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Att lyckas med
HR-strategiarbetet

— Intervju med MindShift

MindShift &r ett konsultféretag specialiserat p& uppdrag inom strategisk HR och organisationsutveckling. Mindshift har
hjalpt en rad ledande organisationer i Norden att utveckla sina HR-strategier. Mer information se: www.mind-shift.com

I manga fall ar det en nytilltradd HR-chef som vill ta ett samlat grepp pa HR-arbetet.
Lika vanligt ar det att en etablerad HR-chef upplever att det befintliga HR-arbetet
inte ar anpassat till rddande affarsforutsattningar. Det kan ocksa handla om att den
inte har genomforts pa ett tillrackligt strukturerat och medvetet sétt eller att det helt
enkelt inte finns en HR-strategi.

= Att ha en HR-strategi som &r anpassad efter affarsforutsattningarna.

= Sakerstalla att alla HR-initiativ leder mot den langsiktiga affarsvisionen.
= Att samordna de olika HR-funktionerna och processerna.

= Att utvdrdera och battre forstd den nuvarande situationen.

= Att fa nyckelpersoner inom organisationen att "kopa in sig” i HR-arbetet.

| korthet handlar HR-strategiarbetet om att ta fram ett nulage, ett énskat l&ge och de
aktiviteter som kravs for att na dit. Det finns ndgra grundlaggande steg som bor fullfoljas:

For att definiera nulaget behdver du involvera de olika nivaerna inom organisationen. Oavsett om du

Fran ledningsgrupp till personalfunktionen till linjechefer till medarbetarna. | normala fall arbetar i ett foretag med
involverar du inte de anstéllda direkt utan utgdr ifr&n existerande underlag i form av 100 eller 100 000 anstall-
bland annat medarbetarmatningar och klimatundersékningar. Utifrdn dessa analyser da s& ar det har fragor

du behdver belysa och

definieras onskemal och behov samt framtida forvantningar.
besvara”

NULAGESANALYS

= Foretagets affarsstrategi = Mellanchefers férvéntningar
= Ledningsgruppens forvantningar = Linjechefers forvantningar

= Marknadstrender = Medarbetarnas forvantningar
= HR chefers synpunkter pa HR arbetet < HR trender

= HR anstalldas synpunkter pd HR arbetet = Konkurrensanalys

= HR organisationen och HR kompetenserna = HR benchmarking

= HR strategier, policies och riktlinjer
= HR nyckeltal
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Det handlar om
ett stort, gemensamt

‘dgande’ av HR-strategin.

HR &r ansvariga liksom
ledningsgruppen liksom
linjecheferna.”

Inkluderar att fortydliga HR:s vision (vad HR vill dstadkomma) och mission (hur visionen
ska uppnas). Att definiera det 6nskade laget ar det svéraste i HR-strategiarbetet. Det ar
relativt latt att n& samforstdnd kring nuléget, som ofta kan verifieras med olika typer av
fakta. Att daremot exakt definiera det dnskade l&get och hur det ser ut utgér den stora
utmaningen. Det 6nskade ldget behdver dessutom revideras Gver tiden utifrdn dndrade
malsattningar och forutséttningar. Det handlar om att formulera en vision och Gvergri-
pande malséttning som styr HR:s arbete. Vad som ska prioriteras for att rora sig dit
behdver kunna varieras dver tiden.

Hur ska vi ta oss till det 6nskade laget? Vilka aktiviteter, projekt och atgarder kréavs?
Dessa kan formuleras i en serie strategiska projekt eller initiativ. Vissa ar I6pande akti-
viteter, andra &r konkreta tidsbegrénsade projekt. Det handlar inte om att "uppfinna
hjulet pad nytt” utan mer om att prioritera och se till att tid och resurser laggs pa ratt
aktiviteter samt att sakerstélla att alla drar & samma hall.

Bild: Den strategiska kartan

DEFINIERA HR-VISIONEN (VAD?)

DEFINIERA HR-MISSION (HUR?)

DEFINIERA FRAMGANGSFAKTORER OCH NYCKELTAL
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Det viktiga ar att genom hela processen férankra och bereda vag for implementeringen
av strategin, nagot som ar annu viktigare an sjalva strategin i sig. Darfor ar det sa viktigt
att involvera de olika intressegrupperna inom organisationen genom hela processen —
for att skapa forstaelse for och acceptans av de prioriteringar som behdver goras. Det
handlar om ett stort, gemensamt "dgande” av HR-strategin/planen. En viktig uppgift ar
darfor att tydliggtra de olika rollerna och vilket ansvar olika personer och grupper hatr,
samt att ratt kompetens finns utifrdn det givna ansvaret.

Hur HR-strategin tas fram, formuleras och hur ansvaret fordelas maste félja hur organisa-
tionen i évrigt fungerar. Vilken ar kulturen? Hur fattas beslut? Rader en hdg grad av
centralisering eller decentralisering? HR-strategiarbetet maste spegla den radande
verksamhetsordningen.
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Manga slarvar med att definiera den befintliga situationen inkluderat vad som kravs for
att uppna affarsmalen. Ett annat omrade dar man missar &r att ta reda pé& vad de olika
intressenterna inom organisationen (som ledning, linjechefer och medarbetare) férvantar
sig och behover. Manga glommer ocksa att gora en ordentlig konsekvensanalys — vilka
konsekvenser de olika tgarderna far for affarsverksamheten, for cheferna, for HR-avdel-
ningen och for medarbetarna.

Man behdver dven gora en “reality check” pa de affarsmal som satts upp. Vad kommer
att kravas i form av antal anstéllda, kompetens och sa vidare for att organisationen ska
na en viss tillvaxt, omsattning eller I6nsamhet? Om det inte &r realistiskt sa behover
affarsmalen revideras. Var erfarenhet ar att denna “reality check” alltfor sallan gors.

Foretag ska inte lagga for mycket tid pa att skapa visioner och missioner. Det viktiga Foretag ska inte
ar att du har en uppfattning om vad som ska vagleda HR-arbetet framgent. Det kan lagga for mycket tid pa
handla om att formulera ett antal vagledande riktlinjer eller direktiv som fungerar att skapa visioner och
som stod i det langsiktiga HR-arbetet. Exakt hur detta formuleras &r inte det viktiga. missioner”

Hela syftet &r att underlatta diskussionen och skapandet av en gemensam plattform
for den framtida riktningen.

Det handlar om att vaga ifragasatta hur vi arbetar idag. Jobbar vi pa ratt sétt?
Fokuserar vi pa ratt saker? Pa satt och vis ar det en laskig process att ga igenom.

A ena sidan behéver du analysera hur du gor saker idag, vilket ibland kastar ljuset
pa sadant som du kanske inte vill se. Utover det skapar du dessutom forvantningar
inom organisationen. Fragar du linjecheferna vad de behover och anser s& forvantar
de sig att du kommer att atgirda det som kommer fram.

Det handlar inte om att ga igenom hela processen och ta fram en genomtéankt HR-strategi
och sedan g4 tillbaka till att géra som du gjorde tidigare. Du maste ha en tydlig plan for
vilka aktiviteter och atgarder som kravs for att mota de krav och mél som satts upp. Inte
minst skapar du ett tryck uppifrén genom att ledningen i processen far en betydligt batt-
re bild av vad HR faktiskt gor och vad som bor prioriteras. Det ar darfor det ar sa viktigt
att poangtera att arbetet inte ar klart nar HR-strategin ar framtagen. HR-strategin ska helst
g att kommunicera med hjalp av nagra fa bilder. Sedan &r det faktiska atgarder och
resultat som far tala for sig sjalva.

Olika stddsystem och riktlinjer kommer att bli &n mer viktiga i framtiden. Tidigare
gjorde HR-funktionen mycket av det praktiska arbetet kring personalfrdgorna. Som
chef kunde du vénda dig dit och fa konkret hjalp och stod sa fort du hade ett pro-
blem eller behov. Manga beslut rérande personalfrdgor lamnades Gver till personal-
funktionen. Med de slimmande organisationer vi ser idag finns inte denna mdjlighet
alls pa samma sétt langre. Som chef behdver du med mindre resurser klara av mer
personalarbete. Detta gor att personalstrategin och de stéd som tas fram i form av
manualer, riktlinjer, 1T-baserat stod maste vara glasklara pd vad du som chef ska
gora och hur du ska gora det.
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