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Anders Kron ar manage-
mentkonsult pa& Convendor
dér han tillsammans med
tva kollegor arbetar med
sitt specialistomrade:
utveckling och férandring
av organisationers stoéd-
jande verksamheter, som
HR, inkép, ekonomi och IT.
Convendor arbetar framst i
Stockholm och Mélardalen,
men har ocksé haft en del
uppdrag i Linkdping och
Goteborg. De flesta upp-
dragen ar inom den offent-
liga sektorn. Innan Anders
grundade Convendor
arbetade han inom bank
och finanssektorn i hela 25
ar, bade som linjechef pa
Procordia, Swedbank och
Postgirot, och som konsult
pa Indevo, WM-data och
Pharos. Genom aren har
Anders drivit stora verk-
samhetsutvecklings- och
férandringsprojekt, men
idag anlitas han framst
som specialist, bollplank
och radgivare. Anders

har aven skrivit ett antal
bdcker baserade pa egna
erfarenheter, intervjuer och
forskningsrapporter.

Mer information hittar du
pa convendor.se.

TRENDRAPPORT

"HR star infor en dramatisk
forandringsresa”

Det 4r inom HR som féridndringens vind blaser starkast ju nu. P4 samma satt som
ekonomerna har gatt fran att vara kamrerer och riknenissar i bakgrunden till att fylla
strategiskt betydelsefulla roller som CFO och vVD, dr det nu dags fér HR att ta klivet
fram och bli strategiska istallet fér administrativa. Detta menar Anders Kron, mana-
gementkonsult p4 Convendor med specialistkompetens inom utveckling av stabs-

och stodfunktioner.

Tillsammans med kollegan Mikael Wallgren

har Anders Kron skrivit ett antal bdcker som
behandlar utvecklingen och férandringen inom
vara stabs- och stodfunktioner. For atta ar
sedan kom de ut med en bok om inkdpsfunktio-
nen, for det var dar som de stora férandringarna
dé skedde. Idag ser man att det & inom HR
som det hander allra mest.

— For att dverleva i den nya tiden maste HR
gora en dramatisk férandringsresa. Den insikten
finns pa manga hall, &ven om man annu inte rik-
tigt har kommit igang &nnu, sager Anders.

Omvarldsforandringar driver
pa HR

Det finns en antal olika omvarldsférandringar
som driver pa en utveckling av HR genom att
stélla helt nya krav. En stor férandring ar att
vara foretag till stora delar gatt fran att vara
varuproducenter till att bli tjansteproducenter.
Aven for de féretag som har ett produktutbud
i botten, blir de tillhérande tjansterna allt mer
betydelsefulla.

— | och med att tjansteutbudet blir allt viktigare,
blir ocksé kunskap allt mer vardefullt. Det gor
kompetensforsorjningen till en strategiskt viktig
fraga, som HR darfor méaste lagga mer fokus
pa, konstaterar Anders.

En annan trend, som aven den i hogsta grad
paverkar HR, &r att allt mindre arbete i organi-
sationerna utférs av egna fast anstéllda med-
arbetare. Istallet for de traditionella hierarkiska
organisationerna utvecklas natverk av olika sam-
arbetspartners med olika associationsformer.

Ett foretag blir beroende av anstéllda, konsulter,
frilansare, underleverantérer och sa vidare. Det
har ger helt nya férutsattningar fér hur man kan

arbeta med ledarskapet — en frdga som brukar
ligga pa HR.

— De ungdomar som nu kommer ut pa arbets-
marknaden stéller helt nya krav och nér det gal-
ler kompetensutvecklingen &r det oerhort svart
att forutse de framtida behoven. | en rapport
fran World Economic Forum férutspar man att
drygt 65 procent av dagens grundskoleelever
kommer att ha yrken som annu inte finns, kon-
staterar Anders.

Konsekvenser

For att Gverleva i den nya omvérlden ar foreta-
gen beroende av en valfungerande HR-funktion.
Men for att HR ska kunna fungera vél, ser
Anders att det &r ratt dramatiska férandringar
som maste till. Man méaste ta ett stort kliv framéat
och gé fran att vara en personaladministrativ
funktion till att bli en strategiskt betydelsefull part
i ledningen av féretag.

— Det har har man pratat om tidigare, men hittills
inte klarat av, nu maste man lyckas. Och for att
fa till en férandring, maste man borja gora saker
annorlunda, annars hander inget. Framférallt
maste man hitta ett arbetssatt som gor att man
kan fokusera pa det som, ur ett HR-perspektiv,
ar viktigt for verksamhetens langsiktiga dverlev-
nad, konstaterar Anders.

5 punkter som far HR att
lyckas med forandringen

Anders har identifierat fem punkter som verkar
viktiga for att HR ska lyckas stélla om och méta
de nya behoven.

Skilja pa strategi och administration

For att HR ska kunna fokusera pa det strate-
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giska arbetet som sakrar foretagets langsiktiga
Overlevnad maste man hitta ett satt att frigora
sig fran de personaladministrativa delarna, utan
att for den skull avhanda sig det dvergripande
ansvaret. Man maste ha en tydlig bestallarroll.
Ett satt som tydliggdr bestéllarrollen &r om man
ousourcar de personaladminstrativa delarna,
som |6ner, kursadministration och rekrytering, ill
en extern part. Vil man inte det, kan det &nda
vara bra att ha separata funktioner for strategisk
respektive administrativ HR. Den administrativa
delen kan d& lampligen utforas i ett internt sha-
red service center, som stottar alla linjeorgani-
sationens funktioner. Det &r en vag som manga
organisationer har valt de senaste aren.

— 1 USA har man kommit en bit pa vag med
den har uppdelningen. Och i Sverige verkar det
som att man atminstone pratar om det i led-
ningsgrupperna, men vi ser inte att det blivit sa
mycket gjort annu, sdger Anders.

Se dver den egna kompetensen

Tvé strategiskt viktiga frégor, som HR kommer
att behova fokusera pa, ar hur man ska séker-
stalla framtidens ledarskap och kompetensfor-
sOrjning for organisationen. Allra forst kan det
vara aktuellt att se dver den kompetens man har
pé den egna avdelningen.

HRs andrade roll kommer pa manga stallen att
krava andra kompetensprofiler hos medarbe-
tarna. Kanske behovs farre personer, men med
hdgre kompetens inom ledning och strategi.

— Den strategiska kompetensen handlar om att
man maste forsta den egna organisationens
verksamhet, hur den paverkas av omvérlds-
férandringarna och hur otroligt betydelsefullt
HR-arbetet blir, resonerar Anders.

Ta ansvaret fullt ut

For att HR ska fa strategisk tyngd, konstaterar
Anders att det &r viktigt att man tydligt tar pa sig
ansvaret for hela organisationens ledarskaps-
utveckling, kompetensutveckling och kompe-
tensférsérining och han poéngterar att HRs
ansvar stracker sig langre an till att erbjuda olika
utvecklingsprogram och kurser. Man maste helt
enkelt se till att den dnskade kvaliteten verkligen
uppnas.

Sla fast att man representerar
ledningen

Pa vissa hall tycker Anders att han ser att ett arv

hanger kvar, frén den tid d& attityden var att HR
agerade som fackets forlangda arm. Och detta
arv gor att det uppstar otydligheter och intres-
sekonflikter.

— Om man har en kultur inom HR att man fére-
trader de anstallda, maste man lamna den och

sla fast att man faktiskt representerar ledningen,

sé&ger Anders.

Hitta hjalp och st6d hos andra

Att ga in i en ny roll ar alltid lite laskigt. Da
maste man lamna tryggheten i det man ar van
vid och det man vet att man beharskar. Darfor
kan det vara bra att fa hjalp och stéd av andra.
Konsulter eller branschkollegor, som ligger
steget fore, kan vara bra att ha till hands som
coacher, mentorer eller bollplank. HR-natverk
dar man kan stétta varandra och dela erfaren-
heter kan da vara bra.

Shared Service Centers

De senaste aren har trenderna kring orga-
nisationernas stédjande funktioner handlat
mycket om sé kallade "shared service
centers”. | ett "shared service center” sam-
lar man stédfunktioner, som tidigare legat
lokalt pa flera affarsomraden eller funktioner
inom organisationen. Det gemensamma
service centret kan sedan kan nyttjas av
alla organisationens linjefunktioner. Pa sa
séatt kan man ofta effektivisera verksamhe-
ten och aven sékerstélla att hela linjeorga-
nisationen far den hjalp de behover.

Det upprattas &ven sa kallade "multi sha-
red service centers”, dar man lagger fler
stodfunktioner, som ekonomi, inkép, HR,
IT, kommunikation och sa vidare — i samma
organisatoriska enhet. Fragor gar ofta pa
tvars genom organisationen och beror flera
stodfunktioner och da &r det en fordel att
de behandlas pa samma satt och anvéan-
der samma systemstdd. Arsredovisningen
ar ett exempel pa en fraga som beror flera
delar inom organisationen, sdsom kom-
munikation och ekonomi. Rekrytering ar ett
annat exempel, dar kanske HR och mark-
nad samarbetar.
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Boktips!

Shared service manage-
ment — utveckling av
organisationers stédjande
funktioner, av Anders Kron
och Mikael Wallgren, 2015

Den har boken lyfter fram
de centrala staberna,
den stodjande verksam-
heten i organisationen,
som séllan fatt sta i
rampljuset i bécker om
féretagsekonomi och
organisation. En férandring
pagar nu, fran gardagens
centrala staber i mono-
litiska organisationer till
dagens Shared Service
Center/ Verksamhetsstod
i 16st organiserade
natverksorganisationer.
Forfattarna lyfter fram
Service Management
som ett utmarkt verktyg
for att omvandia sin stab
till ett kundanpassat,
kostnadseffektivt och
strategiskt bidragande
verksamhetsstdd. De
beskriver hur man gor for
att uppfylla alla krav som
stélls fran dgare, politiker
och ledning, nér det galler
nytta och besparingar,
samtidigt som verksam-
heten ska erbjuda stimu-
lerande och utvecklande
arbetsuppgifter fér medar-
betarna.

Boken baseras pa forfat-
tarnas egna erfarenheter,
forskningsrapporter och
intetvjuer och i texten var-
vas fakta med framgang-
sexempel.






