaning pa organisationsnivé utan for

hela arbetsmarknaden.

Aven 16negapet mellan kvinnor och man kvarstér.
Skillnaderna &r stabila dver tid, vilket tyder pd att de
sitter djupt i organisationernas strukturer. 2025 ater-
star en medianloneskillnad pa 2-3 procent till kvinnors
nackdel. Detta &r ett omrade som varierar kraftigt
mellan organisationer och branscher.

Chefsstruktur

N&got som i princip ar jamstallt i svenskt arbetsliv

ar chefsstrukturen. Kvinnor och man ar i lika stor
utstrackning representerade pa chefspositioner,
vilket inte var fallet for 30 ar sedan. Da var méan klart
Overrepresenterade i chefskollektivet. | genomsnitt ar
chefskap inte langre en tydlig jamstalldhetsutmaning i
svenskt arbetsliv.

1996 var 24 procent av alla chefer kvinnor. 2025 var
andelen 50 procent.

<> «>
AVVY Ad
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chefer ar kvinnor chefer ar kvinnor



Arets Insikter Hallbarhet & Halsa

Jamstalldhet Arets vinnare

Kompetensforsorjning Kunskapsdelning

Den storsta utmaningen kvarstar
— varfor ar kvinnor mer langtidssjuka an man?

Vad kan arbetsgivare gora?
For att minska skillnaderna och starka kvinnors halsa
kravs ett mer aktivt och medvetet arbete:

Kvinnor har fortfarande en betydligt hogre
langtidssjukfranvaro &n man, nastan dubbelt sa

hog niva. Detta ar ett stabilt och aterkommande
monster. Skillnaden syns bade nar vi jamfor
overgripande nivaer mellan organisationer

och nar vi analyserar kvinnor och man inom
samma organisation.

En vanlig forklaring ar att kvinnor och méan arbetar i
olika branscher och yrken. Men eftersom skillnaden
kvarstar dven inom samma organisationer racker inte
den forklaringen. Det pekar tydligt pa att langtidssjuk-
franvaro gar bortom att vara en arbetsmiljofraga och &r
en tydlig jamstalldhetsutmaning.

Sa vad éar det egentligen som driver dessa
skillnader? Och vad ar det som krévs for att
komma &t dem?

Halsa ar en jamstalldhetsfraga dven nar vi granskar
frisktal, det vill séga andel medarbetare med hdgst
fem sjukdagar vid max tre sjuktillféllen. Har har kvinnor
nastan 10 procentenheter lagre varde an man. Dess-
utom har kvinnor i hogre grad upprepad korttids-
sjukfranvaro, vilket innebéar en hogre risk for

l&ngre sjukskrivning.

Kvinnor befinner sig i hdgre grad i riskzon for ohélsa,
som siffrorna tydligt visar. Den verkliga frdgan ar darfor
inte om vi ser dem, utan varfor vi inte agerar tidigare.

€€

Agera pa tidiga signaler
Upprepad korttidssjukfranvaro ar ofta en
varningsflagga. Satt in stdd tidigt.

Analysera data ur ett jamstalldhetsperspektiv
Folj upp sjukfranvaro, arbetsbelastning och
arbetsyvillkor uppdelat pa kdn. Synliggdr monster
och agera pa dem.

Stark chefernas férmaga att agera
Ge chefer verktyg att upptécka ohalsa, ta svara
Ssamtal och sétta in ratt stod i tid.

Ta jamstalldhetsarbetet hela vagen till halsa
Integrera arbetsmiljo- och jamstalldhetsarbete.
De hanger ihop och méaste hanteras tillsammans.

Att kvinnor har hégre sjukfranvaro ar
inte en naturlag. Det ar ett ménster som
gar att férandra, men det kraver att vi

ser problemet for vad det ér,
och agerar dérefter.

Tina Ekstrom
VD
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Arets Insikter Hallbarhet & Halsa Kompetensforsorjning Jamstalldhet Kunskapsdelning

Bast utveckling de senaste tre aren
Giesecke+Devrient Mobile Security Sweden AB

Pristagare i Bast utveckling blir Giesecke+Devrient Mobile Security Sweden AB
som i Jamstilldhetsindex Jamix® de senaste aren forbattrat sig mest av
alla arbetsgivare i databasen, oavsett index.

@ Giesecke+Devrient wntervtee M¢¢Z
Alexandra B rg Vad har ni gjort for att fa fart pa

Bolagsnamn:  G+D Mobile Security Sweden AB HEAD OF PEOPLE er jamstalldhetsutveckling?

Bransch: Blfe]je] Sékerhetsteknik Giesecke-Devrient Security AB G o o )
Webbplats: www.gi-de.com +D ar en stor global organisation dar jamstalldhet ar en

sjalvklar del av var kultur och genomsyrar hela organisa-
tionen, inte bara i Sverige. Med 125 medarbetare och 26
nationaliteter ser vi mangfald som en styrka och arbetar
langsiktigt for att ta tillvara varje individs kompetens.

2 e @ . . . Viar valdigt stolta ?ver den fina utveclfling som vi gjort Vi har byggt stabila processer for rattvisa villkor, bland
Jamix® - historisk utveckling under de senaste aren inom hela omradet. Om vi ska annat genom en Iénemodell baserad pé jobbarkitektur

valja ndgot som sticker ut extra for i ar skulle jag sdga
tva omraden:

Nagot speciellt i Bast utveckling
ni ar extra stolta over?

Giesecke+Devrient Mobile Security Sweden AB

och externa Idnedata. Det ger oss bra beslutsunderlag i
exempelvis rekrytering och I6nerevision.

Forst att vi fortsatt, dven i ar, har lika [6ner mellan man
och kvinnor. Det &r ndgot som vi jobbat 1dange pa och det
ar valdigt gladjande att se att det ger resultat.

Samtidigt utvecklar vi kontinuerligt vara formaner utifran
medarbetarnas behov. Vi gor arliga dversyner och har
bland annat infort maojligheten att arbeta utomlands,
erbjudit svenskundervisning och skapat temaveckor

Det andra ar ett mer jamstallt uttag av foraldradagar. Har och natverk.

skulle jag vilja lyfta vara chefer som medvetet och konti-

nuerligt arbetat med att foregad med gott exempel nar Under &ret genomfér vi ocksa anonyma medarbetar-
det kommer till ledighet overlag, ven nar det kommer undersokningar dér vi foljer upp bland annat jamstélld-
2022 2023 2024 2025 till foraldraledighet. Att sjalva ta ut foraldraledighet och het. Resultaten visar att véra insatser ger effekt och

Ar visa att det ar fullt mojligt att vara helt lediga under hjalper oss att fortsatta utvecklas i rtt riktning. m
den perioden. 2]
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http://www.gi-de.com/en/

Arets Insikter Hallbarhet & Halsa

Vinnova

Vinnare i basta Halsoindex™

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Arets pristagare blir Vinnova som dven forra aret tog emot detta pris.

VINNOVA

Bolagsnamn: Vinnova

Bransch: \V/\Vigle[e]al=]s

Webbplats: www.vinnova.se

TOPPLISTANI
HALSOINDEX™ 2025:

Vinnova

Uniper i Sverige

Finansinspektionen

et a/wy?w e

Havva llhan
HR-CHEF

Vinnova

Hur kanns det? Andra aret i rad och tidigare ar
valdigt friska resultat historiskt.

Det kdnns forstas valdigt roligt och samtidigt hed-
rande. Att f& ta emot priset for basta halsoindex for
andra dret i rad, och dessutom med s starka resultat
Over tid. Det ar ett fint kvitto pa ett l&ngsiktigt och
systematiskt arbete. Vi ar extra stolta dver att vi nastan
alltid har legat inom topp 10 procent, ar efter ar. Det
visar att det inte handlar om tillfalliga insatser, utan om
ett hallbart satt att arbeta med hélsa, arbetsmiljo och
ledarskap.

Hur haller ni er sa friska i organisationen?

Vi ser hilsa som en strateqgisk frdga och som en
naturlig del av vart uppdrag som myndighet. Det hand-
lar inte om enskilda satsningar, utan om helheten.

Vi arbetar kontinuerligt med en god organisatorisk och
social arbetsmiljo, tydliga uppdrag och ett narvarande
ledarskap. Cheferna har en viktig roll och far stod i sitt
arbetsmilj6- och halsoarbete, samtidigt som vi lagger
stor vikt vid delaktighet, tillit och gemensamt ansvar.

Arets vinnare

Kunskapsdelning

Vi forsoker ocksa fanga upp signaler tidigt, folja upp
systematiskt och vaga justera nar nagot inte fungerar.

Det ar en utmaning att behalla sa goda resultat
ar efter ar. Finns det nagot speciellt som ni kom-
mer att fokusera pa i framtiden néar det galler
halsofragorna?

Vi har goda sjuk- och rehabiliteringstal och satsar
aktivt pa friskvard, men for oss ar det viktigt att ha ett
nyanserat och hallbart perspektiv pd halsoresultat.
Laga sjuktal ar i sig inte alltid ett entydigt matt pa god
hélsa, de ar en siffra bland flera. Darfor arbetar vi med-
vetet med att skapa forutsattningar for aterhamtning
och med tydliga signaler om att man inte ska arbeta
nar man ar sjuk. Vi vet att engagemanget hos vara
medarbetare ar hogt och att viljan att bidra ar stark.
Framat kommer vi fortsatt att fokusera pa balans,
hallbara arbetssétt och tidiga insatser, bade genom
forebyggande arbetsmiljdarbete, stod till chefer och
ett nara samspel mellan verksamhet, HR och medar-

betare.
22 m
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Arets Insikter

Hallbarhet & Halsa

Vinnare i basta Jamstalldhetsindex Jamix®
Stralsakerhetsmyndigheten

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Stralsakerhetsmyndigheten vinner arets pris i jamstalldhet.

v

Stral
sakerhets
myndigheten

Swedish Radiation Safety Authority

Bolagsnamn:  Strdlsdkerhetsmyndigheten

Bransch: \V/\Vigle[e]al=]s
Webbplats: www.stralsakerhetsmyndigheten.se

TOPPLISTAN |

JAMSTALLDHETSINDEX
JAMIX® 2025:

Stralsakerhetsmyndigheten 0

Got Event AB

Giesecke+Devrient Mobile Security Sweden AB

Lulea Energi AB 9

wntlervtw e

Anna Scocc
HR-CHEF

Strélsakerhetsmyndigheten

Hur kanns det?

Det kdnns valdigt roligt och hedrande. Jag ar ocksa
stolt, inte minst Over att s& manga péa Stralsdker-
hetsmyndigheten bidrar till att gbra oss till en jamstalld
arbetsplats. Det har priset speglar ett brett ansvarsta-
gande och engagemang pé alla nivéer i myndigheten.

Ar ert jamstalldhetsresultat forvanande
eller kdnns det som ett forvantat kvitto
pa ert jamstalldhetsarbete?

Det &r inte forvanande utan ett kvitto pa att vi gor
mycket ratt. Vi har haft en jamn kdnsfordelning dver
tid och ligger idag i princip helt balanserade, vilket

ar sarskilt positivt i en ingenjorstung verksamhet dar
detta ofta ar en utmaning. Resultatet speglar framfor
allt att vi har fungerande strukturer dar jamstalldhet ar
integrerat i vara ordinarie processer. Vi ar sarskilt stolta
over att ha behallit balansen trots en kraftig tillvaxt,
dar ca 40 procent av véra anstéllda har rekryterats de
senaste tva aren.

Arets vinnare

Kunskapsdelning

For oss hanger vart arbete nara ihop med vart
vardeord vederhéftighet - att arbeta utifrdn saklig
grund. Nar det genomsyrar verksamheten blir
jamstalldhet en naturlig del av att fatta valgrundade
beslut och uppratthalla fértroende. Aven om vi ar
stolta dver att vara en jamstalld organisation sa ser
vi potential att ta nasta steg och arbeta &nnu mer
strukturerat framét.

Varfor ser ni att jamstalldhet ar en viktig fraga
for er verksamhet? Mest varde for vad?

Som myndighet ska vi fatta sakliga och valgrundade
beslut. Da ar det avgdrande att vi tar tillvara olika
perspektiv och inte paverkas av osakliga faktorer. En
arbetsplats som praglas av mangfald och olikheter i
ett brett perspektiv bidrar i praktiken till battre beslut,
hogre fortroende och en mer héllbar verksamhet -
bade for dem vi ar till for och for vara medarbetare.

23 f)
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Vinnare i basta Attraktiva Arbetsgivarindex®
Modity Energy Trading AB

Modity Energy Trading vinner for andra gangen detta pris, forra gangen var 2024.

wntesvtie e

la Hedenstrom

PEOPLE DIRECTOR
Modity Energy Trading AB

22 modity

Bolagsnamn:  Modity Energy Trading AB
Bransch: Elhandel
www.modity.se

Webbplats:

Hur kénns det att vara tillbaka pa prispallen?

Det kdnns bade véldigt roligt och meningsfullt. Framfor
allt &r det ett kvitto pé ett 1dngsiktigt arbete som sitter

i vardagen hos vara medarbetare och chefer - inte i
tillfélliga satsningar.

TOPPLISTANI
ATTRAKTIVA

Vad &r ert recept for framgang?

Vi ar beroende av kompetens och engagerade

ARBETSGIVARINDEX® 2025:
medarbetare, samtidigt som var affar krdver standig

Modity Energy Trading AB 0
kompetensutveckling. De marknader vi handlar pa

idag ar inte desamma som 2022, och forskjutningen
e mot mer teknik och datadrivet arbetssatt beror i stort

Uniper i Sverige

sett alla roller. Det gor utveckling till en naturlig och
nodvandig del av jobbet - och till en valdigt attraktiv

e mojlighet for vara medarbetare.

Jernhusen AB

Arets vinnare

Kunskapsdelning

Hur ser ni att detta pris hjalper er i arbetet med
rekryteringar?

Priset ger oss trovardighet. Det bekréaftar externt det vi
sjalva stravar efter- att hos oss far man utvecklas i takt
med affaren, vara del av avancerade och nya marknad-
er och arbeta i en miljé dar kompetens verkligen tas
pé allvar.

Framtida mal — vad blir nasta steg for er som
arbetsgivare?

Att fortsatta utvecklas i takt med affaren och fortsatta
skapa tydlighet i en foranderlig bransch. Det handlar
om att ligga steget fore i kompetens, ledarskap och
arbetssétt, sa att vara medarbetare kan vaxa samtidigt
som verksamheten gor det.

20 )
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Personalomsattning

Personalomsattning ar ett av de nyckeltal
som vacker flest fragor. Vi vill anvanda det for
att forsta rorligheten i var egen organisation,
veta hur det ser ut hos andra och vad som

ar en "normalniva”.

Under de senaste 30 &ren har personalomséttningen

i Sverige i genomsnitt legat kring 8-9 procent, men
variationerna over tid ar tydliga. Analysen visar att des-
sa variationer i hdg grad foljer arbetsmarknadslaget.

Det innebéar att personalomsattning inte enbart
speglar organisationens attraktivitet, utan ocksé hur
|att det ar att byta jobb. | tider av osdkerhet kan en l&g
personalomséttning ge intryck av stabilitet, trots att

Trend konjukturldge _—
Trend personalomsittning  EEEEEE

Konjukturlage (Standardiserat)

Personalomsattning vs Konjunktur

Personalomséttning paverkas av arbetsmarknadsldget

den i praktiken till stor del forklaras av att farre vagar

eller vill byta jobb. P4 motsvarande séatt behdver hog

personalomsattning i battre tider inte alltid betyda att
organisationen ar mindre attraktiv.

Samtidigt ar personalomsattning sallan jamnt fordelad
inom en organisation. Olika yrkesgrupper kan ha helt
olika nivéer, beroende pé efterfrégan pa kompetens.

| bristyrken ar rorligheten ofta hdg, dven i ett svagare
arbetsmarknadslage.

For att forstd och tolka personalomsattning behdver
nyckeltalet darfor ses i sitt sammanhang: konjunktur,
arbetsmarknad och efterfrdgan pd kompetens. Det
handlar inte bara om vad som hander i organisationen,
utan ocksd om vad som hander utanfor den.

— 12%
— 10%
— 8%

— 6%

(%) buiupyeswojeuosiad

- 4%
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Arets Insikter

Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Kunskapsdelning <

Arets vinnare

Personalomséattning, kart nyckeltal har manga definitioner

Vi har stott pa manga olika satt att mata
personalomsattning genom aren och det rader
delade meningar kring hur det ska definieras.

Ar det antal personer som slutar? Eller antal som
borjar? Ska intern rorlighet raknas med? Galler det
bara tillsvidareanstallda? Eller ska aven visstids- och
timanstallda inkluderas?

Olika definitioner ger olika svar. Nyckeltalsinstitutets
utgdngspunkt ar att det handlar om hur stor andel av
personalen som byts ut, eller omsatts.

Det innebar att personalomsattning férutsatter tva
handelser:

att ndgon slutar och att nagon bérjar.

Darfor definierar vi personalomsattning som det
lagsta antalet av dem som bérjar och slutar, i relation
till genomsnittligt antal anstéllda under perioden. Om
till exempel 10 slutar, men endast 5 rekryteras &r var
personalomsattning i detta fall 5. Pa sa satt mater vi
den faktiska rorligheten och inte om organisationen
expanderar eller minskar. Vi fokuserar pa den externa
rorligheten, eftersom det beskriver in- och utflodet

i organisationen. Interna forflyttningar ar viktiga
att folja, men det beskriver ndgot annat
an personalomsattning.

Vi exkluderar dven visstidsanstallda eftersom deras
anstalining per definition ar tidsbegréansad och inte
speglar samma typ av rorlighet.

Var rekommendation ar att organisationer anvander
denna definition eftersom det &r ett standardiserat matt
som blir jamforbart, dver tid, mellan organisationer och
som faktiskt beskriver omsattningen av personal.

Tre satt att analysera avgangar och rekryteringar

Avveckling/Minskning

1slutar - ingen ersatts
Organisationen krymper

Om en person slutar utan att erséattas
handlar det om en avveckling
eller minskning av verksamheten.

Personalomsittning

IiP lip
1 slutar och ersatts
Personal byts ut

| | |

Det ar forst nar nagon borjar och
slutar som en personalomsattning uppstar.

Expansion

1 anstalls - ingen slutar
Organisationen vaxer

Om en person anstélls utan att ersatta
nagon handlar det om en expansion.
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Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Om Al kan svara, vad ska vi da rekrytera for?

Al forandrar snabbt innehallet i manga tjanste-
personsroller, inte minst genom att ta 6ver delar
av administrativa och analytiska arbetsuppgift-
er, sadant som ofta har varit en viktig del av
instegsjobben. Det innebar inte att dessa jobb
forsvinner, men att de forandras i grunden.

Det vacker en viktig frdga: hur ser vi till att fortsatt ska-
pa bra ingangar till arbetslivet? Om vi minskar inflodet
av nyutexaminerade riskerar vi att bromsa kunskaps-
cirkulationen i organisationer. Innovation uppstar
séllan iisolerade prestationer, utan i métet mellan olika
erfarenheter och perspektiv. For det kravs bade

intern rorlighet och en kontinuerlig tillférsel av

nya medarbetare.

Samtidigt leder utvecklingen till en mer grundlaggan-
de fraga: om Al allt hogre grad kan producera svar

- vad ar det d& vi egentligen rekryterar for? Kanske ar
det inte bara kunskap i sig, utan omddme. Férmégan
att avgora nar ett svar ar rimligt, nar det ar missvisande
och nér det behdver ifragasattas blir central.

| det ljuset kan en universitetsutbildning ses mindre
som ett kvitto pa vad nédgon kan, och mer som en
traning i att hantera osaker kunskap och motstridiga
tolkningar. Men om kunskap i hdgre grad kan hamtas
via algoritmer blir frdgan annu viktigare: vem i organi-
sationen bar och utvecklar omdémet?

Har blir instegsjobben avgdrande - inte mindre
relevanta. Omdodme ar inget som uppstar forst senare
i karriaren, det behover tranas tidigt. Darfor behdver
vi inte férre juniora roller, utan annorlunda sadana,
dar fokus i hdgre grad ligger pé att tolka, vardera och
anvanda Al-stddd information.

Al kommer att effektivisera analys, mojliggdra simule-
ringar och ge beslutsstod i realtid. Men det gor inte
manniskan mindre viktig - snarare tvartom. Ju mer
tekniken kan svara, desto viktigare blir det méanskliga
omdomet. Darfor rekryterar vi inte bara for kunskap,
utan for formagan att anvanda, granska

och utmana den.

Med Al som kollega behbver man sakerstalla omdome.

Bino Catasus
Professor

Arets vinnare

Kunskapsdelning
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Nar strukturer inte forandras, haller vi ohalsan kvar

Det ar tydligt i var databas: organisationer som
arbetar med schemalagda tider for att méta
kunder och brukare i ratt tid och pa ratt plats har
storst utmaningar.

De kannetecknas av stora arbetsgrupper med fa
chefer, lag andel hdgskoleutbildade, en majoritet av
kvinnor, hog franvaro, bade kort- och langtid, och be-
gransade mojligheter till distansarbete. Vi kallar dem
“IRT-organisationer” (in-real-time). Det &r sannolikt
(fornoppningsvis?) har ett av de storsta skiftena i
svenskt arbetsliv kommer att utspela sig under de
narmaste aren.

IRT Organisation
“In-Real-Time" Organisation

Kannetecken

arbetsgrupper med fa chefer
andel hogskoleutbildade

av kvinnor

franvaro (bade kort- och langtid)

mojligheter till distansarbete

Monstret ar inte nytt. Tvartom. Under 18ng tid har
dessa IRT-verksamheter praglats av hog sjukfranvaro,
relativt 1dga I6ner och begransade utvecklingsmajlig-
heter. Stora arbetsgrupper gor det svért att fa
ledningstid, och arbetsmiljén ar i manga fall ojamstalld.
Det mest sldende ar kanske inte problemen i sig, utan
deras stabilitet. Vi ser samma bild, ar efter ar.

Det &r ocksé har fragan blir obekvam. Om utfallet &r
stabilt, trots dterkommande &tgarder, vad ar det d vi
egentligen forsoker forandra? Och vad ar det vi lamnar
orort? Att géra som vi alltid har gjort ar det enklaste
alternativet. Frdgan ar om det ar ett alternativ vi har

réd med.

Ett annat angreppssatt vore att bryta med négra av de
mest grundlaggande antagandena. Att bygga in viss
Overkapacitet i stéllet for att optimera mot minimi-
nivéer. Att halla grupper sma, exempelvis aldrig fler &n
15 medarbetare per chef. Att anvanda Ionen mer aktivt

for att paverka kompetensforsorjning och jamstalldhet.

Och att i hogre grad utga fran verksamhetens
praktik, snarare 8n enbart fran det som gar att
mata och optimera.

Efter flera decennier av liknande resultat ar fragan inte
ldngre om vi kan justera systemen, utan om vi vagar
tanka om dem. Om vi exempelvis skulle minska sjuk-
franvaron med tre procentenheter, fran 8 till 5 procent,
ar det inte orimligt att stora delar av dessa investering-
ar skulle kunna raknas hem. Fragan ar darfor inte om
vi har réd att foréndra, utan om vi har rad att Iata bli.

>
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Fran procent till verkligheten

Procent ar fantastiskt. For analys. Men...procent finns inte. Det &r just darfoér procent fungerar sa
bra i analys och sa daligt i kommunikation. Och for att nyckeltal ska fa effekt racker det inte att de
ar korrekta — de maste ocksa ga att forsta. For manga.

| &rets analys ser vi att sjukfranvaron ar 4,2 procent i Sjukfranvaron
medianorganisationen. En vanlig &rsarbetstid &r cirka motsvarar
210 dagar. Det innebér att sjukfranvaron motsvarar 4 2 % —

9 dagar per medarbetare och ar. Redan dar hander sjul!frénvaro -

nagot. Siffran blir mer konkret. Mer majlig att dagar per

relatera till. anstélld och ar

Samma sak galler avgangar. Medianen i var databas

ar 8 procent (exklusive alderspensioner). | procent Med?/’betal’e Slfaﬂﬂaf
sager det inte s& mycket. Men om vi dversatter det till 8 Cy I genomsnitt

tid, genom att rdkna 1/avgangar, far vi en annan bild: (0]

en medarbetare stannar i genomsnitt 12,5 ar. Det ar en avgangar

helt annan typ av information. Vi arbetar i dagar och &r.
Inte i procent.

Detta &r inte en frdga om férenkling, utan om for-
mat. Procent hjalper oss att analysera monster, men
det ar forst nar vi Oversatter dem till tid, volym eller
konsekvens som de borjar paverka hur vi tdnker och
agerar. Sa fragan &r inte bara vilka nyckeltal vi ska
anvanda, utan i vilkken form de faktiskt blir begripliga.
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Vardet av att vara en hallbar och attraktiv arbetsgivare

Vad far organisationer egentligen tillbaka av att
investera i attraktivitet, jamstalldhet och halsa?

Fragan stalls ofta i termer av kostnader. Men
vardet blir tydligare nar vi i stéllet ser vad
investeringarna majliggor i praktiken: fler
medarbetare i arbete, hogre produktivitet och
battre forutsattningar att na verksamhetens
overgripande mal.

Vissa investeringar ar relativt enkla att vardera ekon-
omiskt. Andra omraden, som jamstallda strukturer,
ledarskap eller flexibla arbetssatt, &r svarare att satta
en direkt prislapp pa, men ar minst lika avgérande for
hur organisationer fungerar over tid.

Hur syns effekterna?

Effekterna syns delvis i klassiska nyckeltal. Organisa-
tioner med hdg attraktivitet har ofta lagre sjukfranvaro
och lagre personalomsattning. Men den verkliga
skillnaden ligger i den samlade effekten. Nar fler
medarbetare ar pa plats, farre slutar och kompetens
tas tillvara battre 6kar organisationens kapacitet. Det
innebar dkad produktivitet, hdgre kontinuitet och bat-
tre kvalitet i leveranser.

Produktivitet som avgorande faktor

Produktivitet handlar inte bara om narvaro, det handlar
om i vilken utstrackning medarbetare kan och vill bidra
fullt ut i sitt arbete.

Nyckeltalsinstitutets schablon visar att en medar-
betare som presterar pa halvfart motsvarar en kostnad
p& omkring 10 ménadsloner per &r. En organisa-

tion kan tappa varde om medarbetare inte ges ratt
forutsattningar att prestera. Det innebar att dven sma
skillnader i motivation, forutsattningar och arbetsmiljo
kan fa stora ekonomiska effekter. Detta gor produkti-
vitet till en avgorande faktor.

Investeringar i praktiken

Forlorad potential hos en
medarbetare som inte ger full effekt

ménoadslﬁner
Per ar (oavsett on)

Arbetsgivare som rankas hogt i Nyckeltalsinstitutets matningar kanneteckas av att de investerar mer
i sina medarbetare. Det handlar om kompetensutveckling, friskvard och en hégre chefstathet.

| genomsnitt satsar dessa arbetsgivare:

Dubbelt s& ménga dagar
i kompetensutveckling
per medarbetare

per ar och uppat.

Mer friskvardsbidrag,
fran 3 500 kronor

Mer pé arbetsmilj6é och
chefers forutsattningar

Dessa investeringar innebér dkade kostnader pé kort sikt. Men i ett langre perspektiv ligger effekterna i 6kad formaga
att attrahera och behélla ratt kompetens, frigéra medarbetares potential och darigenom 6ka produktivitet.

Det handlar om att bygga en organisation som fungerar battre, varje dag.

a
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Branscher med bast resultat

Energibranschen fortsatt
den mest attraktiva branschen!

Arbetsgivare inom energi, fastighet och tech-
branschen erbjuder valdigt attraktiva arbetsvillkor.
Energibranschen toppar listan och fortsatter rankas
hogst, nagot som varit resultatet under flera ar, en-
ligt Nyckeltalsinstitutets analys av HR-data.

Aven fastighetsbranschen och techbranschen
uppnar hoga resultat i attraktivitet inom rddande
arbetsvillkor, utvecklingsmaojligheter och arbetsmil-
jo. Analysen bygger pa nyckeltal inom anstalin-
ingsvillkor, utvecklingsmajligheter och person-
alomsattning. Tillsammans ger dessa en tydlig bild
av hur arbetsvillkoren utvecklas och hur konkurren-
skraftiga de ar.

Topp tre mest attraktiva branscherna:

0 Energi

e Fastighet

e Tech

Tillsammans med finans-
och forsakringsbranschen
toppar energibranschen jamstalldhet!

Energibranschen visar att en ojamn konsfordelning
inte nodvandigtvis innebar ojamstallda arbetsvillkor.
Trots en mansdominerad struktur har branschen i
genomsnitt lika bra villkor for kvinnor som for man.

Samtidigt ar variationen stor. Inom Energibranschen
finns bade mycket jamstallda och mindre jamstallda
arbetsgivare, vilket tyder pa att jamstalldhet inte
avgors av branschtillhérighet utan av arbetsgiva-
rens arbete.

Organisationer med en jamn fordelning av kvinnor
och man har generellt battre resultat i JAMIX®,
vilket finansbranschen &r ett exempel pa. Har ar
grundstrukturer, yrkesgrupper, anstallningsformer
och langtidssjukfrénvaro mer jamstallda.

Nyckeltalsinstitutets Jdmstélldhetsindex JAMIX®

mater jamstalldhet inom arbetsvillkor, arbetsmiljo
och utvecklingsmajligheter.

Topp tre mest jamstéllda branscherna:

Energi och Finans
delar forsta platsen

Statliga myndigheter & Vatten/avfall
delar tredje platsen

Arets vinnare

Kunskapsdelning <

Mest hidlsosamma
branschen ar energibranschen!

| &r toppar energibranschen samtliga tre index som
Nyckeltalsinstitutet kartlagger.

Resultat i Halsoindex skiljer sig tydligt mellan olika
branscher och samvarierar med mojlighet till dis-
tansarbete. Men aven grundstruktur spelar en viktig
roll, en jamn andel kvinnor och méan ar en nyckelfak-
tor for att uppna hoga varden.

Energibranschen utmérker sig med bade mer plats-
bundet arbete och en mansdominerad struktur.
Samtidigt kannetecknas dessa verksamheter med
en hogre chefstathet, vilket innebar farre antal me-
darbetare per chef. Chefstathet ar en viktig faktor
for att bygga halsosamma arbetsplatser.

Kartlaggningen baseras pa olika frisk-och risktal
som tillsammans ger en samlad bild av organisa-
tioners halsolage.

Topp tre branscherna med hégsta Halsoindex™:

° Energi
e Finans

e Privata tjansteféretag 32 m
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1996 - hur bérjade det?

Det borjade pd 90-talet d& ménga arbetsgivare tog
fram HR-nyckeltal som vi fortfarande anvander i dag,
som personalomséttning och sjukfranvaro. D& handla-
de det mest om att beskriva nulaget, en slags perso-
nalekonomisk redovisning fylld av siffror, men med
begrénsad vagledning framat.

Men nagot borjade handa.

Med stod av bland annat Nyckeltalsinstitutet borjade
organisationer jamfora sina resultat mot andra arbets-
givare. Plotsligt blev siffrorna mer an bara statistik och
det blev ett verktyg for att forsta vad som fungerade,
vad som behdvde forandras och var insatser faktiskt
gjorde skillnad.

Nar index for attraktiv arbetsgivare, jamstalldhet och
senare aven halsa introducerades, tog utvecklingen
ytterligare fart. Nu gick det att f& en mer objektiv bild
och att folja férandring dver tid. Och monstret blev
tydligt: de organisationer som mater och foljer upp
utvecklas ockséd snabbare.

Samtidigt vaxte nyfikenheten. Vad hanger egentligen
ihop? Genom att analysera samband mellan olika
nyckeltal borjade nya insikter ta form. Ett tydligt
exempel ar kopplingen mellan chefstathet och
sjukfranvaro, ndgot som manga anat, men som

nu kunde bekraftas med data.

Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

Nyckeltalsinstitutet fyller 30 ar! Da passar det bra med nagra
reflektioner om hur HR-nyckeltal har anvants och paverkat
diskussioner och beslut i vara organisationer under dessa ar.

N

U
2026 - var star vi idag?

|dag ar uppfdljning och analys av HR-nyckeltal en
sjalvklar del av de flesta organisationers arbete. Vi
mater, foljer upp och jamfor. Vi vet hur det ser ut, och
vi vet hur det har forandrats over tid. Samtidigt har vi
blivit allt battre pa att férstd sambanden: mellan struk-
tur och resultat, mellan investeringar och effekter.

Och utvecklingen syns.

Svenskt arbetsliv har pad manga sétt rort sig i rétt
riktning. HR-nyckeltalen visar pa 6kad jamstalldhet
i chefskarriarer, fler jamstallda ledningsgrupper och
storre satsningar pa kompetensutveckling. Det som
tidigare var ambitioner har i mdnga organisationer
blivit konkret verklighet.

Samtidigt féréandras spraket och verktygen. Nya
begrepp som People Analytics och KPl:er har bliv-

it en del av vardagen, och "HR" har sedan lange

ersatt "personal”. Men mitt i utvecklingen finns en
kvarstdende utmaning: vi mater mycket, men inte alltid
p& samma satt. An idag finns flera olika definitioner

av exempelvis personalomsattning, vilket forsvarar
jamforelser och gemensamma slutsatser.

Kunskapsdelning <

Arets vinnare

Nyckeltals @
Institutet

&

1996 - 2026

Och sa Al.

Den har klivit in som en ny
kollega i HR-arbetet. An
sa lange trevande i manga
organisationer, men ut-
vecklingen gar snabbt.
Kunskapen ar fortfarande under uppbyggnad, men
mycket tyder pd att Al snart ar en sjélvklar del av
vardagen - i allt fran analys till beslutsstdd.

Men trots nya verktyg och 6kade datamangder ar en
sak oférandrad.

HR:s verkliga styrka ligger fortfarande i formagan att
forsta, utveckla och engagera manniskor. Tekniken
kan forstarka arbetet, men inte ersatta det. Ochien
tid dar forandringstakten ar hdg, blir just formagan att
|ara, anpassa sig och tanka nytt kanske viktigare an
nagonsin.

For i slutandan ar det inte vad vi mater som avgor, utan
vad vi gor av insikterna.

>
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FRAMTIDEN

Hallbarhet & Halsa

Kompetensforsorjning Jamstalldhet

2056 - hur ser HR och svenskt arbetsliv ut?

Vi kan forestélla oss flera mojliga scenarier.

| ett troligt scenario har mycket av det administrativa
och analytiska HR-arbetet automatiserats. Statistik-
sammanstallningar, analyser och till och med prog-
noser genereras i realtid av Al, baserat pa bade interna
och externa datakallor. HR:s roll har darmed forflyttats.
Fran att ta fram underlag till att tolka, prioritera och
omsatta insikter i verksamheten.

Samtidigt bestér flera av dagens stora utmaningar.
Halsa, sarskilt inom vissa branscher, ar fortsatt en
central frdga. Skillnaden ar att uppféljningen &r mer
tréffsaker och forebyggande, med nyckeltal som fan-
gar tidiga signaler och mojliggor snabba insatser.

Kompetensforsaorjningen har blivit annu mer
avgorande. Med en fortsatt lag nativitet och en
aldrande befolkning &r konkurrensen om arbetsk-
raften hard. Organisationer arbetar darfor mer system-
atiskt med att attrahera, utveckla och behélla medar-
betare - ofta med stdd av avancerade analyser som
forutser kompetensbehov flera ar i forvag.

Samtidigt blir formagan att bredda rekryteringsbasen
och ta vara pa kompetens hos olika grupper allt vikti-
gare. Fragor om mangfald och inkludering ar darmed
inte bara varderingsdrivna, utan en central del av
kompetensforsorjningen. Organisationer som lyckas
skapa inkluderande arbetsmiljder och nar bredare
grupper av kandidater starker sina mojligheter att
mota kompetensbehovet.

Arets vinnare

Kunskapsdelning <

2056

Vi ser ocksé att gransen mellan HR, verksamhet och
teknik har suddats ut. Datadrivet beslutsfattande ar
en sjalvklar del av ledarskapet, och nyckeltal anvands
|6pande for att styra bade arbetsmiljo, prestation och
utveckling.

Men kanske ar den storsta forandringen inte teknisk,
den ar mansklig.

| en alltmer automatiserad varld har formégan att ska-
pa engagemang, tillit och hallbara arbetsmiljder blivit
en avgorande konkurrensfordel. HR:s uppdrag handlar
darfor i grunden om det som alltid varit karnan: att
forsta manniskor och skapa forutsattningar for att de
ska lyckas.

>
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Och kanske ar det just dar framtidens arbetsliv avgors, inte bara i
mangden data vi har, utan i hur vél vi anvdander den for att bygga
arbetsplatser dar manniskor vill och kan vara sitt basta jag.

Tina Ekstrom
VD
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Om Nyckeltalsinstitutet och Nyckeltalsportalen®

Genom systematiska méatningar i Nyckeltalsportalen®

. L erbjuder vi en dverblick dver arbetsvillkor, kompe-
| en varld av tyckande levererar Nyckeltalsinstitutet tens-forsérining, jamstalidhet och hallbarhet — éver tid

fakta som bidrar till framgéngsrika arbetsgivare. och i jamférelse med andra arbetsgivare. Var data-
Sedan starten 1996, med rotter i foretags ekonomiska bas, unik for svenskt arbetsliv, har byggts upp under

akademin, har ambitionen varit att standardisera decennier och utgdr idag en av de frédmsta kéllorna

det HR-ekonomiska spraket. inom People Analytics. | en tid dar tillgang till tillforlitlig
data ar avgorande for valgrundade beslut blir denna

kunskap en strategisk tillgang.

\l/

Med jamfdrelsedata och historiska perspektiv blir
HR-nyckeltalen som fyrar att navigera runt!

Fa access till Nyckeltalsportalen® har

800 000+ 400+ 30

ARBETSVILKOR FORETAG/ ARS
| DATABASEN ORGANISATIONER ERFARENHET

— - -

Arets vinnare Kunskapsdelning

Benchmarking mot andra organisationer ger ett
faktabaserat beslutsunderlag for verksamhets-
styrning. Vilka insatser skapar storst varde? Vilka
nivaer ar rimliga att styra mot? Vad &r resultaten
varda? Véra analyser, baserade pd samverkande
HR-nyckeltal, guidar verksamheter i att skapa ett
hallbart arbetsliv, sdkerstalla kompetensforsorjning
och na sina 6vergripande mal.

/I\

20+

BRANSCH-
JAMFORELSER



https://nyckeltal.se/nyckeltalsportalen/
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Heartpace HR @ Nyckeltalsinstitutet = framtidens People Analytics

Smidigt

Allt samlat i en och samma

och analysera HR-data blir en
integrerad del i HR-arbetet.

Heartpace HR

by % Soderberg & Partners

Nyckeltals @
Institutet
Battre beslut borjar med ratt HR-data

Ett HRM-system som ger struktur,

forstaelse och kontroll 6ver er HR-data

Erfarenhet och kompetens som
hjalper er ga fran insikt till resultat

Stottar er i varje steg i medarbetarresan

plattform. Arbetet med att kartlagga Q

Flexibelt

Enkelt att anpassa era analyser
efter verksamhetens behov och
folj utvecklingen 6ver tid.

Nyckeltalsinstitutets analyser, benchmark och
kompetens integreras nu direkt i Heartpace
HRM-system. Varumarket Nyckeltalsinstitutet
finns kvar och inkluderas som en naturlig del

i vart gemensamma erbjudande. For dig som
kund innebar utvecklingen en smartare helhets-
I6sning med fler funktioner, battre dverblick och
ett mer sammanhallet HR-arbete.

Med tiligang till en unik databas
inom People Analytics som ger er
ett faktabaserat beslutsunderlag

som faktiskt gor skillnad.

Heartpace HR ar tillsammans med Nyckeltals-
institutet en av de framsta aktérerna inom
People Analytics och det enda systemet i Europa
som erbjuder benchmark. Genom att kombin-
era Heartpace HR:s plattform med Nyckeltals-
portalen® far du mojlighet att félja och jamfora
arbetsvillkor, kompetensforsorjning, jamstalldhet
och héllbarhet 6ver tid.

36 m
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TILLBAKA

Nyckeltalsinstitutets arsrapport 2026

Forfattare: Pauline Strand, Anders Johrén, Bino Catasus & Tina Ekstrom
Nyckeltalsinstitutets statistik och analys baseras pa 2025 érs siffror
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