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HR-rollens udvikling

° EVﬂ e ﬂ t’l C’t t’ltr& kke, U dVIk,e O g fCISth Olde Makro - dlnternationallisering Teknologisk udvikling Fra produktions- og Ligestilling og Aldrende befolkning
. — diversitet og migration salgsokonomi til minoriteter
menneskelige ressourcer er blevet R senssionom

afgarende for konkurrenceevnen

* Handteringen af menneskelige ressourcer kR el gkl i
er blevet vigtigere og mere kompleks o  BestF HR-analystics
Meso - |
trends

Diversitets- Kommunikation
handtering & Vidensdeling
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Administrativ til Work-life Talent
Strategisk HRM Balance Management
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Hvilke udfordringer oplever | i Jeres strategiske udvikling (Det er muligt at markere op til 3 valg)

Respondenter
sereavquores D -
Intemationalisering [ "

Digitalisering/teknologisk uﬂu‘ikhn* _ 447
B 0
Bget konkurrence _ 180 HVO rdan kan HR

PP R— = : afhjeelpe de staerste
Andret brugergrundiag/nye brugerbenor [N W St rat e g i S k e
Adgang 1l finanslering _ 219 Udfo rd ringer...?

reguiering eg levgiing |G 388

Stigende ravarepriser [N 72

Mulighed for &t tilirekke nadvendige kompeten I;‘E'I _ 392
Manglende innovationseyne - 9

Faldende produktivitet [ 2% 2%

Formyelse af forretningsmodel - 96

Andet (angiv gerne vad) - 121

Ved lkke/ikke relevant [N B4

% 265% 50% 75% 100%




HR-rollens udvikling

Internationallisering Teknologisk udvikling Fra produktions- og Ligestilling og

* Evnentil at tiltraekke, udvikle og fastholde
. aKro = | diversitet og migration salgsokonomi til minoriteter
menneskelige ressourcer er blevet R senssionom N
afgarende for konkurrenceevnen |

Aldrende befolkning

 Handteringen af menneskelige ressourcer e (el el s
er blevet vigtigere og mere kompleks o  BestF HR-analystics
Meso - |
trends
° ° ° ° ° evaegelse fra et fokus Oget fokus pa Diversitets- Kommunikation
- Heldigvis har den teknologiske udvikling oy B i ot - & Vidensdoing
2 ° Strategisk HRM Balance Management
ogsa medfort nye stotte-vaerktgjer 2 2

Andersen, Andersen & Kringelum, 2020
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”En HR praksis muliggjort af
informationsteknologi, som anvender
beskrivende, visualiserende og
statistiske analyser af data relateret til
HR processer, menneskelig kapital,
organisatorisk performance og
eksterne gkonomiske benchmarks for
at skabe forretningsindflydelse og
muligggre datadrevet
beslutningstagning”

(Marler & Boudreau, 2017)




Anvendelsesomrader

RECRUITMENT ENGAGEMENT DEVELOPMENT
Q : -
® & | 5
oA hda
. - - -
@'_@ Mental health Virtual HR Al-based career
chatbots : . .
Al-powered chatbots development
onboarding tools #&
Engagement & &
WE{W Collaboration Al @
tools Virtual coach bots Zel, Serap, and Elif Kongar.

"Transforming Digital Employee
) , , ) Experience with Artificial
Figure 1. Al Applications to Enhance Employee Expenience Intelligence.” 2020 IEEE/ITU
International Conference on
Artificial Intelligence for Good (Al-
IEEE, 2020.
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HR-Analytics’ potentiale

Beskrivende Forudsigende Forskrift
“Hvad er sket og hvorfor” "Hvad kemmer til at ske” “Hvad skal vi gore”
HR Analytics Fase 1 Fase 2 Fase 3
fase Deskriptiv : Preedikativ Praeskriptiv
Administrativ
HR's rolle /

supporterende funktion

—

HR's strategiske betydning
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Beskrivende

: Forudsigende Forskrift
“Hvad er sket og hvorfor”

”Hvad kommer til at ske” ‘ ‘ “Hvad skal vi ggre” ‘

HR Analytlcs Fase 1 Fase 2 Fase 3

D I i t i f fase Deskriptiv Preedikativ Praeskriptiv

, Administrativ/
HR's rolle { supporterende funktion

HR’s strategiske betydning

= Problem: Vores rekrutteringsproces er ofte for dyr sammenlignet med dem, vi benchmarker os med.

= Data der eksempelvis kan vaere relevante:
* Tid anvendt internt pa at
e Udarbejde opslag
* Sortere iansggninger
* Gennemfgre interviews
 Pris for opslag (f. eks. Jobindex kontra LinkedIn)

= Eventuelt koblet med data omkring kvaliteten af rekrutteringen sasom:
* Den ansatte medarbejders kompetenceniveau sammenlignet med det efterspurgte
* Data om den ansatte medarbejders indsats fra leder/performanceevalueringer
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vende : Forudsigende Forskrift
“Hvad er sket og hvorfor” “Hvad kommer til at ske” “Hvad skal vi gore”

HR Analytics Fase 1 Fase 2 Fase 3
fase Deskriptiv Praedikativ Praeskriptiv

Praedikative fase

’ Administrativ/
HR's rolle < supporterende funktion

HR'’s strategiske betydning

= Eksempel: Dataanalysen angiver, at vi kan forvente at komme til at mangle en
medarbejdertype inden for det neeste dr.
= Data der eksempelvis kan have understgttet dette output:
* Interne:
* Antal medarbejdere, der er behov for til en given afdeling
* Antal medarbejdere, vi allerede har af en given medarbejdertype
e Antal forventeligt mistede medarbejdere
* Medarbejderomsatningshastigheden for den givne medarbejdertype
* Medarbejdertilfredsheden for den givne medarbejdertype
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Forskrift

HR Analytics Fasel Fase 2
fase Deskriptiv Praedikativ

Praeskriptive fase

’ Administrativ/
HR's rolle < supporterende funktion

HR'’s strategiske betydning

= Eksempel: Dataanalysen angiver, at vi kan forvente at komme til at mangle en konkret
medarbejdertype inden for det naeste ar. Problem: Hvornar skal vi starte rekrutteringsprocessen?

Virksomheden bgr derfor lave et jobopslag pad LinkedIn senest 1. marts 2022, indkalde 5 kandidater
til samtale og tilbyde anseettelse fra 1. maj 2022. Alternativt kan person A og B tilbydes en
forfremmelse for at holde péa dem.

= Data der eksempelvis kan have understgttet dette output

* Interne:
* Forventet tid til rekruttering og onboarding/oplaering
e Eksterne:

* Markedsoplysninger om mennesker med de pakreevede kompetencers ledighed
* Branchens tilstand (vaekst/tilbagegang)

= | overvejende grad samme datagrundlag = men ‘klogere’ algoritmer
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Hvordan kommer vii gang?

1. DETERMINE STAKEHOLDER REQUIREMENTS
Strategic & Tactical

@
7 ENSEB(LZFS!SOTWEEIII g . 2. DEFINE HR RESEARCH &
ANALYTICS AGENDA
Imitator, Improver,

Innovator & Iconolast

6. COMMUNICATE
INTELLIG%I:I_CE
RESULTS

Descriptive,
Predictive &
Prescriptive

5. TRANSFROM DATA 4. GATHER DATA
Meta-Analytics Primary & Secondary

«
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Short & Long Term

3. IDENTIFY DATA
SOURCES
Public & Private

Kilde: Falletta & Combs (2020)




1. DETERMINE STAKEHOLDER REQUIREMENTS
Strategic & Tactical

©)
7. ENABLE STRATEGY & . 2. DEFINE HR RESEARCH &
DECISION MAKING ANALYTICS AGENDA

Fastsaet undersggelsesfeit og R s
indsaml data (Step 1-4)

6. COMMUNICATE

INTELLIGENCE

RESULTS s A
Descriptive, Public & Private
Predictive &
Prescriptive

= Processen bgr vaere problem- og forretningsdrevet for at undga ‘death

by data’ = Indga i dialog med relevante stakeholders
, — . . o 5. TRANSFROM DATA 3 (@) 4. GATHER DATA
= Rangér de vigtigste inputs og omdan dem til undersggelsesspagrgsmal Mote-Ansics iyttt

Kilde: Falletta & Combs (2020)

= |dentificér relevante data til at besvare undersggelsesspgrgsmalene

= |ndsaml dataene
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1. DETERMINE STAKEHOLDER REQUIREMENTS
Strategic & Tactical
7. ENABLE STRATEGY & 2. DEFINE HR RESEARCH &
DECISION MAKING ANALYTICS AGENDA

Omdan data til indsigt ogudnyt == i
dette strategisk (step 5-7)

6. COMMUNICATE

INTELLIGENCE 3. IDENTIFY DATA

UL
yomsiy e
Predictive &
oy o . Prescriptive
= (Omdan datatil indsigt
« Analysen foregar i dag manuelt i de fleste virksomheder
5. TRANSFR&:&:AD“:\J: :: "E'?PS-IEE‘O?:\TA

= Understat beslutninger og skab veerdi af strategisk betydning gennem

UNT . . . . . Kilde: Falletta & Combs (2020)
forstaelig visualisering/overlevering og storytelling

HR strategi skal teenkes | relation til kerneforretningen og ikke blot til “the processes,
decisions, and choices organizations make regarding how they manage their
people(Cascio and Boudreau, 2014, p. 79)
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Barrierer og udfordringer

HIGH DISRUPTION

= Behov for team med kompetencer og forstaelse for: =
* Forretningen
* QOrganisationen
» Eksisterende HR-processer
» Statistik-/datacrunchers

HR ICONOCLAST HR INNOVATOR

LOW VALUE < > HIGH VALUE

= Mangel pa best-practies = store ressourcekrav
« Behov for opbakning fra ledelsen og organisationen
« ...viastorytelling og/eller levering af added value

HR IMITATOR HR IMPROVER

v

=  Veaer bevidst om ambitionsniveauet LOW DISRUPTION
Kilde: Falletta & Combs (2020)
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Omkostninger

A
@ HR Innovator

’ HR Improver

HR Imitator

> Potentiale/Udbytte
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Erfaringer fra HR-Analytics i multinational koncern

Senarie 1

» Udsprang af effektiviseringsstrateqi Redefinering af
. o HR-opgaven
= Dataudnyttestil at forsta centrale
problematikker ’.\ ’.\
 Opnar vi vores malsaetninger? / /'\/'\
Flytning af

 Hvem veaelger og forlader os typisk

( [ ) [ ] / Ressourcer Senarie 2
- 0g hvor hurtigt? (ken, alder, ™A \'nvestfrirlgianden
uddannelsesretning) 8, @ o ®
= |nvesteringi selv-service x x \ Bsees';%rrﬁfe ’.\ ’.\
= | ederne efterspgrger selv data Q /l\ '.".\
= Datatilbringer en sneert af objektivitet g $
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Erfaringer fra HR-Analytics i multinational koncern

= Udfordret af:

) at fé b a S i S d a t a g r u n d I a g et p é p | a d S ; Beskrivende ) - . Forudsigen‘de i ) Forskrij.'t ;
Hvad er sket og hvorfor ‘Hvad kommer til at ske ‘Hvad skal vi gore
* Hvad skal indsamles
crp HR Analytics — : ase ase
- Ud ryd de fe ) Ikilder fase D:skripltiv pr:edik:tiv Pra::askriztiv

 varierende datakrav og fortolkninger
 ikke at vaere prioriteret

 at kommunikere businesscasen HR's rolle { supportarende fucsonll
omkring (potentialet i) HR-Analytics

—

HR's strategiske betydning
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hr strategy

strategjc hrm

hr miggrics

workforgganalytics

peoplef@nalytics

humanficapital

human resodices analytics

TUrmgver

human resaufce analytics

talent magagement

data agelytics

hr ‘tics human resm‘management

bigdata

megpics

employegturnover

informationianagement

employee gngagement

predictivgianalytics

artificial ipeelligence

Jjob satigfaction decisiofpmaking

data@ining

hu@an




Fremtidige forskningspunkter

= (Case-studier(fra en dansk kontekst)
« Saerlige opmeerksomhedsomrader?

* Hvad betyder Flexicurity-modellen for
fortolkninger af data?

* Hvad har ngglerne vaeret for dem, der har haft
succes?

= Mangel pa feelles definitioner

= Hvordan kan vi udnytte teknologi(bedre)?
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Hvad er jeres muligheder med Al Denmark?

Styrk Seet gang
Fa ngdvendig viden beslutnings- i jeres Al-projekt
grundlaget

o Al
@9 0 DENMARK



Forlebet indeholder:

1:1sessioner med vores forskere og specialister - et .
skreeddersyet forlgb der passer til din virksomhed

« Samarbejde med vores forretnings- og produktudviklere .
« Adgangtil laboratorier og labs hos Teknologisk Institut,
DTU, Alexandra Instituttet, Aalborg og Kgbenhavns .

Universitet

« Adgangtil input fra dygtige studerende

Et dedikeret team, der hjeelper dig i de seks maneder
virksomhedsforlgbet varer

Muligheden for at mgde andre virksomheder, der enten
selv er pa en digital Al-rejse eller allerede er lykkedes

Kick off som giver indsigt i teknologiske trends og
muligheder, globalt udsyn og Al veerktgjskassen

Vcerdien of forlebet er:
100.000-150.000 kr.
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