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Guide til HR-portalen

Introduktion

Guide til HR-portalen er en hjzlp og vejledning til virksomheder, som skal i gang med at udnytte intranet
til at understotte deres HR-arbejde eller som allerede er i gang og ensker at styrke dette arbejde. Guiden
dekker savel forretningsstrategiske, organisatoriske og praktiske forhold, mens der kun i begraenset
omfang er fokuseret pa de tekniske forhold.

Guiden er udarbejdet pa baggrund af radgivning og erfaringsudveksling med over 100 danske
virksomheder om brug af og erfaring med HR-portaler. Disse erfaringer er suppleret med en uddybende
workshop 1 september 2003 med 8 udvalgte virksomheder.

Intracom Consult uddyber gerne konklusioner og eksempler i forbindelse med radgivning, oplaeg og
workshops. Her kan der ogsé prasenteres og diskuteres konkrete eksempler pd HR-portaler.
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1) HR-portalen — et overblik

Hvad er en HR-portal?

HR-portalen beskriver den del af virksomhedens samlede, interne, web-portal, der er relateret til Human
Ressources. Dermed beskriver HR-portalen en del af virksomhedens intranet eller virksomhedsportal,
som den ogsa kaldes.

Fra intranet til portal

I lobet af de seneste ar er begrevet intranet langsomt blevet erstattet — eller snarere suppleret - af begrebet

virksomheds- eller medarbejderportal. I forbindelse med HR har det vist sig ved at man tidligere har talt

om HR-indhold pa intranettet mens man nu primeert taler om HR-portaler.
Den stigende brug af begrebet portal er bade en udvidelse af og en (lidt) ny vinkel pa begrebet intranet.

e  Udvidelsen bestar i, at mens intranettet primaert gav adgang til tekstdokumenter (html), sé er portalen
i hgjere grad en faelles adgang til alle virksomhedens digitale ressourcer. Derved bliver HR-portalen
ikke blot adgang til statisk HR-information, men ogsa til interaktive HR-verktejer og aktuelle HR-
data, som tidligere var forbeholdt medarbejdere i HR-afdelingen. Det er dog en lebende udvikling,
som ofte starter med at det bliver muligt at laese eller hente indhold fra de pdgaldende programmer,
mens det forst senere bliver muligt at vedligeholde eller bearbejde data via portalen.

e  Den nye vinkel betyder, at mens intranet ofte havde fokus pé det bagved liggende netvaerk, satter
portalen mere fokus pé indgangen til indhold og verktejer (brugerfladen). Det skyldes bl.a. at det er
blevet teknisk muligt at tilrette brugerfladen langt mere fleksibelt og brugervenligt end hidtil,
herunder personalisere brugerfladen.

Intranet og portal er derfor hverken to forskellige begreber eller det samme. I stedet for at ga dybere ned

i definitioner og sma forskelle, sa velger jeg i det folgende at bruge begrebet HR-portal om indgangen til

virksomhedens web-baserede HR-ressourcer. Det geores uanset om det er information og / eller vaerktejer

og uanset om ressourcerne er samlet i én (HR-)portal eller spredt rundt pa hele intranettet.
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Interne og eksterne HR-portaler

Denne guide ser alene pé erfaringer med den HR-portal, som er tilgengelig for medarbejdere og ledere
internt i virksomheden. Dermed afgraenser vi os fra eksterne HR-portaler, der er malrettet brugere uden
for virksomheden.

Der er dog en mere og mere flydende granse mellem interne og eksterne (HR-)portaler. Det skyldes
netop at adgangen sker via web-brugerfladen, som det dbne internet ogsa benytter. Da en del
virksomheder i forvejen udnytter disse muligheder til at give medarbejdere og ledere adgang til intranettet
udefra (fx fra hjemmearbejdspladser), er afgerelsen om hvorvidt eksterne malgrupper skal have adgang til
HR-indhold primert en forretningsstrategisk vurdering.

Blandt argumenterne for (oget) samspil mellem interne og eksterne HR-portaler er ensket om at undgé at
vedligeholde samme indhold to forskellige steder. Et eksempel pa dette er synliggerelse af
medarbejdernes kompetencer. I stedet for at udarbejde en sarlig beskrivelse af medarbejdernes
kompetencer til internettet, veelger en del virksomheder at lade alle eller dele af kompetencebeskrivelsen
fra den interne virksomhedsportal vaere direkte tilgeengelig via den eksterne hjemmeside. Dermed spares
tid til opdatering, og informationerne vil — alt andet lige — veere mere aktuelle.

Hvorfor er HR-portalen forretningsrelevant?

HR-portalens styrke er dens egede tilgwngelighed, som betyder at flere og flere brugere far mulighed for
at bruge og bidrage til flere og flere af virksomhedens HR-ressourcer og -processer. Dette har en rakke
savel skonomiske som ikke-gkonomiske fordele.

Understetter kommunikation, arbejdsprocesser, videnstyring og organisatorisk udvikling
Portalens tilgaengelighed giver mulighed for at understette virksomhedens kommunikation,

arbejdsprocesser, videnstyring og organisatoriske udvikling.

Forretningsmassige potentialer
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I forhold til HR giver det sig udslag i muligheden for at:

Informere hurtigere og mere malrettet om HR-forhold og —aktiviteter.

Styrke formidling af og kendskab til virksomhedens vardier og visioner.

Give mulighed for medarbejderdialog omkring HR-initiativer.

Effektivisere HR-administration (undgé dobbeltarbejde samt ungdvendige og forsinkende led).
Synliggere medarbejdernes kompetencer.

Understotte leering og kompetenceudvikling (fx via e-learning).

Understotte decentralisering af HR-ansvar (fx ved at stille gor-det-selv HR-varktejer og —
information til rddighed).

Oge muligheden for samarbejde pa tvars af HR-enheder og -afdelinger.

e Styrke faglige og sociale leder- og medarbejdernetvaerk (fx via erfaringsudveksling).

Blended HR

I slutningen af 90’erne var der en tendens til at se intra- og iser internet som en erstatning for fysiske og
menneskelige relationer. Denne misforstaelse har nu e&ndret sig til en forstaelse af, at virksomhedens
digitale og ikke-digitale processer fungerer i samspil med hinanden. Et godt eksempel pé dette er
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beveagelsen fra fokus pa (ren) e-learning til begrebet blended learning” som dakker bade digitale og
ikke-digitale leringsprocesser.

Men selv om de digitale potentialer er blevet overvurderet pa kort sigt, sa er det tydeligt — iser pa
leengere sigt - at en velfungerende HR-portal ikke blot kan understotte men 1 hej grad ogsé forandre
virksomhedens HR-processer.

Giver veerdi til virksomheden og til virksomhedsportalen

En velfungerende HR-portal giver forretningsmassig verdi bade direkte og indirekte:
o Direkte ved at understetter virksomhedens HR-processer.

e Indirekte ved at styrke og ege vaerdien af virksomhedsportalen.

Der er typisk mest fokus pa den forste vinkel: At udnytte den egede tilgengelighed til at forbedre og
effektivisere HR-processer, og dermed understotte virksomhedens forretningsmassige mal bedre end
hidtil.

Den anden vinkel er dog ogsé vigtig, idet mange virksomheder har store vanskeligheder med at tiltreekke
brugere til virksomhedsportalen. Her kan HR-portalen fungere som ’fluepapir’: Dels ved at indeholde
socialt og personale-relateret information (om personalegoder, nyt om kollegerne etc.), dels ved at lette
nogle af medarbejdernes dagligdags rutiner (opslag i telefonbog, tidsregistrering etc.).

Ved at tiltreekke og veenne medarbejdere og ledere til virksomhedsportalen, styrker HR-indholdet
saledes portalen som et felles arbejdsredskab, der (ogsé) kan understette andre processer end de HR-
relaterede. For regelmaessige og kompetente portal-brugere er en forudsetning for overhovedet at udnytte
portalens forretningsmaessige potentialer.

HR-portalen som business case
Der er stor interesse for at ’oversette’ virksomhedsportalen — og HR-portalen — til en (overbevisende)
business case. Denne interesse skyldes et naturligt behov for at se investering i portalen i relation til det
forretningsmaessige udbytte. Det er dog vanskeligt at gere portalen til én (enkelt) business case. Det
skyldes primaert at HR-portalen kan besta af meget forskelligt indhold og funktionalitet, som snarere kan
ses som selvstendige business cases. Desuden er HR-portalen netop en blanding af
kommunikationskanal, arbejdsredskab, videnstyringsverktej og organisatorisk *forandringsagent’.
Business casen skal derfor favne meget forskellige former for forretningsmeessigt udbytte: Lige fra
effektivisering og rationalisering af HR-arbejdsgange til udvikling og fastholdelse af en attraktiv og
videndelende virksomhedskultur. Mens de harde mal giver effekt direkte pa bundlinjen, sé kraever de
blade mal en vis bearbejdning, for de kan oversattes til kroner og erer. Det skyldes bl.a. at de ofte skal
ses i et mere langsigtet perspektiv.

Samtidig er det vigtigt at business casen tager udgangspunkt i den konkrete virksomhed - dels fordi *den
overbevisende business case’ forstas forskellig fra virksomhed til virksomhed, dels fordi udgangspunktet
og forudsatningerne for at etablere og udnytte HR-portalen er forskellig fra virksomhed til virksomhed.

2) Kend dit udgangspunkt

En HR-portal eksisterer ikke ’i sig selv’, men hanger uleseligt sammen med virksomhedens aktuelle,
forretningsmeessige behov, HR-organisationens ressourcer og kompetencer samt den eksisterende
virksomhedsportal.

De forretningsmeessige behov

Vagtningen af harde og blede, kort- og langsigtede mél er meget forskelligt fra branche til branche og fra
virksomhed til virksomhed. Desuden vil der i opgangstider typisk vare storre forstaelse for betydningen
af blede og langsigtede mél, mens der i nedgangstider primeert fokuseres pé kortsigtede, harde mal.

En velfungerende HR-portal ber altid understotte bade harde og blede mal. Udfordringen er at kunne
justere fokus — og dokumentere forretningsmeessig effekt — i forhold til virksomhedens aktuelle
udfordringer: Nér der er fokus pa bundlinjen, s& ber man isar prioritere mulighederne for via en effektiv
selvbetjenings HR-portal at spare tid for badde personaleansvarlige, ledere og medarbejdere, nér der er
fokus pé behovet for en videndelende og attraktiv virksomhedskultur, skal man iser udnytte portalen til at
styrke medarbejdertilfredshed og videndeling.
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Den eksisterende HR-organisering

HR-arbejdet er organiseret og prioriteret meget forskelligt i danske virksomheder og er ofte et resultat af
den pageldende virksomhedskultur, virksomhedsstrategiske hensyn og organisatorisk knopskydning. Det
giver sig bl.a. udtryk i et mere eller mindre funktionsopsplittet ansvar (fx mellem personaleadministration
og kompetenceudvikling), mere eller mindre centralisering eller decentralisering af arbejdsopgaverne
samt mere eller mindre brug af eksterne ressourcer.

En velfungerende HR-portal er ikke athangig af en bestemt made at organisere HR-arbejdet pa. Det
skyldes bl.a. at en velfungerende HR-portal i hgj grad kan vaere med til at ophave eller overskride en
fysisk opsplitning af HR-funktionerne, idet den (virtuelt) kan samle informationer og redskaber fra
forskellige afdelinger og akterer .

En velfungerende HR-portal er dog i hej grad athangig af at initiativet og ansvaret er koordineret
mellem alle HR-akterer. Ellers vil det typisk resultere i en rekke opsplittede og ukoordinerede HR-
elementer spredt rundt pa flere konkurrerende HR-portaler. Til gengeld er placeringen af det overordnede
ansvar for HR-portalen mindre vigtigt. Det er dog vigtigt, at den pagaeldende afdeling / enhed / person har
tilstraekkelige ressourcer og kompetencer i forhold til koordinering af den forretningsmaessige,
organisatoriske og tekniske udfordring, som HR-portalen er.

Den eksisterende virksomhedsportal

Der er meget stor forskel pa virksomhedernes erfaringer med intranet og virksomhedsportaler. Mens
nogle virksomheder fik deres forste fzlles intranet for over 10 ar siden, er andre endnu ikke kommet i
gang. Der er saledes ikke to intranet der er ens mht. indhold og funktionalitet, hvem der bruger intranettet
til hvad og hvor meget, hvem der har haft og har det forretningsmeessige ansvar og hvad det
forretningsmeessige udbytte er. Det er denne mangfoldighed, HR-portalen vokser ud af og sammen med.

Hvis virksomheden ikke allerede har et intranet eller virksomhedsportal, sé skal det overvejes om HR-
portalen skal vaere spydspids / pilotprojekt for en fremtidig virksomhedsportal, om der forst skal satses pa
andre (pilot)initiativer eller om der skal planleegges en samlet udvikling og implementering, hvoraf HR-
portalen er en integreret del. Et vellykket forste forseg med en virksomhedsportal er - i endnu hgjere grad
end HR-portalen i sig selv - afhengig af bevidst koordinering mellem virksomhedens forskellige
portalakterer og de forskellige former for indhold og funktionalitet.

Hvis virksomheden allerede har et intranet, sa er situationen ofte langt mere kompleks.
Forudsatningerne for HR-portalen er saledes helt forskellig athaengig af om virksomheden allerede har en
dynamisk, velfungerende og bredt forankret virksomhedsportal, om afgraensede dele af organisationen har
’sat sig’ pé portalen, om portalen er sandet til eller om den har udviklet sig til et uoverskueligt og
anarkistisk medie. Jeg vil ikke komme narmere ind pa de forskellige strategier og muligheder under de
forskellige forudsetninger, men blot pege pé det generelle behov for at kende forhistorien, starte dér hvor
virksomhedsportalen er og tilfere den rigtige nye energi og retning til gavn for sével virksomhedsportal,
HR og virksomhed. Ogsa her er alliancer vigtigt - bade i form af samarbejde med nuvarende og
involvering af nye intranet-aktorer.

3) Fokus pa brugerne

Tiltreekning og fastholdelse af brugere er en forudsatningen for, at HR-portalen kan understotte
virksomheden forretningsmaessige mal. Uden brugere, ingen HR-portal. Det er dog vigtigt ikke at se
mange daglige portal-brugere som et mal i sig selv, men kun som et middel til at opna nogle
forretningsmeessige fordele. Det er derfor iser et spergsmél at fa lokket de rigtige brugere til at bruge
portalen til def rigtige.

Interne brugere

Den helt store forskel mellem interne og eksterne portaler (intra- og internet) er afgraensning af brugerne.
For den interne HR-portal er alle brugerne medarbejdere, der har et — mere eller mindre — felles og
formuleret mal, som de arbejder pa at opnd i en — mere eller mindre — felles organisation.

Det betyder, at det er relativt enkelt at udvelge det HR-indhold, der er mest relevant for brugerne. Det
forudsatter blot at man involverer brugerne i udvikling af HR-portalen samt at man er god til — i
feellesskab — at lokalisere de HR-processer, hvor portalen for alvor kan gere en forskel i forhold til
eksisterende arbejds- og kommunikationsgange.
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Fordele for bade modtager og leverander
Nér man taler om brugere af HR-portalen er det vigtigt at skelne mellem (indholds)modtagere og
(indholds)/leverandorer.

Langt de fleste HR-portaler (og virksomhedsportaler generelt) lider under den svaghed, at de ikke i
tilstrekkeligt grad har haft fokus pa modtageren. I stedet har mere eller mindre tilfeldige
(leverander)ildsjele faet lov til at bestemme indholdet og opbygningen af portalen. I verste fald betyder
det, at indholdet ikke er relevant for modtageren. I bedste fald at brugerne (blot) har vanskeligt ved at
finde, forstd og bruge indholdet. Resultatet er under alle omsteendigheder en HR-portal, der ikke hjelper
modtageren og derfor heller ikke hjelper eller aflaster leveranderen af indhold.

Losningen er ikke at glemme leveranderen, men at sikre portal-fordele for bdde modtager og
leverandor: Béde sikre at det er lettere og hurtigere at bruge portalen som modtager, og samtidigt sikre at
det er lettere og hurtigere at bruge portalen som leverander. Og vel at marke gore det pa en méde, s&
udbud og efterspergsel af indhold matcher hinanden.

Her kan det vaere en hjelp at prioritere, s& man starter HR-portalen der, hvor det er lettest at skabe en
win-win situation for udvalgte modtagere og leveranderer af HR-indhold.

Brugervenlighed og brugsveerdi

Der er meget fokus pa begrebet brugervenlighed, som bl.a. er mantet pa nogle af de navnte problemer
med for sterk leveranderstyring (afsenderorientering). Ofte bliver brugervenlighed dog reduceret til alene
at handle om at skabe en mere modtagerorienteret og ’intuitiv’ opbygning og navigation, mens der
fokuseres meget lidt pa brugsveerdien. Det skyldes at diskussionen om brugervenlighed oprindeligt
stammer fra internettet, hvor indholdsudbydere star i ko med meget sammenlignelige ydelser. Det
betyder, at en god brugervenlighed er nedvendig for at undga, at brugeren klikker over til en anden,
konkurrerende indholdsudbyder.

Da den interne HR-portal kan traekke pa og udnytte virksomhedens eksklusive og malrettede
(HR)ressourcer og —viden, har den serlige forudsatninger for at kunne tilbyde brugerne en unik
brugsveerdi. Den interne HR-portal konkurrerer saledes ikke med andre portaler, men med skriftlig
kommunikation, andre IT-varktejer eller en (telefon)snak med en kollega. Derfor er brugervenligheden
stadigveek vigtigt, men det er vigtigere at udnytte HR-portalens muligheder for at blive et unikt og
effektivt kommunikations- og arbejdsredskab for virksomhedens medarbejdere.

Endeligt skal man ikke glemme, at god brugervenlighed ogsa betyder (potentielt) mere brugsveerdi, idet
de 15 minutter, man spilder pé at lede (forgaeves) efter indhold pa portalen, kan bruges til andre mere
produktive geremal.

Det nodvendige incitament

Det bedste incitament for at skabe aktivt portal-brug er, at der er en umiddelbar fordel — bade for
modtager og for leverander. I de tilfeelde hvor modtager eller leverander — af den ene eller anden grund —
ikke opnar konkrete her-og-nu fordele ved at bruge portalen, er det nedvendigt at skabe en (alternativ)
incitamentsstruktur, som sikrer at udbud og efterspergsel medes pa portalen. Ogsé her har den interne
portal en fordel i forhold til eksterne portaler, idet man kan bruge hele den arbejdsorganisatoriske palet,
der spander fra skonomisk og karrieremeessig anerkendelse og motivation (gulerod) til formulering af
politikker og konkrete krav (pisk). Danske virksomheder er dog stadig meget tilbageholdne med at
etablere en mere malrettet og formel praksis pa omradet. Det skyldes i hgj grad at det langt fra (endnu) er
blevet en integreret del af ledelsens opgaver at formulere og sikre en sddan incitamentsstruktur.

4) Vejen til HR-indhold

Der er meget stor variation i den made danske virksomheder vaelger at gore HR-indholdet tilgaengeligt via
portalen. Det skyldes til dels tilfeeldigheder og manglende kendskab til andres lgsninger, men ogsé meget
forskellige forudsetninger og behov i virksomhederne.

Nedenfor skitserer jeg en raekke generelle “best practice’, der dog altid skal vurderes og oversattes i
forhold til den konkrete virksomhed. Desuden beskriver jeg den store mangfoldighed og de mange
valgmuligheder der er, nar man skal tilrettelegge HR-portalen. En mangfoldighed der pd mange mader er
central i hele den made, hvorpa indhold bliver gjort tilgeengelig via portalen.

Indledningsvis beskriver jeg grundprincipperne for, hvordan indhold bliver gjort tilgeengelig via
portalen.
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Pull og push pa portalen
Grundleggende fungerer portalen via tre forskellige funktioner:
1. Arkiv, hvor brugerne selv henter information (pull)
2. Nyheder, hvor aktuel information bliver prasenteret for brugeren (push)
3. Vearktgjer, hvor brugeren kan finde og bearbejde information via portalen (kombination af pull og
push)
Typiske eksempler pd HR-indhold er personalehdndbogen (1), nyheder om nyansatte (2) og
tidsregistrering (3).

Opbygning af portalen

Leverandorer | Identitet Informations-
& modtagere Varktoter bearbejdning
Erkiajer (pull og push)
Statisk infor- Ardav Aktuel infor-
. T Nyheder .
mation (pull) . mation (push)
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Det fjerde element ’identitet’ beskriver hvem der har mulighed for at se og levere indholdet.
Grundleggende handler det om afgreensning af portalen til virksomhedens medarbejdere, men det kan
ogsa dakke over forskellige former for begraensninger i hvem der ma vedligeholde indhold og hvilke
medarbejdere der har adgang til det pageldende indhold — enten fordi de generelt ikke har adgang til
intranettet eller fordi indholdet kun er tilgeengeligt for udvalgte medarbejdere.

En grundleggende best practice — uanset om det geelder virksomhedsportal eller HR-portal - er at bruge
alle portalens virkemidler og sikre samspil mellem dem. En god HR-portal er saledes et resultat af et godt
samspil mellem et velfungerende HR-arkiv, velfungerende HR-nyheder og velfungerende HR-varktgjer.
En nyhed om en organisationsaendring kan saledes henvise til et opdateret organisationsdiagram. ligesom
det kan geres muligt at sege efter tidligere nyheder om emnet.

Mange veje til det samme HR-indhold

Jeg har i starten af denne guide beskrevet HR-portalen bade som en samlet indgang til alt HR-indhold og
som summen af alt HR-indhold pa intranettet. Denne lidt brede definition beskriver netop styrken — men
ogsa en af udfordringerne — ved HR-portalen: At (adgangen til) HR-indhold kan vere bade samlet og
spredt pa samme tid. Det skyldes den grundleeggende mulighed for at lave hyperlink til og mellem alt
indhold (et hyperlink skal opfattes som en virtuel henvisning, hvor du med et enkelt klik kan hente eller
’komme over til” det pdgaeldende indhold).

Disse mange veje er en meget stor fordel for brugeren, for nogle gange ved hun godt, at hun gér efter
HR-indhold, andre gange bliver hun gjort opmaerksom pé relevant HR-indhold, nér hun arbejder pa
forskellige dele af portalen eller blot besoger forsiden og andre gange igen er hun méske slet ikke
opmerksom pa, at en given information (af andre) er defineret som HR-information.

Der er saledes vigtigt at der er mange veje til HR-indholdet, men lige sa vigtigt, at vejene forer samme
sted hen. Der ma séledes ikke veere forskelligt, konkurrerende indhold, der (foregiver) at dekke det
samme. Det er netop en af de store problemer med et afsenderorienteret intranet, hvor brugeren ofte
finder forskelligt (ukoordineret) HR-indhold hos forskellige indholdsleveranderer. Et eksempel pa dette
er medarbejderdata, som ofte er spredt rundt pa bade digitale og ikke-digitale medier: Felles og lokale
telefonbeger, Outlook-kartoteker, personalesystemer, receptionslister etc. Her er der godt nok mange
veje, men det er til meget forskelligt udgaver af det samme indhold, det kraever mange ressourcer at
vedligeholde for de forskellige indholdsleveranderer, og brugeren (modtageren) kan have meget
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vanskeligt ved overhovedet at finde eller blot vurdere hvilken information der er mest opdateret eller
relevant.

Forskellige typer af indgange

Nedenfor er gengivet nogle af de forskellige former for organisatorisk og tvargaende systematisering af
HR-indholdet, jeg ser pa danske virksomhedsportaler.

Tvargaende og organisatorisk
systematik

Brugere

Forsiden Portal

Tveergaende

systematik Emne Proces Projekt

Funlition] | Profil

Organisatorisk
systematik

Division| |Afdeling| | Person

@ Intracom Consult

Udgangspunktet for HR-portalen er ofte en rent organisatorisk systematik, hvor alt HR-indhold er
placeret pd — og kun kan findes via - personaleafdelingens sider pa intranettet. Denne meget typiske
’leverander-vinkel’ er generel uhensigtsmassig for modtageren — is@r hvis der er forskellige afdelinger,
der er ansvarlig for forskellige dele af virksomhedens HR. Det skyldes dels at det kan vere svaert at gaette
pa, hvem der er ansvarlig for det pagaeldende HR-indhold, dels at brugerne har meget forskellige behov,
og derfor vil have brug for forskellig typer af information og forskellige former for bearbejdning /
malretning.

Den traditionelle erstatning eller supplement for denne organisatoriske systematik er at etablere en
’emne-portal’ (typisk placeret pa niveau 2), hvor alt personalerelateret indhold samles. Det er denne
emne-portal, der oftest beskrives som HR-portalen. En "ren’ emneportal vil séledes gore det lettere for
den enkelte modtager at finde frem til HR-indholdet, men det vil ikke umiddelbart gere det mere malrettet
til brugernes forskellige behov

Der er derfor kommet storre og sterre forstielse for betydningen af at synliggere HR-indhold ogsa pa
forsiden (niveau 1), ligesom flere og flere giver adgang til HR-indhold via andre former for systematik,
der netop ger det relevante HR-indhold tilgengeligt pa en méde og i en form, som modtageren har brug
for.

HR pa forsiden af virksomhedsportalen

Der er stor forskel pa, hvor meget HR-indhold, der er pé forsiderne af danske virksomhedsportaler.
Generelt er forsiden dog isar praget af virksomhedens kommunikations- og IT-ansvarlige. Det skyldes
primert at disse afdelinger allerede tidligt har faet / har taget det overordnede ansvar for intranettet — og
dermed for forsiden. Desuden er mange HR- og personaleansvarlige generelt tilbageholdne mht. at
markedsfere ’sine’ ydelser og kompetencer.

Som virksomhedsportalen gradvis bliver en mere og mere central og integreret del af virksomhedens
interne kommunikation og samarbejde, bliver det dog klart for flere og flere HR-ansvarlige, at det er
vigtigt at vaere synlig pa forsiden: Bade fordi en masse HR-indhold er relevant for alle medarbejdere og
fordi det er kan synliggere HR-afdelingen for hele virksomheden.

Behovet for synlighed kan vaere sarlig vigtig i afgraensede situationer — fx i forbindelse med den arlige
MUS eller ferieansggning — eller i forbindelse med akut krise-kommunikation — fx personalereduktion.

Emne-portaler
Langt de fleste HR-portaler er emne-portaler, som ligger pa niveau 2. HR-portalen er typisk opdelt i

forskellige underemner, hvor de overordnede ofte er ”Personaleadministration” og
”Kompetenceudvikling & uddannelse”. Men der er (nasten) lige s& mange variationer som der er
virksomheder (og HR-afdelinger).
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Uanset hvor gennembearbejdet og kendt’ den overordnede opdeling er, kan det anbefales at supplere
med et generelt HR-index, som samler stikord fra alt HR-indhold i en alfabetisk liste. En sadan liste vil
typisk ogsa kunne indeholde flere ord for det samme indhold — endnu engang for at give modtagerne flere
indgange til (samme) indhold.

Proces-portaler
En del virksomheder udnytter muligheden for at systematisere indhold i forhold til en raekke

forretningsprocesser. Systematikken understettes ofte via forskellige former for modeller, der viser de
forskellige faser eller dele af processen - fx fra rekruttering, ansattelse, kompetenceudvikling, intern
jobskifte og fratreedelse.

Fordelen er dels at indholdet bliver knyttet til virksomhedens konkrete HR-arbejdsprocesser, dels at man
ved en grafisk illustration kan hjalpe brugeren med at huske og forsta alle trin eller faser i en given
aktivitet.

Projekt-portaler
En stigende del af virksomhedernes udviklingsaktiviteter foregar i tveergdende projekter. Det gaelder ogsa

udviklingsprojekter inden for HR. Her kan en HR-projektportal samle og synliggere et aktuelt
udviklingsprojekt pa tveers af virksomheden — eventuelt i en afgraenset tidsperiode.

Projekt-portaler kan ogsa vare relevante i forbindelse med fx personalereduktion og nedskearinger eller
andre former for organisatoriske omstruktureringer, hvor s&rlige grupper af medarbejdere har et serligt
behov for HR-information.

I forbindelse med andre projektportaler kan det evt. vere relevant at synliggere serlige kurser eller
andet HR-indhold, som er sarligt relevant i forbindelse med det pageeldende projekt eller de pagaeldende
projekt-medarbejdere.

Funktions-portaler

Mange virksomheder er begyndt at etablere HR-portaler for afgreensede personalefunktioner — i forste
omgang ofte i form af en lederportal, som samler relevante ledelsesinformationer og —verktejer ét sted.
Begrundelsen for at malrette en portal til denne gruppe, er dels deres generelle strategiske betydning for
virksomheden, dels at de ofte er veek fra deres skrivebord (PC), og derfor i serlig grad har brug for hurtig
og relevant information.

En anden central funktions-portal er malrettet personaleadministrative medarbejdere, som har brug for
nogle af de samme informationer og vaerktejer som lederne, men som ofte vil have brug for adgang til en
raekke supplerende, tveergdende HR-ressourcer.

Et centralt element i alle former for funktionsportaler er behovet for — og muligheden for — at synliggere
deltagerne og dermed styrke erfaringsudvekslingen og netveerket mellem de pageldende deltagere. Det
kan iser veaere en fordel hivs de pageldende medarbejdere er spredt geografisk, fx udstationerede
medarbejdere.

Iseer i forbindelse med funktions-portaler dukker spergsmaélet op, om adgangen skal vaere &ben for alle
eller afgraenset til den pageldende gruppe. De fleste lederportaler er saledes forbeholdent ledere, men der
er stigende forstéelse for fordelene ved at begraense omfanget af fortrolige fora — ogsa nar det gaelder
ledere.

Profil-portaler
Begrebet "profil’ deekker over mange forskellige parametre, men et godt eksempel i relation til HR er 'ny

medarbejder’: En medarbejdergruppe, som har et serligt (stort) behov for information om virksomheden
— herunder dens HR-procedurer og —politikker. Samtidigt er der store fordele ved at denne
medarbejdergruppe hurtigt kender virksomhed — dels fordi det er med til at skabe en god motivation og
medarbejdertilfredshed fra starten, dels fordi det sikrer at de hurtigere bliver produktive for
virksomheden.

Divisions-portaler
Divisions-portaler dekker alle former for overordnet organisatorisk divisionalisering: Divisioner,
forretningsenheder, forvaltninger etc. Divisions-portaler er naturligvis kun relevant i det omfang at
virksomheden har det pdgeldende organisatoriske niveau og i det omfang at der er saerligt HR-forhold
eller —behov i den pagaldende division.

Det er ofte her, at man stadig steder pa en (uhensigtsmaessig) leverander-struktur, idet indholdet mange
steder ikke er HR-indhold for den pageldende omrade, men indhold fra det pdgaeldende omrades
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personalefunktion. Det vil derfor ofte vaere neadvendigt for de pageldende medarbejdere at supplere den
’lokale’ HR-information med HR-information fra en overordnet HR-afdeling.

I internationale virksomheder vil dette niveau ofte veere kendetegnende ved et serligt sprog, hvilket ogsa
er med til at afgraense — og nedvendiggere — en sddan indgang til HR-indhold.

Afdelings-portaler

Det er sjeeldent at der er sarlige personaleforhold for de enkelte afdelinger. Det er derfor iseer HR- eller
personaleafdelingens ’egen’ portal, der er relevant i forbindelse med HR-portaler. For selv om de fleste
virksomheder er gaet bort fra personaleafdelingen som primare indgang til HR-indhold, s er der ingen
grund til ikke at beholde afdelings-portalen som en mulig vej til HR-indhold. Her ber det bl.a. vere
muligt at finde en oversigt over afdelingens arbejdsopgaver og medarbejderne, hvilket kan vere en
udmerket indgang til HR-indhold.

Person-portaler
Den mindste organisatoriske enhed i virksomheden er den enkelte medarbejder. I sin primitive version

indeholder person-portalen blot et navn og et telefonnummer, men mange virksomheder er langt med at
supplere disse informationer med forskellige former for cv, der indeholder uddannelse, erfaringer,
nuvarende projekter, interesser etc. Dette er naturligvis ogsa en vigtig indgang til medarbejdernes
kompetencer.

Mange virksomheder benytter desuden muligheden for at gere person-portalen til medarbejdernes
indgang til sine egne HR-informationer. Dette forudsetter naturligvis personalisering.

Abne og lukkede portaler

Diskussionen om lukkede og &bne fora er en grundleeggende diskussion for alle virksomhedsportaler. En
diskussion som i forbindelse med HR-portalen is@r drejer sig om hvorvidt malrettede portaler for ledere
og HR-medarbejdere skal vere lukkede eller dbne for alle.

Grundleggende handler diskussionen om skismaet mellem fortrolighed som en forudsetning for (zrlig)
videndeling kontra ensket om netop at udbrede viden til s& mange som muligt. Selv om der er mange
forskellige mader at tackle disse to modsatrettede behov pa — hvilket skyldes grundlaeggende forskelle i
virksomheds- og videndelingskultur - sa er der en tydelig tendens i retning af at lade mere og mere
indhold vere dbent tilgaengelig for flere og flere — i forste omgang i form af at leese / se de pagaldende
informationer. Der er séledes ogséd eksempler pé at (offentlige) virksomheder gor deres lederportal frit
tilgeengelig via internettet — dels for at markere en generel dbenhedspolitik, dels for at synliggere sin
personalepolitik for nye, potentielle ledere.

Diskussionen om &ben- og lukkethed har dog en serlig HR-vinkel, idet HR-portalen ogsa kan gives
adgang til fortrolige medarbejderinformationer, som tidligere var *gemt’ i serlige personalesystemer, som
kun personaleafdelingen havde adgang til. Her er tendensen helt tydeligt, at den egede (tekniske)
tilgeengelighed alene bliver brugt til at gere disse informationer direkte tilgeengelige for den pagaeldende
medarbejder samt vedkommendes chef. Hvilket dels er med til at styrke brugsveerdien af HR-portalen —
foruden at det kan veere med til at forenkle opdatering og forbedre datakvaliteten markant.

Den personaliserede HR-portal

De forskellige former for HR-portaler betyder at HR-indhold kan geres tilgangelig dér hvor brugeren er.
Men det er stadig ikke optimalt mélrettet den enkelte bruger, fordi vedkommende ofte vil have forskellige
roller og behov i lgbet af dagen eller ugen. Og selv om vedkommende kan velge mellem en generel HR-
portal og en raekke mere malrettede HR-portaler — som alle giver adgang til det samme HR-indhold — s&
vil det ofte veere vanskeligt at samle og synliggere lige praecis det vigtigste indhold for den enkelte bruger
— eller brugergruppe — pé en og samme brugerflade. Det giver muligheden for personalisering nogle
lgsninger pé.

Personalisering handler grundlaeggende om at den enkelte bruger genkendes’ af systemet, og adgangen
til indholdet derfor kan malrettes vedkommende. Et element i personaliseringen er séledes at kunne
begranse adgangen til indhold til nogle serlige brugere eller brugergrupper (analogt afsnittet om &dbne og
lukkede fora). Personalisering handler dog ogsé om at den enkelte bruger kan fa prasenteret indholdet pa
en serlig made, s& det mest relevante pracsenteres forrest / gverst. Personalisering er derfor ofte centreret
om forsiden, men kan i princippet bruges hele vejen 'ned’ i intranettet.

En personaliseret forside kan saledes give brugeren mulighed for alene at fi relevante HR-nyheder, have
let adgang til netop de HR-varktojer, som vedkommende bruger mest og til at holde gje med hvornér
serligt relevant HR-indhold opdateres — uden at skulle ’lede rundt’ pé de forskellige dele af virksomheds-
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eller HR-portalen. Det er dog vigtigt at se personalisering som et supplement til de gvrige indgange,
blandt andet fordi det stiller store krav til bade leveranderer og modtagere at skabe og fastholde en
hensigtsmassig form for personalisering.

5) Det rigtige HR-indhold

Det er altid vanskeligt at tale om “rigtigt indhold” pé en virksomhedsportal — ogsa nar det geelder HR.
Vurderingen af rigtig eller forkert afheenger i hej grad af de konkrete brugere, af virksomhedens
forretningsmaessige (HR)udfordringer og mal og af virksomhedens allerede hestede erfaringer med en
virksomheds- eller HR-portal.

Dette kapitel skal derfor tages som inspiration over de muligheder og erfaringer, som andre
virksomheder har gjort sig pd omradet, men skal altid oversettes og forholdes til din virksomhed og jeres
brugere. For malet er ikke at skabe en HR-portal men jeres HR-portal.

Nedenfor beskrives nogle af de mest typiske former for HR-indhold pa danske virksomhedsportaler.

Telefonbogen
Det er ikke alle steder, at telefonbogen opfattes som HR-indhold, men det er i hoj grad et effektivt

veerktej til at understotte kollega-kontakten i virksomheden, ogsa selv om den ’blot’ indeholder navn og
telefonnummer.

Hvis det desuden — med HR-afdelingens hjelp - udvides til ogsé at indeholde arbejdsopgaver og
ansvarsomrader, organisatorisk placering, tidligere erfaringer og uddannelse etc., udvikler det sig hurtigt
til et meget effektivt og populert kompetence- og videnvarktej. Det er sdledes med til at styrke
medarbejdernes mulighederne for at synliggere egen viden og finde ny viden blandt sine kolleger,
samtidig med at det kan lette og effektivisere opdateringen af indholdet — bl.a. ved at uddelegere ansvar
for opdatering til medarbejderne selv. En reekke virksomheder udnytter desuden muligheden for at knytte
medarbejderinformationerne i telefonbogen med et interaktivt organisationsdiagram, hvor man kan
bevaege sig rundt mellem organisation og medarbejdere — herunder se den geografiske placering.

Pé langt de fleste virksomhedsportaler er telefonbogen placeret pa forsiden — ofte med et sogefelt, hvor
man direkte kan indtaste navn.

Personalehandbogen

Det mest populaere indhold pd HR-portalen er personalehdndbogen. Mange steder starter den som en 1-til-
1 konvertering af papirudgaven (hvor den oprindelige opbygning er bibeholdt), men ofte vil den
efterfolgende blive *brudt ned’ i mere afgreensede informationsenheder, som kan geres tilgaengelige hver
for sig — bl.a. fra forskellige steder pa portalen.

De primare fordele er den ogede tilgeengelighed, som bl.a. er en fordel for geografisk spredte
virksomheder eller for medarbejdergrupper, der arbejder pa andre tidspunkter end personaleafdelingen.
Samtidigt er det lettere og billigere at opdatere den digitale personalehandbog, hvilket isar for sterre og
geografisk spredte virksomheder bade kan betyde store tids- og ressourcebesparelser og samtidigt sikre en
bedre opdatering.

Det er ofte i forbindelse med digitalisering af personalehandbogen, at HR-portalen bliver en god og
synlig business case. Det skyldes at det er forholdsvist enkelt at beregne for-og-efter udgifter og
tidsforbrug og forholde det til for-og-efter kvaliteten af personalehandbogen.

HR-nyheder
HR-nyheder omfatter en lang raekke emner, lige fra nye medarbejdere, ledige stillinger, aktuelle kurser og

uddannelsestilbud til jubileer, fodselsdage og sociale arrangementer. En reekke af disse nyheder giver
mulighed for at synliggere vigtige strategiske og veerdimeessige forhold, herunder synliggere interne
jobskift (som viser muligheden for at gere karriere internt i virksomheden), uddybe en ny medarbejders
profil (for at fremhave de nye kompetencer, som virksomheden erhverver), fremhave virksomhedens
sociale ansvarlighed etc.

Det er tydeligt at flere og flere virksomheder — og HR-ansvarlige — bliver opmaerksom p& muligheden
for at bruge virksomhedsportalens forside som et samlende HR-nyhedsmedie. I det omfang det er muligt
at personalisere indholdet er der ogsé mulighed for at publicere lokale HR-nyheder eller HR-nyheder for
afgraensede medarbejdergrupper. Nogle virksomheder velger ogsa at lade eksterne HR-nyheder vare en
del af den interne HR-portal, dog oftest kun for HR-medarbejdere.
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Iser i forbindelse med forandringsprojekter eller krisekommunikation kan virksomhedsportalen vise sig
som et uovertruffet og effektivt nyhedsmedie. Det skyldes dels at det er sa hurtigt at publicere, dels at der
kan henvises til supplerende materiale: Statistisk materiale, kontaktpersoner, tidsplan og tidligere forlgb
etc. I de tilfelde hvor det er muligt at forudse den pagaldende situation kan en saddan portal planlegges
og implementeres pa forhand.

Den lgbende HR-indberetning
Det er langt fra alle virksomheder, der har integreret daglige personaleadministrative systemer og rutiner

med intranettet, men de steder det er sket, bliver det fremhavet som en af de primere grunde for mange
medarbejderne til dagligt at bruge portalen. Det geelder fx den daglige tidsregistrering, men ogsé
rejseafregning, kursusansegning etc. HR-selvbetjening er en fordel ikke alene for leveranderen
(medarbejderen), som hurtigt kan indtaste de nedvendige oplysninger, men ogsa for modtageren, som far
hurtigere, men ofte ogsa bedre og mere direkte anvendelige data. Her er det vigtigt at se modtageren ikke
alene som den administrative HR-medarbejder, men ogsa den pagaldendes chef og i sidste instans ogsé
medarbejderen selv, som selv kan holde gje med informationerne. Samtidigt sparer det virksomheden for
en razkke ressourcekravende omveje og genindtastninger af de samme data.

Det er seerligt interessant, at det er den typiske modtager (den almindelige medarbejder), der kan blive
leverander af indhold. Dermed fungerer den lebende HR-indberetning ogsé som en uddannelse og
tilvenning til et mere aktivt brug af intranettet. Det skal dog understreges, at en del virksomheder i forste
omgang velger alene at lade lokale personaleansvarlige og HR-medarbejdere sté for indtastning. Men
ogsa her betyder det mere effektiv og bedre HR-information.

Periodiske HR-opgaver

Mange HR-opgaver veksler med aret: Lige fra medarbejderudviklingssamtaler, ferieansegning,
kursusplanleegning, budgetlaegning etc. Her giver HR-portalen mulighed for at effektivisere og forbedre
en reekke af de tilbagevendende processer, blandt andet ved at give adgang til og genbruge data og viden
fra tidligere ar. Samtidigt er det muligt allerede tidligt at informere de relevante medarbejdergrupper om
de kommende aktiviteter, sd de ikke ’overrasker’ og forstyrrer de daglige arbejde. Dette kan enten ske i
form af ’almindelige’ HR-nyheder eller ved at operere med sarlige banner-annoncer, som synligger den
pagzldende aktivitet igennem den aktuelle periode.

Andre HR-veerktojer

Udover de nzvnte typer af HR-indhold er der stor variation over isar hvilke andre HR-varktejer, der
stilles til rddighed pa danske HR-portaler: Det kan vare forskellige former for e-learnings- eller
introduktionsprogrammer, kompetenceregistrering, dialogfora, medarbejderundersogelser, HR-helpdesk,
stottevaerktejer til serlige HR-processer etc.

6) Miling af effekten

Der er endnu kun begraensede erfaringer med at male pd — og dermed dokumentere en forretningsmaessig
effekt — af HR-portaler i danske virksomheder. Det skyldes forst og fremmest at der mange steder har
manglet — og fortsat mangler - en konkret og malbar malsatning for HR-portalen. Det skal dog siges, at
dette er generelt for virksomhedsportaler i mange danske virksomheder.

En af grundene til dette er at HR- og virksomhedsportaler har vaeret — og i et vist omfang stadig er —
ukendt land, som udviklede sig labende som man opdagede mediet og mulighederne at kende. Malet
udvikler sig s at sige undervejs. Samtidigt er HR-portalen et s& sammensat og komplekst medie, at det
kan vere vanskeligt at opstille nogle enkle og mélbare parametre og succeskriterier.

Vejen til bedre maling gar derfor over en opdeling — bade af HR-portalen og de niveauer, der males pa.

Opdel HR-portalen i afgraensede business cases
Grunden til, at der er sa fa gode erfaringer med at méle pa HR- og virksomhedsportalen skyldes, at den
ofte vurderes og males pa som én samlet business case. Hvis man i stedet opdeler den i flere afgreensede
business cases, er det lettere at opstille og prioritere de parametre, hvormed business casen skal méles, det
gor det lettere at gennemfore en for-méling, og det gor det lettere at gennemfore malinger.

Et eksempel pa en sddan afgranset business case er digitalisering af personalehdndbogen. Her skal det
dels besluttes, om malet primaert er skonomisk (at spare pa opdatering og vedligeholdelse) eller at age
tilgeengeligheden (at styrke medarbejdernes kendskab til personaleforhold). Derneest skal der foretages en
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analyse af ressourceforbruget og kvaliteten af den ikke-digitale version, der skal analyseres pa
ressourceforbruget til den grundlaeeggende digitalisering samt lobende opdatering. Desuden skal der
analyseres pd, om medarbejderne reelt udnytter adgangen til den nye, digitale personalehdndbog.

Prioriteringen mellem gkonomiske og ikke-gkonomiske mél vil atheenge af den pageldende business
case og virksomhed, men en opsplitning vil nasten altid gare det lettere at fastsaette mal og efterfolgende
male pa dem.

Mail pa forskellige niveauer
Isaer hvis virksomheden ikke allerede har en velfungerende virksomheds- eller HR-portal, sa kan en
samlet effektvurdering af en given business case godt vaere vanskelig. Der er ganske enkelt for lang vej
fra at fx personaleh&ndbogen leegges pa HR-portalen til at alle medarbejdere bruger den og det dermed er
muligt at g helt bort fra den trykte version. Den ogede tilgengelighed slér forst forretningsmeessigt
igennem efter et stykke tid.

Det er derfor vigtigt ikke alene at male péa virksomhedsniveau, men ogsé pa en raekke mellemliggende
niveauer: Portal- og brugerniveau. Endeligt ber det (interne) virksomhedsniveau suppleres af et eksternt
virksomhedsniveau.

Maling pa portalniveau

Der kan og ber opstilles konkrete mal omkring mangden og kvaliteten af det HR-indhold, der gares
tilgeengelig via portalen. Den konkrete udformning og vurdering af disse mal vil variere efter hvilket HR-
indhold det handler om, men det kan vere antal kapitler fra den eksisterende personalehandbog, antallet
af HR-nyheder, mangden af og kvaliteten af data i telefonbogen etc.

Méling pa brugerniveau
Méling pa brugerniveau deekker badde modtager og leverander.

Med hensyn til modtageren skal der males pa om indholdet reelt bruges, herunder om det er let at finde
det i den nadvendige kvalitet. Med hensyn til leveranderen skal der males pa om det er lettere at publicere
og vedligeholde indhold end tidligere, men ogsa om det giver den forventede effekt. En konkret og
malbar effekt kan fx veere feerre telefonopkald. Det skyldes at mange personalemedarbejdere bruger
meget tid pa at besvare rutinemessige opkald omkring personaleforhold. I det omfang det lykkes at
’guide’ medarbejderne over pé en digital version af personalehdndbogen, vil antallet af telefonopkald
kunne falde markant — og dermed tidsforbruget i personaleafdelingen.

Som en del af brugermélingen kan web-statistikken desuden indgé. Der er dog kun f4 virksomheder som
udnytter muligheden for at analysere hvilke medarbejdere der bruger hvad pa HR-portalen, hvilket
begraenser brugsvardien af en sddan méling.

Det er vigtigt for en effektiv méling pa brugerniveau at de pagaldende brugere selv involveres i
planlagning af malingen — herunder er med til at opstille relevante malekriterier og —metoder.

Méling pa eksternt virksomhedsniveau
Iseer i forbindelse med ikke-gkonomiske parametre kan det vaere en fordel ogsa at definere en rackke
eksternt rettede malepunkter. Nar det fx gaelder en telefonbog udbygget med kompetencer og erfaringer
kan det vere relevant at opstille mal omkring kvaliteten af telefonomstillinger, hvilket kan oversattes til
forbedret kundeservice. Men ogsa medarbejdernes generelt hagjere kendskab til personalemassige forhold
vil kunne give sig udslag i bedre ekstern kommunikation — is@r i forbindelse med sarlige kriser.

Selv om malet er eksternt rettet kan en del af malingen eventuelt foregd gennem medarbejderne, hvor de
bedes om at vurdere den eksterne effekt.

7) Opsamling: Fem skridt mod HR-portalen

Der er nasten lige sa mange HR-portaler som der er virksomheder - og der er endnu flere veje mod en
velfungerende HR-portal. Det er derfor vigtigt at se de nedenstdende fem skridt som en rackke generelle
anbefalinger, der skal oversettes i forhold til den konkrete virksomhed. Ofte vil det saledes vare
nedvendigt at tage nogle af skridtene i flere omgange.

1) Skab en koordineret / feelles indsats
Det er vigtigt at HR-portalen bliver en koordineret indsats, om involverer alle relevante HR-akterer. Det
vil sjeeldent vere relevant eller muligt at involvere alle akterer i samme grad, men det er vigtigt at de
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forste skridt bliver planlagt og prioriteret i faellesskab. Mange virksomheder har oplevet store
vanskeligheder med at involvere nye akterer senere i processen, nér der allerede er taget en reekke
grundlaggende diskussioner og valg for HR-portalen.

2) Saml alt HR-indhold pé én HR-portal
Den forste udfordring er at introducere modtager-vinklen som erstatning for en eksisterende,
organisatorisk praeget leverander-vinkel. Det forste skridt i den retning er at samle og give adgang til alt
HR-indhold via én portal. Brugsvardien af en sddan ’ren’ samling vil naturligvis ath@nge meget af
udgangspunktet, men det vil vaere et vigtigt skridt i retning af at lokalisere og samle alt relevant HR-
indhold — pé tvers af organisatorisk tilhersforhold.

Hvis man har vanskeligt ved at afgraense eller definere omfanget af HR-indhold, sa kan man udmeerket
allerede her inddrage modtagerne ud fra en meget enkel logik: Hvis modtagerne opfatter et givet indhold
som HR-indhold, sé er det HR-indhold.

3) Bliv synlig pé forsiden

Det naeste skridt er at blive synlig pé selve virksomhedsportalen. Ogsa her er udgangspunktet meget
forskelligt, men dels er forsiden uhyre vigtig — idet det er det eneste sted, man kan vere sikker pé at
modtageren kommer — dels vil det medfere en raekke centrale diskussioner omkring prioritering: Hvad er
(szerlig) relevant for alle medarbejderne. Det er séledes med til at styrke og underbygge den nadvendige
fokus pa modtagernes behov.

4) Prioriter srlige mélgrupper — og tilret malrettede HR-portaler til disse brugergrupper

Meget hurtigt vil det blive klart, at der er (meget) forskellige behov og forudsatninger blandt
medarbejdere og ledere. Derfor er naeste skridt at prioritere sarlige mél- eller modtagergrupper, herunder
tilrette seerligt indhold til dem. Det kan béde handle om at producere helt nyt indhold og verktejer, men
det kan ogsa blot vaere en malrettet samling af eksisterende indhold.

5) Synligger og dokumenter resultaterne lobende

Pa ethvert at de tidligere trin kan og ber der opstilles klare mal. Omfanget og formen for dette vil vaere
meget forskellig fra virksomhed til virksomhed: For nogle vil det vaere en forudsatning for overhovedet
at ga i gang med arbejdet, andre steder vil behovet for dokumentation af resultater forst dukke op senere i
processen. Uanset hvad ber de ansvarlige for HR-portalen vaere i stand til at begrunde de opstillede mél
og lebende dokumentere de opndede resultater. I det mindste for selv at kunne folge med og tilrette
arbejdet i forhold til de hestede erfaringer.

God forngjelse...

8) Yderligere litteratur

Nedenstéende artikler af Mads Richard Meller har sarlig fokus pa HR-portaler:

e Intranet som HR-varktej. Manedens artikel hos HumanConsult, september 2002. Tilgengelig via
hjemmesiden www.intracom.dk -> Inspiration.

e Intranet: Speendende HR-arbejde forude. Artikel i Personalechefen, april 2000. Tilgengelig via
hjemmesiden www.intracom.dk -> Inspiration.

Nedenstdende udgivelser af Mads Richard Maeller har generel fokus pé virksomheds- og

medarbejderportaler:

¢ Behind the firewall — danske erfaringer med intranet og virksomhedsportaler. Borsens Forlag
2002. Bogen indeholder bl.a. eksempler fra 30 danske virksomheders intranet. Hele bogen er digital
tilgeengeligt pa www.intra2.dk. Adgang til eksempler og cases forudsatter password, hvilket dog er
gratis.

e Den effektive medarbejderportal. Artikel i Borsens Ledelseshandbog for Offentlig Ledelse.
Udkommer foraret 2004.

e Desuden henvises til en raekke andre artikler, som er tilgeengelige pa hjemmesiden www.intracom.dk
-> Inspiration.
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