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Enhwver kaptajn ved, at der skal to gode ingredien-
sar il al se|la el skib sikkert | havn, gode og kor-
rekte koordinater og god kommunikation, sa sa-
maendene forstar, hvor skibel skal han

Dt ar ikke maget anderladeas for en god toplader i
dag. Mar en leder far struktureret data til radighed,
giver del mulighed for at navigere skibet efter de
rette koordinater og kommunikere disse.

Hos de fleste virksomheder er der | dag systam-
understatteds procasser for al samle akonomiske
data om indisegter, udgifter, salgstal, produktom-
saetning osv,, nu er bden kommet til HR-(Human
Ressource) nagletal | top- og finjeledelsen, at om-
rade som, wi oplever, er i rivende udvikling wdtaler
Cecilia Bonefeld-Dahl administrerande direkter |
MB it-Consulting.

Business Inteligence, som det hedder | fagsprog,
er bievet en del af vikksomhedermnes HR-zatzning
Vi oplever en klar stigning | antallet af HR-IT-pro
jekter hos de store danske virksombeder, og HR-
ledelsasinformation ar s absolut et af nagleom-

rademe.

HR er blevet et Business Parameter, og lederma vil
kunna se tal for madarbejder-omsainingshastig
hed, performance ratings, len-statistikker og andre
Human Ressource-nagletal, for at kunne ansaette
personake og udvikle virksomheden ressourcer op-

tirmall

Udfordringen er ofte, at HR ikke er etableret som
en naturlig del af rapporteringsprocesserna. Mean
behovet og efterspargslen er til stede fra ledelsen
0g organisationen

selv om en del virksomheder | dag har HR-syste-
mer, sa er processemea omkring HR-rapporering
ikke fmrdigmplementeret og foregar med en haj
grad af manuelt arbejde. hvilke betyder, at de ar
ressourcetunge og perscnafhangige, og derved
sarbare safremt HR medarbejder forlader virkksom-

heden,

Der hvor virksamheden stadig mangler at saatte da
understattenda systemer rigtiat op, har ledelseme
ikke adgang til vigtige data, og HR skubbes | bag-

grunden, da information til ledelsesbesiutninger
ikka er lat filgengelige. Der hvor virksomhedernea
har faet processer og systemer til at understatte
op at kere, er HR en heft naturlig del af virksomhe-
dens top og mellemiedelsa | dagligdagen

Hos Danfoss arbejder vi netop med at understetie
den globale HRE-funktions arlige KPI- rappontering
pa omrader som alder- o kensfordeling, uddan-
nefsesniveau my. Der er specielt fokus pa di-
vergitet | Danfosg' ledelse, da Danfass anser en
ledelsesstruktur med variation | bla. ken, alder,
uddannelzesretning som assential for foretnin-
gens udvikling

Imdtil nu har dataindsamlingsprocassen i forbindel-
52 med denne rapportenng vaeret 100 % manuel
med stor arba|dsbyrde Ul falge. Efter implemente-
ringen har Danfoss saledes et datagrundlag, som
skabes gennem de daglige procedurer, og kan
udnyties til rapporteringen, uden at del kraaver an
stor manuel indsats udlaler Jens Herborg, Senior
HR Director for Global HR. systems i Danfoss.

Krav til HR fra topledelsen

Vi ser typisk, at de store virksomhader ar meget
bavidste om behaovet for, at de kan fremskaffe HR
negletal, og at det ikke kun kommer fra HRE-funk-
tionan, man fra CEOen og andre | fopledelsen

Dra der kom ny top lader | en stor dansk virksom-
hed, undrede han sig over, at der ikke var KPI (Key
Performance Indicatars) fra HR | virksomhedens
nagietal. Dette affedte et Business Intallegence
projekt inden for HR, hvor man implementerede
en datastrukiur, sa der kunne rapporeres pa HR-
nagletal.










