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Introduktion

Organisationer forvantar sig i dag att chefer fattar beslut

om medarbetare som samtidigt ar rattvisa (férsvarbara,
konsekventa, med fokus pa rattvisa) och kosthadsmedvetna (i
linje med budget, med fokus pa marginaler, scenario-testade).

Var studie av 4 700 personalchefer i sex globala regioner visar
att cheferna forstar detta ansvar. Det som saknas ar stodet for
att kunna genomfdra det.

| vardagen ar de data som chefer behdéver fragmenterade mellan

HR-verktyg, ekonomisystem, kalkylark och informella riktlinjer.
Chefer lagger tid pa att fa ihop sammanhang i stallet for att
fokusera pa sjalva beslutet, vilket skapar "beslutstroghet” som
saktar ner team och férsvagar konsekvens och férsvarbarhet.

| praktiken lyckas chefer nar HR och ekonomi samarbetar battre
- och tar in medarbetarnas mal och budgetrealiteter i samma
beslutsmiljo.

Varfor det ar viktigt nu: Regleringsmomentumet fortsatter att
Oka nar det galler de verkliga konsekvenserna av inkonsekventa
beslut om I6n, befordran och prestationer - dven i Europa,

dar EU:s direktiv om l6netransparens har en deadline for
inforlivande den 7 juni 2026.

Samtidigt betonar ekonomichefens prioriteringar
kostnadsoptimering och prognos for 2026. Begransat
fortroende foér att omsatta Al-investeringar i matbar effekt hdjer
ribban for team att infdéra arbetssatt som de kan styra, férklara
och férsvara med tydlig ROL.
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Metod

Censuswide genomférde denna studie fran 24 december Diagram i den har rapporten avrundar varden till narmaste
2025 till 9 januari 2026 och samlade in svar fran 4 700 heltal. Darfér kanske vissa procentsatser inte summeras till
personalchefer som arbetade heltid (var och en med minst en 100. | fragor dar flera svar var mojliga (enligt anmarkning) kan
direkt understalld) pa foretag med 50-5 000 anstéllda. procentsatserna ocksa overstiga eller understiga 100.

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

Storbritannien 11 %

/

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

e Justeringar av grundloén
Norden 21 % -

e Justeringar av bonus/rérlig 16n

e Fordelning av befordringar

e Prestationsbetyg som paverkar 16n

e Personalplanering (nya roller/ersattningsrekryteringar)

N

Australien och Nya Zeeland 16 %

4

e Tillgang till betalda utvecklingsmaojligheter Tyskland, Osterrike, Schweiz 18 %

Diagram 1: Regional férdelning av respondenter
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Sammanfattning

Budskapet ar konsekvent i alla lander: Rattvist och
kostnadsmedvetet ar ett och samma beslut, och organisationer
forlitar sig fortfarande pa chefer och manuella I16sningar for att
fa det att fungera.

Viktiga lardomar

1. Att handla rattvisa ar viktigast i beslut med stort
handlingsutrymme som prestationsbetyg kopplade till 16n
(21 %), vem som har tillgang till betald utveckling (19 %) och
personalplanering (18 %), inte justeringar av grundlén (12 %).

2. Den dolda kostnaden for fragmentering ar betydande: 60 %
ldgger tre timmar eller mer pa att samla data mellan system
innan ett personalbeslut, och 83 % uppger att byten mellan
verktyg saktar ner dem minst halften av tiden.

3. Beslutskvaliteten forsamras da det finns begransningar med
tid och jamfoérbarhet: 62 % forlitar sig pa en “kvalificerad
gissning” foér att slippa missa deadlines, 63 % oroar sig for att
liknande roller utvarderas med olika matt mellan team och
65 % kan inte sakerstalla verkligt rattvisa l[6bnebeslut utan en
enhetlig bild av budget- och medarbetardata.

. Saknade eller motstridiga data leder ofta till negativa utfall:

mer an tva tredjedelar (68 %) av cheferna skyller pa saknad
eller motstridig information fér samre affarsresultat minst halva
tiden.

. Att beslut kan ifragasattas har blivit norm, och cirka 74-76 %

uppger att atminstone vissa beslut formellt har ifragasatts eller
overklagats under det senaste aret, och mer an halften
(54-56 %) sager att minst halften ifragasattes eller 6verklagades.

. Enhetlig insyn i HR och ekonomi ar sallsynt men efterfragas

starkt: bara 2 % uppger att de har tillgang till en enhetlig
instrumentpanel fér HR och ekonomi till chefer, trots att 79 %
haller med om att en delad instrumentpanel skulle hjalpa dem
att leda rattvist och effektivt.

. Chefer ser Al som ett potentiellt stod, och 87 % sager att de

skulle valkomna Al-verktyg som samlar HR och ekonomidata
och ger férslag for deras personalbeslut.

. De har utmaningarna finns globalt med variationer landerna

emellan som speglar skillnader i grad och fokus snarare an
immunitet. Inget land slipper svarigheten att fatta helhetsbeslut
pa ett rattvist satt med ekonomisk disciplin.



Dar ”rattvishet” ar svarast:
handlingsutrymme,

jamforbarhet och mojlighet

Chefer sager att de svaraste besluten att fatta pa ett rattvist

satt inte galler justeringar av grundldén, utan beslut med stort
handlingsutrymme - prestationsbetyg kopplade till |[6n (21 %),
tillgang till betald utveckling (19 %) och personalplanering (18 %)
- eftersom de har valen krdver omddme utifran otydliga kriterier
(vad "hdég prestation” betyder, vem som ar "redo”, vilka roller
som ar kritiska), samtidigt som medarbetare i allt hdgre grad
forvantar sig jamférbarhet mellan team (Diagram 2).

24

20

16

12

Diagram 2: Vilka personalbeslut, om nagra, ar svarast
att ta rattvist i dag?

@ Tilldela prestationsbetyg som paverkar I6nen
@ Avgora vilka som kan delta i betalda utvecklingsmaojligheter (t.ex. utbildningar, konferenser)
@ Personalplanering for ditt team (t.ex. lediga nya roller eller ersétta roller)
Faststélla eller justera bonus/variabel I6n @ Antal eller fordelning av befordringar

Faststélla eller justera grundlon @ Inget ar svarast att fatta rattvist

Global Storbritannien USA och Australien och Tyskland, Norden BENELUX
Kanada Nya Zeeland Osterrike,
Schweiz
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Dessa beslut ar viktigast for foretagsledare eftersom de direkt
formar upplevda mojligheter och intern rattvisa. Undersékningen
pekar ocksa pa en strukturell rotorsak: 63 % oroar sig for

att liknande roller utvarderas med olika matt mellan team,

vilket signalerar en operativ risk dar rattvisa beror pa lokala
chefstolkningar snarare an gemensamma standarder.

Standardiserade definitioner och delad insyn spelar en
oproportionerligt stor roll i beslut med stort handlingsutrymme,
dar organisationer moter stérst granskning och variation kring
rattvisa (Diagram 3).

9 Regionalt ar trycket pa personalplanering hogre i Tyskland,
Osterrike, Schweiz och Norden (23 % jamfért med 18 % globalt).
Oron O6ver inkonsekventa matt verkar mer uttalad utanfor
kontinentala Europa.

Diagram 3: Jag oroar mig for att liknande roller utvarderas med
olika matt mellan team

@ Instammer verkligen Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

11 % %
10 % %
10%@

3
E

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Instammer delvis inte @ Haller inte alls med

Global 42 %

Storbritannien

USA och Kanada 42 %

Australien och Nya Zeeland 44 % 9 %

Tyskland, Osterrike, Schweiz

Norden

Benelux 38 %

0 % 20 %
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Den dolda kosthaden
for fragmentering

Diagram 4: | genomsnitt, hur mycket tid ldgger du pa att samla data mellan
system innan du fattar personalbeslut?

Chefer star inte bara infoér ett dataproblem - de star infor
ett arbetsflddesproblem - eftersom 60 % l[agger tre timmar @ Mindre n 1 timme 1-2 timmar @ 3-4 timmar 5-9 timmar
eller mer pa att samla data mellan system innan de fattar ett @ 10 timmar eller mer

personalbeslut. Att vaxla mellan verktyg bidrar direkt till den har
fordrojningen - 83 % sager att det saktar ner dem minst halften Global EEE5 35 % 46 % 11 %
av tiden, inklusive 57 % som sager att det hander fér det mesta

3%

eller varje gang (Grafer 4 och 5). Storbritannien [ERA 35 % 46 % 11 %

Den har dolda kostnaden omvandlar systematiskt chefers tid USA och Kanada g 34 % 46 % 11 %

till overhead och paverkar hur beslut fattas, ofta med fokus
Australien och Nya Zeeland 2 34 % 48 % 12 %

pa shabbhet framfor kvalitet: 62 % medger att nar det kraver
for mycket anstrangning att fa fram ratt medarbetar- eller Tyskland, Osterrike, Schweiz [k 33 % 46 % 11 %
ekonomidata, forlitar de sig ibland pa en kvalificerad gissning

hellre an att missa en deadline (Diagram 6). Norden JCRD 37 % 43 % 11 %

B o e N

35 % 46 % 9% K%

9 Norden sticker ut i datan kring kvalificerade gissningar (54 % Benelux
jdmfort med 62 % globalt), vilket tyder pa en starkare norm for 0%l 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
precision aven om det kostar tid. Mdnstret ar fortsatt konsekvent

| allalander. Spridda bevis hanger samman med lagre besluts-
kvalitet och svagare férsvarbarhet.
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Diagram 5: Nar du fattar personalbeslut, hur ofta, om alls, saktar det ner dig att
vaxla mellan olika verktyg eller kalkylark?

Oftast, men inte varje gang @ Halften av gangerna Sallan

@ Inte alls

39 % 5%

@ Varje gang

Global 42 % o

48 % %

Storbritannien

15 %

USA och Kanada %

46 % 1%

Australien och Nya Zeeland

Tyskland, Osterrike, Schweiz 3P%)

%

Norden

LN

44 % 16 % %

Benelux

oo

0%

10 %

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Diagram 6: Nar det ar krangligt att fa fram ratt medarbetar- eller ekonomidata
valjer jag en kvalificerad gissning hellre an att missa en deadline

@ Instammer verkligen

Instdammer delvis inte @ Haller inte alls med

Global

Storbritannien

USA och Kanada

Australien och Nya Zeeland

Tyskland, Osterrike, Schweiz

Norden

Benelux

0%

10 %

Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

20 %

41 %

39 %

42 %

43 %

45 %

30 %

38 %

40 %

50 %

60 %

70 %

80 %

11 %

12 %

3K

%

90 % 100 %
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De framsta hindren:
bristande samordning,
Inkonsekvens och begransad
atkomst

Nar chefer beskriver vad som mest komplicerar rattvisa och
ekonomiskt ansvarsfulla personalbeslut, pekar de i férsta hand
pa systemfriktioner snarare an individuell fédrmaga, dar konflikt
mellan medarbetarmal och ekonomiska mal (32 %) toppar listan.

Organisationer satter ofta ambitidsa mal for att stdodja sina
medarbetare samtidigt som de verkar inom snava ekonomiska
ramar. | praktiken kan chefer ga vidare langs den vag som
erbjuder minst motstand och sedan se 6éver besluten nar de
ekonomiska realiteterna blir tydligare.

Sadana konflikter ar viktiga for foretagsledare eftersom de pekar
pa faktorer i organisationsdesignen - bristande samordning
mellan mal, inkonsekventa standarder och begransad atkomst -
snarare an brister i "chefskompetens”.

Som foljd flyttar trycket fran organisationens chefer fran att
fatta bra beslut till att hjalpa medarbetare och team att navigera
| sjalva beslutsprocessen. Detta minskar inte betydelsen av

40
35
30
25
20
15
10

Diagram 7: Vad, om nagot, ar dina storsta hinder for att fatta rattvisa,
datadrivna personalbeslut? (Valj upp till 3)

@ Inkonsekventa processer och matt mellan team @ Tidsbrist

@ Konflikt mellan personal- och ekonomimal

@ Otydliga definitioner av matt

@ Begridnsade data pa grund av behorigheter

Otillforlitliga data

Brist pa vagledning fran HR- och/eller ekonomichefer

@ Verktygen ar for komplexa eller inte sammankopplade

@ Brist pa utbildning i att tolka ratt data @ Radsla for att raka missbruka eller lacka data

Global

Storbritannien

Det finns inga stora hinder for detta

USA och
Kanada

Australien och
Nya Zeeland

Tyskland,
Osterrike,
Schweiz

NORDEN

BENELUX

(EDBob INsIGHTS LAB



11

ledarskapsutveckling. Data tyder pa att enbart fokus pa chefers
formaga inte i sig |10ser dessa svarigheter (Diagram 7).

Andra resultat hjalper till att forklara varfor variation bestar aven
| mogna organisationer: aven om 77 % uppger att de har snabb
atkomst till HR-data och 74 % till ekonomidata generellt, sédger
61 % att behorigheter eller sekretessregler begransar atkomsten
till de data de behover i specifika situationer. Detta tyder pa att
atkomsten varierar beroende pa anvandare och att specialfall ar
svarare att |6sa (Diagram 8).

9 | olika l&nder syns dessa utmaningar pa alla marknader, aven

om de mest framtradande hindren varierar mellan olika lander
(Diagram 9 och 10).

Tidsbegransningar marks tydligare i USA (32 %) an i Tyskland,
Osterrike och Schweiz (20 %). Benelux rapporterar mindre oro
dver inkonsekventa processer (21 %) och datatillforlitlighet

(18 %), medan Tyskland, Osterrike och Schweiz uttrycker dver

genomsnhittet tvivel kring tillférlitlighet (29 %).

Dessa regionala skillnader visar var ledare b6r fokusera sin
uppmarksamhet - pa snabbare arbetsfldden i vissa marknader
och pa datatillforlitlighet och standardisering i andra -
samtidigt som man |éser samma underliggande utmaning med
operativsystem.

Diagram 8: Rollbehoérigheter eller sekretessregler begransar min atkomst till data
som jag rimligen behdéver

@ Instammer verkligen Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

Instammer delvis inte @ Haller inte alls med

3%

Global 38 %

Storbritannien 39 %

USA och Kanada 39 %

Australien och Nya Zeeland 40 % 18 % 12 %

Tyskland, Osterrike, Schweiz 36 % 24 % 15 %

38 % 24 % 16 %

Norden 38 %

3%

Benelux

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100%

0%] 10% 20 %
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Diagram 9: Jag har snabb atkomst till den HR-data jag behdéver for rattvisa

personalbeslut

@ Instammer verkligen Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

Instdammer delvis inte @ Haller inte alls med

Global 44 %
Storbritannien 42 %
USA och Kanada 44 %
Australien och Nya Zeeland 45 %

Tyskland, Osterrike, Schweiz 44 %

Norden

Benelux 44 %

0 %

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70 %

12

Diagram 10: Jag har snabb atkomst till den ekonomidata jag behover
for kostnadsmedvetna personalbeslut

@ Instammer verkligen Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

Instammer delvis inte @ Haller inte alls med

Global 45 % - % IT] %

Storbritannien 40 % %P%

USA och Kanada 43 % ol‘i] %

Australien och Nya Zeeland 49 % % Iﬂ %
Tyskland, Osterrike, Schweiz 44 % 8 % F%
Norden 46 % % IT] %

Benelux 44 % 23 % Iﬂ %)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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Spanningspunkten ’rattvist
och kosthadsmedvetet”:
har varderingar krockar

Nar chefer vager osakra beslut om I6nedkningar och Denna dynamik visar hur avgdérande beslutsdesign ar jamfért med
befordringar delar de sig nastan jamnt mellan att prioritera att enbart luta sig mot vardeord - scenarioalternativ, skydd foér
ekonomisk disciplin (54 %) och att erkanna insatser (46 %). budget och gemensamma definitioner av hur ”bast mdjliga” ser ut -
Detta mdnster speglar hur beslutprioriteringar varierar stort i for att forma utfall nar det ratta svaret inte ar uppenbart.

tvetydiga situationer dar HR-resultat och budgetbegransningar . _ _ _ _ _
Var forskning visar faktiskt att chefer oftast hanvisar till

tydliga riktlinjer fér ekonomi (31 %) och HR (30 %) som det
| sadana 6égonblick krockar kultur och kostnadskontroll i mest efterfragade stodet for att fatta rattvisa,

inte ar gemensamt synliga.

avsaknad av gemensamma skyddsracken. Sma skillnader i datadrivna beslut (Diagram 117 och 12).
chefers beddmningar kan leda till betydande variationer i

upplevd rattvisa, i hur lange toppresterare stannar kvar och i

risken for bristande |16nejamlikhet.

Q@ Monster fran olika lander understryker hur snabbt denna
variation kan sprida sig i globala organisationer (USA/Kanada I

nastan jdmnt vid 51/49, Benelux mer kostnadsmedvetet vid
59/41, medan Storbritannien féredrog erkdnnande vid 48/52).

(EDBob INsIGHTS LAB
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Diagram 11: Nar du ar osaker pa “ratt” beslut om en I16nedkning eller befordran,

at vilket hall féredrar du att luta?

@ Ekonomin - prioritera att halla dig inom budget

Prestation - prioritera att medarbetare kanner sig uppskattade

Global BIRA 46 %

Storbritannien RLERA

USA och Kanada BELRA

Australien och

Nya Zeeland 57 % 43 %
Tyskland, Osterrike, [ES% 42 9,
Schweiz

Norden RERA

Benelux BERA 41 %

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %

100 %

Diagram 12: Vilka stdd, om nagra, skulle bast gdéra det mojligt for dig att fatta
rattvisa, datadrivna personalbeslut? (Valj upp till tre)

@ Tydliga ekonomiska ramar (tak/mal) @ Tydlig vagledning av HR-policy for undantag
@ Enhetlig instrumentpanel for chefer (HR och ekonomi)
@ Utbildning i matvarden for HR och ekonomi
@ Al-kompanjon som sammanfattar och rekommenderar alternativ
Enkla mallar for viktiga beslut @ Inbyggd dokumentation/revisionsspar
@ Risk-/avvikelsevarningar (t.ex. I6nejamlikhet) @ Scenariomodellering inom budgetramar
@ Anonymiserade interna jamforelsevarden for roller/nivaer

@ Inget stod skulle bast mojliggora detta

40
30
20
10
0
Global Storbritannien USA och Australien och '[yskland, NORDEN BENELUX
Kanada Nya Zeeland Osterrike,
Schweiz
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Enhetlig insyn 1 HR och
ekonomi: ovanligt | dag,
kraftfullt 1 praktiken

Chefer beskriver ett enhetligt sammanhang fér HR och

ekonomi vid beslutstillfallet som en meningsfull havstang. |
var undersdkning sager 61 % att en enhetlig instrumentpanel
for HR och ekonomi skulle féorbattra beslutens rattvishet, och
79 % sager att den skulle hjalpa dem att leda rattvist och
effektivt. Men bara 2 % uppger att de har tillgang till en sadan
instrumentpanel i dag (Diagram 13 och 14).

For féretagsledare, denna kontrast accentuerar en tydlig “varde
vs tillganglighet” klyfta som skapar undvikbara operativa risker.
Organisationer fortsatter att hoja forvantningarna pa rattvisa
och ansvarstagande, samtidigt som chefer |ldmnas att sjdlva
fobrena data- och definitionskallor som inte matchar genom hela
beslutsprocessen.

(EDBob INsIGHTS LAB
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Diagram 13: Om du hade en enhetlig HR och ekonomi-instrumentpanel skulle dina personalbeslut vara rattvisa...

Global

Storbritannien

USA och Kanada

Australien och Nya Zeeland

Tyskland, Osterrike, Schweiz

Norden

Benelux

® Mycket samre Nagot samre @ Ingen forandring Nagot battre @ Mycket battre

Ej tillampligt — vi har redan en enhetlig instrumentpanel for HR och ekonomi

42 %

43 %

35 %

(EDBob INsIGHTS LAB
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Diagram 14: | vilken utstrackning instdmmer du eller instammer du inte med fol-
jande pastaende? En enda, delad instrumentpanel fér HR och ekonomi skulle
hjalpa mig att leda mitt team pa ett rattvist och effektivt satt.

@ Instammer verkligen Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

I

Instammer delvis inte @ Haller inte alls med

Global 52 %

Storbritannien

USA och Kanada 51 % 15%  &&5 3K0)
Australien och Nya Zeeland 51 % % 0%
Tyskland, Osterrike, Schweiz 4 %I 1%
Norden 5 °/o| 1%
Benelux 18 % 3 "/% 1%

0%]10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Diagram 15: Globala topp fem svar pa “For att vara effektiv maste en enhetlig
instrumentpanel fé6r HR och ekonomi erbjuda...” (Valj alla som stammer)

@ Budget/mal i realtid jamfort med utfall Delade ekonomi-/HR-matt och KPl:er
@ Checklistor/arbetsfloden for chefer @ Mal for personalantal/rekrytering

Varden for jamforbarhet mellan team

Global e

S

USAochKanada aeaeaeaeaeae—————————

Australien och Nya Zeeland ;

Tyskland, Osterrike, Schweiz e

M=

Benelux aeeeeeee——

0 ) 10 15 20 25 30 35 40 45
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Viktigt nog beskriver chefer ett behov av beslutskontroller
snarare an kosmetisk rapportering, inklusive budgetmal i realtid
jamfért med utfall (35 %), delade HR och ekonomi KPl:er (34 %),
checklistor/arbetsflédden for chefer (32 %) och personalmal
(Diagram 15).

9 Precis som utmaningarna varierar de hdégst rankade verktygen

nagot mellan lander. Intresset for struktur i arbetsfléden/
checklistor ar hogre i klustret Storbritannien/USA och Kanada/
Australien/Nya Zeeland (38-40 %) an i Tyskland, Osterrike och
Schweiz (27 %), Norden (29 %) och Benelux (22 %).

Denna skillnad tyder pa att organisationer som verkar i
strukturerade miljder kan prioritera insyn och jamférbarhet
framfor ytterligare stdéd i processen.

Vad betyder det har? | alla |lander placerar resultaten konsekvent
ett enhetligt, beslutsredo sammanhang som en havstang for
styrning och snabbhet.

Hewl 9O

(EDBob INsIGHTS LAB
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Att beslut kan ifragasattas
ar hormen

Invandningar och éverklaganden praglar nu en stor del av
personalbesluten. | varje stdrre omrade for personalbeslut sager
cirka 74-76 % att atminstone vissa beslut ifragasattes under

det senaste aret, och runt 54-56 % sager att minst halften
ifragasattes (Diagram 16).

Den har nivan av ifragasattande speglar en miljo dar
regelbunden granskning, ifragasattande och omprévning av
beslut &r normen. Sadana miljoer skapar ett konstant tryck pa
chefer.

Aterkommande ifragaséttanden av beslut i realtid som bygger
pa fragmenterade data och kraver manuell sasmmanfogande av
data dyker upp gang pa gang i studier om valmaende och 6kad
chefsstress och utbrandhet.

Foretag som stdder tydlighet och férsvarbarhet bidrar till

att minska den tid chefer spenderar pa att aterkomma med

och férklara beslut, och darmed minska stress och férbattra
valbefinnandet. Som spegling av detta behov sager 79 % att
enhetliga HR- och ekonomidata skulle gbra dem mer trygga i att
forsvara beslut | sammanhang med |dnetransparens eller juridik
(Diagram 17).

9 Chefer i USA och Kanada rapporterar den tyngsta bdérdan,

dar de ar nastan dubbelt sa sannolik som andra regioner att
rapportera att alla deras personalbeslut ifragasattes
(~15 % jamfort med ~7 %).

(EDBob INsIGHTS LAB



Diagram 16: Under de senaste 12 manaderna, vilken andel av dina beslut inom féljande
omraden, om nagra, ifragasattes formellt eller 6verklagades?

@ Inget Mindre an hélften @ Ungefar halften Mer an hélften @ Alla

Ej tillampligt, jag har inte fattat den har typen av beslut de senaste 12 manaderna

Faststalla eller justera grundlon 20 % 22 % 10 % Bz

Faststalla eller justera

%
bonus/variabel I6n [

21 % 10 % BN

Antal eller fordelning av

% % %
befordringar 20 23 22

S %

Tilldela prestationsbetyg som

% % %
paverkar lonen 20 23 22

4 %

Personalplanering for ditt team 20 % 22 % 4 %

Avgora vilka som kan delta i

“ % % 4 %
betalda utvecklingsmdjligheter 20 23 22 9 4

0%]10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %
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Diagram 17: Med enhetliga data skulle jag kdanna mig mer trygg i att férsvara
mina beslut i ett sammanhang med I6netransparens eller juridik

@ Instammer verkligen

Instammer delvis @ Haller varken med eller inte

Instammer delvis inte @ Haller inte alls med

Global

Storbritannien

USA och Kanada

Australien och Nya Zeeland

Tyskland, Osterrike, Schweiz

Norden

Benelux

0 %

50 %

49 %

48 %

49 %

40% 50% 60% 70 %

80 % 90 % 100 %
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Kosthaden for saknade
eller motstridiga data

Negativa utfall uppstar ofta nar chefer arbetar med saknad
eller motstridig information. Faktiskt sager 68 % att det leder
till langsammare, mindre rattvisa eller mindre kostnadseffektiva
beslut minst halften av tiden (Diagram 18).

Bland chefer som stoter pa dessa utmaningar spelar saknade
eller motstridiga data en betydande roll i negativa utfall - mattlig
eller stérre mer & nhalften av tiden (57 %) och en stor eller
mycket stor roll mer an en fjardedel (28 %) av tiden

(Diagram 19).

vy

Fragmentering skapar en kostnadskurva i tva delar. Den

6kar sannolikheten fér utfall som kraver korrigering (t.ex.

att underbetala eller underskatta hégpresterare, minskat
engagemang och sdmre moral pa grund av upplevd orattvisa,
|6dnebeslut som senare kraver korrigering samt prestationsbetyg
som inte matchar insats). Den 6kar ocksa den organisatoriska
anstrangning som kravs for att hantera dessa utfall genom
undantag, reaktiva justeringar och merarbete.

| praktiken upplever teammedlemmar dessa effekter som
rattvisa och mojlighet, snarare an som ”systemproblem?”, vilket
kopplar datafragmentering direkt till kvarhallande, produktivitet
och tillit.

(EDBob INsIGHTS LAB
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Diagram 18: Nar du fattade personalbeslut under de senaste 12 manaderna, hur manga
ganger bidrog brist pa relevanta data eller brist pa snabb atkomst till personal- eller
ekonomidata till ett meningsfullt negativt utfall fér ditt team?

@ Varje gang Oftast, men inte varje gang @ Halften av gangerna Séllan
@ Aldrig Osdker/ej tillampligt

23% S 2 %

0%]10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Storbritannien 38 %

USA och Kanada 32 %

Australien och Nya Zeeland 32 %

Tyskland, Osterrike, Schweiz

Norden

Benelux

Diagram 19: Fundera pa dessa situationer under de senaste 12 manaderna,
hur stor roll, om nagon, spelade bristen pa snabb information for att skapa
féljande utmaningar fér ditt team?

@ Ingenroll alls Liten roll @ Mattlig roll Storroll @ Mycket stor roll

Ej tillampligt, vi har inte upplevt den har utmaningen de senaste 12 manaderna

Oonskad personalomsattning... 21 % _ 19 % 78 11 %
En toppresterare eller roll med st... 21 % 30 21 % 8 10 %
Lonekostnader fordelades fel... 21 % 19 % S8 13 %
Ett Ionebeslut behdvde senare... 22 % 20 % 7 12 %
Ett befordringsbeslut fordrojdes... 21 % 19 % /8 10 %
En befordran beviljades utan.. 21 % 19 % X 13 %
Prestationsbetyg stamde inte... 22 % 19 % SR8 10 %
Personalplaneringen var... 22 % 19 % SR8 10 %
Investering i utveckling fordelade... 22 % 19 % 70 12 %
Paverkan pa projekt/kund uppst... 21 % 19 % 78 11 %
Teamets engagemang eller mora... 21 % 20 % M 9 %

0%]10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %
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Al som chefsstod

Chefer visar ett starkt intresse for Al-stéd i beslutsfattandet
nar det minskar anstrangningen och samlar sammanhanget.
87 % sager att de sannolikt skulle anvanda en Al-kompanjon
som sammanfattar relevanta data och féreslar alternativ,
och 61 % sager att de skulle anvanda en ”black box”-
rekommendationsmotor (Diagram 20).

9 Men intresset kommer med tydliga villkor kring styrning och

kontroll. Chefer pekar konsekvent pa mansklig granskning och
mojlighet att kontrollera som den viktigaste évergripande fragan,
dverallt, sdsom i USA och Kanada, Australien, Osterrike, Norden
och Benelux.

| Norden anses starka atgarder for integritetsskydd knutna till
mansklig kontroll vara de viktigaste.

Diagram 20: Om en Al-kompanjon sammanfattade ditt teams HR- och ekonomidata
och gav rekommendationer om personalbeslut (t.ex. 16n, befordran eller
utvecklingsmaoéjligheter), hur sannolikt, om alls, ar det att du skulle anvanda den?

@ Mycket sannolikt Ganska sannolikt @ Inte sarskilt sannolikt

Inte alls sannolikt

Global 96 % 2%
57 % 2%
55 % 1%

58 % 15 %

Storbritannien

USA och Kanada 52 %

Australien och Nya Zeeland

Tyskland, Osterrike, Schweiz

Norden %

3
Benelux 61 % IO 4 %

0%]10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %
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Diagram 21: Hur sannolikt, om alls, skulle du anvanda en ”black box”
Al utan forklaring av indata/vikter?

| Storbritannien prioriterar chefer HR och juridiskt godkanda
skydd for policyer, medan granskningsbara beslut rankas hogst |
Tyskland, Osterrike och Schweiz.

@ Mycket sannolikt Ganska sannolikt @ Inte sarskilt sannolikt

Inte alls sannolikt

Global 41 % 12 %

Sammanlagt ar det konsekventa ledarskapets erfarenhet,
som styrs av Al, tillsammans med enhetliga data och synliga
begransningar, det som cheferna mest villiga att anta, snarare an

Storbritannien 40 % 14 %

fristaende automatisering (Grafer 20 och 27). USA och Kanada 37 % 14 %
Australien och Nya Zeeland 39 % - 11 %
Tyskland, Osterrike, Schweiz 12 %
Norden 39 % 12 %
Benelux 91 % 21 % 10 %

0 % 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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hur fragmentering
ser Ut i Verkligheten N&r jag gav en senior radgivare en befordran gjorde

saknade data att han fick 10 % mindre I6bnebkning mot

han skulle ha fatt om jag hade haft ritt data.

For foretagsledare ar dessa kvalitativa signaler viktiga eftersom
de dversatter data till upplevd verklighet. Chefskommentarer
go6r vad vi kallar ”den dolda kosthaden” konkret genom
beskrivningar av verklig operativ paverkan (t.ex. férsenade
rekryteringar och befordringar, inkonsekvent 16n for jamférbart
arbete, feljusterade prestationsunderlag och ifragasatta Tva personer anstélldes f6r samma roll och det fanns
bara en tjénst tillgénglig pa grund av programvarufel

godkannanden).
och motstridiga data. Bada erbjéds tjidnsten.

En kandidat som fértjanade det

fick inte ratt Ineékning och till slut Jag minns tydligt nér ett personalbeslut forsenades

eftersom kunddata fran olika system inte stdmde
overens, vilket tvingade fram flera manuella

ldmnade kandidaten organisationen

fér battre méjligheter nagon

kontroller innan vi agerade.
annanstans.




Forsbkte skapa en ny roll och avgora vilken
medarbetare som skulle passa for den. Ledningen
ifragasatte de data jag hade sammanstéllt. Al hade
varit ett mer neutralt alternativ.

y

Dessa kommentarer forstarker ocksa att den ”férsta vinsten”
med en enhetlig instrumentpanel plus en palitlig
Al-kompanjon ar snabbhet med trygghet: klara
sammanfattningar, budgetanpassning utan arbete i olika
dokument och granskningsbara motiveringar som minskar mer
arbete och éverklaganden.

Aven om vissa respondenter uttrycker férsiktighet kring Al
pekar deras farhagor konsekvent pa samma lésningskrav
som de kvantitativa data identifierade - férklarande, styrning
och kontrollerad atkomst - som bor ses som mojliggodrare for
inférande, inte hinder.

”Inga fler
mjukvarufel”

(DBob iNsIGHTS LAB
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Konsekvenser for HR-
och ekonomichefer

| alla lander beskriver chefer ett konsekvent mdnster: personal-
och ekonomidata ar fragmenterade, inaktuella eller inte
jamfdrbara mellan team. Denna fragmentering tvingar fram
manuell avstamning mellan HR-system, vyer av ekonomi,
kalkylark och informella sparningsverktyg, vilket saktar ner
beslut och paverkar den efterfoljande uppfattningen om rattvisa
pa ett satt som skadar moral och behallarperspektiv.

Sammantaget visar resultaten att organisationer haller chefer
ansvariga for rattvisa, anvanda utgifter pa ratt satt och
forsvarbarhet, samtidigt som de arbetar med operativsystem
som ofta ar manuellt och inkonsekvent sasmmanfogade. Denna
lucka omvandlar avsikt till variation och skapar forutsagbara
risker, som mer omarbetning, mer omtvistade beslut, och
undvikbara negativa talangutfall.

For HR- och ekonomichefer pekar forskningen mot ett
strategiskt fokus pa att modernisera beslutsinfrastrukturen i
stallet for att bara krava battre omddme.

Detta omfattar:

1. Att investera i en enda kalla till sanning som kopplar ihop
verkligheten fér medarbetare med ekonomiska begransningar
(budget jamfort med utfall, paverkan pa run-rate, personalmal)

2. Att standardisera definitioner och matt for att mojliggora
meningsfull jamférbarhet mellan team

3. Att bygga in arbetsfldden som standard skapar dokumentation
och sparbarhet for revision

4. Att infbra Al som styrd forstarkning - med stéd av mansklig
granskning, skyddsracken, forklaringar, integritet och chans till
granskning, snarare an Al fér Al:s skull”

Organisationer kommer att uppleva dessa strategiska skiften som
mindre angest kring beslut, snabbare genomférande utan ékad

risk och stoérre fértroende bland medarbetare med rattvisa och
konsekvensen i hur arbetsgivare fordelar mdjligheter och beldningar.

(EDBob INsIGHTS LAB
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Slutsats

Aven om frdgorna ofta fokuserar pa chefers férmaga visar
denna studie att chefer redan forsoker leverera utfall som haller
budgeten och behandlar medarbetare rattvist.

Samtidigt tvingar manga organisationer fortfarande HR- och
ekonomidata att moétas forst i sista steget - via kalkylark,
manuella kontroller och informell samordning - vilket skapar
matbar tidsfoérlust, inkonsekventa beslutskriterier och
forutsagbara negativa utfall som senare kraver korrigering eller
férsvar.

Resultaten pekar pa vardet av en enhetlig insyn i
HR och ekonomi vid chefens beslutstillfdlle. Det ska
ses som en prestandauppgradering snarare an en

rapporteringsforbattring.

Nar organisationer gor detta minskar det beslutsfriktion,
forbattrar jdamforbarhet, starker dokumentation och
forsvarbarhet och skapar forutsattningar for styrd Al som
chefer garna tar till sig. Det minskar i slutdndan angest,
dubbel arbete, ifragasattbarhet och talangfoérlust - samtidigt
som hastigheten ékar tryggt.

(EDBob INsIGHTS LAB



Mot Bob

Vi pa HiBob har byggt en modern HR-plattform
for moderna affarsbehov - idag och i framtiden.

I
A

For chefer

Den ger tillgang till data och insikter
som hjalper dem att leda mer
effektivt och effektivisera processer.

som ar utformad Vi ville bygga ett system som ar robust och samtidigt intuitivt

och anvandarvanligt. Resultatet ar Bob, en plattform som idag

anvands av tusentals moderna och snabbvaxande medelstora

organisationer.

‘O\

For HR

Den levererar automatisering av manga vanliga

processer, mojliggdr battre éversikt och insyn i
verksamheten och samlar alla personaldata
| en trygg och anvandarvanlig miljo.

4
4

i :’

For anstallda

Den ger dem de verktyg och den
information de behdver for att
kanna sig delaktiga, utvecklas

och vaxa under hela resan.

Bob kommer inom kort aven kunna anvandas till att framja kommunikation, samarbete och delaktighet,
vilket skapar stdrre engagemang, dkar produktiviteten och férbattrar det affarsmassiga resultatet.



Nu ar det dags att fatta smartare
beslut nar det galler dina medarbetare
och din organisation

For att fa veta mer om HiBob och vara datadrivna verktyg,
kontakta oss pa contact@hibob.com
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