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Inledning

IVA (Kungliga Ingenjorsvetenskapsakademien) har under perioden 2004-2009 drivit projektet
Framgdngsrika Friska Féretag (3F), ett projekt i natverksform med fokus pa de ekonomiska
fordelarna av strategiskt personalarbete. Finansiarer for projektet var Vinnova, AFA och Alecta.

Ett viktigt syfte med 3F-projektet var att visa pa omraden och majligheter att stirka svenska foretags
och organisationers konkurrenskraft. Foretagskultur och viardeskapande personalarbete har stor
potential for att starka den langsiktiga konkurrenskraften. Under 3F-projektet var detta dock baserat
mer pa magkansla dn pa vetenskapliga fakta. Vid projektets slut kunde konstateras, att med sa stor
outnyttjad potential maste mer forskning initieras. Dessutom behdver samarbetet mellan forskning
och praktik effektiviseras.

En av de slutsatser som 3F producerade var att Sverige behéver en HR-professur. Det bedrivs HR-
forskning i Sverige, men det finns ingen HR-professur. Det skulle behdvas for att ge disciplinen ratt
akademisk status. Att svensk arbetslivsforskning fatt minskade anslag och att vi tappat var position
som en av de vérldsledande nationerna inom arbetslivsforskning, aktualiserade i an hogre grad var
slutsats.

Efter ytterligare diskussioner och kontakter med flera universitet har vi kommit fram till att
inrattandet av ett tvarvetenskapligt HR-Center &r en béattre idé dn en HR-professur. Ett HR-Center kan
ha flera doktorander och samarbetspartner, och tvarvetenskaplig forskning underlattas. Vi far ocksa
en plats dar kontakter och utveckling mellan forskning och privat samt offentlig verksamhet naturligt
sker.

Att forverkliga ett HR-Center har vackt stort intresse hos Sveriges universitet och de allra flesta vill
ansOka om denna mdjlighet. Naringsdepartementet med ansvarig minister har uppvaktats och vi far
mycket positiva reaktioner pa vara forslag.

Kort beskrivning av forslag till HR-Center
o Skall tillhora ett eller flera universitet i samarbete
e Mojligheten att fa ett HR-Center utlyses, administreras foretradesvis av Vinnova/IVA
e HR-Centret skall innehalla en professur, doktorander och administration
e Den totala budgeten for de férsta fem aren beraknas till 25 miljoner kronor
e Finansieringen av de forsta fem aren sker helst pa en 50/50 bas, det vill sdga staten och
naringslivet bidrar med lika stora delar.
e Samarbetsparterna fran naringslivet erbjuds att inga i ett advisory board.

Sammanfattning - programférklaring till ett HR-Center
Syftet med den forskning som skulle bedrivas vid ett HR-Center ar 6kad konkurrenskraft hos svenska
foretag och organisationer, vilket astadkoms genom kunskap om exempelvis:

e framgangsrika globala och regionala organisationer, inklusive svensk modell 2.0
o framtida kompetensforsorjning pa ett flexibelt och effektivt satt

e andamalsenliga framtida beldningssystem

e hur man stimulerar och hanterar entreprenérskap inom organisationer

Denna kunskap skall implementeras i ndra samverkan med néaringslivet.
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Mot denna bakgrund inbjods forskare och personaldirektorer till en workshop for att ta fram en
programforklaring till ett HR-Center i Sverige, samt féresla och diskutera forskningsamnen. Dessutom
diskuterades sjdlva formerna for det tankta HR-Centret. Slutsatsen efter workshopen ar att intresset
for och behovet av att bilda ett HR-Center i Sverige dr mycket stort. Fragor aterstar kring formen och
placeringen av ett sadant center, samt vilken instans som skall administrera det.

Denna skrift 4r en sammanfattning av dokumentationen fran workshopen. For en mer utférlig och
fullstandig redogorelse, se dokumentationen “Programférklaring till ett HR-Center”.

4

Sammanfattning av dokumentation fran workshop - Programférklaring till ett HR-Center



Inledning - workshop

Kjell Svenson, AB Volvo

Varfor uppvisar vissa foretag konsekvent battre resultat och ar mer framgangsrika an
konkurrenterna? Varfor ar en del féretag mer populdra som arbetsgivare an andra? Ofta finns svaret
i en stark foretagskultur och management. Under arbetet med 3F-projektet fann vi att det finns en
outvecklad potential och konkurrenskraft i detta.

Innovationer inom foretagskultur och ledarskap starker foretag pa flera satt och 6kar
konkurrenskraften. En betydande konkurrensfordel &r att en foretagskultur dr svar att kopiera. Pa det
sattet skiljer sig innovationer inom foretagskultur och management fran teknikinnovationer vilka ar
|attare att kopiera.

Foretag med starka foretagskulturer har ofta varit foremal for studier och besok. Manga
konkurrenter och andra har forsokt att efterlikna de framgangsrika féretagen — oftast utan att lyckas.

Vilken miljo och vilka faktorer skapar en god organisationskultur och konkurrenskraftiga
personalfunktioner? Det behdvs mer forskning for att ta reda pa vilka dessa faktorer ar.

Ett HR-Center som bedriver forskning inom dessa fragor skulle kunna bidra till att starka
organisationer och foretagskulturer och skulle aterigen s&tta Sverige och svensk arbetslivsforskning
pa kartan. Sverige har varit varldsledande inom detta omrade, men har tappat positionen de senaste
aren. En position som vi dnskar att Sverige atertar.

Som en fortsattning av 3F-projektet tas nu ett initiativ for att formulera férutsattningarna for ett HR-
Center i Sverige. Avsikten ar att visa programforklaringen till ett HR-Center i Sverige samt dnskelistan
over framtida forskningsomraden for berdrda parter, daribland Naringsdepartementet och
representanter for naringslivet. Darigenom far de en bild av vad aktorerna pa marknaden ar
intresserade av.
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HR-forskning i framtiden

Kerstin Renard, personaldirektor, AB Volvo
Volvo har identifierat fyra omraden inom HR som vore intressanta att forska om:

Utmaningen med globala organisationer
Hur hittar vi morgondagens kompetens?
Flexibilitet: hur paverkar det vara organisationer?

P wNPR

Den svenska modellen 2.0

Utmaningen med globala organisationer
Hur skapar vi effektivitet, styrning och engagemang i en komplex och global organisation? Hur ska vi
leda utifran matriser, processer, sprak, kultur, ledarskap, demografi, tidszoner etc?

Bolag som ar verksamma internationellt har manga kulturer att forsta och ta hansyn till. Darutoéver
skall de hantera bland annat sprakbarriarer, geografiska avstand och olika tidszoner.

Manga av varumarkena och en stor del av personalen i Volvokoncernen finns utanfor Sverige. Den
utbildning inom ledarskap som finns handlar ofta om att ha personal ”i rummet”. | verkligheten ar
ledarskapet i globala foretag till stor del virtuellt och utdvas via exempelvis telefon, e-post och
videokonferenser. En chef i en global koncern ska kunna hantera olika sprak och kulturer, och
personalen ar inte ens i samma rum. For detta krdvs en ny typ av ledarskap, som dagens chefer inte
ar utbildade eller tranade for. Det finns inte heller nagon forskning om det.

En annan fraga ar hur ledare skall hantera komplexa matrisorganisationer.

Sammanfattningsvis kan sagas att det nya ledarskapet ar mycket kravande. Ledarskapet har blivit
svarare, inte bara pa grund av internationalisering utan dven pa grund av att arbetslivet ar mer
flexibelt &n forr. Det behovs forskning kring vilka effekter detta far.

Hur hittar vi morgondagens kompetens?
Fragestéallningar som det vore intressant att forska om inom @mnet morgondagens kompetens ar
exempelvis:

e Hur attraherar vi ungdomar till verkstadsindustrin?
e Hur skapar vi en larande arbetsplats med utrymme for nya medarbetare?
o Vilka metoder behdver vi utveckla for att finna morgondagens kompetens?

Det finns en betydande ungdomsarbetsloshet i vastvarlden samtidigt som behovet av arbetskraft vid
kommande generationsvaxling ar stort. Denna obalans i utbud och efterfragan av arbetskraft
behover rattas till.

Flexibilitet: hur pdaverkar det organisationen?

Hur paverkas organisationen av krav pa flexibla arbetstider och sammanséttning av konsulter,
visstidsanstalld och tillsvidareanstalld personal? Hur paverkar den 6kade flexibiliteten ledarskap,
engagemang och mdjlighet att sdkra kompetens inom organisationen, halsa och stress, kvalitet och
slutligen ekonomi?
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Att 6ka andelen sa kallade rérliga resurser i ett foretag for att 6ka effektivitet och flexibilitet ar ett
snabbt och enkelt satt att minska kostnader. Det vore intressant att berdkna kostnaden for denna
flexibilitet sett ur flera perspektiv. Fragan kring rorliga resurser ar global, men samtidigt lokal pa
grund av skillnader i kostnaden for rorliga resurser mellan olika lander.

Det ar en utmaning nar vissa som arbetar i organisationen ar fast anstallda och andra inte. Vem
tillhor och vem tillhor inte? Fragan paverkar effektivitet, sammanhallning och organisation.

For att 6ka flexibiliteten och dven samverkan mellan industri och akademi kan en 16sning vara att
forskare har anstallning hos tva arbetsgivare, och arbetar halften av tiden pa ett féretag och resten
av tiden bedriver forskning pa hogskola.

Den svenska modellen 2.0
Hur fungerar den svenska modellen med samverkan mellan foretag och fackforbund i ett
internationellt perspektiv?

e Arbetsratten MBL

e Arbetsrattslagstiftningen, t ex EU

e Forankring i besluten

e Forhandlingsordning

e  Facklig anslutning idag och imorgon
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Petra Stergel, personalchef, PWC
Hur hanterar man fragan ledarskap kopplat till entreprenérskap?

PWC attraheras av och vill gdrna ta del av det stora driv och engagemang som finns hos
entreprendrer. PWC vill gérna locka till sig entreprendrer da de kan ge nya idéer och bidra till nya
utvecklingsomraden. Det dr entreprendrerna som driver organisationen framat.

Samtidigt ar det en utmaning att fa entreprendrer att fungera i en organisation som PWC. Idag ar
PWC en stor organisation dar alla maste ga i takt. Det ar en utmaning att sammanfoga dessa tva
delar.

Hur gér man for att ta fram det basta ur bada? Hur kan entreprendrer f& utrymme i en stor
organisation samtidigt som de maste passa in? Det finns vissa rutiner, strukturer och system som
maste foljas for att stora organisationer ska fungera. Detta vore ett intressant forskningsamne.
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Zorica Bodiroza, Sveriges HR-férening
Varfor bor en HR-professur inrattas i Sverige?

* HR-fragor ar alltmer centrala for svenska organisationer och foretag. Var formaga att
attrahera, utveckla och organisera vara manskliga resurser blir allt mer avgérande for att
skapa konkurrenskraftiga féretag och organisationer.

* Visaknar idag samlad svensk forskning inom HR-omradet och maste darfor i hég grad lita till
den kunskapsproduktion som sker internationellt.

* Vid avsaknad av svensk forskning inom omradet riskerar vi att okritiskt ta till oss
internationella trender inom omradet. Det ar numera amerikansk forskning som har
inflytande pa det svenska personalarbetet. Vi behover se HR-forskning ur ett svenskt
perspektiv och med svenska forutsattningar.

* HR-omradet dr i manga avseenden ett omrade dar landets kultur, lagar & regler samt 6vriga
samhalleliga strukturer spelar en avgorande roll.

* HR-professionen har utvecklats starkt pa senare tid. En professur skulle kraftfullt kunna bidra
till att tydliggbra omradet som praktikfalt och ytterligare starka professionen och dess status.

* En HR-professur skulle starkare och tydligare forskningsanknyta nuvarande och framtida PAO
program/mastersprogram vilket 6kar dessa utbildningars kvalitet och attraktionskraft.

* Underlatta natverkande och kunskapséverforing mellan forskare och praktiker pa samma
satt som i andra mer etablerade yrken déar detta ar en sjalvklarhet och en forutsattning for
varandras vidare utveckling.
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HR-forskning

Ola Bergstrom, professor Handelshoégskolan i Goteborg

Nér det géller forskningsprojekt inom HR, soker Handelshogskolan och far medel fran olika hall for
projekt som anses relevanta. Det &r |attare att fa resurser om skolan kan pavisa ndra samarbete med
naringslivet.

Handelshogskolan bedriver dven en del internationella forskningsprojekt tillsammans med
universitet i andra lander. | ett projekt undersoks till exempel hur anstallningar och uppsagningar
fungerar i olika lander. Inom detta omrade upplever Ola Bergstrém att han ofta moéts av nyfikenhet
fran andra europeiska ldnder och dven EU-kommissionen om hur det fungerar i Sverige och hur vi har
|6st fragor har.

Det &r viktigt med en internationell férankring. Skolan har under aren byggt upp relationer med
universitet i andra lander. Det ger mer hdvstang att samarbeta 6ver landsgranserna och underlattar
finansiering. Det géller att tdnka i centrum, identifiera teman och skapa internationella
forskningsgrupper.

Tankar kring HR-Center

Den forskning som skulle bedrivas vid ett HR-Center maste vara tvarvetenskaplig och internationell.
Det gar inte att dela upp i olika vetenskapliga discipliner, utan det ar nédvandigt att arbeta
tvarvetenskapligt.

Svenska universitet har en unik forskningstradition med nara samarbete mellan naringsliv och
universitet. Det galler att bevara denna tradition.

| andra lander ar man nyfiken pa att ta reda pa orsaken till att det svenska naringslivet och svenska
foretag fungerar sa bra. Varken forskare, foretag eller fackférbund i Sverige &r medvetna om hur bra
det faktiskt fungerar har. Man ser att det fungerar annorlunda i andra lander men vet inte pa vilket
satt. Vi behover forska mer om hur det faktiskt fungerar i Sverige for att 6ka kunskapen.
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Framtida forskningsamnen
Nedan féljer en sammanfattning av diskussionerna kring respektive forskningsamne.

Hur hittar vi morgondagens kompetens?
Vilka fragor kommer att vara aktuella i framtiden? Vilken kompetens och kunskap kommer att
kravas? Vilken typ av skolor och utbildningssaten behovs? Yrkesskolor?

Det rader obalans mellan tillgdng och efterfragan pa arbetskraft. Trots hog arbetsloshet, sarskilt
bland unga, rader det brist pa personal och kompetens inom manga omraden och branscher. En
fraga som aktualiseras alltmer i takt med de stora pensionsavgangarna som vantar den ndrmaste
framtiden. Féretag maste hitta satt att nd ut och ta emot ungdomar och trainees. Alla sager att det ar
viktigt att ta emot trainees och praktikanter, men nar det blir skarpt ldge sdger sig manga inte ha tid.
Det ar viktigt att koppla ihop utbildningar med arbetsliv och naringsliv for forbattrad kontakt och
storre mojligheter att fa in kompetens.

Hur kan foretag bli battre pa att tillvarata mdnskliga resurser?

Hur ska vi fa manniskor att prestera fullt ut och arbeta langre i livet? | takt med alla pensionsavgangar
den narmaste framtiden kommer det bli arbetskraftsbrist inom flera omraden, branscher och
yrkesgrupper, vilket aktualiserar fragan. Fragan géller inte bara hégpresterande tjansteyrken. Hur kan
arbetet organiseras sa att manniskor kan arbeta langre?

En utvardering av alla olika Talent Management-system som finns efterfragas. Vilka har gett effekt?
Har de gett avsedd effekt? Utvardera systemen pa kort och lang sikt.

Utmaningar med globala och regionala organisationer

Globala och regionala organisationer stalls infor ett antal utmaningar, daribland det nya, virtuella
ledarskapet, ledarskap i komplexa organisationer, utmaningar i samband med fusioner och uppkop,
entreprendrskap kopplat till ledarskap i stora organisationer. Vilka faktorer gér foretag framgangsrika
internationellt?

Det nya, virtuella ledarskapet staller nya krav. En person som ar en bra och karismatisk ledare i
Sverige nar personalen finns ”i rummet”, ar inte sjalvklart en lika bra ledare pa distans. Det nya
ledarskapet kraver andra egenskaper.

Hur ska man hantera ledarskap i komplexa organisationer, exempelvis matrisorganisationer, och hur
ska man fa dessa organisationer att fungera val? Hur kan man ta vara pa entreprendrers drivkraft
samtidigt som de maste passa in i organisationens strukturer och system?

Fusioner och uppkép - framgangsfaktorer?

Fusioner handlar ofta om tva kulturer som ska samsas. Det ar samma mekanismer som avgor nar
foretag expanderar och véxer i andra lander. Hur paverkas organisationer av att man blandar in olika
kulturer?

Vilka ar framgangsfaktorerna for att genomféra fusioner och varfér ar det s manga som inte lyckas?

Vad ar det som gora att vissa svenska organisationer dr framgangsrika internationellt? Vilka
mekanismer ligger bakom? Det finns ett antal “framgangsnycklar” som har gjort att foretag har
lyckats utomlands. Om dessa nycklar identifieras, kan de darefter anvandas av andra foretag.
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Har kommer dven mangfaldsbegreppet in; hur skapar man en framgangsrik organisation med flera
kulturer i? Hur ska ledarskap hanteras i olika kulturer?

Den svenska modellen 2.0

Det finns intresse i andra lander fér den svenska foretagskulturen. Vid universitetet i Bangalore i
Indien ar man exempelvis intresserad av att forska om varfor svenska foretag generellt fungerar
mycket bra i Indien, ofta battre an foretag fran andra lander. Har &r vi inne pa organisationsmodeller.
Sverige har varit bra pa att hantera komplexa globala organisationer.

Det finns ett stort intresse for den svenska modellen, men vi vet inte sjalva riktigt hur den ser ut och
darfor kan vi inte forklara den for de som fragar. Man ser inte sin egen kultur ndr man ar mitt inne i
den. Onskan &r att utldndska forskare ska vilja komma till Sverige och forska i &mnet.

Ledarskap kopplat till entreprenorskap
Ytterligare forskningsomraden ar entreprendrskap i globala organisationer samt ledarskap kopplat till
entreprendrskap. Hur stimulerar och hanterar man entreprenérskap i stora organisationer?

Hur uppstar entreprendrskap och ”intraprendrskap” i globala organisationer? Varfor uppstar det och
fungerar bra i vissa organisationer och inte i andra? Vilka mekanismer ligger bakom? Uppfattningen
ar att entreprendrskap bara finns i smaféretag och inte i storforetag. Det stammer inte. Det finns
mycket entreprendrskap i stora organisationer. Synliggor entreprendrskapet i globala organisationer
och foretag. Hur skapas organisationer som har fungerande strukturer och ar standardiserade, men
som samtidigt ger utrymme for entreprendrskap?

Framtidens beloningssystem

Hur ser framtidens beloningssystem ut? Hur skapar man nya typer av kompensationsprogram som
alla intressenter kan acceptera? Ett satt ar att beldéna innovation, inte bara resultat. Vad driver
manniskors prestation? Hur kan man utforma kompensationsprogram som stédjer manniskors
prestationer och som samtidigt accepteras av alla intressenter?

Flexibilitet - hur paverkar det vara organisationer?

Ytterligare ett intressant forskningsomrade ar att undersdka hur den 6kade flexibiliteten paverkar
organisationer. Hur paverkas organisationen av krav pa flexibla arbetstider och sammansattning av
konsulter, visstidsanstalld och tillsvidareanstalld personal? Hur paverkar den 6kade flexibiliteten
ledarskap, engagemang och mojlighet att sdkra kompetens inom organisationen, halsa och stress,
kvalitet och slutligen ekonomi?

Att 6ka andelen sa kallade rérliga resurser i ett foretag for att 6ka effektivitet och flexibilitet ar ett
snabbt och enkelt satt att minska kostnader. Det vore intressant att berdkna kostnaden for denna
flexibilitet sett ur flera perspektiv och inte bara ur ett rent kostnadsperspektiv. Fragan kring rorliga
resurser ar global, men samtidigt lokal pa grund av skillnader i kostnaden for rorliga resurser mellan
olika lander.

Det ar en utmaning nar vissa som arbetar i organisationen ar fast anstallda och andra inte. Vem
tillhor och vem tillhor inte? Fragan paverkar effektivitet, sammanhallning och organisation.
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