Kapitel 4 — Behovsanalys av styrelsens sammansattning

Viktigt att ha koll pa utmaningarna!

Nar en styrelse ska sattas samman ar det viktigt att forst 1dgga ner tid pa att identifiera de olika
utmaningar som finns i och utanfor foretaget. Forst nar dessa ar kanda kan man bedéma vilka
kompetenser och erfarenheter som behdver vara representerade i styrelserummet. Detta kan
antingen ske genom att utse ledamoéter till styrelsen eller genom att adjungera personer till styrelsen
nér vissa fragor ska hanteras.

Overgripande behovsanalys
Tabellen nedan bygger pa att féljande steg genomfors:

1. Borja med att bestamma vilket det 6nskade framtida laget ar for verksamheten som helhet
respektive for enskilda delar/omraden. Utgangspunkten for detta arbete bor vara det
dgardirektiv som tagits fram av dgarna och med en tidshorisont pa tre till fem ar fram i tiden.

2. Dokumentera sedan sedan hur det faktiskt ser ut idag for verksamheten respektive inom de
valda delarna/omradena.

3. Jamfor sedan de bada med varandra och tydliggor skillnaden mellan 6nskat lage och nulaget.

4. Fundera darefter pa vilka utmaningar som forflyttningen fran nuléget till det 6nskade laget
innebar. Det kan vara utmaningar som ligger i 4gandet eller i arbetet med att infria de mal
som &dgarna satt upp i sitt agardirektiv. Det kan ocksa handla om utmaningar i verksamheten
eller i foretagets bransch och omvarld.

5. Sista steget ar sedan att fundera pa vilka kompetenser och erfarenheter som behovs for att
kunna hantera de utmaningar som identifierats.

Onskat lige Nuvarande lage N AIGED! Utmaningar Kompetenser och

erfarenheter

Resultatet av den 6vergripande behovsanalysen blir att de kompetenser och erfarenheter som
behdvs for att infria den av dgarna dnskade inriktningen blir tydlig.

Bestam hur styrelsens sammansattning bor se ut

Nasta fraga ar vilken sammansattning styrelsen bor ha. Forskning visar att en optimal storlek pa en
val presterande grupp ar fem till sju personer. Forskningen visar ocksa att gruppen inte boér vara allt
for homogent sammansatt. Darfor ar det viktigt att beakta olika aspekter pa mangfald nar styrelsen
satts samman. Ett bra tillvidgagangssatt i arbetet med att bestdmma styrelsen sammansattning
framgar nedan. Tabellen nedan bygger pa att féljande steg genomfors:

1. Beddm vilka av de identifierade kompetenserna och erfarenheterna som faktiskt masta vara
representerade hela tiden i styrelserummet. Nar behovet ar mer tillfalligt eller begransat till
enskilda fragestallningar kan alternativet i stallet vara att adjungera personer till de moéten
dar just dessa fragor hanteras.
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2. Beddm vilka interna kandidater (dgare eller anstallda i foretaget) som faktiskt matchar de
kompetenser och erfarenheter som behdver inga i styrelsen.

3. Bedom vilka kompetenser och erfarenheter som endast kan tillgodoses genom att ta in
externa ledamoéter till styrelsen.

4. Bedom vilka aspekter i 6vrigt som ar viktiga att beakta nar det géaller mangfald. Utga fran de
utmaningar som identifierats i behovsanalysen nar denna bedémning gors.

Identifierade Tillfalligt eller Finns intern Aktuellt med Ar mangfald en

kompetenser och permanent behov? kandidat? extern kandidat? mojlighet?
erfarenheter

Efter genomgangen kan en forsta bedomning goras av hur styrelsens sammansattning kan se ut. Det
finns naturligtvis manga andra aspekter som ocksa ar viktiga att beakta. Nar listan av de kompetenser
och erfarenheter som ska tillféras externt blir allt for lang bor formodligen mer dn en ledamot sokas
eftersom fa eller ingen besitter en sddan bredd. En annan ar om foretaget haft ett aktivt
styrelsearbete tidigare. Om sa inte ar fallet kan det kravas att man borjar med en mindre styrelse
som forst skapar ordning och reda och en bra organisation och att styrelsen darefter kompletteras
med ytterligare personer. Ar dgarna eller foretaget inte riktigt moget for ett aktivt styrelsearbete kan
det istéllet vara aktuellt att borja med en sa kallat advisory board. Se vidare kapitel 4 i boken.

Rekryteringen av styrelseledaméter

Nasta steg ar att faktisk soka de ledamoter och den ordféranden som matchar de identifierade
behoven av att tillféra kompetenser och erfarenheter. Det ar viktigt att dokumentera tydliga
kravspecifikationer for respektive ledamot respektive for ordféranden och att det dven framgar vilka
egenskaper som &r viktiga att besitta. Rekommendationen ar att inte bara gora detta arbete for de
externa ledamoter som soks. Det ar en fordel att dven interna ledamoter rekryteras pa motsvarande
satt. Det ar sarskilt viktigt i foretag som har manga agare, inte minst dgarledda foretag dar dgarna
ofta dessutom ar aktiva i verksamheten. Se vidare kapitel 4 hur denna del av processen bor bedrivas.
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