SJU SATT ATT IMPLEMENTERA

HR-analys



Om det ultimata malet med HR &r att sakra att foretaget stottar
manniskorna som arbetar i organisationen — och vice versa — sa ar
det basta séttet att mata hur det gar att anvanda sig av HR-analys.
Matning, lardom, implementering. Det ar den positiva feedbackloopen
som driver framatblickande organisationer.

Och glém inte att en organisation ar ingenting utan medarbetarna.
Vid varje tidpunkt under den anstélldas livscykel, fran anstallning
till avslutad tjanst, kommer anvandbar information som byggs pa
verifierbara data darfor att hjalpa dig att férsta medarbetarna trivs,
hur kulturen starks och verksamheten vaxer.

Sa kan HR-analys stotta

| korthet ger HR-analys dig det underlag du behdver for att driva
igenom forandringar som kommer att géra organisationen till en
fantastisk arbetsplats. Om du nagonsin har tillfragats om hur lange
medarbetare stannar kvar hos er, blinda flackar i rekryteringen eller
méangden sjukfranvaro behover du en kvantifierbar siffra for att visa
upp vad som hander inom dessa omraden.

Med hjalp av HR-analys far du information om vad som fungerar, vad
som behover finjusteras eller vad som ar trasigt. Kort sagt — de leder
till battre beslutsfattande.

Medarbetaranalys &r ett databaserat tillvdgagangssétt fér hantering av
personal pa arbetet.

— Uri Gal, Jensen and Stein, 2017

SJU SATT ATT IMPLEMENTERA HR-ANALYS | 2



Du kan dra nytta av HR-
analys for att gora positiva
forandringar genom att
fokusera padessa7
nyckelomraden

- Samordna HR med fdretagets strategi

- Kartlagga medarbetarnas styrkor och svagheter

+ Koppla ihop rapportering med ratt datakallor

- |dentifiera viktiga nyckeltal att halla koll pa

« Anvanda valfungerande analys- och rapporteringsverktyg
- Samarbeta med IT

« Synliggora viktig information

Dessa rekommendationer ar fokusomraden som du kan anvanda
som guide i ditt arbete. Din organisation ar dock lika unik som
personerna som arbetar i den, och du kdnner den battre &n nagon
annan. Tilldampa endast det som du sjalv anser vettigt, och du kan
garna hoppa 6ver de delar som inte stdmmer in pa dina behov.

SJU SATT ATT IMPLEMENTERA HR-ANALYS | 3



Samordna HR med
foretagets strategi

Den fraga som chefer ofta staller till HR nar foradndring ar pa vag ar
nagon variant av féljande:

“Har vi rétt personer — med rétt fardigheter — som goér rétt saker — vid rétt
tidpunkt — pa rétt plats — for att fa det att fungera?”

En foretagsstrategi ar vardelds om man inte har personer som kan
verkstalla den.

Steg ett for att svara pa denna fraga ar att bygga upp rapportering
och analyser fran med hjalp av data som demografi, kartlaggning av
kompetens, anstalldas engagemang samt personalomsattning. Over
tid kommer ledningen att borja forsta vardet av att radfraga HR innan
beslut klubbas igenom.

Nar det intraffar kan du ga vidare till steg 2: analysera HR-data
proaktivt for att kunna lagga fram strategiska méjligheter och hot till
ledningen. Pa sa satt kommer HR inte bara att vara samordnad med
foretagets strategi — den kommer att bidra till att driva den.
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Kartlagg
medarbetarnas
styrkor och svagheter

Nar du en har en djupare forstaelse for organisationens strategi ar
det dags att skaffa dig en forstaelse for medarbetarna.

Genom att kartlagga kompetens kan du bygga upp en bild av
de fardigheter och kompetenser som fér narvarande finns hos
organisationen sa att du kan se om ratt personer arbetar i ratt
omraden, medan demografi hjalper dig att férsta din personal i
termer av mangfald, jamlikhet och inkludering.

Nar du har tillgang till datan kan du utveckla din strategi for
kompetenshantering till att inkludera satt att varda den kompetens
som din personal besitter. Du kan aven koppla samman beslut om
anstallning med foretagets behov, da du kommer att veta vem som
behdvs just nu — och i framtiden.

Om medarbetare slutar ska du dven undersdéka om det finns nagra
trender. Kan de deras upplevelse forbattras? Kan du hitta satt att
behalla kompetenta medarbetare?
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Koppla ihop
rapportering med ratt
datakallor

Om HR ar motorn som driver organisationens medarbetare

framat behover du anvanda ratt sorts databransle for att undvika
motorstopp. Din organisation har férmodligen sina egna behov, men
det finns nagra viktiga datakéllor som de flesta HR-avdelningar bor
halla koll pa.

Demografi, data dver lOnelistan, data 6ver medarbetarnas
prestationer och engagemang samt externa kéllor sdsom
marknadsdata formar en stabil grund att bygga vidare pa med
hansyn till specifika fall som beror din organisation.

Rapporter som ger 6dgonblicksbilder ar vardefulla, men éver tid
kommer du att ha nytta av det verkliga guldet: trenddata som visar
vartat viktiga HR-matt ar pa vag. Manad fér manad, ar for ar kommer
din forstaelse att bli djupare och din férmaga att rapportera kommer
att utdkas.
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Identifiera viktiga
nyckeltal att halla koll

pa
(Sista metaforen, vi lovar!)

HR-analys med irrelevanta nyckeltal ar som lakarrapporter som
berattar hur ofta man klipper haret — de sdger ingenting om ens
underliggande halsa. Om man exempelvis vill férbattra sin hjarthalsa
ar det vettigast att dvervaka hjartat, eller hur?

Bra nyckeltal for HR-halsa ar bland annat mangden franvaro

och tillhérande kostnader, kvaliteten pa rekryteringar,
personalomsattning, produktivitet, andelen intern befordran samt
anstalldas engagemang. Om du inte ar saker var du ska boérja ar det
bast att bdérja med grunderna.

Kartlagg livscykeln for anstéllda och identifiera viktiga matt som
indikerar hur saker och ting gar vid varje fas i livscykeln. Fundera
over hur en bra anstallningsresa ser ut och vad du skulle behéva
mata for att kunna se till att saker och ting fungerar smidigt.

Om du hittar verkliga problem, bra — ingen panik. Du har hittat en

flaskhals som paverkar personalen och du kan nu vidta atgarder for
att bli av med den.

SJU SATT ATT IMPLEMENTERA HR-ANALYS | 7



Anvand
valfungerande
analys- och
rapporteringsverktyg

Alla organisationer ar digitala. | alla fall borde de vara det. Det
betyder inte att alla ar dataanalytiker. Javisst, en del teknik-,
ekonomi- och IT-chefer kanske gillar tusentals rader av Excel-data,
men manga gor det inte. Och om du inte gér det behdver du inte oroa
dig — du ar inte ensam. Det finns manga verktyg som kan vara till
hjalp.

Bra analys- och rapporteringsverktyg gor fa saker. Forst
automatiserar de insamlingen och sammanstallningen av data.

Nar de har konfigurerats tar de hand om den tekniska delen at dig.
Darefter visar de viktiga insikter sdsom personalomsattning i realtid.
Du behdver inte utféra undersdkningar, inte grava ner dig i historiska
data — det du behover veta finns exakt dar du behover det.

De visualiserar aven viktiga datapunkter sdsom mal, jamférelser och
forandring i dashboards som &r latta att forsta for alla i féretaget.

De kan dven automatisera skapandet och delandet av innehallsrika
rapporter som ar specialanpassade for de behov som olika personer
i organisationen har.

Nu har du chansen att 6verga till framtidens arbete!
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Samarbeta med IT
(och bjud dem pa
lunch)

Du kanske &r en superanvandare av HR-system, eller sa kanske du
har ett sidojobb som utvecklare. Trots det behdver du inte integrera
alla datakallor som du behdver i systemet helt sjalv. Vart forslag? Ga
till IT-avdelningen och bjud dem pa lunch.

De har férmodligen redan processer pa plats for anslutningar, APl:er,
sakerhet och GDPR. De kan ocksa vagleda dig sa att du hittar det
basta sattet att strukturera din HR-systemarkitektur fé6r meningsfull
insamling, behandling, lagring, atkomst och analys av data.

Om du ber snallt kan de nog ocksa hjalpa till med
systemkonfigurationer, till exempel att bygga upp arbetsfléden for
introduktion av nya anstallda samt hantera personal som l[Amnar och
konfigurera atkomstbehdrigheter for anvandare och administratorer.
Férdelarna ar ett datadrivet HR-system som effektivt stottar
verksamheten och en HR-medarbetare som kan sova lugnt med
vetskapen att systemet ar sakert och forenligt med GDPR.
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Tillgangliggor
viktig information

Dina system, data och analyser bér vara lika vardefullt bade for
HR och andra inom organisationen. Jo, det ar fortfarande HR som
ska halla i tyglarna samt ett 6ga pa nyckeltalen, men det ar bra att
komma ihag att alla, fran nyanstéllda till ledningsgruppen, har sina
egnha informationsbehov.

For att HR-analys ska vara vardefull bor den fokusera pé tva saker:
Oppenhet och relevans. Insikter bor vara tillgangliga for de personer
som behdver dem, nar de behdver dem, och de boér innehalla
anvandbar information som hjalper medarbetarna att utféra sina
arbeten pa ett battre satt. Det ar nar anvandare tar tillvara pa dem
som analyser och rapportering ar som allra bast.

Slutligen ska du komma ihag att du inte har ndgonting att dolja. Nar
viktig information och insikter ar lattillgangliga minskar frustration
och férvirring, medan tillit och fortroende 6kar.
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Om oss

Sympa erbjuder det basta heltdckande HR-systemet som sémldst
hanterar hela medarbetarresan. Det ar globalt, flexibelt och latt att
anvanda. Sympas omfattande ekosystem goér det dven mdjligt att
integrera alla andra HR-verktyg for en smidig datadelning och Overforing
av arbetsfloden mellan systemen. Var plattform ar utrustad med unika
samarbetsbaserade funktioner som hjalper HR och foretagsledarna
att snabbt reagera pa forandringar i verksamheten, 6ka chefernas
engagemang och satta medarbetarna i centrum av den strategiska
planeringen.

M linkedin.com/company/sympa-hr/

3 facebook.com/SympaHR/

instagram.com/sympahr/

@Sympa


http://sympa.se
https://www.linkedin.com/company/sympa-hr
https://www.facebook.com/SympaHR/ 
https://www.instagram.com/sympahr/

