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Om undersogelsen

« COK har i samarbejde med Offentlige HR Chefer (OHRC) taget pulsen pa
bevaegelser i den kommunale opgaveportefglje, oplevede styrker og
udfordringer.

« Undersggelsen er gennemfgrt som en online spgrgeskemaundersggelse i
perioden juni-august 2018. Svargruppen omfatter 82 respondenter inden
for stillingsbetegnelserne HR-chefer, personalechefer, leder i HR med
personaleansvar eller HR partner/udviklingskonsulent fra 54 forskellige

kommuner.

« Idenne rapport vil fokus ligge pa hovedresultaterne fra undersggelsen,

som ogsa offentligggres pa hhv. www.cok.dk og www.ohrc.dk.

Resultaterne fra denne rapport danner grundlag for prioritering af indholdet
pa Personalepolitisk Dag, der afholdes d. 30.01.2019


http://www.cok.dk/
http://www.ohrc.dk/
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HR’s organisering
og forankring



Hvor mange medarbejdere
har HR-opgaver som den
\ primaere beskaeftigelse?

Antal medarbejdere 2018

| ® 1til15 =6til15 =16+

HR-organisationens stogrrelse

Respondenterne i undersggelsen er
repreesenteret af bade sma, mellemstore og
stgrre HR-organisationer. HR-organisationen eri
denne sammenhang antallet af medarbejdere,
hvis primaere beskaeftigelse er HR-relaterede

opgaver (bade centralt og decentralt).

I 2018 er der en overvaegt af HR-organisationer
bestdende af 16+ medarbejdere. 12017 var
der flere respondenter, der svarede, at
organisationens HR-medarbejderantal var
mellem 6 og 15.

At respondenterne i 2018 kommer fra stgrre
HR-organisationer, skal medtaenkes som en
opmarksomhed i sammenligningen til tidligere

ars resultater.



ZAndringer 1 HR-
organisationens storrelse

Har antalletaf HR-
medarbejdere veeret +  Stgrstedelen af respondenterne oplever,
stigende, faldendeeller at deres pdgaeldende HR-organisations

uaendret de seneste ar? _ _
stgrrelse ikke har andret sig de seneste

ar. Denne tendens er stgrre end i 2017.

Udvikling af organisationens
stgrrelse

. Resultaterne fra undersggelsen indikerer
ikke, hvorvidt der er tale om en
stabilitet af HR-organisationers stgrrelse
generelt, men afspejlerblot de 54
kommuner, der har deltaget og for deres
vedkommende er HR-organisationens
stgrrelse stabil.

Stigende Faldende = Nogenlunde uzendret




Hvor loses opgaverne?

Hvor Ilgses HR-opgaverne
primaert i din kommune?

Centralteller decentralt

En
blanding
24%

Primaert
decentral
2%
Primeert
centralt
74%
® Primaert centralt Primaert decentralt

En blanding

Opgaverne lgses primaert
centralt i den padgeeldende

kommune.

Det vil sige, at medarbejdere
med HR-opgaver som deres
primeaere beskeeftigelse er

centralt placeret.

Disse resultater fglger samme
tendens som sidste ars
resultater.



HR’s primaere forankring

Hvor har HR-omradet sin
primaere forankringi den
pageldende kommune?

Andet
Fagforvaltning 12%

1% [
@konomi \
4%
Politik og \
strategi
6% \

Ledelsessekretar
11%

Central HR stab
66%

= Central HRstab  * Ledelsessekretariatet ~ Politik og strategi = @konomi ® Fagforvaltning = Andet

Hovedparten af HR-omradets
forankring ligger hos en central HR-
stab.

Resterende ligger primaert hos
ledelsessekretariatet eller Politik &
Strategi.

I 2017 var der et mere broget billede
af, hvordan fordelingen blandt
respondenter|3. Her var der ligeledes

I ”

en hgj andel "andet”.
Valgmuligheden “Central HR-stab” var
ikke en mulighed sidste ar, hvorfor
det kan vaere problematisk at
sammenligne pa tvaers af
undersggelser. Den nye kategori, er
formegentlig ogsa arsag til, at der er
en mere tydelig og ensartet fordeling.



HR’s opgaveportefolje
og udviklingsdagsorden
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Udviklingen 1 HR’s
opgaveportefolje

Det at ggre indsatser mere tveergdende har alle 3 &r vaeret det opgaveomrade, som har ligget
nummer 1. Sygefraveaer og sundhedsfremme har ligeledes alle ar ligget i top 3, mens
rekruttering og fastholdelse er strgget direkte ind pa en 3. plads. Opgaven som strategisk
sparringspartner er forsvundet ud af top 5, mens organisationsudvikling og forandringsledelse
er rykket laengere ned pa listen ift. tidligere &r. Ledelsesudvikling er fortsat en central opgave
for HR og har ligget stabilt pa en 5. plads i de tre seneste HR SURVEYs.

Top 52018
Top 5 2017
1. Gere indsatser mere Top 5 2016
. 1. Ggre indsatser mere
tvaergaende ]
tvargaende 1. Ggre indsatser mere
2. Sygefravaer og o o tvargiende
2. Organisationsudvikling og
sundhedsfremme ; ) 2. Sygefravarog
orandringsledelse
sundhedsfremme
3. rekruttering og fastholdelse 3. Sygefravarog 3. Organisationsudvikling og
sundhedsfremme forandringsledelse
4. Organisationsudvikling og 4. Strategisk sparringspartner 4. Trivsel og arbejdsmilje
forandringsledelse for direktionen
T THE 5. Ledelsesudvikling
5. Ledelsesudvikling 5. Ledelsesudviklingen



Det meste fylder mere

De fleste af respondenterne oplever, at HR’s opgaveomrader fylder
mere. Dette er bemaerkelsesveaerdigt, da naesten 80% svarede, at
HR-organisationens stgrrelse har vaeret usendret de seneste par ar.

Det tyder pa, at der ligger et forholdsvist stort pres pa HR-
organisationen, da der opleves at vaere mere arbejde med den
samme maengde af ressourcer.

At "det meste fylder mere” har ogsa veeret et tema i de foregaende
ar. De fa opgaveomrader som fylder mindre eller uaendret er dels
de klassiske funktioner som Lgn- og personaleadministration dels
situationsafhaengige omrader som reformimplementering.



\

Overblik over bevagelser i

HR’s opgaveportefolje — i tal

Fylder mindre Uaendret Fylder mere

Svarmuligheder 2016 | 2017 | 2018|2016 | 2017 [ 2018| 2016 | 2017 | 2018
Trivsel og arbejdsmiljg

7 % 2% 1% 39% [52% |52% |54% |46% |46 %
Lgn- og personaleadministration

15% 17 % 15% |73% 1|66% (74% |12 % 11% |6%
Organisationsudvikling og forandringsledelse

5 % 2% 4 % 34% [28% 143% |61% |69% |54 %
Reformimplementering

3 % 10 % 18% 160% |71% [61% |37% [16% (13 %
Uddannelse og kompetenceudvikling

5 % 9 % 9% |63% [53% |55% |32% |38% |35%
Ledelsesudyvikling

7 % 4 % 4 % 40% [38% 143 % |53 % 58 % 52 %
Ggre indsatser mere tvaergdende/tvaerfaglige

3 % 2% 2% 129% [21% |27 % 168% |77% 171 %
Strategisk sparringspartner for direktion

0 % 2% 1% 54% [38% |49% |46% |59% |50 %
Afskedigelser +(anseettelser 2018)

2% 4 % 1% 67% 1(71% 72% 131 % 21 % 23 %
Sygefravaer og Sundhedsfremme

3 % 3 % 1% 129% |29% [33% |68% [68% [66 %
Rekruttering +(fastholdelse 2018)

3% 2% 47 % 172 % 49% |65%
@
& e m




Top 5 pa kommunens
udviklingsdagsorden — ifglge HR

849%
Digitalisering

76%
Tveaergdende
borgerrettede
indsatser

74%
Samskabelse og
borgerinddragelse

68%
Effektivisering

67%
Rekruttering,

fastholdelse og
onboarding

Ifglge HR-ansvarlige er de vigtigste emner pa
kommunens udviklingsdagsorden;
Digitalisering, tvaergdende borgerrettede
indsatser, Samskabelse og borgerinddragelse,
Effektivisering og Rekruttering, fastholdelse
og Onboarding.

Interessant erdet at bemeerke at
svarkategorierne "tvaergaende borgerrettede
indsats” samt "rekruttering, fastholdelse og
onboarding” er med for fgrste gang og stryger

direkte ind pa top 5.



Prioritering af kommunens
udviklingsdagsorden
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Top 5 pa HR’s udviklingsdagsorden

— ifelge HR

80%
Ledelsesudvikling

og talentudvikling

77%
Rekruttering,
onboarding og
fastholdelse

529%
Digitalisering

4990
Sundhedsfremme
og forebyggelse

4590
Effektivisering

Ifglge HR-ansvarlige er de vigtigste
udviklingsdagsordenen Ledelsesudvikling &
Talentudvikling samt Rekruttering, onboarding

og fastholdelse.

Herefter er der et forholdsvist markant fald
ned til Digitalisering, Sundhedsfremme &
forebyggelse samt Effektivisering - om end

emnerne stadig indgari top 5.

Digitalisering er isaer fremtraedende for de
respondenterder kommer fra en HR-

organisation med mere end 5+ medarbejdere.



HR’s udviklingsdagsorden
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Sammenligning af kommunens
HR’s udviklingsdagsorden
«  Forskellen pa kommunernes udviklingsdagsorden fra 2017 til 2018 er,

at effektivisering pa en tidligere 2. plads nu er erstattet med
tvaergaende borgerrettede indsatser.

« Udover denne a&ndring er HR’s vurdering af kommunernes

udviklingsdagsorden og prioritering, den samme som sidste ar.

 Ledelses- og talentudvikling beholder sin absolut 1. plads, nar det

omhandler, hvilke udviklingsdagsordner HR understgtter mest aktivt.

.+ Tilgengzeld er bade 2. pladsen og 3. pladsen nye med Rekruttering,
onboarding og fastholdelse som anden prioritet efterfulgt af
Digitalisering. Derved er effektivisering ogsa forsvundet som en af HR's

hgjeste prioriteter - om end den stadig indgari top 5.



Sammenligning af udviklingsdagsordener
for Kommune og HR — ifoglge HR

Kommune Top 3 - 2018

» Digitalisering

Tveergaende
borgerrettede indsatser

Samskabelse og
borgerinddragelse

Kommune Top 3 - 2017
Digitalisering
Effektivisering

Samskabelse

HR Top 3 - 2018

« Ledelsesudvikling og
talentudvikling

Rekruttering, onboarding
og fastholdelse

Digitalisering

HR Top 3 - 2017
Ledelsesudvikling
og talentudvikling
Effektivisering

Samskabelse




Styrker og
udfordringer for HR
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Oplevede styrker og
udfordringer 1 HR-funktionen

Styrker

En af de mest markante styrker som fremhaeves er "Adgang og naerhed til
direktionen”. Dette er en tendens, som er vedvarende i forhold til tidligere ar,
hvilket underbygger en oplevelse hos HR, af at vaere helt teet pa

beslutningsprocesserne i toppen af organisationen

14

Desuden opleves "Samspil med MED-systemet™ og “Pavirkning af kommunens

udviklingsdagsorden” ligeledes som nogle af de stgrste styrker i HR-funktionen.

Udfordringer

De stgrste udfordringer for HR-funktionen er (i naevnte raekkefglge); Ressourcer,
Dokumentation af HR’s indsats og at Understgtte divergerende dagsordener.
Dette fglgerigen de samme tendenser set fra tidligere ar, hvilket giver et indtryk
af, at HR-funktionen til stadighed keemper med at opnd en balanceret
ressourcesituation ift. opgavemaengde og ej heller har "knaekket koden” ift. at

dokumentere egen veerdiskabelse overfor den gvrige del af organisationen.

Det bemaerkes dog at det iseer er HR-organisationer med 1-5 medarbejdere, som

udtrykker dokumentation af HR’s indsats som en meget stor udfordring.



Styrker og udfordringer 1 HR-
funktionen

Opleves fglgende En afvores3 Enudfordring  Hverken eller  En styrke En af vores 3
opgaveomrader som en storste storste styrker
styrke eller udfordring for udfordringer

udgvelsen af HR-funktionen?
Ressourcer 18%

24% 43% 12% 2%
Dokumentation af HR’s indsats 12% 27% 1% 18% 1%
Indflydelse pa brug af 1% 10% 45% 38% 6%
kompetencemidler
Digitalisering af 2% 18% 37% 38% 5%
arbejdsprocesser
Pavirkning af kommunens 2% 10% 20% 49% 20%
udviklingsdagsorden
Adgang og narhed til direktion 1% 6% 4% 45% 44%

(1) 0 (1) (1]

Samarbejde med kommunens 4% 10% 21% 52% 13%
gvrige udviklingsfunktioner
Samarbejdet med 1% 7% 17% 56% 18%
fagomraderne
Understgtte divergerende 7% 17% 38% 32% 6%
dagsordener
Samspillet med MED-systemet 2% 12% 16% 46% 23%



HR og
ledelsesfokus



Saerligt tema i HR Survey 2018
¢! - fokus pa ledelse

HR Survey har hvert ar et szerligt tema, som vi spgrger malrettet ind til. Siden 2018
\ er aret, hvor Ledelseskommissionen offentliggjorde sine anbefalinger til god ledelse i
® det offentlige, har vi i dette &rs tema valgt at ga lidt teettere pd HR i kommunerne,
hvad angar ledelsesudvikling, ledelseskompetencer i fokus og hvilke malgrupper, der
’ gives den hgjeste prioritet i ledelsesudviklingen.

De kvalitative data fra spgrgsmalene; Hvad kendetegner szerligt kommunens
ledelsesudvikling? Og hvilke ledelseskompetencer er saerligt i fokus? er blevet

’ bearbejdet pa falgende made:
r Alle respondenter har besvaret spgrgsmalene ved at beskrive ledelsesudviklingen og
@ ledelseskompetencerne med 1-5 beskrivende ord. De beskrivende ord er blevet

kategoriseret, hvorefter de mest gennemgaende kategorier er udtaget og fremstillet
pa de fglgende illustrative sider. Vi gor opmaerksom pa, at ikke alle beskrivelser og
ord er medtaget, men blot de mest fremtraedende. Dette er gjort med hensigt pa at

skabe det bedst mulige overblik.



Hvad kendetegner sarligt
kommunernes ledelsesudvikling?

Praksisnaerhed
og fokus pa den

konkrete
ledelsesopgave

(o]
Tvaergaende ’ Relationel
fokus ledelse og
dialog

Individualisering Faglige ledere

og det 0g
pergonnge talentudvikling

lederskab
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Kort om ledelsesudvikling og
Ledelseskompetencer i fokus

Det tveergaende fokus og tvaergdende samarbejde er nogle af de ledelseskompetencer
der bliver naevnt flest gange. Det er samtidig et gennemgdende tema for

respondenternes beskrivelser af ledelsesudviklingen i deres kommune.

Derudover fremhaver en overvaegt af beskrivelserne at ledelseskompetencerne skal
vaere praksisorienteret samt saette kerneopgaven og borgeren i fokus. Ligeledes bliver

den faglige ledelse ogsa naevnt gentagende gange under begge spgrgsmal.

Samlet set er der overensstemmelse mellem, hvad der prioriteres i kommunernes
ledelsesudvikling og hvilke ledelseskompetencer der seerligt er i fokus. Samtidig giver
det et billede af, hvilke ledelseskompetencer der bliver prioriteret ude i kommunerne,

og hvilke omrader af ledelsesudviklingen, som der er szerlig opmaerksomhed pa.



Hvilke malgrupper gives den hgjeste
+ | prioritet i ledelsesudvikling?

De malgrupper der prioriteres hgjest i ledelsesudviklingen er iszer de faglige ledere og nye
\ ledere, hvilket stemmer overens med respondenternes beskrivelse af, hvilke
® ledelseskompetencer, der er i fokus. Derimod bliver ledere uden formelt personaleansvar
prioriteret meget lavt. Det er tankevaekkende, da der er en markant voksende malgruppe af

medarbejdere med ledelseslignende funktioner og ansvar for faglig koordinering & udvikling, som
’ indtreeder i kommunernes ledelsesorganisering. Vi har dog en formodning om at der kan gemme

sig en del ledere uden formelt personaleansvari kategorien “faglige ledere”.

’ Malgrupper Svarprocent (tilladt at vaelge to)
\ Faglige ledere 60%
f Nye ledere 55%
® Chefer 24%
Ledertalenter 22%
Topledere 9%
Ledere uden formelt personaleansvar 2%
Andet 9%



Hovedkonklusioner

Resultaterne fra HR SURVEY 2018 indikerer at HR's opgaveportefglje har gget fokus pa
at ggre indsatser mere tveergdende. Yderligere har der vaeret opmaerksomhed pa

sygefravaer og sundhedsfremme samt rekruttering og fastholdelse.

Respondenterne opleverdesuden, at det meste fylder mere, hvilket laegger et stort pres
pa HR.

Nar kommunernes og HR’s udviklingsdagsorden sammenholdes, sa er det kun emnet
digitalisering der gar igen i top 3. Ifglge HR opleves Kommunernes topprioritet at vaere

digitalisering, mens HR’'s vigtigste dagsorden er Ledelse og talentudvikling.

HR fremhaever at deres af adgang og naerhed til direktionen er én af deres 3 stgrste

styrker.

HR's beskrivelse af deres ledelsesudvikling og kompetencefokus liggerisaer vaegt pa
emner sasom; tvaergaende samarbejde, praksisnaerhed og kerneopgaven, faglige ledere
og talentudvikling og borgerens perspektiv.

Resultaterne fra HR SURVEY 2018 bliver anvendt som afsaet for at skabe debat om
bevaegelser og muligheder for HR funktionen i kommunerne. De saerlige temaer og
presserende emner, som HR SURVEY peger pa, vil blive taget op pa Personalepolitisk
Dag, den 30. januar 20109.
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Christina Niissler
Chefkonsulent

T: 8779 6304

M: 2464 0908

E: cmn@cok.dk

Poul Erik Hansen
Markedschef

T: 8779 6333

E: peh@cok.dk
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