HAR AR DE STORSTA HR-TRENDERNA JUST NU

Snabbspolaraktini framtiden




Vi lever i en tid av konstant innovation och férandring. Det
galler i allra hogsta grad aven for HR. Att forsoka hanga med i
HR-innovationer och framtida trender samtidigt som du hanterar
vardagsarbetet kan vara utmattande. Later det bekant? Oroa dig
inte! | den har guiden sammanfattar vi den senaste kunskapen om
HR-trender for att géra det lattare for dig att navigera i framtidens
HR.

Vi har designat den har guiden sa att du enkelt kan valja de &mnen
som ar relevanta fér dig nar du forbereder din HR-strategi. Genom att
lasa in dig pa branschens trender far du férhoppningsvis en béattre
uppfattning om din och din organisations aktuella lage. Det gor det
enklare for dig att bedoma vilka trender du bor undersdka narmare.
Vi hjalper dig genom att presentera branschens nuvarande pionjarer
for var och en av trenderna och ge tips for hur du kan félja deras
exempel. Nu ar det dags att vi tar oss en titt.
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HR tar steget till
att bli en betrodd
foretagsradgivare

Fore kaoset som skapades av COVID-19 hade vi redan sett HR
stiga inom de flesta organisationers hierarkier. De senaste tva aren
har paskyndat utvecklingen avsevéart, och HR har blivit en central
del i de flesta organisationer. Ekvationen ar relativt enkel — ingen
fungerande HR = ingen fungerande personal = ingen organisation.

Med det i atanke har HR betydligt mer inflytande och makt i
organisationerna an for tio ar sedan - vilket innebar mer ansvar.
Manga foretag har nu forstatt hur viktig och central HR och bra
personalhanteringssystem ar i svara tider.

Utan nagot HR-system att forlita sig pa kan aven grundlaggande
HR-fragor bli 6vervaldigande. Hur manga personer ska vi anstélla,
vilken typ av anstallningsavtal ska de ha och vilka fardigheter ska
var kompetenspool ska besta av? Har vi de resurser som kravs for
att klara av en 6kning av efterfragan? Hur enkelt kan vi rekrytera
mer visstidsanstalld personal? Vad hander om efterfragan minskar?
Vilka mojligheter har vi i eventuella samarbetsforhandlingar

eller uppsagningar? Hur kan vi forbereda oss infér en snabb
ateruppbyggnad efter krisen? Sadana viktiga fragor kraver
valunderbyggda svar.

Férmagan att svara pa dessa grundlaggande fragor ar en
forutsattning for att kunna sakra kontinuiteten i foretag vid tillvaxt
eller recession. For att verkligen bidra till din organisations férmaga
att vaxla upp och darmed bli en betrodd féretagsradgivare kommer
HR att behdva databaserade svar att tillhandahalla till resten av
organisationen. Framoéver kommer HR-avdelningen att bli en del

av en stérre enhet eller delas upp i separata funktioner som ar
utspridda 6ver hela organisationen, beroende pa behov. Genom att
narma sig beslutsfattandeprocessen idag blir HR en mer integral del
av verksamhetsstrategin i framtiden.
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HR:s roll i en foranderlig
varld

Den snabba 6vergangen till distans- och hybridarbete som

drevs fram av pandemin var en enorm pafrestning pa manga HR-
avdelningar. Trots de massiva férandringar som organisationer blev
tvungna att genomfoéra finns en positiv sida ocksé i och med att det
har inneburit att en ny roll fér HR i framtidens arbetsplats har kunnat
byggas upp.

Men arbetslandskapet fortsatter att forandras for att anpassa sig
efter ekonomiska, sjukvardsrelaterade och politiska utmaningar,
bland andra. Darfér fokuserar HR-avdelningar 6verallt pa funktion
som ger direkt stod till féretag for att hitta nya satt att driva
verksamheten.

Alla foretag moter samma utmaning: beslut ska fattas, och de
behodver fattas snabbt. Darfér behdver foretag fokusera pa att vara
mer flexibla vad géaller férmagan att skala upp.

HR kan enkelt stédja dessa viktiga beslut genom att verkligen

ta tillvara sina personaldata och ha den ratta kunskapen for att
anvanda sig av den. Genom att identifiera och félja relevanta KPler,
folja de korrekta rapporteringsprocesserna och ha enkel tillgang
till viktiga HR-nyckeltal kan HR stddja beslutsfattandet genom att
tillhandahalla ratt siffror och proaktivt sbka nya mdjligheter.

HR-chefer maste undvika att ge upphov till onédig skada som stor
organisationens férmaga att vaxa i framtiden. Om fokus exempelvis
ligger pa att permanent minska antalet anstallda indikerar det att
det inte finns nagon avsikt att skala upp igen i framtiden. Detta kan
vara bade kortsiktigt och ge de anstallda fel uppfattning. Istéllet bor
fokus ligga pa att behalla personer som kommer att hjalpa féretaget
att vaxa pa lang sikt.
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https://www.sympa.com/sv/resurser/guider-och-rapporter/guide-hr-analytics/

HR-analys

HR-analys (eller HR analytics) ar egentligen varken ett okant
begrepp eller en ny trend inom HR — de flesta vet vad det innebar -
men det behodver inte betyda att man anvander data pa basta satt.
Faktum ar att mycket fa HR-avdelningar far ut det mesta méjliga
av sina data eller anvander analysverktyg fullt ut. Ofta beror det pa
verktyg som ar svara att anvanda eller att man helt enkelt tappar
bort sig i de enorma mangderna data.

Medarbetardata ar viktiga. Att forsta datan ar att forsta
medarbetarna: varfor de lyckas, vad de har svart med och var det
kravs effektiviseringar. De flesta team forlitar sig i stor utstrackning
pa data for att fatta mer valgrundade beslut och paverka sina
organisationer positivt genom att anvanda externa data.

Sa lange HR-team inte anvander sina data pa ett satt som verkligen
overbryggar klyftan mellan teori och praktik kommer HR-analys
fortsatta att dyka upp i listor 6ver trender.

Testa din organisation:
tillbaka till grunderna

Hur lang tid tar det for dig att samla in féljande data och svara pa
dessa exempelfragor om din organisation?

Om du far det klart pa nagra minuter, fantastiskt! Om inte kan det
vara dags att borja fundera pa hur och var HR-data kan samlas pa
ett stélle sa att analysprojekt blir smidiga eller 6ver huvud taget
mojliga.

Grundlaggande

(dessa fragor bor ta mindre an 30 sekunder att svara péa)

Hur manga personer arbetar i din organisation?
Vilken ar distributionen fér medelalder, kon och l6n?
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Avancerat

Hur lAnge har era medarbetare arbetat i foretaget i genomsnitt?
Finns det specifika personer eller team som riskerar att lAmna
organisationen? Om ja, varfor?

Under vilken del av aret ar sjukfranvaron som hoégst och vilka
faktorer ar det som har en korrelation med 6kad sjukfranvaro?

Masterdata — sa kan
HR bli en strategisk
foretagspartner

| tider av stora forandringar kommer en sak alltid att forbli
detsamma: behovet att samla in och anvanda data som stdd
for verksamheten. Innan du infor en massa ny teknik eller nya
arbetsfloden behdver du se till att dvergangen ar val forberedd.

Om ni inte har ordning pa er masterdata — det vill sdga att datan
stammer, ar under kontroll och ar tillganglig — kommer det inte

att vara majligt att inféra ny komplex teknik eller nya komplexa
processer. Sa istallet for att famla i blindo ar det bra att forst skaffa
sig full koll 6ver vad som hander med den egna organisationen och
med medarbetarna. Darefter vantar en ny varld av mdjligheter.

Visualisering av HR-data

Det spelar ocksa roll hur informationen visas for anvandarna.
Liksom instrumentbradan pa en bil finns en instrumentpanel, en
dashboard, inbyggd i informationssystemet som ger en dversikt
over den information som ar relevant fér anvandaren fran olika
kallor och visar den i ett format som ar latt att tolka. | dashboarden
ser anvandaren snabbt de indikatorer och uppgifter som kraver
uppmarksamhet.

En bra dasboard gar att anpassa for varje anvandare sa att varje
person kan folja sina viktigaste intresseomraden och utfdra sina
uppgifter pa ett effektivt satt. En chefs vy kan inkludera data éver
till exempel teamets status och prestationer samt uppgifter som
kraver omedelbar uppmarksamhet (t.ex. begdran om semester,
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anmalan om sjukfranvaro och arliga prestationsgranskningar).

Med en sadan vy kan chefen dven visa teamets mer detaljerade
information eller jamféra den med informationen for andra team. A
andra sidan bér en HR-chef kunna visa viktig information som berdr
hela personalstyrkan och HR-rutiner samt ta fram information om
individuella enheter eller verksamheter.

Dashboarden bor visa saker som anvandaren aktivt vill utfora,
Overvaka och hantera, oavsett om det handlar om férsaljning,
valmaende, arbetsplatsens séakerhet eller andra faktorer som bidrar
till organisationens framgang.

Vad hander harnast?

HR-analys ar ett spannande falt med mycket att erbjuda. Ta forst
reda péa vilka fragor du behover stélla. De basta fragorna &r de som
leder till insikter om genomférbara atgarder. Klura darefter ut vilka
méatpunkter som kommer att hjalpa dig att svara pa dessa fragor.
Efter att ha genomfdrt dessa enkla steg har du redan kommit en bit
pa vagen mot att bidra till en mer datadriven organisation.

Genom databaserade medarbetaranalyser behdver du inte langre
forlita dig pa din magkéansla. Analyseringsverktyg later istallet HR-
team fatta databaserade beslut. Dessutom ar analyser till hjalp nar
effektiviteten for HR-policyer och olika atgarder ska testas.

Framoéver kommer vi i allt hégre grad se organisationer forlita
sig pa HR for att fatta valgrundade beslut — inifran och ut — for att
konkurrera battre mot sina rivaler.

Guide: 7 satt att
implementera HR-analys

Om medarbetardata &r ramaterialet du vill anvanda for
att fa vardefulla insikter ar HR-analys verktygsladan som
hjalper dig att utforma den globala dversikten dver alla
dina personalfunktioner. | denna guide beskrivs 7 satt

att implementera HR-analys sa att du kan fa fram en sé
detaljerad bild av din organisations HR-funktioner som du
behover.
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Fokus pa
medarbetarnas
upplevelse och
valbefinnande

Simon Sinek sade "Kunderna kommer aldrig att alska ett féretag
om inte de anstallda alskar det forst”. For att bygga en sadan
organisation maste man utveckla en stark féretagskultur.

Fokus pa medarbetarupplevelsen och foretagskulturen leder till
hdégre engagemang och stdrre kansla av samhorighet. Det gor det
ocksa lattare for foretaget att locka till sig den basta kompetensen,
vilket forstas ocksa gynnar det ekonomiska resultatet. | sparen av
trender som "Great resignation”, "Quiet quitting” och "War for talent”
kommer vikten av en bra foretagskultur endast att 6ka i framtiden.

For att utveckla en stark foretagskultur som fokuserar pa de
medarbetarupplevelsen behdéver man jobba pa flera olika hall. Det
maste bdrja redan under introduktionsprocessen och fortsatta hela
vagen till avslutningssamtalet med tillfallen till att ge feedback och
att utveckla nya fardigheter under resans gang.

Om du vill lasa mer om vikten av en utvecklande arbetsplats

samt konkreta tips for hur du kan starka féretagskulturen genom
onboarding, feedback och avslutad tjanst finns denna guide.
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Framtidens
arbetsplats

Hybrid

Av anledningar som nu ar sjalvklara for alla blev distansarbete
det nya normala under pandemin, och vi kan nog konstatera att

det ar har for att stanna. Mdjligheten att arbeta hemifran kan ge
medarbetare en battre balans mellan arbete och fritid. For foretag
kan flexibla arbetsupplagg 6ka produktiviteten och néjdheten bland
anstallda avsevart.

Medarbetarnas attityder gentemot hybrid- och distansalternativ
har genomgatt ett tydligt skifte. Det innebér att HR-processer,
interna kommunikationsprocesser och processer for
distansledarskap behdver justeras eller tdnkas om.

For att gora det maojligt behéver chefer 6vervaga fyra olika
perspektiv: (1) jobb och uppgifter, (2) projekt och arbetsfléden, (3)
de anstélldas preferenser samt (4) inkludering och rattvisa. Borja
med att identifiera de viktigaste jobben och uppgifterna, faststall
vad som driver pa produktivitet och prestationer for var och en av
dem och fundera 6ver vilka upplagg som skulle passa dem bast.

Strava efter att erbjuda alla anstallda lika mojligheter att géra
sina jobb oavsett om de arbetar pa kontor, online eller i hybridform.
Den sanna innebdrden av hybridarbete ar att erbjuda ett val

mellan kontoret, hemmet och resor beroende pa den anstélldas
forutsattningar under en viss dag eller vecka. Det handlar om att
framja verktyg, processer och atgarder som skapar lika mojligheter
oavsett var man arbetar.

Erbjud exempelvis flexibla arbetsbord pa kontoret fér personer
som vill komma till kontoret pa oregelbundna tider, ge alla
medarbetare samma kontorsutrustning for distansarbete och ordna
sa att alla narvarar pa moten pa kontoret fran sina egna datorer
istallet for en delad kamera och mikrofon.
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Utbilda chefer som leder hybridteam och investera i de
kommunikations- och samordningsverktyg som gor det enklare och
effektivare att kontakta varandra och dela viktig information.

Nytt arbete kraver nytt
ledarskap

Vi kan se ett tydligt skifte dar individen star i fokus, vilket gor det
mojligt for personer fran alla generationer och samhallsgrupper

att trivas. Dessa nya ledarskapskoncept framjar sjalvledarskap,
autonomi, samarbete, flexibla processer och emotionell intelligens.
Faktum ar att listan 6ver nya ledarskapskoncept ar andlds.

Har ar nagra valkanda exempel pa dessa principer som ar relaterade
till nya satt att arbeta och strukturera organisationer.

Holakrati

Holakrati ar en ny, decentraliserad utmanare till traditionella
arbetsmetoder. | en holakrati utovas inte makt genom toppstyrning
utan den distribueras jamnt dver hela organisationen. Detta

ger anstéllda friheten att leda sig sjalva utan att avvika fran
organisationens syfte. Denna frihet fds genom en strukturerad
uppsattning av regler som eliminerar problem som ojamn
maktdynamik och otydliga forvantningar.

Teal-organisation

Baserat pa Professor Clare W. Graves teori ar en Teal
(mdrkturkos)-organisation den féreslagna nésta niva i en serie

av fargkodade utvecklingsnivaer genom mansklighetens historia.
Graves ansag att manskligheten var redo for ett stort kliv framat —
vilket enligt foljarna ar ett kliv mot Teal.

Teal-organisationer kretsar kring tre specifika varden:
sjalvledarskap, en holistisk syn och evolutionart syfte. | praktiken
innebar det att hierarkier tas bort och manniskor ges makten

att bli sina sanna jag, samtidigt som de arbetar mot ett méal utan
konkurrens.
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Deltagande ledarskap

Deltagande ledarskap ar motsatsen till toppstyrda hierarkier
dar istallet alla ar delaktiga i att fatta och utforma beslut som de
berdrs av. Orsaken ar att det ar svart for anstallda att relatatera till
och acceptera beslut som fattas i avskildhet. Organisationer som
radfragar olika grupper fattar battre beslut.

Med deltagande ledarskap &ar alla med och paverkar féretaget och
medarbetarna ser tydligt sin egen delaktighet i helheten. Detta ger
arbetet en kansla av meningsfullhet.

Studier har visat att nar manniskor kdnner att de har egenmakt och
ar inkluderade och uppskattade i en organisation skjuter nivaerna av
motivation och engagemang i hdjden och de uppnar stora ting.

HR kan hjalpa till genom att utbilda skickliga samordnare som
vagleder teamen genom processen och hanterar olika personligheter
och féredragna arbetssatt. Var uppmarksam pa hur du designar
processen och se till att alla kanner sig bekvama med att dela
feedback.

Utan tydliga strukturer som ger alla en chans att delta pa ett
meningsfullt satt blir dock kvaliteten pa era diskussioner lag. Att
anvanda teknik och HR-programvara pa ett genomtankt satt ar
viktigt nar det galler att skapa sadana strukturer och processer.

| LAngden forstarker deltagande ledarskap de anstalldas
engagemang, lojalitet och ndjdhet genom att sakerstalla att alla har
en roll att spela.

Framgangsrika metoder for att behalla
talang

Alla foretag, inklusive ditt, maste sdga hejda till medarbetare da
och da. En effektiv strategi for att behalla personal bidrar dock till att
halla antalet som lamnar sa lagt som mojligt. For oss pa Sympa har
en stark foretagskultur, tydliga processer och ett kontinuerligt fokus
pa ndjdhet bland anstallda varit nyckelfaktorer for att medarbetare
ska vilja stanna kvar lange, i synnerhet under en betydande
tillvaxtfas.
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Det ar omojligt att helt och hallet undvika personalomséattning.
Personalomséattning ar otroligt kostsamt eftersom
personalkostnader oftast ar den storsta utgiften for en organisation.
Den genomsnittliga kostnaden per anstallning ar ungefar 50 000 kr.
Det ar dyrt att rekrytera nya kandidater da det kraver bade tid och
pengar, i synnerhet pa dagens kandidatmarknad. Och déarefter kan
man bdrja rakna pa kostnader for uppstart och lagre produktivitiet
under inlarningsperioden.

En effektiv strategi for att behalla personal bidrar daremot till

att minska antalet som l@mnar och 6ka foretagets produktivitet.
Den omfattar satt att uppréatthalla en stark kultur i en varld av
hybridarbete, tydliggdr dina processer och prioriterar de anstalldas
valbefinnande.

Prognoser éver personalomsattning och andra statistiska modeller
har visat sig vara effektiva. Hall alltid koll pa din personalomséattning
for att kunna identifiera vad det &r som driver pa uppsagningar samt
planera atgarder for att 6ka andelen anstallda som stannar kvar pa
foretaget.

Behalla personal — genom att lyssna pa deras behov, anpassa sig
efter deras olika arbetsstilar och atgarda oréattvisor — bor sta hogst
upp pa agendan for personalavdelningar.

Visselblasning (EU-direktiv
2023)

Syftet med EU:s direktiv om visselblasning ar att skydda personer
som lamnar ut uppgifter om arbetsrelaterade missforhallanden i EU.
Organisationer maste revidera sin lésning for visselblasning for att
uppfylla direktivets krav.

Det ar obligatoriskt for arbetsgivare med fler an 50 anstallda att
tillhandahalla interna kanaler for rapportering av missférhallanden.
Dessutom maste arbetsgivaren tillgangliggdra information

om visselblasning till sina anstallda och hur missférhallanden
rapporteras. Processen bdr vara konfidentiell, sdker och utan risk for
konsekvenser.
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En eller flera personer maste utndmnas till visselblasningskanalens
agare — detta kravs av direktivet.

| egenskap av ansvariga for anstélldas valbefinnande maste
HR-chefer vara uppméarksamma pa lagstiftning som direkt beroér
personalen och foretagets framgang.

Att bygga upp ett lattanvant, effektivt visselblasningssystem
som ar forenlig med direktivet gor det mojligt for foretag att:

Framja en kultur dar anstéallda kanner sig trygga att sdga ifran
Etablera integritet for varumarket
Uppmuntra rattvisa affarsmetoder och undvika missférhallanden.

Hur kan HR underlatta implementeringen av
EU:s direktiv om visselblasning?

Skapa kommunikationskanaler

Arbetsgivare maste forse de anstéallda med flera olika metoder

att ldAmna ut privata uppgifter samtidigt som deras anonymitet
sakras. Det bor finnas flera olika rapporteringsmekanismer, inklusive
personligen, foretagets interna hjalplinje och via intranatet.

Rapporteringskanalerna bor vara enkla att anvanda for att
uppmuntra anstallda att rapportera missforhallanden internt istallet
for att behdva ga ut med uppgifterna till allmanheten.

Uppmuntra respekt och tillit pa arbetsplatsen

En organisationskultur som framjar mental trygghet gor det
mojligt for anstallda att sdga ifran nar foretaget bryter mot lagen.
Foéretag kan framja en kultur som vardesatter arlighet, respekt,
rattvisa och jamlikhet for att minska risken for visselblasning
avsevart.

Utbilda chefer och ledning
Foretagets ledning behover vara med pa initiativet for skydd av

visselblasare — detta sakerstaller att foretaget tar sitt ansvar och
inte hamnas mot anstallda som lAmnar ut uppgifter.
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| ett visselblasningsscenario behdver HR-avdelningen aven
samarbeta med avdelningarna for juridik, riskhantering eller
regelefterlevnad som jambordiga partner. Nar anstallda rapporterar
personalrelaterade missférhallanden ar det HR som &ger och
hanterar fallen. Vid andra fall sdsom bedrageri och stéld ger HR st6d
at sina kollegor néar de utreder dessa fall.

Rekommenderad lashing

ARTIKEL | Strategies for building effective virtual teams (Business
Horizons)
"Manga av oss har genomgatt stora forandringar sedan vi
borjade samarbeta digitalt och arbeta hemifran pé heltid. Den har
forskningen visar pa strategier for att hantera distansteam. Som
forfattarna ndmner (referens till en Microsoft-statistikrapport
om distansarbete): virtuella team ar har for att stanna. Det ar
verkligen ett Amne som ar mer relevant nu an nagonsin.”
— Linda Liljestrom, chef for produktmarknadsforing

ARTIKEL | How to combat Zoom fatigue (Harvard Business Review)
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Mangfald och
inkludering

Dagens arbetsstyrka bestar av fyra olika generationer som var
och en har olika fardigheter, férvantningar och utmaningar. 89 %
anser att generationsmangfald pa arbetsplatsen ar positivt och 87 %
sag mojligheten att lara av varandra dver generationsgranserna som
en bra sak for att fa erfarenhet.

Eftersom olika generationer arbetar tillsammans kan
organisationens kultur och kommunikation inte tillampas universellt.
Att introducera verktyg som kan tillgodose samtliga generationers
behov kan vara utmanande, och anstallda ska inte kdnna sig
tvingade att arbeta i samma situation eller kontext.

Sa hur kan organisationer ta tillvara kraften hos dessa
generationer for att forstarka sin verksamhet och samtidigt se till att
alla ar ndjda, beslut ar rattvisa och allas roster har lika varde? Las
var blogg om mangfald och inkludering pa arbetsplatsen for mer
information.
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https://www.sympa.com/sv/resurser/blogg/fordelar-med-aldersmangfald-pa-arbetsplatsen

Slutligen

Det ar omojligt att veta vad morgondagen kommer att bjuda pa.
Och —i arlighetens namn — vore inte det ganska trakigt anda? Det
organisationer kan gbéra ar dock att forbereda sig infér framtiden
och se till att de ar redo att fungera och att stdédja sin personal nar
forandringen kommer.

Ett satt att klara av detta ar att skifta fokus till nutiden, fa en
noggrann bild av vad det ar som hander just nu och hur aktuella
handelser paverkar din organisation och medarbetarna. Ju mer HR
vet om organisationens personal, desto mer kan man géra for att se
till att de mar bra, ar ndjda, motiverade och produktiva.

Genom att ha tillgang till ratt processer och teknik kan dessa
signaler lasas av nastan i realtid, data kan bidra till battre
forutsagelser infor framtiden och chefer kan snabbt inféra
justeringar fér att minimera negativa konsekvenser — och dra nytta
av nya mojligheter.
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Om oss

Sympa erbjuder det basta heltdckande HR-systemet som sémldst
hanterar hela medarbetarresan. Det ar globalt, flexibelt och latt att
anvanda. Sympas omfattande ekosystem goér det dven mdjligt att
integrera alla andra HR-verktyg for en smidig datadelning och Overforing
av arbetsfloden mellan systemen. Var plattform ar utrustad med unika
samarbetsbaserade funktioner som hjalper HR och foretagsledarna
att snabbt reagera pa forandringar i verksamheten, 6ka chefernas
engagemang och satta medarbetarna i centrum av den strategiska
planeringen.

M linkedin.com/company/sympa-hr/
3 facebook.com/SympaHR/

instagram.com/sympabhr/

@Sympa


http://sympa.se
https://www.linkedin.com/company/sympa-hr
https://www.facebook.com/SympaHR/ 
https://www.instagram.com/sympahr/

