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INLEDNING

Denna rapport dr en del i Centrum for global human resource managements (CGHRM)
langsiktiga arbete med att skapa en kunskapsbas kring HR-arbete i Sverige. Rapporten
bygger pd en omfattande enkiatundersokning som gjorts av CGHRM i samarbete med
Sveriges HR forening. Enkiten har till syfte att kartligga dagens och framtidens utma-
ningar i HR-arbetet och ar ett led i att 6ka var kunskap om HR-yrket, hur organisationer
arbetar med HR samt vilka utmaningar yrket och HR-arbetet star infor idag och i mor-
gon. Det har saknats en storre forskningsbaserad HR-undersokning som tar utgangs-
punkten i individens perspektiv, och for att battre kunna mota framtidens utmaningar
inom HR ar denna undersokning darfor sarskilt viktig.

Vi vill att studien ska kunna bidra till kunskap som kan anvindas i undervisning och
forskning, men ocksé av olika yrkesforetradare inom privat och offentlig sektor. D4 HR-
undersokningen kommer genomforas vartannat ar ser vi ocksd mojligheter till jamforande
analyser mellan olika ar. I denna rapport redogor vi for drets enkatresultat och pekar pa
nagra spannande aspekter som kan analyseras djupare nir vi far mojlighet att jaimfora
over tid.

Disposition

Rapporten kommer forst att redogora for enkatens utformning och genomforande. Efter
det ges en kort presentation av vilka som besvarat enkiten nar det géller typ av befattning,
kon och typ av organisation. Direfter kommer en deskriptiv redogorelse kring nagra av de
teman som enkiten behandlar. I slutet av rapporten finns en sammanfattning som foljs av
nagra viktiga aspekter att analysera i kommande undersokningar.

Enkdten
Enkaten bestar av fem delar och inkluderar savil flervalsfragor som 6ppna svarsalternativ:

) Anstillning och nuvarande arbetssituation
I)  Fragor kring yrkesrollen inom HR

(
(
(IIT) HR-funktionen inom den organisation som respondenten dr verksam
(IV) HRiframtiden

(V)  Bakgrundsfragor

Enkaten har konstruerats av forskare fran foretagsekonomiska institutionen samt institu-
tionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet.! Dels konstruerades
sadana fragor vi uppfattade vara av vikt att stalla och dels inspirerades vi av tidigare forsk-
ning och mer praktiskt orienterade enkater.

' Per Thilander, Wajda Wikhamn, Freddy Héllstén, Ola Bergstrom, Anna Peixoto, Ylva Ulfsdotter Eriksson samt Kristina Hakansson har
medverkat i framstélining av enkéten, alla forskare vid Géteborgs universitet.



Etiska aspekter

Svaren har avidentifierats och behandlats sa att den personliga integriteten skyddas. Det
material som bearbetats innehéller siledes inte ndgra uppgifter som gor det mojligt att
identifiera en enskild person. Deltagandet i undersokningen var frivilligt.

Urval och svarsfrekvens

Enkaten skickades ut till ca 4000 yrkesverksamma via Sveriges HR Forenings nyhetsbrev
(studenter dr saledes inte inkluderade i urvalet). Enligt Sveriges HR Forening 6ppnade ca
1000 personer nyhetsbrevet. Totalt klickade 704 individer pa lanken, varav 383 valde att
besvara enkiten. Tva paminnelser skickades ut totalt. Den effektiva svarsfrekvensen ar 54
procent.

Vi vet sen tidigare undersokningar att delar av de begrepp som anvinds i enkiten och i
denna rapport inte alltid ar bekanta for alla respondenter, sarskilt inte engelska begrepp
som saknar sin motsvarighet i det svenska spraket. Vi antar dock att var och en av respon-
denterna kanner till sina egna HR-uppgifter men har forstdelse for om de inte alltid vet
vad andra inom HR arbetar med, vilket kan vara upphov till en felkilla. HR-chefer har of-
tare kunskap om storre delar av HR och kanske har det bidragit till en hég andel svarande
HR-chefer.




1. RESPONDENTERNA OCH
DERAS BAKGRUND

I denna forsta del foljer beskrivningar av respondenternas bakgrund, utbildning, arbets-
omraden, befattningar och positioner.

En generell beskrivning av en “medel-respondent” 4r en heltidsarbetande kvinna som ar
HR-chef, 46 ar, med kandidatexamen i personalvetenskap, som arbetar mot olika chefsled
ilinjen, ingar i en ledningsgrupp, i genomsnitt arbetat med HR-fragor i 14 ar varav halften
for samma arbetsgivare och dr anstilld pa ett privat tjansteforetag. Om vi fringir denna
grova generalisering sd framkommer en mer nyanserad bild av vem som arbetar med HR-
fragor.

Respondenternas bakgrund
Forst ndgra fakta om kon, alder och anstallningstid m.m.:

® Majoriteten av respondenterna (82 procent) ar kvinnor.

® Medeldldern pa respondenterna dr 46 ar. 50 procent av respondenterna ar 47 ar eller
mer.

® 93 procent av respondenterna ar anstallda hos en arbetsgivare.

® 94 procent av respondenterna jobbar heltid (100 procent).

Respondenterna har arbetat ganska linge med HR-fragor, men har bytt arbetsgivare och
befattning (Tabell 1).

Tabell 1: Tid i HR-arbete — "Hur ldnge bar du arbetat?”

For nuvarande Inom nuvarande HR- Med HR-fragor under yrkesverksamma tiden
arbetsgivare befattning (oavsett arbetsgivare)

Medel 7ar 4ar 14 ar

Median 43ar 3ar 12 ar




Utbildning

Majoriteten av respondenterna har en utbildning pa kandidatniva, 24 procent pa master-
eller magisternivd. Mer an hilften (58 procent) har en utbildning fran ett personalvetar-
program (personal- och arbetslivsfragor) (Figur 1). Av de som har kandidatutbildning ar-
betar manga inom offentlig verksamhet, medan de som inte har kandidatutbildning ofta
arbetar inom privat tjanste- eller industrisektor.

Uppdelat pa vilka omrdden som respondenterna dr utbildade inom visar det sig att bete-
endevetenskap (inkluderande personalvetarprogram och likartade program) dominerar
med totalt 63 procent (Figur 2). Intressant ar dock att notera spridningen; HR-medarbeta-
re har en blandad dmnesbakgrund, daribland teknik, humaniora samt juridik, ekonomi
och 6vrig samhaillsvetenskap.

1%

7%
10% ‘ ’ 24%
. Hogskolan utan

examen

. Gymnasium, hogskola
eller motsvarande

. Forskarniva

Master-/magisterniva

. Kandidatniva
58%

Figur 1: Utbildningsniva




Annat 3%

LMedicin 1%

Juridik 2%

Naturvetenskap 1%

—— Ekonomi 12%
4,7 Teknik/IT 3%
jHumaniora 6%
’7 Samhéllsvetenskap 9%

Figur 2: Utbildningsomrdde

Beteendevetenskap 63%

Arbetar inom sektorlverksambet

Vad giller vilka sektorer som respondenterna arbetar inom sa finns alla sektorer represen-
terade, men med viss 6vervikt for privata sektorn (Figur 3). I sektorn Annat” ingdr ovriga
verksamheter, t ex konsultverksamhet.

Vad giller organisationernas storlek sa arbetar respondenterna inom allt fran mindre
konsultforetag med fatal anstallda till organisationer med 6ver 50 000 anstallda. Organi-
sationerna har i genomsnitt ca 5800 anstidllda. Minsta organisation har tva anstillda och
den storsta har 258 000 anstillda. Cirka 50 procent av organisationerna har minst 1000
anstallda. I Tabell 2 visas storleken pa de organisationer som respondenterna arbetar inom
(uppdelat utifrdn EU:s kriterier).

I/ Privat industrisektor 17%
Privat tjanstesektorn 39%

Ideell 3%

Annat 4%

Kommun 17%

j Landsting 6%
’— Stat 14%

Figur 3: Sektorer




Tabell 2: Organisationsstorlek enligt EU kategorisering

Antal organisationer Procent
Mikroorganisationer (1 — 9 anstillda) 3 1
Sma organisationer (10 — 49 anstillda) 16 4
Medelstora organisationer (50 — 249 anstillda) 60 17
Stora organisationer (minst 250 anstéllda) 281 78

Det finns séledes en viss variation bland respondenterna, men anstdllda inom landsting, ide-
ella foreningar och 6vriga verksamheter sa som till exempel konsultféretag utgor en mycket
liten del av respondenterna, vilket gor det svart att gora fordjupande analyser bland dessa ka-
tegorier.

Befattningar och arbetsuppgifter

Respondenternas befattningar benamns pa en mangd olika satt. De vanligaste befattning-
arna utgors av HR-chef, HR-business partner och HR-specialist (Figur 4).

Aman13% —— | \\

HR-partner 6%

HR-chef 35%

HR-konsult 6%

HR-strateg 7%

HR-generalist 7% —\—

HR-business partner 9%“

HR-specialist 17%

Figur 4: Befatiningar
”"HR-chef” dr hdr en bred bendmning som inkluderar titlar som HR-chef, personalchef,
HR-direktér, personaldirektor, vice president of HR, senior VP of HR och HR manager.




Benamningen ”Annan” i Figur 4 inkluderar exempelvis personalhandliggare, personal-
sekreterare och HR-administrator.

Respondenterna arbetar frimst gentemot hogsta ledningen eller linjechefer (Figur 5). De
arbetar ofta med lokala eller nationella fragor och ingar i en ledningsgrupp. Mer an half-
ten (54 procent) ingar i en ledningsgrupp till f6ljd av deras HR-roll. 86 procent svarade att
verksamheten har en HR-chef som ar med i hogsta ledningsgrupp.

——  Linjechefer 55%

Hogsta ledningen 26%

Annan 5% —‘7
HR-funktionen/

-organistationen 13% —————
Medarbetare 2%

Figur 5: Malgrupp for respondenterna
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2. YRKESROLLEN

I denna del kommer fragor som behandlar yrkesrollen att belysas. Vi borjar med att redo-

visa vad de olika kategorierna HR-medarbetare arbetar mest med. Vi belyser framst de tre
vanligaste kategorierna: HR-chefer, HR-business partners och HR-specialister. Darefter
fokuseras kompetensutveckling; arbetstidens fordelning pd administrativa, operativa och
strategiska omraden; om man ingdr i ledningsgrupp samt vilket inflytande och kontroll
som man har i arbetet.

Arbetsuppgifter

De tre vanligaste arbetsuppgifterna for HR-medarbetare dr arbetsritt etc., ledar- och or-
ganisationsutveckling samt bemanning etc. (Tabell 3). Nedan visas procentandelen for al-
ternativen “arbetar i ganska eller mycket stor utstrackning” med respektive uppgifter.

Tabell 3: Tre vanligaste HR-uppgifterna for tre HR-kategorier

HR Chefer HR Business Partners HR Specialister
(132 respondenter) (32 respondenter) (64 respondenter)
o Arbetsratt, forhandling, avtal (79 %) e Ledar- och organisations- o Arbetsmiljo, friskvard, rehab (64 %)
e Ledar- och organisations- utveckling (69 %) e Bemanning, rekrytering,
utveckling (79 %) e Kompetensutveckling, uppségning (63 %)
e Bemanning, rekrytering, utbildning (59 %) o Arbetsrétt, forhandling, avtal (57 %)
uppségning (70 %) e Arbetsritt, forhandling, avtal (59 %)

Det som de hir kategorierna framforallt har gemensamt ar att de arbetar med arbetsratt,
forhandling och avtal. Det kan tyckas oviantat att HR-chefer i sa stor utstrackning arbetar
med arbetsritt och liknande, men HR-chefers arbete sker hiar pa en mer 6vergripande och
strategisk niva, till exempel vad giller policy-arbete och férhandlingar kring kollektivav-
tal. HR-specialister antas i hogre grad hantera operativa aspekter och svara pa praktiska
fragor kring till exempel tolkning av avtal.

Av 6vriga kategorier HR-medarbetare sa ser vi att de framst arbetar med foljande
(de tre vanligaste):

e HR-generalister: arbetsmiljo etc., arbetsritt etc., foretagskultur och varderingar.

® HR-strateger: kompetensutveckling och utbildning, kommunikation internt och ex-
ternt, foretagskultur och virderingar.

e HR-konsulter: arbetsritt etc., bemanning etc., arbetsmiljo etc.,

Ett omrade som ganska fd arbetar med i jamforelse med 6vriga omraden ar personaleko-
nomi, HR-analys och HR-controlling. De som har noterat detta som en ganska eller
mycket stor uppgift ar HR-chefer — 54 av 129, med betoning pa en ganska stor uppgift. I
ovrigt finns ett antal HR-specialister, 16 av 61, och ndgra HR-konsulter och HR-partners
som anger att de arbetar med nimnda omraden.
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Kompetensutveckling

HR-medarbetare far i hog utstrackning moijlighet till kompetensutveckling i arbetet.
Bland respondenterna svarade 76 procent att de har medverkat i ndgon kompetensutveck-
ling inom HR under det senaste aret. Av dem som ingar i ledningsgrupp uppger 81 procent
att de medverkat i kompetensutveckling. Bland dem som arbetar mot hogsta ledningen
uppger 83 procent att de deltagit i kompetensutveckling. (Mer om kompetensutveckling
aterfinns i avsnittet om HR i framtiden.)

Arbetstidens fordelning

I enkiten stilldes fragor om hur respondenterna i genomsnitt fordelade sin arbetstid pa
administrativt, operativt och strategiskt HR-arbete, dels idag och dels hur de ser pa ut-
vecklingen om tva ar. Det kan ses som en ganska kort period, men ar intressant pa sikt
eftersom enkatundersokningen ar tankt att skickas ut vartannat ar, vilket kommer gora
det mojligt att folja utvecklingen over tid.

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

. Idag

Om2ar

Administrativt Operativt Strategiskt

Figur 6: Hur HR-medarbetare fordelar tiden (medelvirde) mellan tre
olika HR-omrdden, idag och om 2 dr

Svaren (Figur 6) visar att HR-medarbetare generellt forutser en minskning av den tid som
de lagger pa det administrativa arbetet (31 procent idag jamfort med 23 procent om tva ar)
och en 6kning av den del som handlar om det strategiska arbetet (27 procent idag jamfort
med 38 procent om tva dr). Det operativa HR-arbetet antas ocksa minska nagot.

Arbetstidens fordelning utifran respektive kategori
Om vi fokuserar pd vad respektive kategori HR-medarbetare tror om utvecklingen, sa
menar de som idag i huvudsak arbetar med administration (de som angivit 50-100 pro-
cent av sin arbetstid) att de om tva ar kommer att fortsitta att gora det. Dock menar flerta-
let av dem att det administrativa arbetet kommer att minska ned till maximalt 50 procent.
Istallet blir det mer av operativt och strategiskt HR-arbete.

De som i hog grad jobbar operativt (de som angivit 50—-100 procent av sin arbetstid) tror
att de kommer fortsitta att gora det, men ca en tredjedel menar att andelen kommer att

13



minska till under 50 procent. De tror i viss mdn att de kommer att arbeta mer strategiskt
om tvd ar.De som redan idag arbetar strategiskt (de som angivit 50-100 procent av sin
arbetstid) ar 6vertygade om att de kommer fortsdtta att arbeta med strategiska fragor om
tva ar.

Arbetstidens fordelning i forhallande till kon

Vi har dven analyserat konsdimensionen kopplat till arbetstidens fordelning pa adminis-
trativt, operativt och strategiskt HR-arbete. HR-arbetet ar generellt kvinnodominerat,
sarskilt vad galler administration (Figur 7). Andelen man 4dr som storst inom det strategis-
ka omradet. P4 tva ars sikt forvintas inga stora skillnader upptriada; man och kvinnor
kommer att arbeta mindre med administrativa uppgifter och mer med strategiska upp-
drag.

Strategiskt 75%
Operativt 83%
Administrativt 14% 86% . Man

Kvinna

Figur 7: Andel mdn och kvinnor som idag arbetar
minst 50 procent i respektive omrdde

Ingdr i ledningsgrupp

Totalt svarade 132 personer (35 procent) att de innehar en HR-chefsposition. Majoriteten
av dem ar kvinnor da endast 21 procent dr min. 41 procent av de 132 personerna har
svarat att deras narmaste HR-chef ar en man, 29 procent kvinna, medan 30 procent angav
att de sjalva ar hogsta chef. Merparten av de som angivit att de ar hogsta HR-chef (77 pro-
cent) ar kvinnor.

Det ar vanligt att nigon med HR-kompetens finns med i verksamheternas ledningsgrup-
per (Figur 8). Av de olika kategorierna HR-chefer (129 respondenter) ingar 87 procent i en
ledningsgrupp.

Aven HR-business partners (32 respondenter) ingar till stor del i ledningsgrupper (78
procent) Daremot ingdr endast 29 procent av HR-specialisterna (62 respondenter) i en led-
ningsgrupp.

Nagra andra kategorier finns ocksa representerade i ledningsgrupper (dock mindre dn
halften): HR-strateger, HR-konsulter och HR-partners.
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HR-chefer 13%
HR-business 22%
partner

HR-specialister 1%

Ovriga( t.ex.
HR-strateg,
-handldggare
eller verksam-
hetsnéra HR)

68% . Man

Kvinna

Figur 8: Vilka HR-befattningar ingdr i ledningsgruppen?

Inflytande och kontroll

For att forstd HR-medarbetarnas mojligheter att paverka den verksamhet som de arbetar
inom har vi stallt ett antal fraigor om jobb-autonomi, kontroll, engagemang och yrkesstolt-
het. Vi var intresserade av att forsta vilken mojlighet HR har att anvinda sina kunskaper i
verksamheten och om man som HR-medarbetare kidnner stolthet 6ver det arbete som
utfors.

Sammantaget kan det konstateras att nir det giller inflytande och kontroll har HR-medar-
betare relativt stor frihet att lagga upp sitt arbete. Dock varierar mojligheten till inflytande
vid beslutsfattande beroende pa position, befattning och vilken bransch eller sektor de ar
verksamma inom.

HR-medarbetare far generellt vara med och paverka beslut, men far mer sillan fatta be-
sluten sjalva. Storleken pa den verksamhet som de svarande arbetar inom har ocksa bety-
delse. I mindre organisationer (upp till 500 anstillda) har de svarande mer inflytande pa
fler HR-omrdden jamfort med storre organisationer. Hur HR-funktionen organiseras
tycks ocksa ha betydelse for mojligheten till inflytande.

De som svarat pa enkiten kdnner sig ocksa stolta over sitt arbete och anser sig vara
lojala med den organisation dar de ar verksamma. De har ocksa stort engagemang i sjilva
yrket och kanner stolthet infor sitt yrkesval. Nedan preciseras svaren for respektive delom-
rade.

Autonomi
HR-medarbetare arbetar mycket sjalvstandigt och har relativt stor frihet att lagga upp sitt
arbete. Har ar ndgra exempel:

o Arbetsschema: 93 procent instiammer helt eller delvis att de kan styra over sin egen
arbetstid.

* Arbetstakt: 80 procent instimmer helt eller delvis att de kan bestimma 6ver sin arbets-
takt.




® Paus: 92 procent instammer helt eller delvis att de kan bestimma nar de ska gora uppe-
héll i arbetet.

e Forandra tidsplaneringen: 94 procent instimmer helt eller delvis vad galler att kunna
gora forandringar i tidsplaneringen efter att ha blivit avbruten i sitt arbete.

Kontroll 6ver beslut

Vad giller kontroll 6ver beslut (om budget, stora forandringar avseende organisationen,
arbetstakten, vilka tjanster som skall utforas och 6kning/minskning av antalet anstallda)
kan konstateras att HR-medarbetare generellt far vara med och paverka olika beslut men
sdllan besluta sjdlva. Nar vi studerar resultaten for de tre vanligaste HR-anstallningskate-
gorierna, dvs. HR-chefer av olika slag, HR-business partner och HR-specialister, fram-
kommer att det framst 4r HR-cheferna — foga 6verraskande — som deltar i eller fattar be-
slut.

Som hogst ar HR-chefernas inflytande inom omradena 6ka/minska antalet anstillda
(75 procent deltar i eller fattar beslut) och storre forandring av organisationen pa arbets-
platsen (84 procent deltar i eller fattar beslut). Aven HR-business partners deltar i en del
beslut, framst kring de omrdden som nyss namnts (antal anstdllda och storre forandring-
ar) dar drygt 50 procent dr delaktiga. HR-specialister deltar oftast inte i beslut, men kan
ge forslag och vid enstaka tillfallen dven delta i beslut.

Beslutsomrdden i forhallande till olika sektorer
Om vi studerar de olika beslutsomradena i forhallande till de fyra vanligaste sektorerna,
dvs. kommun, stat, privat tjinstesektor och privat industrisektor, framkommer foljande:

® Beslut om att 6ka/minska antalet anstillda: Privat tjanstesektor har flest HR-medarbeta-
re som deltar i eller fattar beslut (56 procent). Kommun och privat industrisektor kom-
mer darefter med 42 respektive 43 procent. Stat 10 procent.

® Beslut om storre forandringar om tillverkning, forsiljning eller tillhandahalla tjanster:
Privat tjanstesektor respektive kommun har flest HR-medarbetare som deltar i eller
fattar beslut (bdda 33 procent). Ovriga tva kring 20 procent.

® Beslut om att forandra arbetstakten: Har ligger privat tjanstesektor klart hogst — 46
procent, foljd av kommun (32 procent), privat industri (28 procent) och stat (15 procent),
som deltar i eller fattar beslut.

® Beslut om storre forandring avseende organisationen pa arbetsplatsen: Privat tjdnstesek-
tor har flest HR-medarbetare som deltar i eller fattar beslut (60 procent), foljd av privat
industrisektor (55 procent), kommun (46 procent) och stat (21 procent).

® Beslut om budget: Privat tjanstesektor nar upp till 41 procent, f6ljd av privat industrisek-
tor (34 procent), kommun (28 procent) och stat (22 procent), vad giller hur manga av
respondenterna som deltar i eller fattar beslut.

HR-medarbetare ar siledes med och fattar olika beslut i hogre utstrackning inom privat
sektor jamfort med offentlig sektor, vilket kan antas bero pa den politiska styrningen inom
den offentliga sektorn.
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Organisationsengagemang

Organisationsengagemang handlar om individers engagemang i verksamheten och bena-
genhet att stanna kvar inom en organisation. Foreliggande kartliggning visar att de som
arbetar med HR har stort engagemang for de verksamheter de arbetar inom. De kanner
ofta stolthet Gver organisationen och ar lojala medarbetare. Har dr ndgra exempel dar
respondenterna har svarat “stimmer mycket eller ganska bra™:

® Beredskap att arbeta extra hart for att hjdlpa sin arbetsplats/organisation att bli fram-
gangsrik: 95 procent.

e Skulle avboja annat jobb med hogre 16n for att stanna pa nuvarande arbetsplats: 36
procent (35 procent svarar dock varken eller).

e Kanner mycket liten lojalitet med den organisation de arbetar for: 9 procent.

e Kinner stolthet 6ver den organisation de arbetar for: 82 procent.

Yrkesengagemang

Det finns dven ett stort engagemang for HR-yrket i sig. Jamfor vi HR-medarbetares orga-
nisationsengagemang med deras yrkesengagemang kan vi se att de uttrycker storre engage-
mang for yrket (90 procent) dn for organisationen (82 procent) nar de anger graden av
stolthet (dven om skillnaderna dr ganska sma). Daremot anger HR-medarbetarna i storre
utstrackning att de ar beredda att arbeta extra hart for organisationens framgang (95 pro-
cent) jamfort med yrkets framgang (88 procent). Har foljer ndgra exempel dar responden-
terna har svarat "stimmer mycket eller ganska bra” nir det giller stolthet infor HR-yrket:

® Vara beredd att arbeta extra hart for att hjalpa HR-yrket att bli mer framgangsrikt: 88
procent.

e Skulle avboja annat jobb inom ett annat yrke med hogre 16n for att stanna i nuvarande
HR-yrke: 48 procent.

e Kanner stolthet 6ver yrket de arbetar inom: 90 procent.
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3. HR-FUNKTIONEN

I denna del behandlas respondenternas syn pd HR-funktionen i sina organisationer. Vi

stallde fragor om HR-strategins integrering med verksamhetsstrategin, hur HR hjalper
linjecheferna, ”HR-tdthet” (antalet HR-medarbetare i forhallande till antalet anstillda)
och i vilken utstrackning HR-funktionen arbetar med olika omraden.

HR-strategi — verksambhetsstrategi

Respondenterna anser att HR-strategin till stor del 4ar integrerad med verksamhetsstrate-
gin. Bland svarsalternativen fanns forutom graden av integration en mojlighet att svara:
Har ingen uttalad HR- eller verksamhetsstrategi, alternativt vet inte om man har det ena
eller det andra.

® Mer dn halften (57 procent) anser att HR-strategin dr ganska eller mycket integrerad

med verksamhetsstrategin.

® 16 procent anser att HR-strategin dr lite integrerad med verksamhetsstrategin.

e 15 procent svarar att de inte har ndgon uttalad HR-strategi, 7 procent vet inte om
organisationen har en uttalad HR-strategi.

Uppdelat pa sektorer visas hog integration (ganska eller mycket integrerad) mellan HR-
strategi och verksamhetsstrategi frimst for den privata industrisektorn (71 procent). Aven
kategorin ”Ovrigt” visar hoga virden, vilket kan bero pa att de delvis utgors av mindre
konsultforetag (men underlaget ar har nagot litet). Sedan foljer privat tjanstesektor med 58
procent ganska eller mycket integrerad, samt stat (52 procent), landsting (52 procent), ide-
ellt (46 procent) och kommuner (43 procent). Storst spridning bland svaren aterfanns i kate-
gorin privat tjanstesektor.

Verksambeternas HR-organisering
Mot bakgrund av de stora forandringar som skett i sattet att organisera HR-funktioner
var det intressant att ta reda pa hur respondenternas verksamhet var organiserad samt i
vilken grad HR-chefer satt med i hogsta ledningsgrupp.

Nastan halften (45 procent) svarade att verksamheten har en i tre delar uppdelad HR-
funktion (corporate HR/stabsfunktion, business partners och servicecenter). Nast vanli-
gast var den tvddelade HR-funktionen (Tabell 4).

Tabell 4: Uppdelning av HR-funktionen

HR-funktion Procent
Corporate HR/stabsfunktion, business partners (verksamhetsnéra) och servicecenter 45
(expert och administrativ)

Corporate HR/stabsfunktion och business partners (verksamhetsnira) 28
Corporate HR/stabsfunktion 10

Har liten HR-funktion 14

Har ingen formell/officiell HR-funktion <1
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Integrering och organisering
Har graden av de bada strategiernas integrering ndgot samband med sittet att organisera
HR-funktionen? Figur 9 visar svaren fran respondenterna.

Av de som sager att de har integrerat HR-strategin lite, ganska eller mycket s domine-
rar den tredelade HR-funktionen. Samma monster giller for de som svarat att de har gan-
ska eller mycket integrerad HR-strategi, dvs. de som mest har integrerat HR-strategin med
verksamhetsstrategin dr de med den tredelade HR-funktionen (corporate HR/stabsfunk-
tion, business partners och servicecenters). Var bedomning dr att de organisationer som
infort denna typ av HR-organisation ocksa har diskuterat de strategiska fragorna i hogre
utstrackning och darmed uppnadtt en hogre integrering. Verksamheter som saknar HR-
funktion eller bendmns "Annat” utgor en ytterst marginell del bland respondenterna och
har darfor utelimnats.

Corperate HR/stabsfunktion,
BP och SC

Corperate HR/stabsfunktion, BP

(verksamhetsndra)

Corperate HR/stabsfunktion

Har liten HR-funktion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

. Inte alls integrerad Lite integrerad Ganska integrerad . Mycket integrerad

Figur 9: Integrering mellan HR-strategi och verksambhetsstrategi och sdttet att organisera
HR

Beslutsomrdaden i forballande till HR:s organisering
Vi undersokte ocksd inflytande och beslutsfattande relaterat till hur HR-funktionen har
organiserats, dvs. liten HR-funktion, corporate HR/stabsfunktion, corporate HR/stabs-
funktion med business partners samt corporate HR/stabsfunktion, business partners och
servicecenters. Resultatet blev att alternativet corporate HR/stabsfunktion med business
partners hade storst inflytande pa flertalet av de omraden som tidigare beskrivits. En liten
HR-funktion hade dock storst inflytande vad giller 6ka/minska antalet anstillda, och cor-
porate HR/stabsfunktion hade storst inflytande pa att forandra arbetstakten.

Ett svar frdn en respondent i ett Oppet svarsalternativ visar pa svarigheterna med att fa
legitimitet i beslutsfattande:

HR mudste ocksd genomgd en forvandling i organisationens 6gon genom att gd
fran en "fluffig” organisation som arbetar med mjuka virden till att bli en riktig
business partner som kan vara insatt i verksambeten och kunna fatta beslut
som paverkar riktning och kommersiella intressen.

19



HR:s stod till linjecheferna

Pa fragan vilka tjanster som HR-funktionen idag erbjuder linjecheferna bekriftas till stor
del svaren pa en tidigare friga om HR-medarbetarnas vanligaste arbetsuppgifter (Tabell
3, om yrkesrollen). Aterigen ar det arbetsritt, férhandling och avtal som de svarande ang-
er som de omraden som de ger mest stod i, foljt av arbetsmiljo, friskvard och rehab, liksom
bemanning, rekrytering och uppsigning (Tabell 5).

Tabell 5: HR:s stod till linjecheferna

Ganska stor utstrackning eller
Mycket stor utstréckning %

Arbetsrétt, forhandling, avtal 95
Arbetsmiljo, friskvard, rehab 89
Bemanning, rekrytering, uppségning 87
Loner, formaner, pension 80
Ledar- och organisationsutveckling 75
Foretagskultur och varderingar 66
Kompetensutveckling 63
Kommunikation internt/externt 40
Personalekonomi, HR-analys, HR controlling 42

Det ar foga forvanande att de fyra forsta omradena ater satts i fokus da de ofta utgor spe-
cialistomraden som styrs av regler och forordningar som maste foljas av organisationerna.
Detta dr ocksa omraden som ar tydligt definierade som "HR” och diar HR-medarbetarna
utgor specialister.

Vi undersokte ocksd om stodjande av linjecheferna var beroende av hur HR-funktionen
hade organiserats, men fann inga samband.

Tabell 6: Nyckeltalet HR-tdthet

Antalet organisa- HR-tathet HR-tathet HR-tathet HR-tithet
tioner Min. Max Medelvérde Median

Kommun 54 800:1 300:7 100: 0,7 100:0,4
Landsting 15 400:1 43:1 100: 0,7 100:0,5
Ovrigt (t.ex. konsult- 12 550:1 50:1 100:1,1 100:1
verksamheter)
Privat industrisektor 58 500:1 30:1 100:1,2 100:1
Stat 52 500:1 35:1 100:1,3 100:1,4
Privat tjanstesektor 134 1850:1 15:1 100:1,4 100:1
Ideell 8 100:1 190:7 100:1,8 100:1,7
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Nyckeltalet HR-tathet visar antalet anstallda inom organisationen jaimfoért med antalet
HR-medarbetare och baseras pa svar fran 333 respondenter. Vi vill uppmirksamma lasa-
ren pd att respondenter kan ha olika uppfattningar kring antalet anstillda och antal HR-
medarbetare inom sin organisation. Exempelvis inom en kommun kan det vara oklart om
antalet anstillda ska vara fran den egna forvaltningen eller fran hela kommunen. Dess-
utom visar minimum och maximum HR-t4thet stora skillnader, vilket ocksa kan bero pa
hur man uppfattar antalet anstallda och antalet HR-medarbetare i sin organisation.

Outsourcing

Cirka halften (52 procent) av medverkande respondenter svarade att deras organisation
outsourcar ndagon HR-uppgift. Frimst dr det ekonomiska verksamheter, sa som loner, for-
maner och pension samt bemanning (inkluderande dven rekrytering och uppsigning) som
ar mest outsourcade funktioner (Figur 10). Bland dem som svarade ”Annat” hittar vi kon-
sultverksamheter (fimansbolag) som outsourcar flertalet HR-uppgifter och organisatio-
ner som outsourcar HR-relaterade I'T-tjanster.

Loner, formaner, pension 35%
Bemannning, rekrytering, uppsigning L
Ledar- och organisationsutveckling L2

Kompetensutveckling LX)

Arbetsmiljo, friskvard, rehab [

Annat Y

Personalekonomi, HR analys, HR controlling 1%

Kommunikation internt och externt 1%

Arbetsritt, forhandling, avtal |l 1% Figur 10: Vilka funktioner outsourcas?

Sektorer

Av de olika sektorerna sd dr det framfor allt privat tjanstesektor som outsourcar mest
(I6ner etc. dr outsourcat i hogst grad, 39 procent), foljd av privat industrisektor (beman-
ning etc. ar outsourcat till 35 procent). Darefter foljer staten som ocksa outsourcat en del,
framst loner etc. (23 procent).

Storlek

Oavsett storlek tycks alla organisationer vara redo att outsourca nagon eller nigra HR-
uppgifter (Tabell 7a). Om vi bortser fran mikroorganisationer (endast 2 mikroorganisatio-
ner svarade fragan om outsourcing) sd konstaterar vi (Tabell 7b) att medelstora och stora
organisationer outsourcar mest loner, formaner och pension (77 procent respektive 58
procent) och att smd organisationer outsourcar bemanning, rekrytering och uppsagning
(56 procent).
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Tabell 7a: Outsourcing och storlek (av samtliga svar)

Outsourcar Sma Medelstora Stora
Loner, formaner, pension 25% 47% 30%
Personalekonomi, HR-analys, control- - - 2%
ling
Arbetsmiljo, friskvard, rehab 6% 5% 9%
Arbetsrétt, forhandling, avtal - 5% -
Bemanning, rekrytering, uppségning 31% 19% 19%
Kompetensutveckling 6% 19% 10%
Ledar- och organisationsutveckling 13% 12% 15%
Kommunikation internt/externt - 2% 1%
(Antal respondenter=382)
Tabell 7b: Organisationer som outsourcar och storlek
Outsourcar Sma Medelstora Stora
Loner, formaner, pension 44% 7% 58%
Personalekonomi, HR-analys, control- - - 3%
ling
Arbetsmiljo, friskvard, rehab 11% 9% 19%
Arbetsrétt, forhandling, avtal - 9% -
Bemanning, rekrytering, uppségning 56% 31% 39%
Kompetensutveckling 11% 31% 20%
Ledar- och organisationsutveckling 22% 20% 30%
Kommunikation internt/externt - 3% 2%

(Antal respondenter=179)

Att notera: Tabell 7a baseras pa totalen (346 respondenter som besvarade frigan om stor-
lek: 16 sma organisationer, 58 medelstora organisationer, och 270 stora organisationer).
Tabell 7b baseras pa organisationer som outsourcar (179 respondenter: 9 sma organisatio-
ner, 35 medelstora organisationer, och 133 stora organisationer). Vi bortser har ifran de
tvd mikroorganisationerna eftersom de ar sa fa.
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HR-organisering

Vi kartlade ocksa hur outsourcing forhaller sig till organisering av HR, dvs. om man har

en liten HR-funktion, en central HR-funktion, en central HR-funktion kombinerad med

lokala business partners eller om man har en s k tredelad HR-funktion (central corporate

HR-stab, lokala business partners och servicecenters). Svaren (Tabell 8) indikerar ett sam-

band mellan outsourcing och att ha en tredelad HR-funktion — ju hogre grad av outsour-

cing desto mer uppdelad HR-funktion.

Tabell 8: Omrdden som outsourcas och HR-organisering

Har ingen Har liten HR-  Corporate Corporate Corporate Antal
formell/ funktion HR/stabs- HR/stabs- HR/stabs- responden-
officiell HR- funktion funktion och  funktion, ter
funktion business business
partners partners,
servicecen-
ter (expert
och adminis-
trativ)
Loner, formaner, 2 16 14 29 51 112
pension
Personalekonomi, 0 1 1 2 0 4
HR-analys, HR controlling
Arbetsmiljo, friskvard, 0 5 1 9 14 29
rehab
Arbetsrétt, forhandling, 0 2 0 0 1 3
avtal
Bemanning, rekrytering, 1 13 5 16 31 66
uppségning
Kompetensutveckling, 0 10 3 14 13 40
utbildning
Ledar- och 1 8 5 17 19 50
organisationsutveckling
Kommunikation internt 0 2 0 0 2 4
och externt
Annat 0 2 1 2 7 12

I tabellen redovisas antalet respondenter och inte procent, eftersom antalet svar dr myck-
et lagt bland vissa kategorier
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4. HR1FRAMTIDEN

I denna del kommer fragor som behandlar HR-arbetet och HR-funktionen i framtiden att
beskrivas. Vi inriktar oss pa nagra omraden som vi tror att manga HR-funktioner arbetar
med idag eller snart avser att borja arbeta med och jamfor med vad de tror kommer att
hianda fram till ar 2025. Dessutom fokuseras HR-utmaningar infor framtiden, liksom
kompetensutveckling.

Arbetar med idag och dr 2025

Vi borjade med att fraga om vad de har for HR-uppgifter idag och sedan jamfora med vad
de tror kommer att handa fram till 4r 2025. Fragan var: I vilken utstrackning arbetar HR
med foljande i din organisation (ganska stor eller stor utstrackning) — idag respektive ar
2025? Tabell 9 visar att i jamforelsen mellan dren si kommer framfor allt de IT-inriktade
omradena att 6ka — se exempelvis Anviandning av sociala media, Big data, Digitalisering och
HR analytics.

Tabell 9: HR-uppgifter idag och ar 2025

IDAG (i %) Ar 2025 (i %) Foréndring +
”HR analytics” 32 77 45
Anvéndning av sociala 45 87 42
media (Linkedin, Facebook,
Twitter, Instagram osv.)
Digitalisering (e-HRM) 44 85 4
Big data 16 56 40
”Evidence-based HR ” 31 69 38
"Agil HR” 33 70 37
”Competence manage- 38 73 35
ment” (t.ex. competency
dictionary)
CSR 36 68 32
”Talent management” 55 86 31
Performance management 55 85 30
Hallbarhet 47 77 30
Innovation 35 64 29
Mangfald 63 89 26
Employer branding 7 92 21
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Kopplat till olika sektorer ser vi foljande utifran respondenternas svar vad galler inom vil-
ka omraden de arbetar/forvintas arbeta i ganska stor eller stor utstriackning (se ovan tabell
samt bilaga 1, medelviarden av samtliga svar):

”HR analytics”: Storst intresse idag finns i kommunsektorn, men privata sektorn vantas
Oka mest. Sammantaget ar detta det omrdde som generellt forvantas 6ka mest.

Anvindning av sociala medier (Linkedin, Facebook, Twitter, Instagram osv.): Vanligast i
kommun och landsting men vintas 6ka kraftigt, framforallt i privata sektorerna.

Digitalisering (e-HRM): Kommun och landsting arbetar mycket med det idag, privata
sektorn okar mest.

Big data: Storst inom privat tjanstesektor, 6kar inom alla sektorer, mest staten.

”Evidence-based HR ”: Framfor allt offentliga sektorn arbetar idag med evidence, och
tror sig gora det ocksa i framtiden, men dven privat och ideell sektor blir mer intresse-
rade.

”Agil HR”: Vanligast inom kommun och privat tjanstesektor, men stat kan komma att
oka mest.

”Competence management” (t.ex. competency dictionary): Domineras idag av privat
industrisektor och sa blir det aven i framtiden, att doma av respondenternas uppfattning-
ar kring i vilken utstrackning man kommer att arbeta med det.

CSR: Vanligast inom ideell verksamhet men privat tjdnstesektor forvintas oka mest.

”Talent management™: Ar idag vanligt inom privat sektor, men blir i framtiden allt
vanligare dven i offentlig sektor.

Performance management: Domineras idag av privat industrisektor foljd av privat
tjanstesektor, men samtliga verksamheter vintas oka.

Hallbarhet: Domineras idag av ideella sektorn men kommun och stat forvantas oka
mest.

Innovation: Privat tjinstesektor dominerar nu och i framtiden, men alla hianger pa taget.

Mingfald: Vanligast inom ideell sektor och offentlig verksamhet, men alla sektorer
vintas oka.

Employer branding: Privata sektorerna dominerar idag tillsammans med kommun och
“ovriga”, men landsting forvantas 6ka mest.

Minga svarade “vet ej” pa fragan om HR arbetar med olika omraden (Tabell 10). Det
kan tyda pa bristande kommunikation inom en och samma HR-avdelning, alternativt att
det inte ar ndgot man jobbar med 6ver huvud taget.
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Tabell 10: Antal som svarat " Vet ej”

IDAG (i %) IDAG (Antal)

Big data 33 127
”Competence management” (t.ex. competency dictionary) 26 98
“Evidence-based HR ” 24 92
”HR analytics” 21 79
"Agil HR” 21 82
CSR 14 55
Digitalisering (e-HRM) 10 37
”Talent management” 10 38
Performance management 9 33
Innovation 5 20
Hallbarhet 4 16
Employer branding 3 4
Anvéndning av sociala media (Linkedin, Facebook, Twitter, Instagram osv.) 2 7
Méngfald 1 4

HR-utmaningar

Vi stillde ocksa fragan om vilka mojliga utmaningar som HR-funktionen stir infor dar
respondenterna fick vilja vilka de ansag som de tre viktigaste. Att forbattra den strategis-
ka rollen och kunna paverka strategiska beslut hamnade hogst tillsammans med att kunna
maita och visa med siffror hur HR-funktionen bidrar till verksamhetens resultat (Figur 11).

Att forbattra den strategiska rollen 79%

Att kunna méta och visa med siffror hur HR-funktionen 51%
bidrar till verksamhetens resultat

Att kunna paverka strategiska beslut inom verksamheten 48%
Att kunna utnyttja digitalisering 34%

Att forbattra det operativa stodet (t.ex. stod till linjechefer) 32%

Att integrera IT-system i de olika HR-funktionerna 24%

-
(=]
xX

Att forbattra sin “image” internt inom verksamheten

Att hitta personer med ratt HR-kompetens

~
xX

Big data 6%
Annat 4%
Figur 11: HR-utmaningar
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I 6ppet svarsalternativ uttrycker en av de svarande foljande resonemang kring framtida ut-
maningar inom HR-arbete kopplat till hur arbetstiden anvinds mellan strategiska och
operativa uppgifter:

[En utmaning dr| att fd vara delaktig i de strategiska besluten. For att kunna
det mdste vi borja prata i siffror, dvs. personalekonomi, analyser, omuvdirldsbe-
vakning. Vi behover lyfta blicken fran det operationella till det strategiska.
Dock mdste vi behdlla var kompetens inom HR, dvs. arbetsritt, lon och villkor,
arbetsmiljo att vi dr experter. Det dr en balansgang mellan det operationella
och det strategiska som madste till inte att det ena ersdtter det andra. Vi dr inte
riktigt dar.

Utmaningar per sektor

Om vi tittar pa utmaningarna i forhdllande till olika sektorer framkommer att responden-
ter frin kommuner ser utmaningar framst i att forbattra det operativa stodet (41 procent
har namnt detta), den strategiska rollen (76 procent), kunna maita och visa siffror (48 pro-
cent) och att kunna paverka strategiska beslut (49 procent).

Landstingen ser utmaningar i att forbattra den strategiska rollen (95 procent - obs. farre
respondenter dn flertalet andra sektorer), kunna mata och visa siffror (71 procent) och att
kunna paverka strategiska beslut (48 procent).

Staten ser utmaningar i att forbattra den strategiska rollen (80 procent), kunna mata
och visa siffror (52 procent) och att kunna paverka strategiska beslut (48 procent).

Privat tjanstesektor ser utmaningar i att forbattra den strategiska rollen (79 procent),
kunna mata och visa siffror (54 procent) och att kunna paverka strategiska beslut (52 pro-
cent).

Privat industrisektor ser utmaningar i att forbattra den strategiska rollen (78 procent),
kunna mata och visa siffror (40 procent), kunna paverka strategiska beslut (42 procent),
kunna utnyttja digitalisering (45 procent) samt har hogt varde i forhallande till andra pa
att integrera ['T-system (32 procent).

Slutligen, respondenter fran ideell sektor och Gvriga ser utmaningar i att forbattra den
strategiska rollen (ca 80 procent), kunna mita och visa siffror (ca 40 procent), integrera
IT-system (ideell sektor: 38 procent) samt att kunna utnyttja digitalisering (6vriga 43 pro-
cent).

Kommande utmaningar

I enkaten stalldes ocksa en 6ppen fraga kring kommande utmaningar for HR. 125 perso-
ner svarade pa fragan. Ur svaren gar att finna tre dvergripande teman: kompetensforsorj-
ning, HR:s roll och digitalisering. Det forsta ror svarigheten med kompetensforsorjning
for saval HR-funktionen som for de organisationer som de svarande ar verksamma inom.
En saddan utmaning formulerades pa detta sitt av en av respondenterna:

Det faktum att vi bar alldeles for stor andel externa konsulter som dr underbe-
talda leder till att de endast jobbar en kort period hos oss for att sedan soka
nytt jobb. Det innebir en enorm kunskapsforlust och stor anstringning for de
anstillda som bela tiden far ldgga stor del av sin tid pa upplirning.
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Det andra temat ror HR:s roll i verksamheten och vad HR-avdelningarna bor eller inte
bor syssla med. Har handlar det frimst om utmaningen att hitta HR:s roll och att motive-
ra dess relevans och betydelse i konkurrens med andra virden, avdelningar och funktio-
ner. En av respondenterna uttrycker det som att det finns en "Motstridighet mellan for-
vantningar fran linjechefer, medarbetare, ledningen samt HR-medarbetarna sjilva pa vad
HR egentligen ska syssla med”. En annan uttrycker det som en brist pa fortroende for HR:

Under en period har jag upplevt att HR inte har haft det fortroende i verksam-
heten som vi borde ha. Det har inom vissa verksambeter blivit mer och mer
vanligt att en ekonomichef blir ansvarig dven for HR. Vi som dr HR madste bli
battre pd att kommunicera och delta i hogre grad inom ledningsgrupper, ta
plats och framhdva det vi star for. Det dr alldeles for mycket fokus pa siffror
och teknik och om det inte finns ndgon i en ledningsgrupp som star upp for den
stora delen gdllande bur vi hanterar vira resurser, medarbetarna, blir det inte
bra. Var stora utmaning dr, tror jag, att vi vagar std upp for vdra virderingar
och var kunskap gillande hantering av vdra minskliga resurser, samtidigt som
vi mdste forstd verksambeten och ekonomin for att kunna argumentera och
fora fram virt budskap. Vi far inte glomma att vi ndr vi arbetar i ett foretag ar-
betar for foretagets overlevnad och utveckling, vilket inte alltid dr att bara se till
manniskorna.

Det tredje temat ror digitalisering och handlar om hur HR skall forhalla sig till digitali-
sering och vad det stéller for nya krav pA HR-funktionen och de anstillda. I detta tema
finns en spanning mellan svaren. A ena sidan menar respondenterna att digitalisering ir en
mojlighet for HR att skapa data som sin tur kan gora att HR ”bidrar med virdeskapande
analyser och argument”. A andra sidan menar flera att det samtidigt finns manga exempel
pa dar digitalisering inte forandrat verksamheten i den riktning som var menat. ” /.../ vi
ser manga exempel pa datastod som inte ger forbattringar utan mer administration till
verksamheten”.

I svaren lyfts ocksa andra typer av utmaningar fram som faller utanfér de tre ovan
nimnda temana, s som arbetsmiljo, vikten av att stodja chefer i verksamheten och krav
om att arbeta mer med olika vardefragor som jamstalldhet och likabehandling.

Kompetensutveckling for att mota utmaningar

Att HR-medarbetare anser sig ha goda mojligheter till kompetensutveckling har vi pavisat
tidigare i denna rapport — ca 80 procent deltar i utvecklingsaktiviteter varje ar. Men hur
ser man pa kompetensutveckling i forhdllande till de utmaningar som nimnts?

72 procent (274 respondenter) svarade att de har den kompetens som kravs for att kun-
na mota nimnda HR-utmaningar. Av de som svarat att de inte har den kompetens (totalt
98 stycken) som krivs for att mota utmaningarna menar 87 procent att det viktigaste ar
”Att forbattra den strategiska rollen (dvs. koppla HR-arbetet till verksamhetens overgri-
pande mal och strategier)”.
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Andra omraden dir mer kompetens efterlystes for att mota utmaningar var ”Att kunna
mata och visa siffror...”: 50 procent av de som angivit att det inte har tillrackligt med kom-
petens hade kryssat i denna ruta. "Att kunna paverka strategiska beslut...” (41 procent)
och ”Att kunna nyttja digitalisering” (41 procent).

Att forbattra den strategiska rollen dr den storsta utmaningen enligt respondenterna
(som vi visat tidigare). Nastan en tredjedel av respondenterna som anser detta ar en utma-
ning svarar att de saknar kompetens som kravs for att mota den.

40 procent saknar kompetens for att mota utmaningen med Big Data (men det ar bara
20 personer som anser att Big Data dr en utmaning).

Kompetens i forhdllande till utmaningar visas i sin helhet i Figur 12.

Att forbattra det operativa stodet (t.ex. stdd till linjechefer)
0

Att forbattra den strategiska rollen 71%
29%

76%
24%
74%
26%
78%
22%
Att integrera IT-system i de olika HR-funktionerna 76%

24%

Att hitta personer med ratt HR-kompetens 63%
38%

Att kunna utnyttja digitalisering 69%

32%

Big data 60%

40%

Annat 75%

N . Nej 25%

Att forbattra sin “image” internt inom verksamheten

Att kunna méta och visa med siffror hur HR-funktionen
bidrar till verksamhetens resultat

Att kunna paverka strategiska beslut inom verksamheten

Figur 12: Kan befintlig kompetens bemota framtida utmaningar?
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SAMMANFATTNING

Respondenternas bakgrund, anstallning och yrkesroll

® Majoriteten av HR-medarbetare har en utbildning inom beteende- eller samhallsveten-
skap.

* Det finns manga bendmningar for HR-medarbetare — vad dessa personer arbetar med
overlappar dock.

® HR-medarbetare sysslar med manga olika typer av arbetsuppgifter och omraden.

® HR-medarbetare verkar ha inflytande pa det egna arbetet men mindre beslutskraft vad
giller verksamheten.

® Det operativa arbetet upplevs omfatta nastan halva arbetstiden. Om tva ar forvantas en
jamn fordelning mellan det operativa och det strategiska arbetet. Det administrativa
arbetet forutses att minska.

® Yrket domineras av kvinnor. Min ar mer synliga i det strategiska arbetet.

e HR-medarbetare verkar trivas med yrket och visar stort organisationsengagemang.

HR-funktionen

® De flesta stora organisationer har en tredelad HR-funktion.

e Informationsbrist finns vad galler a) HR-strategi och dess integration med verksamhets-
strategi och b) vad andra inom avdelningen/enheten sysslar med.

® HR-medarbetare stodjer linjecheferna i fragor kring framst arbetsratt, arbetsmiljo och
bemanning.

e Qutsourcing ar vanligt for ekonomiska uppgifter (Ioner, formaner och pension), beman-
ning samt utvecklingsfragor, framforallt i privat tjanstesektor och privat industrisektor.

HR i framtiden

® HR analytics, anvandning av sociala media, big data och digitalisering (e-hrm) ar
omraden som respondenterna tror att de kommer att arbeta mycket med dr 2025 jamfort
med idag.

e Att forbattra den strategiska rollen, att kunna mata med siffror och att paverka strate-
giska beslut dr de storsta utmaningarna for HR-arbetet enligt respondenterna.

30



FRAMTIDA STUDIER

Avslutningsvis vill vi lyfta fram ndgra omrdden som ar viktiga infor framtiden och de

kommande enkatstudier vi kommer att genomfora.

Bakgrund, anstillning och yrkesroll

e Det finns manga olika benamningar pA HR-medarbetares befattningar. Hur kommer
dessa att utvecklas; blir det an fler benamningar eller kommer de tre vanligaste att
ytterligare starkas? Observera att ”HR-chef” bestar av ett antal olika bendmningar.

® Kommer arbetsuppgifterna arbetsritt, forhandling och avtal fortsdtta vara de vanligaste
uppgifterna for HR-medarbetare?

e Ett fatal arbetar idag med omraden som personalekonomi, HR-analys och HR control-
ling, samtidigt som detta 4r omrdden som vil anknyter till de omraden som responden-
terna tror kommer att oka kraftigt infor framtiden, sarskilt HR-analys (analytics).
Kommer fler att arbeta med dessa omraden om tva respektive atta ar?

® Hur kommer HR-medarbetare att fordela sin arbetstid pA omradena administrativt,
operativt och strategiskt om tva och dtta ar?

® Kommer HR-medarbetare att ytterligare stirka sin position vad galler att inga i led-
ningsgrupper pa olika nivder? Vilka kategorier HR-medarbetare intar de framtida
positionerna?

® Hur kommer HR-medarbetarnas engagemang och yrkesstolthet att utvecklas éver tid?

e Vilken inflytande kommer HR-medarbetare att ha i framtiden, och pa vilka omrdden?
Hur paverkas inflytandet av storleken pa organisationen?

HR-funktionen

® Hur kommer integrationen mellan HR-strategi och verksamhetsstrategi att utvecklas?

® Hur kommer organiseringen av HR-funktioner och HR-arbete att forandras infor
framtiden? Hur paverkar det kopplingen till verksamhetsstrategin?

e Hur forandras HR-funktionens stod till linjecheferna?

® Hur forandras HR-tatheten over tid? Hur kan detta matas och foljas upp pa basta satt?
Och vem utfor HR-uppgifter om HR-tatheten ar lag?

e Vilka uppgifter och funktioner outsourcas idag och infor framtiden? Kommer den
tredelade HR-organisationen att vara den som mest nyttjar outsourcing? Samtidigt har
vi sett att smd organisationer nyttjar outsourcing; kommer den utvecklingen att fort-
satta?

HR i framtiden

e Vilka blir de stora HR-uppgifterna infor ar 2025? Kommer HR-medarbetare verkligen
att arbeta s mycket med I'T-relaterade omraden som respondenterna angivit i sina svar?
Och vad kommer de i sa fall att avsta ifran att gora?

31



e Samtidigt som manga trodde pa nya I'T-relaterade uppgifter ar det cirka en fjardedel som
svarat "vet ¢j” om de kommer att arbeta med detta, alternativt inte kdnner till omra-
dena. Hur kommer denna kategori att paverkas?

® De storsta utmaningarna enligt respondenterna ar att forbattra den strategiska rollen,
kunna paverka strategiska beslut och visa med siffror hur HR bidrar till verksamhetens
resultat. Hur kommer detta att utvecklas och forandras; blir HR mer strategiska?

e Flertalet anser att de har den kompetens som kravs infor framtida utmaningar, men det
ar anda nasta en tredjedel som menar att de inte har tillracklig kompetens for att forbatt-
ra den strategiska rollen. Kommer HR-medarbetare att fylla detta kompetensgap?

32



BILAGOR

Bilaga 1:

Frekvenstabeller 6ver vad HR arbetar med idag och i framtiden uppdelat pd olika sektorer

Tabell A: Jamforelse baserad pa medelvirdet IDAG

Vilken sektor arbetar du inom?

Kommun Stat Privat tjanstesektor | Privat industri-
sektor

M SD N M SD N M SD N M SD N
Performance management 2,23 (0,99 |44 2,3 0,79 | 50 285 [ 094 | 132 | 3,03 | 096 | 64
Anvéndning av sociala media | 2,61 | 0,93 | 59 2,29 | 0,78 | 52 2,56 | 0,88 147 |2,37 | 095 | 64
Mangfald 3,02 | 0,81 | 60 3,08 | 0,92 |53 2,75 (0,95 (147 |2,89 | 0,74 | 64
Innovation 2,25 | 0,8 |51 2,12 | 0,75 |49 245 (085 (143 |24 |081 |60
CSR 2,37 |11 46 1,97 | 0,59 | 38 2,41 (089 (131 |237 | 0,73 |56
Employer branding 3,03 | 0,89 | 59 2,81 | 0,88 |53 2,98 | 0,87 (147 |31 | 081 |65
Hallbarhet 2,66 | 0,96 | 56 2,43 | 0,94 | 49 2,36 | 0,88 (143 |2,62 |0,84 |61
Big data 1,71 | 0,72 | 34 1,59 |05 |32 1,89 | 0,86 |99 1,89 | 0,83 |38
Digitalisering (e-HRM) 2,45 | 0,91 |53 22 |073 |44 2,49 (095 (133 |2,23 | 0,79 | 56
HR analytics”? 2,42 | 0,98 | 38 1,92 | 0,6 37 2,15 (0,88 (120 |2,08 | 083 |50
Evidence-based HR ”? 25 |098 |38 2 0,83 | 36 2,03 (0,9 16 | 1,86 | 0,72 | 42
Agil HR”? 2,31 | 0,98 | 36 1,94 | 0,75 | 36 2,23 (0,99 (120 |1,98 | 0,77 | 47
Talent management”? 2,49 | 0,93 | 47 2,31 | 0,85 |45 2,79 | 0,97 (137 |2,83 | 093 |59
Competence management” 217 (0,95 |35 1,94 | 0,68 | 31 2,21 {093 | 108 | 2,59 | 0,98 |51
(t.ex. competency dictionary)?

M = medelviirde, SD = standardavvikelse, N = antal
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Tabell B: Jamforelse baserad pa medelvirdet ar 2025

Vilken sektor arbetar du inom?

Kommun Stat Privat tjanstesektor | Privat industri-
sektor

M SD N M SD N M SD N M SD N
Performance management 2,81 | 0,76 |58 2,98 | 0,73 |52 3,28 | 0,7 140 | 3,31 | 0,56 | 61
Anvéndning av sociala media | 3,35 | 0,71 | 60 311 | 075 |53 3,4 0,7 144 | 3,23 | 0,79 | 64
Mangfald 3,36 | 0,66 | 59 3,23 | 0,61 | 52 3,31 |07 144 | 3,22 | 0,65 | 65
Innovation 2,86 | 0,83 | 58 2,75 | 0,76 | 52 2,99 (083 (141 |284 |08 61
CSR 2,73 | 0,77 | 56 2,62 | 0,75 |50 3,01 089 (138 |293 |08 60
Employer branding 34 |0,67 |60 3,36 | 0,65 | 53 3,47 | 0,7 144 | 3,44 | 0,62 | 63
Hallbarhet 3,28 | 0,74 | 60 2,92 | 0,74 |52 3,07 | 0,83 [142 | 3,05 | 0,79 | 60
Big data 2,57 | 0,77 |53 2,69 0,83 |48 | 2,65 094 |138 | 2,77 | 0,95 |57
Digitalisering (e-HRM) 3,21 | 0,73 | 56 3,1 0,63 | 52 33 (078 (141 |35 |08 60
HR analytics”? 2,87 | 0,64 |55 2,94 | 0,72 | 49 3,06 0,86 (139 |3,03 | 082 |58
Evidence-based HR ”? 2,93 | 0,7 54 3 0,76 | 50 2,82 (0,89 (139 |281 | 093 |58
Agil HR”? 2,75 | 0,74 |57 29 |0,71 |50 2,86 (0,92 (138 |293 | 0,88 |60
Talent management”? 3,02 | 0,73 | 56 3,24 | 0,74 | 51 3,32 | 0,79 (142 |3,33 | 0,75 | 60
Competence management” 2,74 | 0,76 |53 2,86 | 0,73 |50 2,9 0,82 | 139 | 3,17 | 0,85 | 60
(t.ex. competency dictionary)?

M = medelviirde, SD = standardavvikelse, N = antal
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Vad innebar HR-yrket, hur arbetar organisationer med HR och vilka ar dagens och
framtidens utmaningar i HR-arbetet? I HR-undersokningen presenteras resultaten
fran en enkatundersokning som kartlagger just dessa fragor utifrain HR-medarbetares
perspektiv. Enkitundersokningen har genomforts av Centrum for global human

resource management, CGHRM, i samarbete med Sveriges HR Forening.

Centrum for global human resource management, bildades 2014 och har som syfte att
starka svensk HR M-forskning genom att vara en motesplats och kunskapsbank samt att
genom bred forskarsamverkan initiera, utveckla och driva relevant HRM-forskning och
utveckling i dialog med naringsliv och offentlig sektor. CGHRM ir ett tvarvetenskapligt
samarbete mellan foretagsekonomiska institutionen, Handelshogskolan vid Goteborgs
universitet, och institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Samhallsvetenskapliga
fakulteten, Goteborgs universitet.

www.cghrm.gu.se




