Guide: Mat
larandets
affarseffekt

Matvardena som tar dig fran utbildningsadministrator
till strategisk datadriven partner.

Fe didac
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0.0
Inledning

L&D ar i forandring

| det Al-drivna arbetslandskapet, spelar kompetensutveckling
en alltmer avgorande roll. Med Al som automatiserar manga av
de rutinmassiga uppgifterna har L&D mojlighet att fokusera pa
att mata och maximera larandets effekt inom organisationen.

Denna guide visar dig hur du gar tillvaga for att gora L&D till
HR:s strategiska partner i kompetensforsorjningen och skifta
fokus fran:

X Aktivitetsmatt (hur manga deltog och gillade kursen?)

Till Prestationsmatt (hur bidrog kursen till affarsmalen?)




Reaktion

Larande

1 O Beteende

Larande matas
pa Flera nivaer

Resultat




1.1

Bryt er loss fran niva 1 & 2

Lange har standarden for utvardering av larande varit de tva forsta nivaerna
men i Al-eran ar dessa matetal inte tillrackliga for att bevisa ert strategiska varde.

Utmaningen med att endast niva 1 och 2

Niva 1 N&idhet: Mater om medarbetarna gillade kursen Att gilla en kurs ar inte samma sak som att bidra till affarsmalet. Ledningen behdver
(Reaktion) ) ) J ' bevis pa affarseffekt, inte ndjda miner.

Niva 2 . . Att klar ar in mma sak som illdmpa kunskapen pa j . Det mater
2 Kunskap: Mater om medarbetarna klarade ett test efterat. ttklara ett test ar inte samma sak som att tillampa kunskapen pa jobbet. Det mate

(Larande) potentiell kompetens, inte faktiskt beteende eller resultat.



1.2

Kliv upp till niva 3 & 4

FOr att kunna bevisa att larande faktiskt driver beteendeforandring och
affarsresultat behover L&D-teamet flytta fokus till de hogre nivaerna:

“

Niva 3 Mat om de nya fardigheterna anvands och om det leder till en . . : . o _
(Beteende) T o Mdt hur ofta de nya sGkerhetsrutinerna f6ljs 3 manader efter utbildningen.

Koppla omskolning till X% minskad personalomsdttning eller en X% 6kning i

Niva 4 . : o ren s
(Resultat) Mat den direkta effekten pa affarsmalen. e



1.3
Matn iIn g I Sl
Mata potentiell

® Kan anvandas av Al for att bedoma
| know kompetens, om .. .
forkunskaper och anpassa nasta
Kunskap medarbetaren har e
steg i larvagen.

tagit till sig fakta.

o . Simuleringar & Al-Coaching: Al-
Fran “1 Kn QW" t|" "1 Do" chattbotar eller VR/AR kan testa

Mata férmadgan . : L
I Can dta formagan att deltagarnas fardigheter i realistiska

. , : tilampa kunskapen i .
Al-drivna larplattformar ger L&D mer tid 6ver till matning Fardighetsbeharskning en saker miljo. kundzcri?]zr;e;(:r's; Ela-g:f):i;tt;) och

bortom kunskap pa niva 1 och 2 ("l Know") till de kritiska ge omedelbar, objektiv feedback.
omradena i niva 3och 4"l Can" och "l Do".

Integrerad Analys: L&D-data

Mata hur beteendet kopplas till operativ data (t.ex. tid i
| Do . o .
o har férédndrats pa CRM-system, kodkvalitet,
Beteendefdrandring : " L O
jobbet. sakerhetsincidenter). Ger bevis pa att

larandet faktiskt anvands.



2.0

Kartlagg de viktigaste
datakallorna

Att mata effekt kraver tillgang till operativ affarsdata, inte bara
LMS-statistik. L&D maste sluta att fokusera pa att mata
utbildningsaktivitet och bérja mata affarsimplementering.

FOr att mata effekten strategiskt maste L&D-teamet fa tillgang
till och integrera data fran hela organisationen.



2.1

Larande- &
engagemangsdata
(L&D:s karndata) Maragemenioper

Detta ar den data L&D traditionellt samlar in, men den anvands

nu for prediktion snarare an bara rapportering.
Simuleringar &

Microlearning

XAPI/LRS (Learning
Record Store)

Exempel pa data

Kursgenomfdrandegrad, tid
spenderad, resultat pa
kunskapstester,
engagemangsmaonster (vilket
format foredras?).

Felfrekvens i traningsscenarier,
hur snabbt en uppgift I0ses
(tid-till-kompetens).

Registrerar alla
larandeaktiviteter, aven
utanfor LMS (t.ex. [dsa en
artikel, interagera med en Al-
coach).

Nytta

Grundlaggande "I Know"-
matning. Al kan anvanda
denna data for att
forutsaga avhopp och
rekommendera
personliga larvagar.

Mata "I Can" objektivt och
i realtid.

Skapar en komplett bild
av medarbetarens
kontinuerliga larande.



2.2

HR-data (talang-
& kompetensdata)

Detta ar data fran HR-systemet som ger kontext at larandet.

HRIS (Human
Resources
Information System)

Performance
Management

Kompetenskartlag
gningssystem

Exempel pa data

Anstallningsdatum,
avdelning, befattning, chef,
retention/personalomsdttning

Medarbetarsamtalsresultat,
prestationsbetyg, feedback
fran chefer.

Matning av kompetensniva
(fore/efter en utbildning),
identifierade
kompetensgap.

Nytta

L&D kan korrelera larande
med anstalldas livscykel.
Exempel: Minska
personalomsattningen bland
nyanstallda genom
forbattrad onboarding.

L&D kan se om larandet
leder till battre prestation
("I Do") och rikta coachning

till de som inte presterar.

Ger en kvantifierbar matning
av stangning av
kompetens-gap som direkt
stdder HR:s talangstrategi.



2.3

Affarsdata | e | e
(resultatdata)

Genomsnittlig storlek pa

affarer, konverteringsgrad, Mata effekten av

CRM (Customer

Relationship salj-/serviceutbildning direkt i
Management antal kundsamtal per dag, intaktsdrivande KPl.er
. | | | 5 kundnojdhet (CSAT). e
Detta ar den mest strategiska datan som bevisar det verkliga
vardet av larande.
. TIO.I. for att Ios.a Mata effekten av teknisk
Servicedesk/ supportarenden (Time-to- e
: kompetenshdjning och
IT-system Resolve), antal felsignaler,

. effektivitetsforbattringar.
kostnad per transaktion.

Antal fel per tillverkad
enhet, kassationsgrad, tid
att rulla ut en ny produkt.

Mata effekten av L&D pa
kvalitet och snabbhet.

Produktions/
Driftdata



2.4
Nyckeln: Integrering & samarbete

Utmaningen ar att dessa datakallor ofta ligger i olika "silos".

For att komma runt det behovs:

a Teknisk Integration
Anvanda moderna data- och analysverktyg (som Power BI, Tableau, eller Al-drivna People
Analytics-plattformar) som kan sammanféra data fran LMS, HRIS och CRM/affarssystem.

9 Samarbete
L&D-teamet maste vara skickligt pa att samarbeta med HR-chefen for att fa behorighet till
HR-data och med IT-avdelningen for att koppla upp mot affarssystemen.

Borja med affaren

Starta inte med fragan "Vilken data har vi?", utan "Vilket affarsproblem forsoker vi [6sa?"
Da vet du exakt vilken affarsdata du maste fa tag pa for att bevisa effekten.



3.0

Rekommenderade
KPl:eri Al-eran

Fran aktivitet till affar

L&D:s insatser mats inte bara i sparade kurskostnader, utan i
hur l[arandet mojliggor strategisk affarsnytta. De basta KPl:erna
ar de som direkt kan kopplas till affarsstrategin.



3.1

KPI: Risk- & sarbar

Identifierar var kritiska kunskaper ar koncentrerade eller hotas.

Hur L&D hamtar det

Kritisk

) legacy-plattform) och deras genomsnittliga
kompetenskoncentration §4y"p ) 2 &

anstallningstid.

Korrelationsanalys som jamfér branschdata om
foraldrade fardigheter (fran Al-verktyg) med nuvarande
kompetensinventering.

Kunskapsutgangsrisk

Beteendematt for
kunskapsdelning

Matning av hur ofta anstallda (interna experter) bidrar
med innehall eller anvander interna kunskapsverktyg.

Visar hur manga som besitter en nyckelkompetens (t.ex.

et

Varfor HR-chefen behover det

Visar om expertisen ar beroende av ett fatal individer. Underlag for
successionsplanering.

Kvittar bevis pa att vissa avdelningar investerar i fel eller gammal
kompetens. Styr budgeten mot framtida nodvandiga digitala
fardigheter.

Visar hur stark larandekulturen ar. Lag siffra indikerar att kunskap ar
inlast i "silon” vilket innebar en stor risk.



3.2

KPI: Utvecklingskapacitet

Visar hur snabbt organisationen kan anpassa sig och utveckla nya, strategiska kompetenser.

"Time-to-Skill-Gap Closure"
(TSGC)

Intern rorlighets- &
larandekorrelation

Implementeringsgrad av Al-
verktyg

Hur L&D hamtar det

Tiden det tar att ta en kritisk kompetens och
implementera ett [arandeprogram som bevisat stangt
gapet hos 80% av malgruppen.

Korrelationsanalys mellan anstallda som far nya jobb
internt (HRIS-data) och deras engagemang i
forberedande larvagar (LXP-data).

L&D-analys av slutférd utbildning OCH

korrelationsanalys som visar verklig anvandning (t.ex.

via API-anrop till foretagets Al-motor).

Varfor HR-chefen behover det

Mater L&D-avdelningens agilitet. Lag TSGC visar att organisationen
snabbt kan svara pa marknadsférandringar eller nya regelverk.

Bevisar att L&D driver intern talangrorlighet. Minskar beroendet av
dyra externa rekryteringar.

Visar var digital acceptans ar hog/lag. HR kan rikta
forandringsledning till de avdelningar som riskerar att halka efter i
produktivitet.



3.3

KPI: Engagemangs- & kvalitet

Mater vardet av larandet i termer av anvandarupplevelse och retention.

Larande Vardering (NPS-
liknande)

Tid till Forsta Sokning (TTFS)

Hur L&D hamtar det

Matning av hur anstdllda varderar relevansen av de
kurser/stigar som L&D skapar (NPS - Net Promoter
Score-liknande).

Tiden mellan en medarbetare pabdrjar en ny roll/uppgift
och det 6gonblick de soker i foretagets kunskapsbas/LXP
efter performance support.

Varfor HR-chefen behover det

Sakerstaller att L&D skapar relevant innehall som medarbetarna
vill anvanda. Hog relevans driver engagemang.

Visar om L&D:s "learning in the flow of work"-strategi fungerar.
Kort TTFS indikerar att anstallda hittar det de behover snabbt, vilket
Okar produktiviteten.



Om Didac

Didac ar ett ledande Learning Management
System som ger dig full kontroll pa larande, helt
utan krangel. Med 20 ars erfarenhet vet vi att
utbildning ger organisationer ett riktigt forsprang
nar kunskap snabbt kan omsattas till handling.

Darfor har vi utvecklat Didac med enkelhet i
fokus och Al-stod sa att du kan lagga tid pa
innehall och resultat.

Kontakta oss!

@ +46702226293

https://didac.se

@ infotalentsolutions@visma.com

pdidac


https://vismatalentsolutions.com/sv/
https://didac.no/sv/
mailto:infotalentsolutions@visma.com

