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HR-LOSNING

Den primaere opgave for virksomhedens it-baserede HR-lgsning er

i mange tilfeelde at effektivisere og lofte det personaleadministrative
setup. Den optimale vaerdi opnas, nar HR-lgsningen ogsa understatter
et mere forretningsorienteret perspektiv pa HR-opgaverne og skaber
grundlag for vaekst og vaerdiskabelse gennem de menneskelige

ressourcer.

HVORDAN SER FREMTIDENS
HR-LASNINGER UD?

IT-baserede HR-lgsninger er kommet for
at blive, og de forretningsekonomiske
resultater hjaelpes bedst pa vej, nar vi sy-
stematiserer og malretter HR-indsatsen.

Vikan opstille et bredspektret szt
af forventninger og krav til fremtidens
HR-lgsninger — og nar de er opfyldt? Ja,
sa er det vigtigt, at vi handler og udnyt-
ter de mange muligheder, som styrker
virksomhedens resultater og konkur-
renceevne.

Optimale HR-lgsninger understetter
effektivisering og omkostningsminime-
ring, og ikke mindst skaber de et grund-
lag for vaekst og vaerdiskabelse gennem
de menneskelige ressourcer.

Det er et uomgaengeligt krav, at HR-
l@sningen understatter virksomheder-
nes samlede HR-proces med konkrete
ledelsesveerktgjer. Ledelsesvaerktgjer,
som satter lederne og medarbejderne
i stand til at handle pa strategi og mal
samt afklare individuelle kompetencer
og praeferencer, som omsaettes i kon-
krete handlings- og udviklingsplaner.
Séledes at den enkelte medarbejders
potentiale bidrager til fornyelse og vaer-
diskabelse i virksomheden.

DKONOMISK PRIORITERING

Oftest ser vi, at fokus ligger pa effekti-
visering og omkostningsminimering, og
her kan vi naturligvis vise og dokumen-
tere, hvordan HR-lesningen leverer en
positiv Cost-Benefit analyse.

Den omkostningsmassige kalkulation
er blevet et mantra i enhver virksom-
hedsleders bevidsthed og resulterer
ofte i, at HR-lgsningernes primaere op-
gave bliver at effektivisere og lofte det
personaleadministrative setup.

Men et hgijt prioriteret omkostnings-
fokus bar ikke blive en sovepude, som
overskygger et mere forretningsoriente-
ret perspektiv pa HR-opgaverne.

Et eksempel kan vzere, at vi hellere
vil spare en krone end bruge en
krone pa uddannelse, selvom ef-
fekten af kompetenceudvikling er
bedre performance og resultater,
som styrker krone-indsatsen med
10 kroner.

Kort og godt drejer det sig om at syste-
matisere forretningsgangene i HR-pro-
cessen og synliggere den skonomiske
virkning ved brug af ledelsesvaerktajer
og konkrete HR-indsatser.

Den samlede businesscase for HR-
lgsningen saetter fokus pa optimering af
medarbejdernes potentiale og perfor-
mance, som understattes af en syste-
matisk og dokumenteret udferelse af
ledelsesopgaverne.

| fremtidens HR-lasninger ber vi have
fokus pa sammensmeltning af den tra-
ditionelle opfattelse af harde og blade
HR-discipliner.

Det er i hgj grad de blede HR-data,
som er interessante, nar vi skal udvikle
os og skabe vardi. Derfor skal HR-



Succes med HR-lgsningen drejer sig om at skabe
konkrete og synlige resultater pa alle niveauer i
organisationen. Med negletal pa HR-omradet kan
vi opfange og indikere realekonomiske tendenser

lesninger bade legse de personaleadmi-
nistrative opgaver og udviklingsopga-
verne.

HR OG FINANSIELLE NOGLETAL

I mange tilfelde ser vi, at finansielle
nogletal stjaeler billedet fra en relevant
prioritering pa HR-omradet.

Fraveeret kan let males og om-
regnes i kroner og arer. Sa derfor
bruger vi ressourcer og fokuserer
pa fraveer frem for medarbejdernes
kompetencer. Nedbringelse af fra-
veer giver eksempelvis 500.000 kr.
direkte pd bundlinjen, mens kom-
petenceudvikling koster 500.000
kr. Men effekten af udviklingsind-
satsen er oget performance og
bedre resultater, som "maske” kan
opregnes i 5 mio. kr.

Med nggletal pa HR-omradet kan vi op-
fange og indikere realokonomiske ten-
denser, farend de aflaeses i de finansielle
negletal.

Og her bidrager HR-lgsningen i hgj
grad til at seette relevante dagsordner,
nar vi udpeger malepunkter (KPl-er: key
performance indicators) indenfor HR.

Medarbejdernes stigende eller fal-
dende kompetence, performance
og tilfredshed vil fer eller siden

sla igennem i de finansielle data.
Derfor ber vi ogsa méle pa perso-
naledata— og herigennem komme
pa forkant med virksomhedens
udvikling.

Sammenhangen mellem gkonomi og
HR-omradet er vaesentligt at afkode og
implementere i en optimal HR-lgsning.

forend de aflases i de finansielle nagletal.

CENTRAL OG DECENTRAL
LEDELSESINFORMATION

HR-lgsninger leverer resultater pa en

lang raekke centrale og decentrale om-
rader, som faciliterer bade topledelse,
HR-funktion, ledere og medarbejdere.

Samlet set sikrer den optimale HR-
lgsning dokumentation af HR-aktivite-
terne og leverer ledelsesinformation pa
flere niveauer.

Dels pa det centrale niveau, hvor
HR-funktionen kan synliggere og prio-
ritere de mest rentable HR-indsatser,
og samtidig seette topledelsen i stand til
at udvikle forretningsomrader ud fra et
kombineret HR- og forretningsakono-
misk perspektiv.

Og dels pa det decentrale niveau,
som satter den enkelte leder i stand til
at handle og agere skonomisk ansvar-
ligti den daglige personaleledelse, og
som samtidig optimerer udfoldelses- og
handlerummet for den enkelte medar-
bejder.

Eksempelvis ber udviklingssamta-
ler malrettes og gennemfares i for-
hold til den enkelte medarbejders
situation og udviklingsbehov, som
er forankret i strategien, og de vae-
sentligste opfelgningspunkter bor
kunne aflaeses direkte i ledelsesin-
formationen.

ENKLE HR-LOSNINGER

HR-lgsninger er jo ikke af nyere dato

og erfaringerne med udvikling og im-
plementering er mange. Derfor er det
ekstra vigtigt, at vi tager ved laere af mu-
lighederne og faldgrupperne.

Historisk set har alt for mange forseg
med HR-lgsninger lidt skade under
lange og uklare implementeringsforlab
med gnsker om understettelse af kom-
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plekse processer og organisatoriske
udfordringer, og deraf manglende opna-
else og synliggarelse af resultater.

Derfor er det en vasentlig forud-
seetning for fremtidens HR-lasninger,
at de skaber grobund for den samlede
resultatskabelse og gennemfarelse af de
enkelte delaktiviteter i HR-processen,
som giver mening for den enkelte med-
arbejder.

Det er helt nedvendigt, at modellerin-
gen af fremtidens HR-lgsninger udger
en sammenhangende platform for
udrulning af strategi, implementering af
aktiviteter og processer samt analyse og
ledelsesinformation.

Denne kobling gger sandsynligheden
for meningsfuld og succesfuld anven-
delse af HR-lgsningen.

Virksomhedernes succes med
HR-lgsninger drejer sig om at skabe
konkrete og synlige resultater pa alle
niveauer i organisationen.

SUCCESKRITERIER OG
FREMTID

Vi kan opstille tre enkle succeskriterier
for valg og implementering af HR-
lgsninger:

Ferste kriterium er, at HR-lesningen
altid skal levere en positiv business case
pa den korte og pa den lange bane.
HR-lgsningen skal levere resultater fra
dag ét.

Andet kriterium er, at funktionalite-
ten ikke ma veere unadigt kompliceret,
mens implementeringen og anvendel-
sen skal vaere enkel og ressourcebe-
vidst.

Tredje succeskriterium er, at HR-
lgsningen kan udvikle sig i takt med
virksomhedens forretning.

Den optimale udnyttelse og veerdi af
HR-lgsningen er en forudsatning for, at
vi kan mgde fremtiden og opstille |gs-
ningsmodeller i trad med nye trends og
krav til vores virksomheder.
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