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Om undersgogelse

I samarbejde med Offentlige HR Chefer (OHRC) tager COK igen i &r pulsen pa
bevagelser i den kommunale HR’s opgaveportefglje og oplevede styrker og
udfordringer.

Undersggelsen er gennemfgrt som en online spgrgeskemaundersggelse i perioden
juni - august 2017. Svargruppen omfatter 90 respondenter inden for
stillingsbetegnelserne HR-chefer, HR-ledere og enkelte HR-partnere fra 52 forskellige
kommuner.

Undersggelsens resultater sammenlignes pa udvalgte omrader med HR Survey 2016
og 2015 og kommenteres med afsaet i erfaringer fra kommunernes HR funktioner.

I denne rapport fokuseres der pa hovedresultaterne fra undersggelsen, som ogsa
offentligggres pa hhv. www.cok.dk og www.ohrc.dk. Bemaerk at resultaterne ogsa
danner grundlag for prioritering af indholdet p&@ Den Personalepolitiske Dag, der
afholdes den 30. januar 2018.
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HR organisering og
forankring

Respondenterne i HR SURVEY 2017 er repraesenteret af bade sm&, mellemstore og stgrre HR
organisationer (dvs. antallet af medarbejdere, hvis primaere beskaeftigelse er HR relaterede
opgaver central eller decentralt). Dog har denne undersggelse en lille overvaegt af
respondenter, der angiver at komme fra mellemstore HR organisationer - ogsa sammenlignet
med SURVEY 2016 og 2015.

Hovedparten af respondenterne oplever at HR organisationen er uaendret i stgrrelse i forhold til
tidligere ar, hvilket indikerer at fordelingen ikke er udtryk for en forskydning i HR
organisationers stgrrelse generelt, men blot afspejler de 52 kommuner, som har bidraget til
undersggelsen.

Det angives med tydelighed at HR opgaver primaert Igses fra centralt hdnd i kommunerne,
hvilket er blevet en endnu tydeligere tendens sammenlignet med tidligere ar.

Der gives udtryk for at det er meget forskelligt pa tvaers af kommunerne, hvor HR omradet har
sin primaere organisatoriske forankring. I saer fremhaves forankring i ledelsessekretariatet og
hos politik og strategi, men rigtig mange angiver ogsa blot at HR organisationen repraesenterer
en egen selvstaendig personaleafdeling og/eller en HR koncern afdeling. Undersggelsen
indikerer dog et endnu mere varieret billede end set de tidligere ar.
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HR organisationens storrelse

Hvor mange medarbejdere har HR opgaver som primaere
beskaeftigelse i bade centrale og decentrale enheder i

kommunen?
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Hovedparten oplever at HR
organisationen er uaendret
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HR opgaverne lgses primaert
centralt

Hvor |lgser HR opgaverne primeaert i din kommune?
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Varieret billede af HRs
organisatoriske forankring
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Bevagelser1 HR
opgaveportefoljen



Ensartede bevagelser i HRs
opgave portefolje

COK har igen i ar spurgt ind til HRs oplevelse af bevaegelser i egen opgaveportefglje. Nar vi
sammenligner top 5 pa de opgaveomrader, der ifglge HR fylder mere, ses et nogenlunde ensartet
menster pa tveers af arene med et par interessante iagttagelser. At ggre indsatser mere
tvaergdende er et opgaveomrade der bade i 2016 og 2017 har ligget helt i top.

Organisationsudvikling/forandringsledelse og sygefravaer/sundhedsfremme har de sidste tre ar
ligget i top 3, mens trivsel og arbejdsmiljg helt er forsvundet ud af top 5i 2017. Bemeerk at
opgaven som strategisk sparringspartner for direktionen vurderes at fylde tiltagende i
opgaveportefgljen bade sammenlignet med 2015 og 2016.

Top 5 2017 Top 5 2016 Top 5 2015

Ggre indsatser mere Ggre indsatser mere Organisationsudvikling og
tvaergdende tveergdende forandringsledelse
Organisationsudvikling og Sygefraveer og Sygefravaer og
forandringsledelse sundhedsfremme sundhedsfremme
Sygefraveer og Organisationsudvikling og Trivsel og arbejdsmiljg
sundhedsfremme forandringsledelse
Strategisk sparringspartner Trivsel og arbejdsmiljg Ledelsesudvikling
for direktionen
Ledelsesudvikling Ledelsesudvikling Ggre indsatser mere
tvaergaende
‘
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Det meste fylder mere...

Bemaerkelsesvaerdigt er det at de fleste opgaveomrader opleves at fylde mere. Man kunne
med rette spgrge, hvordan HR far tid til at Igse opgaverne, iszer i lyset af den usendrede
ressourcesituation (HR organisationernes stgrrelse). Dermed indikerer undersggelsen et
forholdsvist stort pres pa HR for at “levere” pa mange samtidige opgaveomrader, men ogsa
at HR tilsyneladende lykkes hermed for de samme ressourcer. En hypotese kunne vaere at
det skyldes effektiviserede arbejdsgange og styrkede kompetencer.
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Fylder mindre Uzendret Fylder mere
Svarmuligheder 2017 | 2016 [2015(2017|2016|2015| 2017 | 2016 | 2015
Trivsel og arbejdsmiljg 2% 7% 4% 52% 39% 32% 46% 54% 64 %
Lgn- og personaleadministration 17%| 15%| 24 %| 66% 73%| 65% 11% 12% 11%
Organisationsudvikling og forandringsledelse 2% 5% 6% 28%| 34%| 24% 69% 61% 70%
Reformimplementering 10 % 3% 2% 71%| 60%| 51%| 16%| 37%| 47 %
Uddannelse og kompetenceudvikling 9% 5% 9% 53% 63% 57% 38% 32% 34%
Ledelsesudvikling 4% 7% 6% 38% 40% 36% 58% 53% 58%
Ggre indsatser mere tvaergaende/tveerfaglige 2% 3% 8% 21%| 29%| 41%| 77% 68% 51%
Strategisk sparringspartner for direktion 2% 0% 2% 38% 54% 47%| 59% 46% 51%
Afskedigelser 4 % 2% 3% 71%| 67%| 63% 21% 31% 34%
Sygefravaer og Sundhedsfremme 3% 3% 2% 29%| 29%| 32% 68% 68% 66 %
Rekruttering 3% 47 % 49 %
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Kommunens og HRs
udviklingsdagsorden

Nar HR ansvarlige bliver adspurgt, hvad de henholdsvis ser som de tre vigtigste emner pa
kommunernes udviklingsdagsorden og de tre vigtigste emner p& HRs udviklingsdagsorden, er
topprioriteterne som vist i tabellerne nedenfor (sammenlaegning af hgj prioritering og meget hgj
prioritering). Bemeerk at der kun er sammenfald i prioriteringen af Effektivisering.

I sammenligningen med resultaterne fra tidligere 3r, er der ikke sket markante aendringer i HRs
vurdering af kommunernes udviklingsdagsorden, bortset fra at flygtningeomradet ikke laengere
opleves som en topprioritering. Til gengaeld har HR ikke laengere selv samskabelse som en
topprioritering. Den plads er blevet optaget af et fokus pa rekruttering (som dog ikke var en
svarmulighed sidste ar). HR fastholder Ledelsesudvikling og talentudvikling som en topprioritet

ogsa i 2017.
Kommunens 3 vigtigste prioriteter HRs 3 vigtigste prioriteter
2017 2016 2017 2016
Digitalisering Effektivisering Ledelsesudvikling Ledelses- og
og talentudvikling  talentudvikling
SERMISETIE Plichziseilne Effektivisering Effektivisering
® Samskabelse Samsk_abelse °9 Rekruttering Samskabelse
Flygtninge (3. plads)
/4 '
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Digitalisering har i ir topprioritet pa
kommunernes udviklingsdagsorden

Meget lav Lo . Lo S Meget hgj
prioritering Lav prioritering [Middel prioritering| Hgj prioritering prioritering
Innovation 1% 12% 46% 8 0
Digitalisering - 1% 19%
Effektivisering 1% 3% 16%
Samskabelse - 7% 28%
Sundhedsfremme og 1% 13% 50% 33% 20
forebyggelse
LedeIsesudwkllng/talentuder:g 3% 10% 31% 26% 10%
Flygtnlnge/mdvandreprobl_emat 9% 23% 43% 23% 1%
ikken
Robusthed/resiliens 3% 28% 46% 19% 4%
Fr|V|II|ghed/samarbeJd¢_a _m_ed 206 17% 20% 30% 11%
frivillige
Rekruttering 1% 14% 44% 38% 2%




...men indtager kun en fjerdeplads pa
HRs prioriteringsliste

Meget lav T . S S Meget hgj
prioritering Lav prioritering | Middel prioritering | Hgj prioritering prioritering
Innovation 2% 24% 46% 21% 7%
Digitalisering 3% 20% 26%
Effektivisering 2% 11% 24%
Samskabelse 3% 16% 36% 34% 11%
Sundhedsfremme og 1% 14% 20% 38% 7%
forebyggelse
Ledelsesudvnkllng/talentudwkh; 1% 8% 17% 24% 30%
Flygtninge/indvandreproblemati 31% 43% 24% 1% :
kken
Robusthed/resiliens 10% 28% 37% 20% 6%
Fr|V|II|ghed/samarbeJd_e _m_ed 12% 38% 3206 14% 3%
frivillige



Oplevede styrker
og udfordringer



Adgang og naerhed til direktionen
en af de 3 storste styrker...

N&r vi spgrger HR i kommunerne om oplevelsen af egne styrker og udfordringer er den absolut
mest markante faktor, som fremhasves "Adgang og naerhed til direktionen”. Det er et mgnster
som gar igen fra tidligere ars undersggelser og underbygger en oplevelse hos HR af at vaere
helt teet pa det besluttende rum, nar udvikling skal prioriteres og katalyseres.

Af gvrige styrker fremhaaves isaer: "Samarbejdet med kommunens gvrige udviklingsfunktioner
(skonomi, IT, sekretariat mm.)”, “Samspillet med MED systemet” og "Pavirkning af kommunens
udviklingsdagsorden”.

I lighed med mgnsteret fra tidligere ar, peger HR pa fglgende primaere udfordringer (i naevnte
raekkefglge); “Ressourcer”, "Arbejdet med flere forskellige konvergerende/ divergerende
dagsordner” og “Dokumentations af HRs indsats”. Trods oplevelsen af narhed til direktionen,
indikerer dette at HR stadig keemper for at have tilstraekkelige ressourcer til at drive
organisationen fremad og ligesom andre funktioner i kommunen bliver afkraevet dokumentation
for indsatsernes effekt.

I tabellen pa naeste side ses de praecise besvarelser vedr. oplevelser af styrker og udfordringer.
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Hvad opleves som de storste styrker
og udfordringer for HR funktionen?

En af vores 3

En af vores 3

stgrste En udfordring Hverken eller En styrke stgrste

udfordringer styrker
Ressourcer 22% 28% 37% 11% 2%
Dokumentation af HRs indsats 3% 20% 5106 14% 206
Indflydelse ift. implementering af reformtiltag 1% 17% 64% 14% 3%
Pavllrk'mng af kommunens 3% 17% 2204 41% 17%
udviklingsdagsorden
Adgang og neerhed til direktion 1% 10% 9% 34% 26%
Sama_rbejde mgd kommunens gvrige 1% 16% 14% 5206 17%
udviklingsfunktioner
Arbejdet med fler.e forskellige 6% 39% 31% 19% 6%
konvergerende/divergerende dagsordener
Samspillet med MED Systemet 1% 9% 230 46% 21%

Til orientering er det en markant overvaegt at de store HR afdelinger med 16 + medarbejdere, som svarer at
p8virkning af kommunens udviklingsdagsorden er en styrke. Det opleves ikke i samme hgje grad hos de mindre

og mellemstore HR organisationer. Oplevelsen af adgang og neerhed til direktion opleves dog i mere

sammenlignelig grad uanset HR Organisationens stgrrelse.
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HR 1 fremtiden

P& spgrgsmalet om, hvad der vil kendetegne kommunens varetagelse
af HR relaterede opgaver i de naeste 2 ar, svarer hele 80 % at HRs
opgaveportefglje vil stige, mens hele 43 procent svarer at
samarbejdet med andre kommuner om lgsning af konkrete HR
opgaver Vil stige.

Det stemmer godt overens med oplevelsen af at de fleste
opgaveomrader fylder mere og mere for HR. Men det forstserker
naturligvis ogsa ressourceudfordringen, hvilket giver ekstra incitament
til at sgge arbejdsfeellesskaber med andre kommuner om Igsning af
HR opgaverne.






Bade godt og darligt nyt for MED
systemet

Som noget nyt i HR SURVEY 2017 tager vi en mere kvalitativ temperatur pa vigtige
omrader for HR i kommunerne. Et af fokusomraderne i denne undersggelse har vaeret
at fa HR til at forholde sig til egen kommunes MED organisation. Respondenterne er
blevet bedt om at angive maks. 5 beskrivende ord eller sma saetninger, der
kendetegner deres MED system.

Det er blevet til 251 beskrivelser af MED systemet, som vi har arbejdet med at afkode
og kategorisere. Af de 251 kendetegn er godt 60 procent positivt ladede beskrivelser af
MED systemet, mens de resterende knap 40 procent er negativt ladede beskrivelser.

Til de positive kendetegn er det beskrivelser som; Samarbejde, Tillid, Dialog og
dbenhed der er de hyppigste. Til de negative kendetegn fremhaeves derimod ord som;
Ressourcekraevende, tungt, gammeldags og for lidt reel vaerdi.

Der er altsa bade godt nyt og darligt nyt for MED systemerne, der mange steder synes
at have etableret en god samarbejdskultur pa det relationelle plan, men som synes
udfordret pa en tung struktur med for mange mgder uden vaerdi.
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Hyppighed ift. positive kendetegn MED
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® Bemaerk at de ord, som fremstar stgrst er de kendetegn, som er naevnt flest gange...
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Hyppighed ift. negative kendetegn MED
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Bemaerk at de ord, som fremstar stgrst er de kendetegn, som er naevnt flest gange...
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Oplevelser med
digitalisering



Digitalisering i kommunerne

Et andet af de kvalitative fokusomrader i HR SURVEY 2017 er Digitalisering. Vi har
spurgt HR "Hvad kendetegner kommunens digitaliseringsindsats?”. Ogsa her har
respondenterne haft mulighed for at beskrive indsatsen med op til 5 kendetegn.

Det er blevet til i alt 197 beskrivelser af digitalisering, som vi har afkodet og
kategoriseret i hhv. positive og negative kendetegn. Heraf er 61 procent positivt ladede
beskrivelser, mens de resterende knap 39 procent er negativt ladede beskrivelser.

Til de positive kendetegn hgrer isaer beskrivelser som; stort fokus, prioriteret indsats,
gnske om effektivisering og malrettede initiativer. Til de negative kendetegn fremhaeves
derimod beskrivelser som; manglende indsats og ressourcer, ukoordineret og uklar,
behov for kompetenceudvikling, manglende organisatorisk fokus og forankring.

Digitalisering opleves altsa bade som prioriteret og malrettet af nogle, mens andre
oplever at digitalisering ikke har sldet rod eller er blevet omsat i egentlige forankrede
indsatser i organisationen.

I lyset af at HR ser Digitalisering som vaerende en topprioritet p8 kommunens
udviklingsdagsorden, men ikke selv prioriterer Digitalisering hgijt, far man lyst til at
spgrge: Hvem er det sa der skal understgtte og drive den digitale modning fremad -
badde hvad angar det ngdvendige kompetencelgft af forskellige medarbejdere,
udviklingen af digitale borgervendte lgsninger og gevinstrealiseringer i kommunens

egen drift?
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Hyppighed ift. positive kendetegn pa
digitalisering
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Hyppighed ift. negative kendetegn pa
digitalisering
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Oplevelser med
rekruttering



Rekruttering

Det tredje kvalitative fokusomrade i HR SURVEY 2017 handler om rekruttering i
kommunerne. HR er blevet bedt om at forholde sig til spgrgsmalet "Hvad kendetegner
jeres aktuelle rekrutteringsindsats?”. Respondenterne fik mulighed for at skrive op til 5
kendetegn for kommunens arbejde med rekruttering.

Det er blevet til i alt 206 beskrivelser af rekrutteringsindsatsen, som vi har afkodet og
kategoriseret i hhv. de positive og negative beskrivelser. Heraf er 55 procent positivt
ladede beskrivelser, mens de resterende knap 45 procent er negativt ladede
beskrivelser.

Til de positive kendetegn hgrer beskrivelser som; Professionel, Strategisk, Prioriteret og
stor bevagenhed. Til de negative kendetegn fremhaeves derimod beskrivelser som;
Decentralt, ukoordineret og sveert for de decentrale ledere, som ikke altid har tiden eller
kompetencerne.

Rekruttering opleves i lidt over halvdelen af tilfaeldene som en opgave, der prioriteres

og varetages professionelt i kommunen. Men samtidig traekker knap halvdelen af

beskrivelserne i mere negativ retning som vaerende ukoordineret og decentralt placeret

med negative konsekvenser til fglge. Flere naevner dog at udfordringerne med
rekruttering knytter sig seerligt til nogle personalegrupper i kommunerne.

&
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Hyppighed ift. positive kendetegn pa
rekruttering
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Hyppighed ift. negative kendetegn pa
rekruttering

gvre
kvalitetsniveau tilfredsstillende  kortsigtet

pe rSO n aI eg ru p pe r professioneliseres
nogleomrader

leererkombinationer prakr;as Vigtig Uzendret
rekruttere opgave  uproblematisk NVOIiiianielig o
Specialiststillinger Purde , direkiorstillinger prancheafheengig mht sveert

lave pest |deforladt Valgpr OQ tzjaenger pa

strategi/tilgang ' uddele eret U” =l

vanskelig e e g |kke sprlnge

. . Differentieret
Tilfeeldig ansggere D e C e n t ra decentralt
Strateg|3k drift stilling foregar
stillingskategorier platforme Bor mere afover Vi fejl 1! Flere
Vanske“ge FOFSkelllg Forske”e Specle”e mlnlmal

ledelsesniveauer
kan .
bortset Decentraleledere V€ Mangler

Iavér"satdilionel svasrere Enkelte Verktgjer Virksomheder
Sveer Ingen " rekrutteringsstrategi varieret geerdet
Lo chef udvikles Fragtmenteret peslutning

Fungerer Tid

Nedvendig udvilkling

konceptualiseret Ukoordineret
Specialistudfordring sygeplejersker P

begraenset

Bemaerk at de ord, som fremstar stgrst er de kendetegn, som er naevnt flest

gange...



Hovedkonklusioner

Resultaterne fra HR SURVEY 2017 indikerer at HRs opgaveportefglje har gget fokus pa at gore indsatser
mere tvaergdende. Igen i ar er der endvidere fokus pa organisationsudvikling & forandringsledelse
samt sygefravaer/sundhedsfremme.

Respondenterne oplever desuden, at det meste fylder mere, hvilket laegger et stort pres pd HR, der
med uzendrede ressourcer alligevel synes at lykkes med opgaven - formentlig grundet effektivisering af
arbejdsgange og styrkede kompetencer.

Nar kommunernes og HRs udviklingsdagsorden sammenholdes, sa er det kun emnet Effektivisering der
gar igen i top 3. Ifglge HR opleves Kommunernes topprioritet at vaere Digitalisering, mens HRs
vigtigste dagsorden er Ledelse og talentudvikling.

HR fremhzever at deres af adgang og naerhed til direktionen er én af deres 3 stgrste styrker.

HR oplever MED systemet som havende etableret gode samarbejdsrelationer de fleste steder, men ogsa
som varende udfordret af en tung struktur med mange mgder uden reel vaerdi.

Herudover beskriver HR fokusomraderne Digitalisering og Rekruttering med flest positive kendetegn,
men samtidig med udtalte problemstillinger. Digitalisering opleves som hgjt prioriteret, men samtidigt
ogsa som organisatorisk udfordret grundet manglende kompetencer og forankring.

Rekruttering opleves af nogle som professionelt hdndteret, men naesten ligesa@ mange finder
rekrutteringsindsatsen ukoordineret og svaer - muligvis fordi den ligger for decentralt hos ledere
uden tid og kompetencer til at prioritere opgaven.

Resultaterne fra HR SURVEY 2017 bliver anvendt som afsaet for at skabe debat om bevaegelser og
muligheder for HR funktionen i kommunerne. De sarlige temaer og presserende emner, som HR SURVEY
peger pa, vil blive taget op pa Personalepolitisk Dag, den 30. januar 2018.
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