GUIDE FOR:

6 fokusomraden for HR-chefer




En sak ar saker —det kan
kannas tuffti borjan...

Vi kan relatera till hur du kanner dig — oavsett om det ar forsta gang-
en du ar i en ledande HR-roll, eller om du nyligen gatt 6ver till ett nytt
foretag. HR just nu kan kannas lite som att spela 3D-schack pa taket
av ett skenande tag. Hur ska du kunna utveckla foretagets HR-funk-
tion nar det finns s& manga globala och lokala krafter som paverkar
arbetslivet?

Tanker du ocksd HR-ar funkar pa samma satt som hundar? Det tar
vanligen sex manader att fa igdng meningsfulla initiativ pd HR-om-
radet, men det kdnns som att livet idag ror sig 7 ganger snabbare &n
normalt. Hur kan vi agera strategiskt nar vi har tillbringat de senaste
aren med att bekdmpa brander?

...men det finns hopp

Borja med det rimliga antagandet att din nya arbetsgivare ocksa
kanner av effekterna v de snabba forandringarna. De letar efter
nagon som kan stabilisera skeppet genom positiva, konsekventa
forbattringar. Denna nagon ar du — du ar behévd. Och om du visar en
tydlig vilja att anta utmaningen med full kraft blir ocksa din arbetsgi-
vare sannolikt mer mottaglig foér dina idéer.

Vi vill hjalpa dig att fa ut mesta mojliga av de forsta sex manaderna
pa jobbet. Om du &r i behov av en strategi som hjélper dig att klara
den forsta tiden med hdogsta betyg, att gbra verklig skillnad for dina
medarbetare och att bygga en strategisk HR-bas for framtida plane-
ring, da ar detta lasning for dig.
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Vi kommer har att ga in pa sex omraden som du kan fokusera pa
under de forsta sex manaderna pa jobbet, med ett extra sjunde som
blickar framat:

- Forsta trenderna som formar din bransch

- ldentifiera organisationens framsta prioriteringar

- Lar kdnna alla medarbetare

- Tareda pa vilka utmaningar medarbetarna upplever
- Kartlagg HR-processerna

- Skapa battre rapportering av personaldata

- Skapa en HR-plan fér framtiden

Dessa rekommendationer ar fokusomraden som du kan anvanda dig
av fér att vagleda ditt arbete. Din organisation ar dock lika unik som
alla de manniskor som arbetar i den, och du kommer med tiden att
lara kdnna den battre &n nagon annan. Sa anvand dig bara av det
som du bedémer vara av varde och kann dig fri att hoppa dver de
delar som kanns mindre relevanta.

Det hér é&r verkligen vér stund. | den forra kraschen var det
finanscheferna som raddade oss. Den hér gangen blir det HR-
cheferna.

— Diane Gherson, HR-chef pa IBM
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Forsta trenderna som
formar din bransch

Om du ber tio HR-medarbetare att beskriva vad som ar "det nya nor-
mala” i deras verksamhet far du tio olika svar. Verkligheten ar att
nagot "nya normala” som passar alla helt enkelt inte finns.

Ta leveranskedjor och logistik till exempel. Nar pandemin bredde ut
sig som varst tavlade féretagen i hemleveransbranschen om personal
for att kunna mota konsumenternas dkade efterfragan pa deras tjans-
ter. Varlden har nu 6ppnat upp men efterdyningarna av pandemins
restriktioner och kriget i Ukraina for med sig hogre energipriser, 6kade
rantor och skyhdga levnadskostnader. Konsumenterna ar nu generellt
mer forsiktiga med att spendera, en trend som har bidragit till upp-
sagningar pa manga hall. A andra sidan ar utsikterna for fl gindustrin
en helt annan. Efter en mycket utmanande pandemi dar ett stort antal
anstallda sades upp, kAmpar manga fl gbolag nu med att ateranstélla
utbildad personal sa att fl gningarna kan ske som planerat. Vi ma kan-
ske vara pa vag in i ldgkonjunktur, men tva ar utan utlandssemester
visade sig vara mer an tillrackligt for de flesta.

Det har ar bara dgonblicksbilder av marknadssituationen i ett par kon-
sumentinriktade branscher, och det kan se annorlunda ut i din. Men
det &r &nda oerhort viktigt att forstd hur samspelet mellan globala och
lokala trender som hybridarbete och valbefinnande p verkar verksam-
heten pa kort och lang sikt.

Atgardspunkter
Upprepa inte bara vad du laser om i branschmedier — identifiera
trenderna som faktiskt paverkar verksamheten idag
Grunda trenderna genom att ge tydliga exempel pa faktiska
effekter — "6kat distansarbete gor det lattare att skjutsa barnen till
och fran skolan” ar battre an bara "6kat hybridarbete”
Diskutera med ditt ledarskapsteam om vilka méjligheter eller
utmaningar som kan uppsta nar dessa trender utvecklas
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Identifiera organisa-
tionens framsta prio-
riteringar i verksam-
heten

Precis som vi manniskor ar varje féretag unikt, med sin egen histo-
ria och sina egha egenskaper, styrkor, svagheter, personlighetsdrag,
forhoppningar och radslor. Som HR-chef befinner du dig i hjartat av
verksamheten, och det ar viktigt att du s snabbt som mdjligt skaf-
far dig en sa fullstandig bild som mojligt av de medarbetare och den
organisation du ska forsdka hjalpa pa basta satt.

Sannolikheten ar hog for att du gar in i foretaget i en tid praglad av
forandring. Vissa foretag kanske forbereder sig for aggressiv tillvaxt
for att utnyttja mojligheter pa marknaden, medan andra fokuserar pa
besparingar och ldnsamhet. | bada fallen ar det till oerh6érd hjalp att
kanna till medarbetarnas kapacitet.

Undersok sa snabbt du kan, och pé alla nivaer, de omraden dar HR
direkt kan bidra till verksamhetsmalen. Om ni vaxer, behdver ni an-
stalla smartare eller skapa effektiva inlarningsvagar och varda den
talang ni redan har?

Genom att anpassa ditt arbete till den 6vriga verksamheten far du
ocksa inflytande vid ledarskapsbordet eftersom du har goda kun-
skaper om hur snabbt foretaget kan vaxa eller omstrukturera och
samtidigt fungera effektivt i den dagliga verksamheten.

Atgardspunkter
Be ledningen forklara sina kort- och langsiktiga verksamhetsmal
och studera dem tills du forstar foretagets prioriteringar pa djupet.
Arbeta tillsammans med ledningen och ta gemensamt fram mal
och nyckeltal for HR som direkt bidrar till att stddja ledningens mal
Se till att du regelbundet kan kontrollera framstegen mot dessa
mal genom lattdefinierade mat arden och rapportering
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Lar kanna alla medar-
betare

En och samma organisation kan se valdigt olika ut beroende pa fran
vilken medarbetares synvinkel den ses. Ofta arbetar ledningsgrup-
per utifrdn en makrosyn pa verksamheten, men de kan basera sin
bild pa rapporter fran linjechefer och avdelningschefer som i sin

tur kanske inte far en arlig beddmning av hur arbetet vid frontlinjen
verkligen ser ut.

Nagot av det mest givande och vardefulla du kan gora sa snart du
kommer till det nya jobbet ar att prata med — och lyssna pa - sa
manga medarbetare som mdijligt. Ta in s& manga olika perspektiv du
kan. Du kan prata med folk pa tu man hand, ordna stormoten eller
skicka runt enkater, men se framfor allt till att alla kdnner sig bekva-
ma att ndrma sig dig och dela med sig av sina asikter.

Det kan visa sig att vissa medarbetare skulle kunna dra nytta av ett
samakningssystem da bensinpriserna fortsatter att stiga, eller att det
kravs lokala utbildningsprogram for att fabriksarbetarna ska kunna
vidareutveckla sin kompetens. Det har ar sddant som inte kommer
fram om du inte ser till att det fors regelbundna och meningsfulla
samtal i hela foretaget.
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Ofta ar det cheferna som ar dina viktigaste allierade i allt som rér
HR. Det ar dessa som omsatter foretagsdirektiven i praktiken inom
sina team. Det &r ocksa de som har bast mojlighet att fa in feedback
fran de anstallda. Uppmuntra dem att ta in s mycket feedback som
mojligt, och se till att synpunkter som aterkommer fran flera olika
avdelningar uppmarksammas av ledningen.

Om det inte redan ar gjort ar det ocksa dags att sa snart som maijligt
bérja kartlagga personalens kompetens och kvalifikationer. Det gor
att du med tillforsikt kan saga var ni ar starka och var ni har brister,
och ger dig ocksa mer valgrundade argument fér nyanstallningar och
utbildningsprogram.

Atgardspunkter
Identifiera de mest meningsfulla kanalerna for att kommunice-
ra med personalen. Testa olika kanaler.
Fa cheferna pa din sida tidigt genom att ge dem stod och tillhan-
dahalla metoder som gor det majligt fér dem att stddja sina team.
Ta fram en jamforelse sida vid sida som visar klyftan mellan
ledarskapsforvantningar och verkligheten i frontlinjen. En sddan
jamfdrelse ar ett mycket effektivt erktyg for att férklara behovet
av férandring.



Ta reda pa vilka utma-
ningar medarbetarna
upplever

Det finns inget som heter en perfekt balanserad arbetsstyrka — men det
skadar inte att strava efter en. Du tar dig tid att bygga och utveckla en
smidigt fungerande HR-funktion, och sedan kastar livet in grus i form av
en branslekris i ditt noggrant konstruerade HR-maskineri. Sant ar livet.

Och nér du gar in i en ny organisation (som ofta kan se helt annor-
lunda ut i andras 6gon) kan dina medarbetare finna ett visst ndje i att
beratta om allt som inte fungerar, ar meningsldst och allmant korkat
pa din nya arbetsplats.

Det ar helt normalt. Och vardefullt. Lyssna pa alla dsikter, men ta ocksa
sjalv reda pa fakta. Det ar mojligt att ekonomiavdelningen skulle beho-
va mer personal for att hantera alla ekonomiska transaktioner som en
internationell personalstyrka ger upphov till. Men det kan ocksa handa
att ett battre rapporteringsverktyg skulle klara jobbet &nnu battre.

Det kan kanske vara svart att locka seniora talanger till foretaget, men om
du skapar utbildningsvagar som skarper kompetensen hos de egna med-
arbetarna kan du sakerstalla tillgangen till seniora talanger langre fram.

Definiera problemen, bestam vilka som behdver atgardas forst — och
satt igang. Borja med dem som har lagst risk och storst potential att
paverka flest manniskor positivt. Du kan da fa nagra snabba fram-
gangar, bygga fortroende och gbéra det mer troligt att du far ett "ja”
till ditt nasta forslag.

Atgardspunkter
Identifiera vanliga, aterkommande problem. Om alla klagar pa
olika saker har du férmodligen inga allvarliga problem.
Identifiera kostnadseffektiva men meningsfulla dtgarder som
du kan driva igenom och som kommer att uppskattas av de flesta
medarbetare.
Prioritera problem som direkt paverkar personalomséttningen.

GUIDE FOR: 6 FOKUSOMRADEN FOR HR-CHEFER | 8



Kartlagg HR-
processerna

Ordet "process” kan ibland lata bade tungt och skrammande. Men en
process ar inget annat an en uppsattning logiska, upprepningsbara
och lattféljda steg som uppnar ett specifikt mal. Om vi tittar pa an-
stallningens hela livscykel ar rekrytering den férsta HR-process som
de flesta i foretaget har arit med om. Darefter kommer ofta onbo-
arding, foljt av processer som ror lon, ledighet och franvaro, utveck-
lingssamtal och avgangssamtal.

Oavsett vad som galler i ditt foretag ar anstallningslivscykeln ett bra
stalle att bdrja. Anvand den som en guide och kartlagg de HR-pro-
cesser du redan har pa plats. Du behover inte vara hyperdetaljerad
men lagg till de vanligaste stegen som dina medarbetare gar igenom
i respektive process. Ta sedan av teknikerns skyddshjalm och grep-
pa den Sherlock Holmeska tankarmdssan. Dags for lite detektivar-
bete.

Anteckna de processer som uppenbarligen fungerar bra (tips: du
har formodligen inte hort nagra klagomal om dem an). Dessa flyt-
tas till botten av din att-gdéra-lista. G6r nu en lista 6éver de processer
som inte verkar fungera, eller som saknas. Om det inte finns ndgon
standarduppséttning steg att félja, eller om de flesta tenderar att fa
arbetet gjort pad ycket olika sétt, vet du att du har en process som
behdver konstrueras om.

Hall aven utkik efter manuella flaskhalsar. Om en specifik person
behover skriva under alltfér manga olika saker behdver detta forand-
ras. En kedja ar bara lika stark som sin svagaste lank, och om den
lanken aker till Kreta i tva veckor bryts kedjan. Om stora méngder
data behdver matas in manuellt pd manga olika stallen finns det
mycket som talar fér automatisering genom integrationer. Sarskilt
om det ar du som ar ansvarig for att se till att alla uppgifter om per-
sonalen halls tillganglig och korrekt.
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Nar du val har tagit fram att-géra-listan for processer ar det dags

att hjalpa ledningsgruppen att forsta vilken inverkan atgarderna har
pa de overgripande verksamhetsmalen och de anstélldas valbefin-
nande. Bra processer for onboarding tenderar till exempel att minska
personalomsattningen och 6ka den totala tillfredsstallelsen. Nar
kampen om talanger ar sa har hard maste du fa varje HR-process att
stotta ert arbete.

Atgardspunkter
Be chefer pa olika nivaer att hjalpa dig att kartlagga de vanligaste
HR-relaterade processerna i verksamheten.
Bjud IT pa lunch: de kan hjalpa dig att argumentera fér automati-
seringar och integrationer.
"Bra” ar battre an "perfekt”, sa borja kartldgga processerna,
aven om de inte ar vad du kan bast. Din férmaga att kartlagga pro-
cesser kommer att forbattras med tiden.
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Skapa battre
rapportering av
personaldata

Genom att prata med anstallda, skapa goda relationer med ledning-
en och kartlagga dina utvecklingsprioriteringar bygger du upp en
gedigen kvalitativ kunskapsbas om foretaget. Det &r nu dags att ta
HR-informationen till ndsta niva genom kvantitativa data, analyser
och rapportering.

De tva frdgor HR-ledare ofta 6nskar att de inte behévde svara pa ar:
hur manga anstallda har vi idag? Vad ar vara totala l6neutgifter? HR
borde kunna detta utan och innan, men att férsd6ka pussla med flera
olika internationella | verantérer av lonetjanster och foéraldrad an-
stallningsinformation i HCM-systemen gor det svart att fa en égon-
blicksbild i realtid. Det ar har ett centralt HR-system som tillganglig-
gor all data ar vart sin vikt i guld. Istallet for att tvinga dig att agera
som en kriminalteknisk revisor kommer ett valintegrerat HR-system
som kombineras med dmsesidigt anpassade HR-processer och ett
team av chefer som forstar vikten av att félja protokollet och se till
att saker blir gjorda pa ratt satt att hjalpa dig till ratt datafléoden.

Nasta gang ledningen ber om ett organisationsschema nar en om-
strukturering planeras kan du plocka fram det pa momangen. Om du
marker en 6kning av franvaro och ledigheter inom IT kan du flagga
din iakttagelse for vidare undersdkning. Kort sagt kan du kombinera
empiriska data, samtal och trendutvarderingar for att ta fram overty-
gande argument for alla férandringar som bér genomforas.

Atgardspunkter
Ta sa snabbt som maéjligt reda pa om alla tillgéngliga person-
aldata ar centralt integrerade med ditt rapporteringsverktyg. Om
inte, bdrja dar.
Kom 6verens om de viktigaste nyckeltalen att rapportera till
ledningen — och skaffa sedan ratt verktyg for jobbet. Inte tvartom.
Gor inte dig sjalv till flaskhals — ge andra méjlighet att samla in
de data de behover for effektiv rapportering.
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Skapa en HR-plan for
framtiden

Vi vet att det som beskrivits ovan kraver tid. De ar inte snabbt av-
klarade engangsprojekt, utan pagaende processer som kommer att
upprepas regelbundet under hela din tid hos din nya arbetsgivare.
Men du maste bdrja nagonstans, och den mest vardefulla anvand-
ningen av din tid nar du bérjar pa ett nytt féretag ar att ldgga grun-
den for kontinuerlig framgang langre fram.

Sa sparka igang dessa initiativ och fortsétt att bygga upp din forsta-
else for hur du béast kan stddja dina medarbetare pa er resa framat.
Nar sex manader har gatt ar det dags att bdrja se tillbaka och tanka
oOver vad du har lyckats med och vad du har lart dig. Anvand de tre
P:na som utgangspunkt:

Personalen: forstar du deras ambitioner, utmaningar och perspektiv
pa allt som ror féretaget?

Processer: har anstallningslivscykeln en uppsattning upprepnings-
bara steg som vid varje punkt i processen ar latta att folja och som
fortsatter att leverera ratt resultat nar féretaget vaxer eller omstruk-
tureras?

Produkter: Har du de verktyg och system du behdver for att samla
in, hantera och rapportera om alla HR-relaterade fragor till alla in-
tressenter?

Para ihop den hér listan med din nya uppséattning mer langsiktiga
verksamhetsmal efter att sex manader har gatt sa har du en bra
fardplan att félja nar du fortsatter HR-resan med din organisation.

Kom slutligen ihag att:
Prioritera. Gor en till tva mindre andringar at gdngen och ga se-
dan vidare nar dessa har satt sig.
Skapa fortroende - det blir da lattare att implementera basta
praxis.
Satt tydliga HR-mal som direkt paverkar verksamhetsmalen.
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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/sympahr/

@Sympa


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

