
Guide: Mät
lärandets
affärseffekt
Mätvärdena som tar dig från utbildningsadministratör
till strategisk datadriven partner.
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Inledning
L&D är i förändring
I det AI-drivna arbetslandskapet, spelar kompetensutveckling
en alltmer avgörande roll. Med AI som automatiserar många av
de rutinmässiga uppgifterna har L&D möjlighet att fokusera på
att mäta och maximera lärandets effekt inom organisationen.

0.0

❌ Aktivitetsmått (hur många deltog och gillade kursen?)

✅ Till Prestationsmått (hur bidrog kursen  till affärsmålen?)

Denna guide visar dig hur du går tillväga för att göra L&D till
HR:s strategiska partner i kompetensförsörjningen och skifta
fokus från:



Lärande mätas 
på flera nivåer

1.0

ReaktionNivå 1

LärandeNivå 2

BeteendeNivå 3

ResultatNivå 4



Utmaningen med att endast nivå 1 och 2

Bryt er loss från nivå 1 & 2
Länge har standarden för utvärdering av lärande varit de två första nivåerna
men i AI-eran är dessa mätetal inte tillräckliga för att bevisa ert strategiska värde.

1.1

Nivå Fokus Varför det inte längre räcker

Nivå 1 
(Reaktion) Nöjdhet: Mäter om medarbetarna gillade kursen.

Att gilla en kurs är inte samma sak som att bidra till affärsmålet. Ledningen behöver
bevis på affärseffekt, inte nöjda miner.

Nivå 2 
(Lärande)

Kunskap: Mäter om medarbetarna klarade ett test efteråt. Att klara ett test är inte samma sak som att tillämpa kunskapen på jobbet. Det mäter
potentiell kompetens, inte faktiskt beteende eller resultat.



Kliv upp till nivå 3 & 4
För att kunna bevisa att lärande faktiskt driver beteendeförändring och
affärsresultat behöver L&D-teamet flytta fokus till de högre nivåerna:

1.2

Nivå Fokus Exempel

Nivå 3
(Beteende)

Mät om de nya färdigheterna används och om det leder till en
faktisk förändring i arbetsmetoder.

Mät hur ofta de nya säkerhetsrutinerna följs 3 månader efter utbildningen.

Nivå 4
(Resultat)

Mät den direkta effekten på affärsmålen. Koppla omskolning till X% minskad personalomsättning eller en X% ökning i
kundnöjdhet.



Mätning i
praktiken

AI-drivna lärplattformar ger L&D mer tid över till mätning
bortom kunskap på nivå 1 och 2 ("I Know") till de kritiska
områdena i nivå 3 och 4 "I Can" och "I Do".

1.3

Från “I Know” till "I Do"

Mätområde Beskrivning Hur AI kan stötta

I know 
Kunskap

Mäta potentiell
kompetens, om

medarbetaren har
tagit till sig fakta.

Kan användas av AI för att bedöma
förkunskaper och anpassa nästa

steg i lärvägen.

I Can
Färdighetsbehärskning

Mäta förmågan att
tillämpa kunskapen i

en säker miljö.

Simuleringar & AI-Coaching: AI-
chattbotar eller VR/AR kan testa

deltagarnas färdigheter i realistiska
scenarier (t.ex. hantera ett

kundärende, skriva AI-prompts) och
ge omedelbar, objektiv feedback.

I Do 
Beteendeförändring

Mäta hur beteendet
har förändrats på

jobbet.

Integrerad Analys: L&D-data
kopplas till operativ data (t.ex. tid i

CRM-system, kodkvalitet,
säkerhetsincidenter). Ger bevis på att

lärandet faktiskt används.



Kartlägg de viktigaste
datakällorna

2.0

Att mäta effekt kräver tillgång till operativ affärsdata, inte bara
LMS-statistik. L&D måste sluta att fokusera på att mäta
utbildningsaktivitet och börja mäta affärsimplementering.

För att mäta effekten strategiskt måste L&D-teamet få tillgång
till och integrera data från hela organisationen.



Lärande- &
engagemangsdata
(L&D:s kärndata)

Detta är den data L&D traditionellt samlar in, men den används
nu för prediktion snarare än bara rapportering. 

2.1
Källa Exempel på data Nytta

LMS/LXP (Learning
Management/Experi

ence Platform)

Kursgenomförandegrad, tid
spenderad, resultat på

kunskapstester,
engagemangsmönster (vilket

format föredras?).

Grundläggande "I Know"-
mätning. AI kan använda

denna data för att
förutsäga avhopp och

rekommendera
personliga lärvägar.

Simuleringar &
Microlearning

Felfrekvens i träningsscenarier,
hur snabbt en uppgift löses

(tid-till-kompetens).

Mäta "I Can" objektivt och
i realtid.

xAPI/LRS (Learning
Record Store)

Registrerar alla
lärandeaktiviteter, även

utanför LMS (t.ex. läsa en
artikel, interagera med en AI-

coach).

Skapar en komplett bild
av medarbetarens

kontinuerliga lärande.



HR-data (talang- 
& kompetensdata)
Detta är data från HR-systemet som ger kontext åt lärandet.

2.2
Källa Exempel på data Nytta

HRIS (Human
Resources

Information System)

Anställningsdatum,
avdelning, befattning, chef,
retention/personalomsättning

.

L&D kan korrelera lärande
med anställdas livscykel.

Exempel: Minska
personalomsättningen bland

nyanställda genom
förbättrad onboarding.

Performance
Management

Medarbetarsamtalsresultat,
prestationsbetyg, feedback

från chefer.

L&D kan se om lärandet
leder till bättre prestation
("I Do") och rikta coachning
till de som inte presterar.

Kompetenskartläg
gningssystem

Mätning av kompetensnivå
(före/efter en utbildning),

identifierade
kompetensgap.

Ger en kvantifierbar mätning
av stängning av

kompetens-gap  som direkt
stöder HR:s talangstrategi.



Affärsdata
(resultatdata)
Detta är den mest strategiska datan som bevisar det verkliga
värdet av lärande.

2.3
Källa Exempel på data Nytta

CRM (Customer
Relationship
Management

Genomsnittlig storlek på
affärer, konverteringsgrad,
antal kundsamtal per dag,

kundnöjdhet (CSAT).

Mäta effekten av
sälj-/serviceutbildning direkt i

intäktsdrivande KPI:er.

Servicedesk/
IT-system

Tid för att lösa
supportärenden (Time-to-
Resolve), antal felsignaler,
kostnad per transaktion.

Mäta effekten av teknisk
kompetenshöjning och

effektivitetsförbättringar.

Produktions/
Driftdata

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

Mäta effekten av L&D på
kvalitet och snabbhet.



Nyckeln: Integrering & samarbete
2.4

För att komma runt det behövs:

Utmaningen är att dessa datakällor ofta ligger i olika "silos". 

1
Använda moderna data- och analysverktyg (som Power BI, Tableau, eller AI-drivna People
Analytics-plattformar) som kan sammanföra data från LMS, HRIS och CRM/affärssystem.

Teknisk Integration

2
L&D-teamet måste vara skickligt på att samarbeta med HR-chefen för att få behörighet till
HR-data och med IT-avdelningen för att koppla upp mot affärssystemen.

Samarbete

3
Starta inte med frågan "Vilken data har vi?", utan "Vilket affärsproblem försöker vi lösa?"
Då vet du exakt vilken affärsdata du måste få tag på för att bevisa effekten.

Börja med affären



Rekommenderade
KPI:er i AI-eran

3.0

Från aktivitet till affär
L&D:s insatser mäts inte bara i sparade kurskostnader, utan i
hur lärandet möjliggör strategisk affärsnytta. De bästa KPI:erna
är de som direkt kan kopplas till affärsstrategin. 



KPI: Risk- & sårbarhet
Identifierar var kritiska kunskaper är koncentrerade eller hotas.

3.1

KPI Hur L&D hämtar det Varför HR-chefen behöver det

Kritisk
kompetenskoncentration

Visar hur många som besitter en nyckelkompetens (t.ex.
legacy-plattform) och deras genomsnittliga

anställningstid.

Visar om expertisen är beroende av ett fåtal individer. Underlag för
successionsplanering.

Kunskapsutgångsrisk
Korrelationsanalys som jämför branschdata om

föråldrade färdigheter (från AI-verktyg) med nuvarande
kompetensinventering.

Kvittar bevis på att vissa avdelningar investerar i fel eller gammal
kompetens. Styr budgeten mot framtida nödvändiga digitala

färdigheter.

Beteendemått för
kunskapsdelning

Mätning av hur ofta anställda (interna experter) bidrar
med innehåll eller använder interna kunskapsverktyg.

Visar hur stark lärandekulturen är. Låg siffra indikerar att kunskap är
inlåst i "silon” vilket innebär en stor risk.



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

3.2

KPI Hur L&D hämtar det Varför HR-chefen behöver det

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

Tiden det tar att ta en kritisk kompetens och
implementera ett lärandeprogram som bevisat stängt

gapet hos 80% av målgruppen.

Mäter L&D-avdelningens agilitet. Låg TSGC visar att organisationen
snabbt kan svara på marknadsförändringar eller nya regelverk.

Intern rörlighets- &
lärandekorrelation

Korrelationsanalys mellan anställda som får nya jobb
internt (HRIS-data) och deras engagemang i

förberedande lärvägar (LXP-data).

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

Implementeringsgrad av AI-
verktyg

L&D-analys av slutförd utbildning OCH
korrelationsanalys som visar verklig användning (t.ex.

via API-anrop till företagets AI-motor).

Visar var digital acceptans är hög/låg. HR kan rikta
förändringsledning till de avdelningar som riskerar att halka efter i

produktivitet.



KPI: Engagemangs- & kvalitet
Mäter värdet av lärandet i termer av användarupplevelse och retention.

3.3

KPI Hur L&D hämtar det Varför HR-chefen behöver det

Lärande Värdering (NPS-
liknande)

Mätning av hur anställda värderar relevansen av de
kurser/stigar som L&D skapar (NPS - Net Promoter

Score-liknande).

Säkerställer att L&D skapar relevant innehåll som medarbetarna
vill använda. Hög relevans driver engagemang.

Tid till Första Sökning (TTFS)
Tiden mellan en medarbetare påbörjar en ny roll/uppgift
och det ögonblick de söker i företagets kunskapsbas/LXP

efter performance support.

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

ökar produktiviteten.



Om Didac
Didac är ett ledande Learning Management
System som ger dig full kontroll på lärande, helt
utan krångel. Med 20 års erfarenhet vet vi att
utbildning ger organisationer ett riktigt försprång
när kunskap snabbt kan omsättas till handling.

Kontakta oss!

https://didac.se

+46702226293

infotalentsolutions@visma.com

Därför har vi utvecklat Didac med enkelhet i
fokus och AI-stöd så att du kan lägga tid på
innehåll och resultat.

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

