ARTIKEL: = NYE TIDER — NYE HR-DAGSORDENER

PID-Personalechefer | Danmark og Offentlige HR-Chefer (OHRC) har pr. 1. januar 2011 indgéet et formelt samarbejde. Malet er at
styrke de to foreninger og pa sigt at sammenleegge de to HR-organisationer. Dermed er FID og OHRC de farste fareninger, som under-

stetter de politiske toner cm mere offentligt/privat samarbejde. Sammen star de sé staerkere | forhold til at bidrage til en lasning af de

NYE TIDER - nye
HR-dagsordener

Tidens retorik er praeget af kriser — ord som aktiefald, geeld-
skriser, besparelser, fyringsrunder osv. fylder medierne, dag-
ligdagen og bevidstheden. Dette pavirker naturligvis ogsa
rammevilkdrene og hovedopgaverne for HR-funktionerne, og
bestyrelsen for Offentlige HR-Chefer, OHRC, ensker derfor at
starte en debat om, hvilke konsekvenser og sndrede krav, der

mere praecist er tale om.

Af Jesper Holm, personale- og organisationschef i Hedensted Kommune og bestyrelsesmedlem i OHRC

Afszsttet for debatten er to hovedpointer. For det farste tegner der
sig et billede af helt nye tider for samfundet og vore respektive or-
ganisationer — og dermed naturligvis ogsa for HR-funktionen. Og
for det andet er det vores opfattelse, at forskellene mellem private
og offentlige organisationer bliver mindre og mindre, bl.a. fordi ram-
mevilkdrene bliver mere og mere ens.

Lad os preve at se lidt nsermere pa nogle af de tendenser, der efter
vores mening preeger samfundet og dermed vore organisationer nu
og formentlig ogsa et paent stykke tid fremaover.

1. Krisen, der ikke bare aér over

Under overskriften "En ny verdens{u)orden” skrev Jyllands-Postens
erhvervsredakter, Steen Rosenbak, for nylig, at geeldskrise, fi-
nanskrise og markeder pa kanten af nervest sammenbrud i ejeblik-
ket ger uorden til den nye verdensorden. Pointen i artiklen er bl.a,,
at kriserne denne gang er mere grundizeggende og i hejere grad
end tidligere involverer de traditionelt stzerke skonomier og akterer,
Derfor gar krisen formentlig ikke bare over — men ferer frem til et
eller andet markant nyt, som vi endnu ikke kan forudsige hvad er.

Ud over krisernes direkte og umiddelbare konsekvenser for f.eks
de kommunale organisationer — lavere skatteindtzegter, stigende ar-
bejdsleshed og dermed sociale udgifter osv. - tyder meget pé, at vi
mere generelt stir i en situation, hvor artiers vaekst i den offenilige
sektor er slut. Med udsigt til fortsat lav vaskst i den private sektor
- og ét af verdens hojeste skatte- og afgiftstryk - forekommer det
overvejende sandsynligt, at nulvaekst eller endog fald i de offentlige
udgifter er et realistisk scenarie i de kommende 4r.
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2. Demografiske udfordringer lige om hjarnet

Her og nu kan det veere svaert at overbevise hinanden om, at
mangel pa arbejdskraft om fa &r kan veere en af de sterste ud-
fordringer for bade private og offentlige organisationer. Vi ma
imidlertid ikke glemme, at den aktuelle stigning i ledigheden er
sket fra et historisk lavt niveau, og at vi fortsat ligger rigtig lavt
trods alle dommedagsprofetier.

Endnu vigtigere er det, at demografien taler sit klare sprog:
Store generationer gar p4 pension og erstattes af langt mindre
Argange pi arbejdsmarkedet. De store bunker af jobansegnin-
ger, vi ser p.t., ma derfor opfattes som en kortvarig undtagelse
fra den lange tendens: Vi kommer til at keempe benhardt om ar-
bejdskraften, bide i bredden pa de store offentlige serviceomra-
der og i toppen, nar vi seger de allerskarpeste og -dygtigste
specialister og ledere pa netop deres felt.

Kampen stér imidiertid snarere mellem individuelle organisatio-
ner og virksomheder — private sivel som offentlige - og ikke
mellem den offentlige og den private sektor. Sektorerne er nem-
lig gensidigt afheengige — den private sektors bidrag er bl.a.
sund veekst med hej beskaeftigelse og derigennem finansiering
af den offentlige sektor, som til gengzeld leverer veluddannet
ar-bejdskraft, infrastruktur mv. og understetter den danske flexi-
curity-modet.

3. Fortsat trimning og udvikling af organisationen

Enhver organisation ma bestandig arbejde med at trimme og ef-
fektivisere opgavelesningen, produktionen og arbejdsgangene.
Ressourcerne er knappe og altid under udfordring, og vi lever

arbejdsmarkedsudfordringer, Danmark star aver for.

i stigende grad i en verden med konkurrence. Dette ikke blot i
den private sektor, hvor det altid har vaeret et grundvilkar, men
ogsa i offentlige organisationer preeget af
* konkurrenceudssettelse — f.eks krav om udlicitering og ud-
bud af en reekke opgaver
* benchmark — hvem er bedst, billigst, hurtigst - eller isser
dérligst, dyrest, langsomst?
+ friere valg — borgerne veelger selv leverandgrer pa en ragkke
elter, f.eks i form af frit skole- og daginstitutionsvalg, privat
hjemmehjslp, behandlingsgaranti pd sygehusene osv.

Svaret har bla. veeret LEAN, digitalisering og skarpt fokus p4
kermeopgaverne. Pa det seneste er innovation ogsé sat hejt pa
dagsordenen i erkendelse af, at det ikke er nok blot at lebe hur-
tigere — vi md i stedet finde genveje og isaer nye veje for fortsat
at kunne lese opgaverne pa en made, der tilfredsstiller bade
kunderne og bundlinjen.

4. Hyppige organisationsezndringer som dagens orden
Da kommunalreformen blev gennemfort frem mod og efter 1.
januar 2007, var billedet hos mange, at det var en kaampestor,
men dog enkeltstdende begivenhed/opgave, som skulle klares,
s vi herefter kunne vende tilbage til det normale og stabile.
Sagt med velkendte organi-sationsteoretiske metaforer: Opte
- Forandre - Fryse. Sagt mere direkte: Det gar heldigvis over
igen, 54 snart vi er feerdige — derefter er der ro pa igen!

Virkeligheden blev imidlertid en anden, og det forekommer ikke
lzzngere holdbart at opfatte forandringer som undtagelser fra og
forstyrrelser af stabiliteten. Det er snarere dagens orden - al-
ting er hele tiden under forandring, og det handler blot om, hvor
store og voldsomme disse forandringer er pa et givet tidspunkt.

De fleste offentlige organisationer har selv gennemlevet ad-
skillige store og sma organisationszendringer siden kommu-
nalreformen, og hertil kemmer dem, der ogsé involverer andre
or-ganisationer, f.eks selskabsgarelse af de kommunale for-
syningsvirksomheder i 2009, flytning af en reekke opgaver fra
kommunerne til Udbetaling Danmark i 2012 og maske endog
regionernes snarlige nedlaeggelse efter et liv pA mindre end to
valgperioder. Til sammenligning havde vi jo amterne | 37 &r!

Nar vi i OHRC ser ned over de fire overskrifter og de eksempler,
der er knyttet til dem, er det for os sléende, hvordan vi i stigende
grad deler rammevilkdr med alle andre store organisationer, f.eks
private virksomheder og interesse- og idébarne organisationer.

Det betyder for os at se, at kravene til vore HR-funktioner bliver
anderledes, skeerpede og me-re sammenlignelige med andre or-
ganisationer. Vores bud pé nogle fa stikord herom kunne f.eks
vaore felgende:

Vi erkender - og arbejder ud fra - at alle storre orga-
nisationer befinder sig pa ét feelles arbejdsmarked i
konkurrence om den samme arbejdskraft.

P.t. er der desvaerre ikke megen udveksling af arbejdskraft og
dermed ideer, metoder, kul-turer osv. mellem den private og den

offentlige sektor — det kan vi gere meget bedre, og maske skal vi
starte med at (op)dyrke netveerk med kolleger i de andre sektorer,
Det kunne vasre forste skridt til, at vi holder op med at se hinanden
som modstandere og erkender, at kampen om arbejdskraften skal
vindes af begge parter — bl.a. ved at lzere af hinanden.

Vi har fokus pa det, der er vigtigst - dvs. det, der har sterst
vaerdi/betydning for forretningen, kerneopgaverne og den
daglige drift.

I en verden, hvor konkurrence, forandring, effektivisering og kun-
defokus er centrale negle-ord og rammebetingelser, skal vi veere
ekstraordinaert gode til det, vi er her for — ellers er der ingen, der vil
eftersperge os hverken som parinere, leveranderer eller arbejdsgi-
vere. Og vi skal skabe synlige og veerdifulde resultater — bade p4
den korte og den lange bane.

Vi hjeelper med at finde mening for vore interessenter.

Ud over at levere vore vaasentlige bidrag til organisationens daglig-
dag spiller vi ogsa en central rolle i arbejdet med at definere vores
organisations eksistensberettigelse. Det handler om mission, vision,
veerdier osv. - i bund og grund om at finde frem til, hvor vi vil gere
en forskel: Hvad ville vore kunder og andre interessenter miste, hvis
vi ikke var her? Svaret pa spergsmélet "Hvad er meningen?" er med
til at sikre vores overlevelse og succes.

Vi er professionelle - og bidrager systematisk, kompetent
og innovativt til at udvikle organisationens menneskelige
ressourcer,

HR-funktionen mé form4 at g& pa to ben — det ene er "back to
basics” i forhold til at tiltraekke, fastholde, udvikle og om fornedent
afvikle medarbejdere, mens det andet er fortsat at levere innovative
HR-bidrag til organisationens langsigtede udvikling og strategier. V
skal kunne noget seerligt og pa nogle spaendende og gode méader,
men det skal hele tiden ske med formilet og effekten for gje, s4
HR omgaerdes med respekt og ikke opfattes som "Afdelingen for
fri leg”.

Vi deltager ikke i klynk.

Det er udsigts- og perspektiviast at bruge rammevilkdrene som und-
skyldning for ikke at kunne gere det, man helst vil. Vilkirene er, som
de er (méske kan vi dog skubbe lidt til nogle af dem, hvis vi anstren-
ger os nok!), og vi leverer det, der passer allerbedst til netop disse
rammevilkdr og medfelgende krav. Hver gang vi forfalder til krise-
retorik og beklagelser, er vi med til at treekke vore organisationers
gejst og omdemme yderligere ned ~ hvem gider arbejde for en or-
ganisation, hvorfra man kun herer klagesange og negative nyheder?

| bestyrelsen for OHRC ser vi frem til et speendende og travit ar-
bejdsér med fokus pa nutidens og fremtidens udfordringer - og
samtidig til et inspirerende samarbejde med kollegerne i PID. Nar
det kommer til stykket, er det jo i virkeligheden det samme, vi alle
braender for, s& lad os dele det med hinanden og dermed blive end-
nu bedre HR-folk! =
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