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Bättre tillsammans:  
samordning mellan HR och ekonomi 
hjälper chefer att hålla budgeten och 
behandla medarbetare rättvist
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Organisationer förväntar sig i dag att chefer fattar beslut 
om medarbetare som samtidigt är rättvisa (försvarbara, 
konsekventa, med fokus på rättvisa) och kostnadsmedvetna (i 
linje med budget, med fokus på marginaler, scenario-testade). 

Vår studie av 4 700 personalchefer i sex globala regioner visar 
att cheferna förstår detta ansvar. Det som saknas är stödet för 
att kunna genomföra det.  

I vardagen är de data som chefer behöver fragmenterade mellan 

HR-verktyg, ekonomisystem, kalkylark och informella riktlinjer. 
Chefer lägger tid på att få ihop sammanhang i stället för att 
fokusera på själva beslutet, vilket skapar ”beslutströghet” som 
saktar ner team och försvagar konsekvens och försvarbarhet.  
I praktiken lyckas chefer när HR och ekonomi samarbetar bättre 
– och tar in medarbetarnas mål och budgetrealiteter i samma 
beslutsmiljö.

Varför det är viktigt nu: Regleringsmomentumet fortsätter att 
öka när det gäller de verkliga konsekvenserna av inkonsekventa 
beslut om lön, befordran och prestationer – även i Europa, 

där EU:s direktiv om lönetransparens har en deadline för 
införlivande den 7 juni 2026.

Samtidigt betonar ekonomichefens prioriteringar 
kostnadsoptimering och prognos för 2026. Begränsat 
förtroende för att omsätta AI-investeringar i mätbar effekt höjer 
ribban för team att införa arbetssätt som de kan styra, förklara 
och försvara med tydlig ROI.

Introduktion
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Metod

Censuswide genomförde denna studie från 24 december 
2025 till 9 januari 2026 och samlade in svar från 4 700 
personalchefer som arbetade heltid (var och en med minst en 
direkt underställd) på företag med 50–5 000 anställda. 

Urvalet inkluderade chefer från Storbritannien (11 %), USA och 
Kanada (21 %), Australien och Nya Zeeland (16 %), Tyskland, 
Österrike, Schweiz (18 %), Norden (21 %) och Benelux (13 %).

Alla respondenter hade under det senaste året fattat minst ett av 
följande sex personalbeslut kopplade till ekonomi:

•	 Justeringar av grundlön

•	 Justeringar av bonus/rörlig lön

•	 Fördelning av befordringar

•	 Prestationsbetyg som påverkar lön

•	 Personalplanering (nya roller/ersättningsrekryteringar)

•	 Tillgång till betalda utvecklingsmöjligheter

Diagram i den här rapporten avrundar värden till närmaste 
heltal. Därför kanske vissa procentsatser inte summeras till 
100. I frågor där flera svar var möjliga (enligt anmärkning) kan 
procentsatserna också överstiga eller understiga 100.

Regional fördelning av respondenter

Diagram 1: Regional fördelning av respondenter
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Budskapet är konsekvent i alla länder: Rättvist och 

kostnadsmedvetet är ett och samma beslut, och organisationer 

förlitar sig fortfarande på chefer och manuella lösningar för att 

få det att fungera.

Viktiga lärdomar

1.	 Att handla rättvisa är viktigast i beslut med stort 
handlingsutrymme som prestationsbetyg kopplade till lön 
(21 %), vem som har tillgång till betald utveckling (19 %) och 
personalplanering (18 %), inte justeringar av grundlön (12 %).

2.	Den dolda kostnaden för fragmentering är betydande: 60 % 
lägger tre timmar eller mer på att samla data mellan system 
innan ett personalbeslut, och 83 % uppger att byten mellan 
verktyg saktar ner dem minst hälften av tiden.

3.	Beslutskvaliteten försämras då det finns begränsningar med 
tid och jämförbarhet: 62 % förlitar sig på en ”kvalificerad 
gissning” för att slippa missa deadlines, 63 % oroar sig för att 
liknande roller utvärderas med olika mått mellan team och 
65 % kan inte säkerställa verkligt rättvisa lönebeslut utan en 
enhetlig bild av budget- och medarbetardata.

Sammanfattning

4.	Saknade eller motstridiga data leder ofta till negativa utfall: 
mer än två tredjedelar (68 %) av cheferna skyller på saknad 
eller motstridig information för sämre affärsresultat minst halva 
tiden.

5.	Att beslut kan ifrågasättas har blivit norm, och cirka 74–76 % 
uppger att åtminstone vissa beslut formellt har ifrågasatts eller 
överklagats under det senaste året, och mer än hälften  
(54–56 %) säger att minst hälften ifrågasattes eller överklagades.

6.	Enhetlig insyn i HR och ekonomi är sällsynt men efterfrågas 
starkt: bara 2 % uppger att de har tillgång till en enhetlig 
instrumentpanel för HR och ekonomi till chefer, trots att 79 % 
håller med om att en delad instrumentpanel skulle hjälpa dem 
att leda rättvist och effektivt.

7.	 Chefer ser AI som ett potentiellt stöd, och 87 % säger att de 
skulle välkomna AI-verktyg som samlar HR och ekonomidata 
och ger förslag för deras personalbeslut.

8.	De här utmaningarna finns globalt med variationer länderna 
emellan som speglar skillnader i grad och fokus snarare än 
immunitet. Inget land slipper svårigheten att fatta helhetsbeslut 
på ett rättvist sätt med ekonomisk disciplin.
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1
Chefer säger att de svåraste besluten att fatta på ett rättvist 
sätt inte gäller justeringar av grundlön, utan beslut med stort 
handlingsutrymme – prestationsbetyg kopplade till lön (21 %), 
tillgång till betald utveckling (19 %) och personalplanering (18 %) 
– eftersom de här valen kräver omdöme utifrån otydliga kriterier 
(vad ”hög prestation” betyder, vem som är ”redo”, vilka roller 
som är kritiska), samtidigt som medarbetare i allt högre grad 
förväntar sig jämförbarhet mellan team (Diagram 2). 

Där ”rättvishet” är svårast: 
handlingsutrymme, 
jämförbarhet och möjlighet

Diagram 2: Vilka personalbeslut, om några, är svårast  
att ta rättvist i dag?

Vilka personalbeslut, om några, är svårast att fatta rättvist i dag?
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Dessa beslut är viktigast för företagsledare eftersom de direkt 
formar upplevda möjligheter och intern rättvisa. Undersökningen 
pekar också på en strukturell rotorsak: 63 % oroar sig för 
att liknande roller utvärderas med olika mått mellan team, 
vilket signalerar en operativ risk där rättvisa beror på lokala 
chefstolkningar snarare än gemensamma standarder. 

Standardiserade definitioner och delad insyn spelar en 
oproportionerligt stor roll i beslut med stort handlingsutrymme, 
där organisationer möter störst granskning och variation kring 
rättvisa (Diagram 3).

Regionalt är trycket på personalplanering högre i Tyskland, 
Österrike, Schweiz och Norden (23 % jämfört med 18 % globalt). 
Oron över inkonsekventa mått verkar mer uttalad utanför 
kontinentala Europa.

Diagram 3: Jag oroar mig för att liknande roller utvärderas med  
olika mått mellan team

Jag oroar mig för att liknande roller utvärderas med 
olika mått mellan team
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2
Chefer står inte bara inför ett dataproblem – de står inför 
ett arbetsflödesproblem – eftersom 60 % lägger tre timmar 
eller mer på att samla data mellan system innan de fattar ett 
personalbeslut. Att växla mellan verktyg bidrar direkt till den här 
fördröjningen – 83 % säger att det saktar ner dem minst hälften 
av tiden, inklusive 57 % som säger att det händer för det mesta 
eller varje gång (Grafer 4 och 5). 

Den här dolda kostnaden omvandlar systematiskt chefers tid 
till overhead och påverkar hur beslut fattas, ofta med fokus 
på snabbhet framför kvalitet: 62 % medger att när det kräver 
för mycket ansträngning att få fram rätt medarbetar- eller 
ekonomidata, förlitar de sig ibland på en kvalificerad gissning 
hellre än att missa en deadline (Diagram 6).

Norden sticker ut i datan kring kvalificerade gissningar (54 % 
jämfört med 62 % globalt), vilket tyder på en starkare norm för 
precision även om det kostar tid. Mönstret är fortsatt konsekvent 
i allaländer. Spridda bevis hänger samman med lägre besluts
kvalitet och svagare försvarbarhet.

Den dolda kostnaden  
för fragmentering

Diagram 4: I genomsnitt, hur mycket tid lägger du på att samla data mellan 
system innan du fattar personalbeslut?I genomsnitt, hur mycket tid lägger du på att samla data 

mellan system innan du fattar personalbeslut?
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Diagram 6: När det är krångligt att få fram rätt medarbetar- eller ekonomidata  
väljer jag en kvalificerad gissning hellre än att missa en deadlineNär det är krångligt att få fram rätt medarbetar- eller ekonomidata 

väljer jag en kvalificerad gissning hellre än att missa en deadline

Diagram 5: När du fattar personalbeslut, hur ofta, om alls, saktar det ner dig att 
växla mellan olika verktyg eller kalkylark?När du fattar personalbeslut, hur ofta, om alls, saktar det ner dig att 

växla mellan olika verktyg eller kalkylark?



10

3
När chefer beskriver vad som mest komplicerar rättvisa och 
ekonomiskt ansvarsfulla personalbeslut, pekar de i första hand 
på systemfriktioner snarare än individuell förmåga, där konflikt 
mellan medarbetarmål och ekonomiska mål (32 %) toppar listan.

Organisationer sätter ofta ambitiösa mål för att stödja sina 
medarbetare samtidigt som de verkar inom snäva ekonomiska 
ramar. I praktiken kan chefer gå vidare längs den väg som 
erbjuder minst motstånd och sedan se över besluten när de 
ekonomiska realiteterna blir tydligare.

Sådana konflikter är viktiga för företagsledare eftersom de pekar 
på faktorer i organisationsdesignen – bristande samordning 
mellan mål, inkonsekventa standarder och begränsad åtkomst – 
snarare än brister i ”chefskompetens”.

Som följd flyttar trycket från organisationens chefer från att 
fatta bra beslut till att hjälpa medarbetare och team att navigera 
i själva beslutsprocessen. Detta minskar inte betydelsen av 

De främsta hindren: 
bristande samordning, 
inkonsekvens och begränsad 
åtkomst

Diagram 7: Vad, om något, är dina största hinder för att fatta rättvisa,  
datadrivna personalbeslut? (Välj upp till 3)

Vad, om något, är dina största hinder för att fatta rättvisa, 
datadrivna personalbeslut? (Välj upp till 3)
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ledarskapsutveckling. Data tyder på att enbart fokus på chefers 
förmåga inte i sig löser dessa svårigheter (Diagram 7).

Andra resultat hjälper till att förklara varför variation består även 
i mogna organisationer: även om 77 % uppger att de har snabb 
åtkomst till HR-data och 74 % till ekonomidata generellt, säger 
61 % att behörigheter eller sekretessregler begränsar åtkomsten 
till de data de behöver i specifika situationer. Detta tyder på att 
åtkomsten varierar beroende på användare och att specialfall är 
svårare att lösa (Diagram 8).

I olika länder syns dessa utmaningar på alla marknader, även 
om de mest framträdande hindren varierar mellan olika länder 
(Diagram 9 och 10).

Tidsbegränsningar märks tydligare i USA (32 %) än i Tyskland, 
Österrike och Schweiz (20 %). Benelux rapporterar mindre oro 
över inkonsekventa processer (21 %) och datatillförlitlighet 
(18 %), medan Tyskland, Österrike och Schweiz uttrycker över 
genomsnittet tvivel kring tillförlitlighet (29 %).

Dessa regionala skillnader visar var ledare bör fokusera sin 
uppmärksamhet – på snabbare arbetsflöden i vissa marknader 
och på datatillförlitlighet och standardisering i andra – 
samtidigt som man löser samma underliggande utmaning med 
operativsystem.

Diagram 8: Rollbehörigheter eller sekretessregler begränsar min åtkomst till data  
som jag rimligen behöverRollbehörigheter eller sekretessregler begränsar min åtkomst till 

data som jag rimligen behöver
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Diagram 10: Jag har snabb åtkomst till den ekonomidata jag behöver  
för kostnadsmedvetna personalbeslutJag har snabb åtkomst till den ekonomidata jag behöver för 

kostnadsmedvetna personalbeslut

Diagram 9: Jag har snabb åtkomst till den HR-data jag behöver för rättvisa  
personalbeslut

Jag har snabb åtkomst till den HR-data jag behöver för rättvisa 
personalbeslut
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4
När chefer väger osäkra beslut om löneökningar och 
befordringar delar de sig nästan jämnt mellan att prioritera 
ekonomisk disciplin (54 %) och att erkänna insatser (46 %). 
Detta mönster speglar hur beslutprioriteringar varierar stort i 
tvetydiga situationer där HR-resultat och budgetbegränsningar 
inte är gemensamt synliga. 

I sådana ögonblick krockar kultur och kostnadskontroll i 
avsaknad av gemensamma skyddsräcken. Små skillnader i 
chefers bedömningar kan leda till betydande variationer i 
upplevd rättvisa, i hur länge toppresterare stannar kvar och i 
risken för bristande lönejämlikhet. 

Mönster från olika länder understryker hur snabbt denna 
variation kan sprida sig i globala organisationer (USA/Kanada 
nästan jämnt vid 51/49, Benelux mer kostnadsmedvetet vid 
59/41, medan Storbritannien föredrog erkännande vid 48/52). 

Spänningspunkten ”rättvist 
och kostnadsmedvetet”:  
när värderingar krockar

Denna dynamik visar hur avgörande beslutsdesign är jämfört med  
att enbart luta sig mot värdeord – scenarioalternativ, skydd för 
budget och gemensamma definitioner av hur ”bäst möjliga” ser ut – 
för att forma utfall när det rätta svaret inte är uppenbart.

Vår forskning visar faktiskt att chefer oftast hänvisar till  
tydliga riktlinjer för ekonomi (31 %) och HR (30 %) som det  
mest efterfrågade stödet för att fatta rättvisa,  
datadrivna beslut (Diagram 11 och 12).
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Diagram 12: Vilka stöd, om några, skulle bäst göra det möjligt för dig att fatta  
rättvisa, datadrivna personalbeslut? (Välj upp till tre)

Vilket stöd, om något, skulle bäst göra det möjligt för dig att fatta 
rättvisa, datadrivna personalbeslut?

Diagram 11: När du är osäker på ”rätt” beslut om en löneökning eller befordran,  
åt vilket håll föredrar du att luta?

När du är osäker på det ”rätta” beslutet om en löneökning eller 
befordran, åt vilket håll föredrar du att luta?
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5
Chefer beskriver ett enhetligt sammanhang för HR och 

ekonomi vid beslutstillfället som en meningsfull hävstång. I 
vår undersökning säger 61 % att en enhetlig instrumentpanel 
för HR och ekonomi skulle förbättra beslutens rättvishet, och 
79 % säger att den skulle hjälpa dem att leda rättvist och 
effektivt. Men bara 2 % uppger att de har tillgång till en sådan 
instrumentpanel i dag (Diagram 13 och 14).  

För företagsledare, denna kontrast accentuerar en tydlig “värde 
vs tillgänglighet” klyfta som skapar undvikbara operativa risker. 
Organisationer fortsätter att höja förväntningarna på rättvisa 
och ansvarstagande, samtidigt som chefer lämnas att själva 
förena data- och definitionskällor som inte matchar genom hela 
beslutsprocessen.

Enhetlig insyn i HR och 
ekonomi: ovanligt i dag, 
kraftfullt i praktiken
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Diagram 13: Om du hade en enhetlig HR och ekonomi-instrumentpanel skulle dina personalbeslut vara rättvisa…
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Diagram 15: Globala topp fem svar på “För att vara effektiv måste en enhetlig 
instrumentpanel för HR och ekonomi erbjuda…” (Välj alla som stämmer)

Globala topp fem svar på ”För att vara effektiv måste en enda, 
delad instrumentpanel för HR och ekonomi erbjuda” (Välj alla som 
stämmer)
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Värden för jämförbarhet mellan team

Double click to add a source or note.

Diagram 14: I vilken utsträckning instämmer du eller instämmer du inte med föl-
jande påstående? En enda, delad instrumentpanel för HR och ekonomi skulle 

hjälpa mig att leda mitt team på ett rättvist och effektivt sätt.I vilken utsträckning instämmer du eller instämmer du inte med 
följande påstående? En enda, delad instrumentpanel för HR och 
ekonomi skulle hjälpa mig att leda mitt team på ett rättvist och 

effektivt sätt.
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Viktigt nog beskriver chefer ett behov av beslutskontroller 
snarare än kosmetisk rapportering, inklusive budgetmål i realtid 
jämfört med utfall (35 %), delade HR och ekonomi KPI:er (34 %),  
checklistor/arbetsflöden för chefer (32 %) och personalmål 
(Diagram 15).

Precis som utmaningarna varierar de högst rankade verktygen 
något mellan länder. Intresset för struktur i arbetsflöden/
checklistor är högre i klustret Storbritannien/USA och Kanada/
Australien/Nya Zeeland (38–40 %) än i Tyskland, Österrike och 
Schweiz (27 %), Norden (29 %) och Benelux (22 %). 

Denna skillnad tyder på att organisationer som verkar i 
strukturerade miljöer kan prioritera insyn och jämförbarhet 
framför ytterligare stöd i processen.

Vad betyder det här? I alla länder placerar resultaten konsekvent 
ett enhetligt, beslutsredo sammanhang som en hävstång för 
styrning och snabbhet.
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6
Invändningar och överklaganden präglar nu en stor del av 
personalbesluten. I varje större område för personalbeslut säger 
cirka 74–76 % att åtminstone vissa beslut ifrågasattes under 
det senaste året, och runt 54–56 % säger att minst hälften 
ifrågasattes (Diagram 16).

Den här nivån av ifrågasättande speglar en miljö där 
regelbunden granskning, ifrågasättande och omprövning av 
beslut är normen. Sådana miljöer skapar ett konstant tryck på 
chefer.

Återkommande ifrågasättanden av beslut i realtid som bygger 
på fragmenterade data och kräver manuell sammanfogande av 

data dyker upp gång på gång i studier om välmående och ökad 
chefsstress och utbrändhet.

Att beslut kan ifrågasättas  
är normen

Företag som stöder tydlighet och försvarbarhet bidrar till 
att minska den tid chefer spenderar på att återkomma med 
och förklara beslut, och därmed minska stress och förbättra 
välbefinnandet. Som spegling av detta behov säger 79 % att 
enhetliga HR- och ekonomidata skulle göra dem mer trygga i att 
försvara beslut i sammanhang med lönetransparens eller juridik 
(Diagram 17).

Chefer i USA och Kanada rapporterar den tyngsta bördan, 
där de är nästan dubbelt så sannolik som andra regioner att 
rapportera att alla deras personalbeslut ifrågasattes  
(~15 % jämfört med ~7 %).
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Diagram 16: Under de senaste 12 månaderna, vilken andel av dina beslut inom följande  
områden, om några, ifrågasattes formellt eller överklagades?

Diagram 17: Med enhetliga data skulle jag känna mig mer trygg i att försvara 
mina beslut i ett sammanhang med lönetransparens eller juridik

Med enhetliga data skulle jag känna mig mer säker på att försvara 
mina beslut i ett lönetransparent eller juridiskt sammanhang.

Under de senaste 12 månaderna, vilken andel av dina beslut inom 
följande områden, om några, ifrågasattes formellt eller 

överklagades?
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7
Negativa utfall uppstår ofta när chefer arbetar med saknad 
eller motstridig information. Faktiskt säger 68 % att det leder 
till långsammare, mindre rättvisa eller mindre kostnadseffektiva 
beslut minst hälften av tiden (Diagram 18).

Bland chefer som stöter på dessa utmaningar spelar saknade 
eller motstridiga data en betydande roll i negativa utfall – måttlig 
eller större mer ä nhälften av tiden (57 %) och en stor eller 
mycket stor roll mer än en fjärdedel (28 %) av tiden  
(Diagram 19).

Kostnaden för saknade  
eller motstridiga data

Fragmentering skapar en kostnadskurva i två delar. Den 
ökar sannolikheten för utfall som kräver korrigering (t.ex. 
att underbetala eller underskatta högpresterare, minskat 
engagemang och sämre moral på grund av upplevd orättvisa, 
lönebeslut som senare kräver korrigering samt prestationsbetyg 
som inte matchar insats). Den ökar också den organisatoriska 
ansträngning som krävs för att hantera dessa utfall genom 
undantag, reaktiva justeringar och merarbete. 

I praktiken upplever teammedlemmar dessa effekter som 
rättvisa och möjlighet, snarare än som ”systemproblem”, vilket 
kopplar datafragmentering direkt till kvarhållande, produktivitet 
och tillit.
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Diagram 18: När du fattade personalbeslut under de senaste 12 månaderna, hur många 
gånger bidrog brist på relevanta data eller brist på snabb åtkomst till personal- eller 

ekonomidata till ett meningsfullt negativt utfall för ditt team?

Diagram 19: Fundera på dessa situationer under de senaste 12 månaderna,  
hur stor roll, om någon, spelade bristen på snabb information för att skapa  

följande utmaningar för ditt team?Om du tänker på de situationerna under de senaste 12 månaderna, 
hur stor roll, om någon, spelade bristen på aktuell information för 

att skapa följande utmaningar för ditt team?

När du fattade personalbeslut under de senaste 12 månaderna, hur 
många gånger bidrog brist på relevanta eller aktuella personal- 

eller ekonomidata till ett tydligt negativt utfall för ditt team?
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8
Chefer visar ett starkt intresse för AI-stöd i beslutsfattandet 
när det minskar ansträngningen och samlar sammanhanget. 
87 % säger att de sannolikt skulle använda en AI-kompanjon 
som sammanfattar relevanta data och föreslår alternativ, 
och 61 % säger att de skulle använda en ”black box”-
rekommendationsmotor (Diagram 20).

Men intresset kommer med tydliga villkor kring styrning och 
kontroll. Chefer pekar konsekvent på mänsklig granskning och 
möjlighet att kontrollera som den viktigaste övergripande frågan, 
överallt, såsom i USA och Kanada, Australien, Österrike, Norden 
och Benelux.

I Norden anses starka åtgärder för integritetsskydd knutna till 
mänsklig kontroll vara de viktigaste. 

AI som chefsstöd
Diagram 20: Om en AI-kompanjon sammanfattade ditt teams HR- och ekonomidata 

och gav rekommendationer om personalbeslut (t.ex. lön, befordran eller 
utvecklingsmöjligheter), hur sannolikt, om alls, är det att du skulle använda den?

Om en AI-kompanjon sammanfattade ditt teams HR- och 
ekonomidata och gav rekommendationer om personalbeslut (t.ex. 

lön, befordran eller utvecklingsmöjligheter), hur sannolikt, om alls, 
är det att du skulle använda den?
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I Storbritannien prioriterar chefer HR och juridiskt godkända 
skydd för policyer, medan granskningsbara beslut rankas högst i 
Tyskland, Österrike och Schweiz.

Sammanlagt är det konsekventa ledarskapets erfarenhet, 
som styrs av AI, tillsammans med enhetliga data och synliga 
begränsningar, det som cheferna mest villiga att anta, snarare än 
fristående automatisering (Grafer 20 och 21).

Diagram 21: Hur sannolikt, om alls, skulle du använda en ”black box”  
AI utan förklaring av indata/vikter?

Hur sannolikt, om alls, är det att du skulle använda en ”black box”-
AI utan förklaring av indata/vikter?
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Chefsperspektiv: 
hur fragmentering  
ser ut i verkligheten

För företagsledare är dessa kvalitativa signaler viktiga eftersom 
de översätter data till upplevd verklighet. Chefskommentarer 
gör vad vi kallar ”den dolda kostnaden” konkret genom 
beskrivningar av verklig operativ påverkan (t.ex. försenade 
rekryteringar och befordringar, inkonsekvent lön för jämförbart 
arbete, feljusterade prestationsunderlag och ifrågasatta 
godkännanden).

Två personer anställdes för samma roll och det fanns 
bara en tjänst tillgänglig på grund av programvarufel 
och motstridiga data. Båda erbjöds tjänsten.

När jag gav en senior rådgivare en befordran gjorde 
saknade data att han fick 10 % mindre löneökning mot 
han skulle ha fått om jag hade haft rätt data.

Jag minns tydligt när ett personalbeslut försenades 
eftersom kunddata från olika system inte stämde 
överens, vilket tvingade fram flera manuella 
kontroller innan vi agerade.

En kandidat som förtjänade det 
fick inte rätt löneökning och till slut 
lämnade kandidaten organisationen 
för bättre möjligheter någon 
annanstans.
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Dessa kommentarer förstärker också att den ”första vinsten” 
med en enhetlig instrumentpanel plus en pålitlig  
AI-kompanjon är snabbhet med trygghet: klara 
sammanfattningar, budgetanpassning utan arbete i olika 
dokument och granskningsbara motiveringar som minskar mer 
arbete och överklaganden.

Även om vissa respondenter uttrycker försiktighet kring AI 
pekar deras farhågor konsekvent på samma lösningskrav 
som de kvantitativa data identifierade – förklarande, styrning 
och kontrollerad åtkomst – som bör ses som möjliggörare för 
införande, inte hinder.

Försökte skapa en ny roll och avgöra vilken 
medarbetare som skulle passa för den. Ledningen 
ifrågasatte de data jag hade sammanställt. AI hade 
varit ett mer neutralt alternativ.

”Inga fler 
mjukvarufel”

“Goda 
nyheter”
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Konsekvenser för HR-  
och ekonomichefer

I alla länder beskriver chefer ett konsekvent mönster: personal- 
och ekonomidata är fragmenterade, inaktuella eller inte 
jämförbara mellan team. Denna fragmentering tvingar fram 
manuell avstämning mellan HR-system, vyer av ekonomi, 
kalkylark och informella spårningsverktyg, vilket saktar ner 
beslut och påverkar den efterföljande uppfattningen om rättvisa 
på ett sätt som skadar moral och behållarperspektiv. 

Sammantaget visar resultaten att organisationer håller chefer 
ansvariga för rättvisa, använda utgifter på rätt sätt och 
försvarbarhet, samtidigt som de arbetar med operativsystem 
som ofta är manuellt och inkonsekvent sammanfogade. Denna 
lucka omvandlar avsikt till variation och skapar förutsägbara 
risker, som mer omarbetning, mer omtvistade beslut, och 
undvikbara negativa talangutfall. 

För HR- och ekonomichefer pekar forskningen mot ett 
strategiskt fokus på att modernisera beslutsinfrastrukturen i 
stället för att bara kräva bättre omdöme.

Detta omfattar: 

1.	Att investera i en enda källa till sanning som kopplar ihop 
verkligheten för medarbetare med ekonomiska begränsningar 
(budget jämfört med utfall, påverkan på run-rate, personalmål)

2.	Att standardisera definitioner och mått för att möjliggöra 
meningsfull jämförbarhet mellan team

3.	Att bygga in arbetsflöden som standard skapar dokumentation 
och spårbarhet för revision 

4.	Att införa AI som styrd förstärkning – med stöd av mänsklig 
granskning, skyddsräcken, förklaringar, integritet och chans till 
granskning, snarare än ”AI för AI:s skull”  

Organisationer kommer att uppleva dessa strategiska skiften som 
mindre ångest kring beslut, snabbare genomförande utan ökad 
risk och större förtroende bland medarbetare med rättvisa och 
konsekvensen i hur arbetsgivare fördelar möjligheter och belöningar.
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Även om frågorna ofta fokuserar på chefers förmåga visar 
denna studie att chefer redan försöker leverera utfall som håller 
budgeten och behandlar medarbetare rättvist. 

Samtidigt tvingar många organisationer fortfarande HR- och 
ekonomidata att mötas först i sista steget – via kalkylark, 
manuella kontroller och informell samordning – vilket skapar 
mätbar tidsförlust, inkonsekventa beslutskriterier och 
förutsägbara negativa utfall som senare kräver korrigering eller 
försvar. 

Slutsats

Resultaten pekar på värdet av en enhetlig insyn i 
HR och ekonomi vid chefens beslutstillfälle. Det ska 
ses som en prestandauppgradering snarare än en 
rapporteringsförbättring.

När organisationer gör detta minskar det beslutsfriktion, 
förbättrar jämförbarhet, stärker dokumentation och 
försvarbarhet och skapar förutsättningar för styrd AI som 
chefer gärna tar till sig. Det minskar i slutändan ångest, 
dubbel arbete, ifrågasättbarhet och talangförlust – samtidigt 
som hastigheten ökar tryggt.
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Möt Bob
Vi på HiBob har byggt en modern HR-plattform som är utformad  
för moderna affärsbehov – idag och i framtiden. 

Vi ville bygga ett system som är robust och samtidigt intuitivt 
och användarvänligt. Resultatet är Bob, en plattform som idag 
används av tusentals moderna och snabbväxande medelstora 
organisationer. 

För chefer
Den ger tillgång till data och insikter 

som hjälper dem att leda mer 
effektivt och effektivisera processer.

För HR
Den levererar automatisering av många vanliga 
processer, möjliggör bättre översikt och insyn i 

verksamheten och samlar alla personaldata  
i en trygg och användarvänlig miljö.

För anställda
Den ger dem de verktyg och den 

information de behöver för att 
känna sig delaktiga, utvecklas 

och växa under hela resan.  

Bob kommer inom kort även kunna användas till att främja kommunikation, samarbete och delaktighet, 
vilket skapar större engagemang, ökar produktiviteten och förbättrar det affärsmässiga resultatet.
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Nu är det dags att fatta smartare  
beslut när det gäller dina medarbetare  
och din organisation

För att få veta mer om HiBob och våra datadrivna verktyg,  
kontakta oss på contact@hibob.com
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