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Vad menas med
HR-nyckeltal?

HR-nyckeltal anvands fér matningar som faststaller graden

av effektivitet i ert HR-arbete. Nar ni har satt upp viktiga mal
for rekrytering, for att fa personalen att stanna kvar samt for
mangfald, jdmlikhet, inkludering och tillhérighet, kan ni anvanda
datadrivha HR-nyckeltal for att halla koll pa och utvardera era
framgangar och utmaningar.

Varfor bor HR anvanda ett
datadrivet arbetssatt?

| dagens arbetsliv jobbar HR-ansvariga med strategiska beslut

kopplade till féretagets utveckling och resultat - vad fungerar, vad
fungerar inte och vad ska man satsa pa framover. Men HR-ledare
skaffar sig inte dessa insikter eller fattar dessa beslut pa egen
hand. De arbetar tillsammans med andra avdelningar, framfor allt
ekonomiavdelningen, och samarbetet gar i bada riktningarna.
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En undersékning som HiBob genomfdérde i juli 2022 visade att
94 procent av de tillfragade ekonomicheferna samarbetade
med HR, och 88 procent uppgav att de gjorde detta varje eller
varannan vecka eller varje manad.

Det ar latt att forsta varfor man valjer att samarbeta:
Personalchefer och ekonomichefer delar manga mal. Femtiosju
procent av ekonomicheferna i undersdékningen uppgav att de
koordinerade arbetet med sina HR-kollegor for att fa effektivare
processer. De bada funktionerna arbetar tillsammans pa flera
verksamhetsomraden, framfor allt formaner och beldningar,
foretagsutveckling och ersattningshantering.

Personaldata bidrar med fakta och siffror som underlag for
samtalen, och ger HR en djup forstaelse for foretaget sa att
det blir mojligt att identifiera problemomraden innan foretaget
forlorar pengar eller talanger. Men det ar inte alltid sa latt att fa
fram (eller tolka) dessa data.
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| Deloittes Global Human Capital Trends Survey fran 2021 var

det bara 3 procent av éver 6 300 chefer som uppgav att de hade

den information de behdévde for att fatta kloka personalbeslut.
Aven nér féretag har tillgang till data kan det finnas stupror
mellan avdelningar och olika tekniksystem. Detta gdér att ledarna
inte far nagon helhetsbild.

Ibland har foretag sa mycket data tillgangligt att ledare behdver
hjalp med att smalta all information fér att kunna fatta bra beslut.
Allt fler foretag anstaller HR-analytiker for att fa hjalp med att
salla informationen och ta fram insikter. De boérjar ocksa anvanda
sig av HR tech, som ett HR-system eller en HCM-plattform, for att
samla in och analysera data.

FOr organisationer som saknar HR-analytiker och sofistikerad
HR tech gar det att anvanda nyckeltal for att utvardera
verksamheten och fatta de informerade, datadrivna beslut som
behodvs for att foretaget ska vara framgangsrikt.
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I den hir guiden fokuserar vi pa tre nyckelomraden som
berittar mycket om hur det gar for ett foretag:

1 2 3

Mangfald, jimstalldhet

Rekryterin 2
g och inkludering Fa personalen att stanna kvar
Anstall battre talanger snabbare Skapa en kultur av rattvisa Behall era basta medarbetare
tid fér anstallning, tid for ) o o _ o _
_ _ |&bnegap, plats i [&neintervallet, eNPS, karriarférdelning, |&6nedandring,
rekrytering, rekryteringens _ ) ) ) _ . o _
genomsnittsléon, kédnsférdelning franvaro, utbildning och utveckling

kvalitet, professionell utveckling
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Rekrytering

Studier som HiBob nyligen har genomfoért i Europa och USA
visar att 30 procent av de HR-ansvariga betraktar rekrytering,
onboarding och talangsourcing som ett primart fokus fér
foretaget de narmaste sex manaderna.

Nar foretaget skapar en smidig rekryteringsprocess som
omfattar alla berdrda - t.ex. ansvariga fér ekonomi, juridik och
rekrytering - hjalper det HR att bygga starka arbetsfldden sa att
pbattre talanger kan rekryteras snabbare.
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Nyckeltalen som mater
er rekrytering

o Tid for anstallning och tid for rekrytering

Tid for anstallning och tid for rekrytering ar tva av de viktigaste
rekryteringsnyckeltalen - men de betyder inte samma sak.
Skillnaden ar liten med betydelsefull.

Tid for anstallning mater tiden for hela
rekryteringsprocessen, fran det att en
arbetsforfragan gors till dess att en kandidat
har tackat ja till erbjudandet.

Formeln ar:
Antalet dagar mellan startpunkten
(nar en roll har godkants och annonserats) och slutpunkten
(datumet da kandidaten tackar ja till jobbet).
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Tid for rekrytering miter tiden fran nir den
slutliga rekryteringen borjar till dess att en
kandidat har tackat ja till erbjudandet.

Formeln fér att berakna tid fér rekrytering ar:
Antalet dagar mellan startpunkten (nhar den som ska anstallas
paboérjar rekryteringsprocessen) och slutpunkten (datumet
da kandidaten tackar ja till jobbet).

Industry Today skriver att riktmarket for tiden fér anstallning

ar 42 dagar, medan Society for Human Resource Management
(SHRM) anger att den genomsnittliga kostnaden per anstallning
ar 4 683 USD.

Tid fér anstallning kan matas fér hela foretaget eller fér en
avdelning eller roll. Rekrytering ar dyrt och ju mer tid ni lagger
pa intervjuer, desto dyrare blir processen. Genom att fordjupa

sig i de har tva nyckeltalen kan HR upptacka fordrojningar bade |
rekryteringsprocesserna (som att jobb lagts upp i fel kanaler eller
att det ar for fa rekryterare som hanterar fér manga s6kande
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eller fér manga lediga tjanster) och i intervjuprocesserna
(rekryteringschefer som ar sena med att svara, éverdrivet
komplicerade uppgifter eller att féor manga deltar i beslutet).

e Rekryteringens kvalitet

Rekryteringens kvalitet, som mater vardet som en nyanstallning
tillfér en organisation, kan sagas vara HR-nyckeltalens

”heliga graal”. | en Linkedln-studie uppgav 88 procent av de
rekryteringsansvariga att de skulle ha nytta av dessa data. Men
farre an halften (48 procent) uppgav att de anvander dem idag.

Hb&ga poang for rekryteringens kvalitet visar att rekryterarna tar
in bra folk, att cheferna satsar pa att fa personalen att stanna
kvar och att nya anstallda trivs i sina roller. Det gar att mata
poangen genom att plocka fram nagra viktiga HR-nyckeltal,
baserade pa foretagets mal och prioriteter.
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FOretaget maste forst bestamma vilka nyckeltal det vill fokusera
pa och sedan ange en siffra mellan 1 och 5 som mater en
medarbetares effektivitet i forhallande till nyckeltalet. Darefter
gors féljande berakning:

Nyckeltall + nyckeltal 2 + nyckeltal 3

(Antalet nyckeltal)

LinkedIn-undersdékningen visade att de tre framsta nyckeltalen
for rekryteringens kvalitet ar hur lange medarbetaren
stannar kvar, medarbetarens engagemang samt resultat fran

prestationsbeddmningar. Listan dver nyckeltal som kan matas ar

lang och varierad.

Rekryteringens kvalitet kan matas kontinuerligt under en persons

tid pa foretaget - och till och med fore.
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Kvaliteten fore rekryteringen ar ett forutsdgande matt

som bygger pa intervjuarens intryck, referenser, podng for
lamplighetstester och resultat fran uppgifter/utvarderingar. En
korrekt matning av kvaliteten fére rekryteringen kan anvandas
for att forutsaga hur en kandidat kommer att lyckas pa
foretaget, och det finns forskning som visar att "organisationer
som investerar i en god kandidatupplevelse kan férbattra
rekryteringens kvalitet med 70 %”.

Rekryteringens kvalitet kan matas i slutet av onboarding-
perioden pa 90 dagar utifran hur den nyanstallda lyckas i rollen,
medarbetarens sociala acklimatisering och det fortldépande
resultatet. Chefsutvarderingar och feedback fran olika hall kan
ocksa bidra till matningen av rekryteringens kvalitet i detta
tidiga skede.
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e Personalens tillvaxttakt

Ett vdlmaende foretag med potential for framgang vaxer och Formeln for att berakna tillvaxttakten ar:
lagger till nya teammedlemmar. Féretagets tillvaxttakt mater hur
mycket ett foretag har vuxit eller krympt under en viss period.

En positiv siffra visar pa en positiv tillvaxttakt, det vill sdga att (antal anstillda under innevarande period) -
foretaget vaxer. En negativ siffra avsliojar en negativ tillvaxttakt (antal anstillda under tidigare intervall)
och att antalet anstallda som slutar ar stérre an antalet personer X100

(genomsnittligt antal anstillda) X

som borjar pa foretaget.
(totalt antal arbetsdagar)

Genom att méata personalens tillvaxttakt far HR kunskap om
tillvaxtmonstret for organisationen och kan planera battre framat.

Ju mer ett féretag véxer, desto mer komplexa blir behoven. Ni kan ocksa berdkna personalens tillvaxttakt for en viss grupp

| organisationen, till exempel ett team eller en avdelning.

Foretagets tillvaxttakt berdaknas genom att ni jamfdér antalet

anstallda vid tva olika tidpunkter och delar siffran med antalet Andra HR-nyckeltal med koppling till foretagets tillvaxt ar
anstallda vid den andra tidpunkten. Tillvaxttakten uttrycks antalet anstallda, alltsa hur manga medarbetare féretaget
har, antalet nya anstallda under en viss tidsperiod och antalet

medarbetare som slutar under en viss tidsperiod.

vanligtvis som en procentsats.
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Mangfald, jimlikhet,
inkludering och tillhorighet

Det ar ingen hemlighet att team med mangfald arbetar battre. Sadana
team ar nddvandiga - men de uppstar inte av sig sjalva. HR-ansvariga
ar val bekanta med begreppen mangfald, jamlikhet och inkludering.
Men vi har lagt till eftersom det kravs mer &n mangfald,
jamlikhet och inkludering for att medarbetare ska prestera pa topp.
De maste kanna att de ar en del av organisationen och att de blir
sedda, lyssnade pa och vardesatta.

Har foljer nyckeltal for en objektiv matning av ett féretags

med resultat och indikationer pa forbattringsomraden.
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Lonegap

Ingen |6nesattande chef eller HR-ansvarig kan ensam upphava
l6negapet mellan kdnen, som ar ett globalt problem. Men HR
har makten att forandra samtalet och gdéra upphavandet av
|bnegapet till en prioritet.

| USA ar Ibnegapet mellan man och kvinnor for narvarande 18
procent vilket betyder att kvinnor tjanar 82 cent nar man tjanar en
dollar. Men |6negapet varierar ocksa med ursprung och etnicitet.

Enligt Bureau of Labor Statistics tjanar vita kvinnor 82,3 procent
av det vita man tjanar, svarta kvinnor 85 procent av det svarta
man tjanar, asiatiska kvinnor bara 79 procent av det asiatiska
man tjanar och latinamerikanska kvinnor 85,7 procent av det som
latinamerikanska man tjanar.

Vid berakning av |6negapet jamfdrs den genomsnittliga |6nen fér
tva olika grupper. Ta exempelvis reda pa genomsnittslénen for
respektive kon for att mata Idnegapet mellan man och kvinnor.
Dra sedan av den genomsnittliga [6nen for kvinnor fran den
genomsnhittliga |16nen fér man.
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Ta siffran du far och dela den med genomsnittet for man och
multiplicera sedan med 100 for att fa fram skillnaden mellan
de tva grupperna i procent. Pa liknande satt kan [bnemedianer
anvandas for att mata I6negapet (medianen ar den mittersta
Idnen i en grupp.)

Steg 1:
Sammanlagda loner
for kvinnor — Genomsnittlig
lon for kvinnor
Antal kvinnor
Sammanlagda loner
for man . ve
— Genomsnittlig
1on for man
Antal man
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Steg 2:
Genomsnittlig Genomsnittlig
1on for man ~  lonfor kvinnor

X100

Genomsnittlig 1on for man

Med de har gapen uttryckta i procentsatser far HR-ansvariga
kunskap om implicita och explicita skillnader i hur organisationens
kultur och policyer paverkar olika kdn och etniska grupper.

Nar ni undersdker |6negapet mellan kdnen bor ni ocksa titta
narmare pa intersektionalitet, det vill sdga ndr medarbetare har
flera olika identiteter som gor att de diskrimineras i samhallet.

Till exempel drabbas svarta och latinamerikanska kvinnor av

ett Ibnegap eftersom de tjanar mindre an man, men aven av ett
|bnegap kopplat till etnicitet eftersom de tjanar mindre an vita
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kvinnor. Andra sociala identiteter som funktionsnedsattning,
klass, vikt och utseende kan i kombination med kén leda till
ytterligare |I6nediskriminering.

Konsekvenserna av l6negapet ar direkta (nuvarande |6n),
ackumulerade (forluster pa lang sikt) och formansrelaterade
(icke-monetara skillnader). Med dessa data till hands kan HR
arbeta for att bygga ett system som rader bot pa befintlig
ojamlikhet och férebygger orattvisor framover.

13
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Kalla: Bureau of Labor Statistics
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Platsiloneintervallet

Varje jobbeskrivning i en organisation bor atfoljas av ett beraknat
|dneintervall. Aven om enstaka avvikelser kan férekomma fér
exceptionella kandidater bor intervallet aterspegla standardlénen
for befattningen. Med hjalp av det tilldelade intervallet kan HR
berakna en medarbetares plats i [bneintervallet, det vill saga hur
langt in i intervallet personen har hamnat.

Formeln ar:

(lon - (lagstiintervallet)

X100
(hogstiintervallet) - (lagstiintervallet)

Nar skillnader i medarbetares plats i [6neintervallet undersdks
kan problem med |I6bnegap blottlaggas. Det ar god praxis

att genomfodra regelbundna I6nerevisioner och jamfdra
ersattningen fér teammedlemmar i liknande roller som har
ungefar lika mycket erfarenhet.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

Genomsnittlig lon

Ett liknande nyckeltal som anvands fér att upptacka [bnegap ar
genomsnhittlig I6n. Mat genomsnittlig |6n efter team, avdelning,
medarbetares identiteter eller organisation.

Genomsnittlig 16n beraknas genom att alla |I6ner | den valda
gruppen laggs ihop och delas med antalet personer.

Berakningen ser ut som fdljer:

summan av grundlonerna

i angivna grupper genom-
= snittlig
antal anstallda 16n

Genomsnittlig 16n ar ett avgdérande HR-nyckeltal for att forsta
hur mangfald, jamlikhet, inkludering och tillhérighet ser ut i
organisationen. Genom att bryta ned féretagets genomsnittliga
16N efter olika identiteter (alder, kon, etnicitet, sexual ldggning m
m.) kan ni identifiera ojamlikheter i organisationen som inte kan
tillskrivas skillnaden mellan olika roller.
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Konsfordelning

Konsfordelningen i teamen kan lattast forstas med hjalp

av en kvot. Kvoter &r till hjalp nar ni vill fa kunskap om graden
av mangfald i organisationen som helhet, inom teamen och

| andra grupper.

Konsfordelningen anvands for att ta reda pa om kdénen ar jamlikt
och rattvist representerade inom organisationen. Det vanligaste
ar att féretag mater fordelningen mellan man och kvinnor men ni
kan aven inkludera icke-binara personer.

Vid berakning av kénsfoérdelningen i féretaget delar ni in

medarbetarna i grupper baserat pa uppgivet kdn och delar
sedan upp dem i mindre grupper sa langt det ar mojligt.
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antal anstallda man: antal anstallda kvinnor:

antal ickebinara anstallda: antal andra anstallda

Mangfaldskvoten kan d&ven mata representationen av andra
slags grupper inom organisationen, till exempel utifran etnicitet
eller alder.

Om ett foretag vill visa att det bryr sig om mangfald, jamlikhet
och inkludering maste ord omsattas i handling: Foretaget
behdver framja en inkluderande kultur som hyllar mangfald
och ger medarbetare fran underrepresenterade grupper en
chans att lyckas.

Genom att ta fram och granska dessa nyckeltal kan HR se till

att medarbetare fran olika team och delar av samhallet finns
representerade bland grupperna och far en rattvis 1on.
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Deltagande i resursgrupper for medarbetare

Resursgrupper for medarbetare bidrar till att starka mangfald,
jamlikhet, inkludering och tillhérighet, foretagskulturen samt
kanslan av gemenskap. Néjdhet och engagemang kan matas
genom undersdkningar och uppfdéljning av deltagande.

FOrsta steget nar deltagande ska matas ar att definiera vad som
kannetecknar en aktiv medlem. Anvand féljande formel for att
ta reda pa deltagandenivan pa foretagets sponsrade moten
eller utvecklingsevents foér resursgrupper fér medarbetare.

antal aktiva medlemmar
andel aktiva

X100 =

antal avsamtliga medlemmar

medlemmar

Andra nyckeltal kan vara att jamféra medlemmar i eller utanfor
en grupp med avseende pa antalet befordringar och hur manga
som stannar pa foretaget.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter
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Nyckeltal for initiativinom mangfald,

jamlikhet, inkludering och tillhorighet

Utvardera hur foretaget lyckas med mangfald, jamlikhet, inkludering
och tillhérighet genom att mata medvetenheten om insatserna. Ni kan
mata hur stor andel av medarbetarna eller kunderna som kanner till
foretagets atagande nar det galler mangfald, jamlikhet, inkludering
och tillhérighet, eller vilka som deltar i online-diskussioner pa dessa
teman. Om ni har satt upp specifika mal, som att uppratta ett

mentorskapsprogram, kan ni ta reda pa hur foretaget lyckas med detta.

Det ar enkelt att mata vissa aspekter av mangfald, jdmlikhet,
inkludering och tillhoérighet, till exempel rekrytering och hur manga
medarbetare som stannar pa foretaget. Boérja med jobbsdkarna om
ni vill fa en rekrytering med mer mangfald.

En formel for att beddma om ni tar med tillrdckligt manga s6kande
| er kandidatpool ar:

jobbsokare med utlandsk bakgrund %

jobbsokare totalt %
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Titta sedan pa andelen kandidater med utldandsk bakgrund jamfort
med alla anstallda. Grav lite djupare i vilka jobb (och vilka |6ner)
kandidaterna tackade ja till. Om en majoritet av kandidaterna med
utlandsk bakgrund tackade ja till enklare jobb, eller liknande jobb som
ovriga fast med lagre 16n, behdver ni férdjupa er ytterligare.

Nagot som ar mer komplext ar att mata inkludering och tillhérighet.
Medarbetare som inte kanner sig inkluderade kommer att

sluta pa foretaget. Titta pa personalomsattningen utifran olika
medarbetaridentiteter i team och avdelningar. Undersdk nar kvinnor
och personer med utlandsk bakgrund befordras jamfért med sina
kollegor. Individuella prestationer och tillfallen kommer att paverka
statistiken, men ni kan anda s6ka efter trender som kan tyda pa att det
finns ett problem.

Medarbetarnas identiteter i en avdelning eller styrelse kan ocksa visa
pa problem med inkludering, i synnerhet om grupperna bestar av
medarbetare som varit kollegor eller bekanta en lang tid. Grav djupare
med undersdkningar for att ta reda pa om medarbetarna kanner sig
respekterade, vardesatta och delaktiga.
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Fa personalen att
stanna kvar

For HR, rekryterare och ledning kommer det alltid att vara oerhért

att stanna kvar. Nar en hég andel av
medarbetarna stannar kan foretagen spara in pa kostnaderna for
rekrytering och onboarding, samtidigt som lojaliteten och fértroendet
Okar bland medarbetarna.

Har foljer ett antal nyckeltal som mater hur manga medarbetare som
stannar kvar.

Guider fran Bob | Besodk vart
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c eNPS (net promoter score for medarbetare)

eNPS &r ett nyckeltal for medarbetarnas nodjdhet, som bygger pa
hur villiga de ar att rekommendera sitt nuvarande féretag till andra.
Om medarbetarna vill att deras vanner ska borja pa foretaget ar
de antagligen ganska ndjda med jobbet dar. Om de avrader sina
kompisar fran att sdka sig till foretaget tyder det pa storre problem.

Av alla HR-nyckeltal ar eNPS det som ar enklast att mata. Skicka
bara ut en medarbetarundersékning och fraga "Hur troligt ar det

att du skulle rekommendera det har foretaget pa en skala 0-10?”

Dela in medarbetarna i ’positiva” (9-10), "neutrala” (7-8) och
“negativa” (0O-6).

Formeln for eNPS ar:

(antal positiva - antal negativa)

X100

(antal respondenter)

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

Poang mellan 10 och 20 ar acceptabelt, 20 till 30 ar bra och 40
till 50 ar utmarkt. Vid utformningen av undersékningen ar det
bdst att ge plats fér dSppna svar, som kan vara till hjalp foér att
hitta forbattringsomraden.

En mer noggrann analys far ni genom att sortera resultaten pa
olika satt, till exempel efter avdelning, roll, anstallningens langd
och kanske aven efter kén, alder och etnicitet. Pa detta satt kan
ni ta reda pa om eventuella problem galler hela foretaget eller
bara vissa grupper.

Foretag gdér vanligtvis eNPS-undersdkningar var tredje till
sjatte manad. Den fortldpande processen goér det mojligt for
medarbetarna att ge konstruktiv feedback, samarbeta med
chefer och ta ett gemensamt ansvar.
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e Karriarfordelning

Det ar viktigt att medarbetarna kdnner att de kan flytta pa sig
inom foretaget.

Med hjalp av karriarfordelning kan HR halla koll pa befordringar
och forflyttningar pa samma niva for att se hur medarbetarna
utvecklas, férandras och anpassar sig inom organisationen.

Det har nyckeltalet far ni genom att dela det totala antalet
befordringar med summan av alla rollférandringar uppat och
pa samma niva. Ga tillbaka i tiden minst ett ar for att fa med
tillrackligt med data.

(totalt antal befordringar)

(alla rollforandringar: forflyttningar
befordringar pa samma niva)

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

Den har siffran ar latt att berdakna nar féretaget har en tydlig
organisationskarta och distinkta jobbtitlar och nivaer. Det svara
ar att forsta var och hur forbattringar behdver goéras. Avgdrande
faktorer ar att tillhandahalla flera utvecklingsspar och att
uppmuntra befordringar inom féretaget.

Nar det bara gar att rora sig vertikalt kan medarbetare som har
natt sitt tak nar det galler befordringar uppleva att de ”sitter
fast”. En organisation med fér manga chefer i forhallande till
antalet anstallda kan st6ta bort kompetenta medarbetare. Och
nar ett foretag motarbetar forflyttningar pa samma niva kan
medarbetare tréttna och saga upp sig.

Darfoér ar det en god idé att undersdka karriarfébrdelningen nar ni
vill forsta orsaken till en for hdg personalomsattning.
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e Loneandring

Manniskor behdver kanna att de utvecklas i sitt foretag, bade
vad gadller karriarutveckling och I6ner. Ett féretag som inte hdjer
lbnerna over tid kommer att drabbas av en hdgre avgangstakt
eftersom medarbetare byter till féretag som betalar battre.

summan av grundlonerna under
innevarande tidsintervall -
summan av grundlonerna

S ) ) under tidigare intervall X 100 = 16neindring %
Nyckeltalet for [bneandring visar hur féretagets grundldner
forandras dver tid och hjalper er att géra informerade summan av grundliinerna
uppskattningar och prognoser for |I6nekostnader. under tidigare tidsintervall
Léneandring beraknar ni genom att ta skillnaden mellan summan
av grundlénerna for tva tidsperioder och dela den med summan
av grundldénerna for den tidigare tidsperioden. Multiplicera sedan Du kan berdkna I8neandringen for hela foretaget eller filtrera
siffran med 100 for att fa I6neéndringen i procent. efter team, avdelning eller ett visst segment/en viss grupp. En

lag procent visar pa fa Il6nedkningar i gruppen, vilket kan paverka
personalomsattningen.
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e Franvaro

Nar franvaro blir en vana och tas ut utan giltiga skal kan (genomsnittligt antal anstallda X
produktiviteten paverkas negativt. Om det inte gar att lita pa en missade arbetsdagar)

person kommer hela teamet att kdnna av det. Det ar darfér som
det ar viktigt att skilja mellan giltig och ogiltig franvaro.

X100
(genomsnittligt antal anstallda X

totalt antal arbetsdagar)

Giltig franvaro ar inbokad i forvag och ger resten av teamet nog
med tid for att flytta dver arbetsuppgifterna. Ogiltig franvaro
kommer utan férvarning och teamet forsatts i en arbetssituation Ett féretags franvaro bor ligga sa nara noll som méjligt.
som kan bli ohanterlig. Sjukfranvaro och annan oplanerad

franvaro ar ofrankomlig, men nar det hander ofta och giltig orsak Det finns manga orsaker till franvaro, som daligt ledarskap, stress

pa arbetsplatsen, utmattning och sadana kanslor som ar vanliga
hos oengagerade medarbetare, till exempel att inte vardesattas
eller att jobbet saknar betydelse.

saknas maste cheferna ta itu med det.

Till exempel uppger HR Dive att "den pandemirelaterade

franvaron har kostat arbetsgivare mer an 78,4 miljarder

dollar - ndrmare 1 miljard i veckan”. Men det kan aven finnas andra orsaker. Bradford Factor ar ett
specifikt matt for franvaro som mater individer, hur ofta de ar

Ni kan berdkna féretagets franvaro genom att dela den ogiltiga franvarande och hur lange franvaron pagar.

franvarotiden med den tid som mats och multiplicera resultatet
med 100.
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Du tar fram en medarbetares Bradford Factor genom att anvanda
Bradford-formeln:

S*x D=B

”S” star for “spells” och betyder antalet franvarotillfallen under
en viss period. Rakna ut kvadraten av siffran och multiplicera
med ”D” som i “dagar”, vilket star for det totala antalet dagar
som en person varit franvarande.

Bradford Factor mater inte bara antalet dagar med franvaro
utan fokuserar aven pa antalet franvarotillfallen. Detta baseras
pa teorin att manga och korta franvarotillfallen ar mer skadliga
for organisationen an langre och mer sallan féorekommande
franvaroperioder.

Nar ni anvander Bradford Factor betyder ett hégre resultat en
storre negativ paverkan pa foretaget. Ett resultat pa mindre an
50 ger ingen anledning till oro. Detta ar det enda HR-nyckeltalet
dar ett lagt resultat ar battre an ett hogt.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

Om ni marker att en teammedlem har mycket franvaro kan
det vara ett varningstecken nar det galler personens halsa
och/eller valbefinnande och det behdver inte handla om
attityden till arbetet. Boka in ett personligt mdéte med
medarbetaren och prata om situationen fér att kunna erbjuda
resurserna som kravs fér att avhjalpa problemet.
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e Presenteeism

Presenteeism innebar att medarbetare befinner sig pa jobbet
men saknar engagemang. De kan vara sjuka, utmattade eller
jobba i en skadlig arbetsmiljo. Oavsett orsak sa har experter
uppskattat att presenteeism kostar féretag mer an 150 miljarder
dollar i férlorad produktivitet.

Presenteeism ar svarare att berakna an franvaro, men ni kan

fa en allman uppfattning genom att i en undersdkning fraga
medarbetarna: “Hur stor del av arbetsveckan ar du inte sa
produktiv nar du jobbar?” Vi sager att det genomsnittliga svaret
ar 10 procent. Utifran den siffran kan ni anvanda den har formeln:

40 10 Antal

timmars X procent X582 — forlorade

arbetsvecka forlorad tid veckor timmar per ar

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

Multiplicera antalet forlorade timmar per ar med den
genomsnittliga timlénen for organisationen for att fa fram

den totala kostnaden.

Antal forlorade
timmar per ar

X

Genomsnittlig __
timlon

Kostnad for
presenteeism
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G Uthildning och utveckling

En majoritet av cheferna (72 procent) i undersdkningen
Deloitte Global Human Capital 2021 uppgav att medarbetarnas
formaga att anpassa sig, skaffa nya fardigheter och ta pa sig
nya roller var den viktigaste eller nast viktigaste faktorn for att
hjalpa foretaget att mota framtida svarigheter. Utbildning och
utveckling samt fortbildning har en avgdrande betydelse for
att fylla kompetensluckor, optimera talanger och attrahera och
behalla medarbetare.

Matning av vinsterna med utbildning brukar omfatta
slutférandegrad och betyg for kurser, undersdékningar av
medarbetarndjdhet samt kostnader. Men det finns andra
matningar som kan saga mer om den inverkan som utbildning
har pa foretagets resultat.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

Mat medarbetarnas produktivitet fore och efter utbildningar
for att kasta ljus pa forbattringarna. En undersékning av
teamets engagemang kan visa om en chef har blivit battre pa
effektiv kommunikation efter en utbildning an fére. Nyckeltal
for rorlighet kan faststalla om medarbetare blivit befordrade
efter en utbildning och personalomsattningsdata kan visa om
medarbetare har slutat.

Rent generellt bor foretag fokusera pa att skapa en inkluderande
foretagskultur som ar varm och valkomnande. Det handlar inte
bara om att erbjuda fordelar pa arbetsplatsen som valfyllda kok
och biljardbord. Istallet handlar det om att skapa ett klimat dar
medarbetarna kanner tillhérighet och kan gdra sitt allra basta

pa jobbet.
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Anvanda ett HR-system for

att samlain och analysera
HR-data

Aven om det ar mdjligt att mata vissa nyckeltal manuellt eller
genom kalkylark, ar det inte ett hallbart satt att bibehalla en aktuell
och korrekt bild av ett foretag. Darfor anvander manga féretag

for att samla in och analysera data.

Med ett HR-system kan de samla in data fran flera kallor, vilket
motverkar stupror. Avancerade analyser hjalper er att fa en tydlig
bild av data sa att ni kan fatta battre och mer valinformerade
beslut snabbt.

Guider fran Bob | Besodk vart

27


https://www.hibob.com/resources/
https://www.hibob.com/resources/
https://www.hibob.com/hr-glossary/hris/

Exempel pa hur HR-nyckeltal fungerar i
praktiken: starkare tillvixt med tillgang
till alla data

HiBobs studier visar att chefer instammer i att HR-funktionen har
en avgorande betydelse for foretagets framgangar.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter
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HR-ledare far en allt viktigare roll i organisationer, dven bortom
sjalva HR-funktionen. | dagens arbetsliv raknar féretagen med
att HR-ledare ska kunna fatta beslut som har en direkt inverkan
pa foretagets resultat.

| takt med att ansvaret utokas maste HR-ledare bli mer
datadrivna. For detta krdvs genomgangar av enorma datakallor
och samarbete med andra funktioner fér att kloka och flexibla
beslut ska kunna tas.

Nyckeltalen som beskrivs i den har guiden kan anvandas

av HR-team som vill férebygga problem innan de borjar
paverka rekrytering, personalomsattning och medarbetarnas
engagemang.

Forut kunde bara stora organisationer anvanda sig av sadana
datadrivna HR strategier. Men modern HR tech gor det enkelt

for foretag att analysera, anvanda och tillhandahalla de data som

HR-ledare behover for att styra sina foretag mot framganag.
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Kunskapen som HR kan samla in om medarbetarna paverkar
hela organisationsstrukturen och alla strategier. Med ratt
HR-plattform och HR-analyser kan foretagen kombinera dessa
HR-nyckeltal med andra féretagsdata, som ekonomisk statistik
och ersattningspaket, fér att maximera effektiviteten och driva
frammgang pa lang sikt.
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Mot Bob

HiBob har byggt en modern HR-plattform for moderna foretag - idag Bob kan anvandas fér att framja kommunikation, samarbete och
och imorgon. delaktighet som skapar stérre engagemang, 6kar produktiviteten och
Vi ville bygga ett system som ar robust och samtidigt intuitivt och forbattrar det affarsmassiga resultatet.

anvandarvanligt. Resultatet ar Bob, en plattform for foretagskultur
som idag anvands av tusentals moderna och snabbvaxande
medelstora organisationer.

4
O\ .m + +

O
b 3 *0
For HR For chefer For medarbetare
betyder det att manga standardprocesser ger den tillgang till data och ger den verktygen och
kan automatiseras, vilket ger en information som hjalper dem informationen som de behoéver
battre dversikt dver foretaget och alla att leda mer effektivt och for att fa kontakt, utvecklas och
medarbetaruppgifter samlade i en saker effektivisera processer. vaxa under medarbetarresan.

och anvandarvanlig miljé.
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Det ar dags att fatta smartare beslut nar det
galler de anstallda och er organisation.

B

For mer information om HiBob och vara datadrivna

verktyg, kontakta oss pa contact@hibob.com
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