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INDLEDNING

Ord som automatisering og digitalisering er i
veelten for gjeblikket. Eksperter taler om, at
opgaverne i mange jobs og inden for naesten alle
brancher og professioner kommer til at &endre sig
markant i fremtiden, blandt andet som fglge af
eksplosionen i de teknologiske muligheder.

Dette affgder spgrgsmal som: Nar rutiner auto-
matiseres, hvordan kan mine medarbejdere sa
skabe veerdi i virksomheden? Hvilke arbejdsop-
gaver vil stadig skulle udfgres, og hvilke vil blive
tilfgrt? Har mine medarbejdere de ngdvendige
kompetencer? Hvordan kan min virksomhed
arbejde med at udvikle disse kompetencer?

HK Hovedstaden har derfor kortlagt, hvilken
omstilling, som fremtiden kraever af arbejdsstyr-
ken inden for HR-omradet. Dette er sket gennem

METODE

HK Hovedstaden samlede et fagligt panel af
arbejdstagere (medlemmer i HK Hovedstaden),
der arbejder inden for HR pd bade sma og store
arbejdspladser. Disse har ud fra deres daglige
arbejde vurderet, hvordan deres arbejdsopga-
ver har endret sig efter digitaliseringens indtog.
De blev desuden bedt om at komme med deres
uprioriterede bud p4, hvilke arbejdsopgaver, de
forventer at lgse i fremtiden (ca. 5 ar frem), og
hvilke kompetencer, der skal til for bestride deres
job fremover. P& denne baggrund har de identifi-
ceret en raekke funktioner og kompetencer inden
for HR.

Disse forventninger til fremtidens funktioner og
kompetencer har HK Hovedstaden praesenteret
for arbejdsgiverne. Arbejdsgiverne har saledes
gennem en spgrgeundersoagelse faet mulighed for
at vurdere og kommentere péa det, som arbejdsta-
gerne er kommet frem til, og samtidig er de blevet
bedt om at prioritere disse funktioner og kompe-
tencer.

en involvering af arbejdstagere inden for HR,
samt arbejdsgivere. Resultatet er preesenteret i
denne afrapportering sammen med HK Hoved-
stadens bud pé, hvorfor billedet ser ud, som det
gor.

Rapporteringen er derfor ogséa et oplaeg til videre
dialog pa arbejdspladserne om fremtidens fag-
ligheder. HK Hovedstaden deltager gerne i denne
dialog med henblik pa uddybning af rapportens
konklusioner og relevant kompetenceudvikling pa
baggrund heraf, samt dialog om eventuelle andre
funktioner inden for gkonomi og regnskab end
dem, som denne kortleegning er ndet frem til.

God leeselyst

HK Hovedstaden

ARBEJDSTAGERNE

Der deltog 20 arbejdstagere fra bade den pri-
vate og den offentlige sektor. Begge kgn og alle
aldersgrupper var repreesenteret. Der var en lille
overveegt af kvinder og af deltagere ansat i det
offentlige.

ARBEJDSGIVERNE

| alt 73 arbejdsgivere har deltaget i denne under-
spgelse. Af dem er 28 topledere og/eller ejere, 13
er mellemledere/ledere og har personaleansvar,
funktions-/linjeansvar og/eller gkonomisk ansvar,
mens 15 er medarbejdere uden personaleansvar.
Endelig har 3 konsulenter og 1 teamkoordinator
svaret i surveyen.

24 arbejdspladser i undersggelsen har 1-20
ansatte, 6 arbejdspladser har 21-50 ansatte,
11 arbejdspladser har 51-150 ansatte, mens 21
arbejdspladser har over 150 ansatte.



FREMTIDENS ARBEJDSOPGAVER
0G KOMPETENCER

Af tabellenibilag 1 ses arbejdstagernes identifi-
cerede arbejdsfunktioner prioriteret af arbejds-
giverne. For at illustrere de pageeldende arbejds-
funktioner og kompetencer er de konkretiseret i 4
profiler i bilag 2 i denne rapport.

Arbejdsgiverne har overordnet stpttet medarbej-
dernes bud pa fremtidens kompetencer, hvilket
iseer ses af de hgje scorer pa de forskellige for-
ventninger til kompetencer. Det bemaerkes dog,
at speendet mellem de kompetencer, der scorer
hgjest, og de, der scorer lavest, ikke er ret stort.

DIGITAL TRANSFORMATION

En af de funktioner, der scorer hgjest i undersg-
gelsen, er at understgtte organisationens digitale
transformation. Det gaelder sdvel digitalisering af
HR som digitalisering andre steder i organisati-
onen.Til dette kreeves, at HR-medarbejderen eri
stand til at foresta udvikling af nye processer og
arbejdsgange, samt foresta treening af ledere og
medarbejdere heri, herunder hvad deres roller er
ifplge de nye digitale processer.

Det kreever en god forstaelse for de enkelte dele
af organisationen, samt en god forstaelse af for-
retningen som helhed, herunder hvilke snitflader,
der er mellem de enkelte enheder i organisatio-
nen. Dette understgttes ogsa af vigtigheden i at
kunne sikre samarbejdet pa tveers af organisa-
tionens siloer, som ogsa er en af topscorerne i
undersggelsen. Desuden kalder funktionen om

at understgtte organisationens digitale transfor-
mation pa de mere klassiske kompetencer som
projektledelse og forandringsledelse.

PSYKISK ARBEJDSMILJ@

En af de andre topscorere i undersggelsen er at
veere med til at optimere det psykiske arbejdsmil-
j@. Dette er formentlig en udlgber af den tid, som
vi lever og arbejder i. En tid, hvor medarbejdere
og ledere konstant er "pd”, fordi de bliver udsat for
stimuli pé grund af digitalisering og sociale me-
dier, fordi det er nemt, og maske ogsa forventes,
at man er online hele tiden. Det kan veere kilde til
pres og stress hos bade medarbejdere og ledere,
og derfor er HR-funktionen central i at hjeelpe
med at opretholde et sundt psykiske arbejdsmil;jg.

ADFZERD 0G NUDGING

| disse tider er nudging et udbredt begreb, altsa
at stimulere og motivere andre til at ggre noget
bestemt eller "det rigtige”. Det geelder ogsé pa
arbejdspladser, hvor man gerne vil have medar-
bejderne til at folge nogle bestemt retningslinjer,
begynde at registrere noget bestemt, eller at
bruge handspritten, far man tager maden i kanti-
nen m.m. At udfylde denne rolle — uden at stgde
nogen — kraever en psykologisk forstaelse og en
hgj grad af empati menneskelig indsigt og vil
typisk tiltreekke personer, der interesserer sig for
kommunikation og kan lide at bruge deres "blgde
kompetencer™

LAVERE PRAFERENCER
HOS ARBEJDSGIVERNE

OPTIMERING AF DEN FYSISKE ARBEJDSPLADS
En af de funktioner, der scorede lavest, var at
optimere den fysiske arbejdsplads. Isoleret set
kan man mene, at dette er en vigtig funktion,
men maske ikke en HR-funktion. Det er snarere
en opgave, som ligger i en ejendomsdriftsfunk-
tion. Hertil kommer, at de arbejdspladser, der har
arbejdsmiljgrepraesentanter og sikkerhedsorga-
nisationer, typisk har sat denne funktion i system
gennem disse organer, sdledes at det er proces-
serne for arbejdsmiljgarbejdet, der er forankret i
HR, ikke opgaverne i sig selv.

SUPERBRUGER I HR-SYSTEMER

| disse Big Data-tider, hvor alting registreres og
desuden nemt registreres af brugerne selv via
apps i diverse systemer, er det nzerliggende at
tro, at det er relevant at have en superbruger i
HR-systemerne og at denne funktion er forank-
ret i HR. Nar dette ikke synes at veeret tilfeeldet i
undersggelsen, kan det skyldes, at det bliver det
et konkurrenceparameter for leverandgrerne, at
systemerne skal veere brugervenlige og intuitive,
sa brugerne selv finder svar pa deres spgrgsmal
via chat eller anden kontakt med leverandgrens
support.



DETTE HOLDER VI gJE MED

Gennem kortleegningen er der identificeret nogle
omrader, som ikke har givet et tydeligt udslag
som vigtige i spergeundersggelsen hos arbejds-
giverne, men som vi alligevel ikke tgr undlade at
holde gje med.

BRUG AF SOCIALE MEDIER

TIL REKRUTTERINGER 0G EMPLOYER
BRANDING/EMPLOYEE ADVOCACY'

Et omréade med potentiale er brug af den data,
som vi selv som privatpersoner, ansatte og poten-
tielle medarbejdere frivilligt leegger ud pa de
sociale medier. Fx har man i rekrutteringsgjemed
faet gjnene op for, hvilke muligheder det giver at
kunne udnytte disse data i forhold til kompeten-
cer, personlighedsprofil mv. | undersggelsen har
funktionerne scoret jeevnt, dog ligger branding via
de sociale medier paent hgjt. Da de sociale medier
giver en stor udbredelse, er det oplagt for virk-
somhederne at brande sig via deres ansatte pa de
sociale medier. Samtidig er mange ansatte glade
for at leegge opslag ud, ogsa om deres arbejde, og
de betragter det ikke som en pligt. Det rejser dog
en reekke spgrgsmal om etik, personlig integritet
og opbevaring af data mv., som HR-funktionen
sammen med ledelsen ma forholde sig til.

KULTURFORSTAELSE

At treene ledere og medarbejdere i kulturforsta-
else er i denne undersggelse ogsa blevet naevnt
som en HR-funktion. | denne sammenhaeng i for-
bindelse med blandede teams, der skal arbejde

effektivt sammen pa baggrund af forskellige
arbejdskulturer. Kulturforstaelse kan ogsa veere
relevant pa store internationale arbejdspladser
med kolleger, kunder og leverandgrer i andre ver-
densdele og med andre kulturer. Her er det vigtigt
at forsta hinandens kulturer og "Do’s and don’ts”
for ikke at stgde nogen. Eksempelvis er vores
danske joviale og direkte made at kommunikere
pa ikke udbredt uden for Danmark hverken i den
professionelle eller private verden.

Ekspertise i ind- og udstationeringer vil ogsa
veere relevant i denne sammenhang. Den scorede
imidlertid allerlavest i undersggelsen. En forkla-
ring pa dette kan dog ogsa veere, at lige preecis
udstationeringer ikke har vaeret relevant hos de
adspurgte arbejdsgivere.

MANGFOLDIGHEDSLEDELSE

Et omrade, som vi forventer vil fa stgrre opmaerk-
somhed i den kommende tid, er mangfoldig-
hedsledelse. Virksomhederne ved at fa gjnene op
for fordelene ved diversitet i deres ledelses- og
topledelsesteams. Desuden indfgres der kvoter
for mangfoldighed i mange ledelser og bestyrel-
ser, seerligt for ligestilling af kgn, enten som folge
af virksomhedens politik eller som folge af lov.
Andre diversitetsagendaer vinder ogsa frem, og
det kan veere god employer branding at vise, at
man tager sit sociale ansvar alvorligt.

ER VI KLARTIL AT KASTE 0S OVER
FREMTIDENS ARBEJDSOPGAVER?

Der eringen tvivlom, at der er muligheder i frem-
tidens digitale arbejdsmarked, hvis man forstar
at udnytte den. | undersggelsen er arbejdsgiverne
blevet bedt om at svare pa, om de har forholdt sig
til, hvad fremtiden byder pa inden for deres felt.
Blot 2 arbejdsgivere i undersggelsen svarer, at de
ikke har forholdt sig til mgdet med fremtiden.

Arbejdsgiverne er blevet spurgt, hvilke tiltag,
de har gjort, for at kleede sig pa til mgdet med

fremtiden. 60 procent (44) svarer, at det er en

del af virksomhedens strategi at forberede sig

péa fremtiden, mens 50 procent (36) svarer, at de
generelt holder sig opdateret pa nye udviklings-
tendenser inden for deres felt. Lidt mere end

hver fjerde virksomhed (17) har holdt seancer
med medarbejdere og/eller ledere og diskuteret
fremtiden. Der var i dette spgrgsmal mulighed for
at afkrydse flere svar.

" Employee advocacy kan ogsa kaldes medarbejder-ambassadgrskab og betyder, at en virksomhed bliver aktivt promoveret af
sine medarbejdere, som frivilligt deler positiv information om arbejdspladsen péa deres private profiler p& de sociale medier -
eller for den sags skyld over familiemiddagen eller til fodboldtraeningen. Det er centralt i employee advocacy, at det er noget,

som medarbejderne gor frivilligt.



HVAD BETYDER DETTE FOR
HK'S MEDLEMMER?

Kortleegningen har bidraget til at afklare profiler
og muligheder inden for HR-faget. Kortleegnin-
gen har ogsé vist, at veelger man fortrinsvis at
satse pa’blgde kompetencer’, leber man en noget
hojere karriererisiko, end hvis man ogsa veelger
at satse pa mere forretningsmeessige og spe-
cialiserede kompetencer. Dette er en vaesentlig
erkendelse for mange, som giver anledning tilen
oplyst genovervejelse af den enkeltes kompeten-
cestrategi.

HK’eren bidrager ofte med praktisk erfaring, og
den er veerdifuld fx ved implementeringen af ny
teknologi, hvor mgdet mellem "system” og virke-
lighed ofte giver udfordringer.

AFRUNDING

Med denne kortleegning har HK Hovedstaden
dykket ned i et omrade, som har veeret og fortsat
er genstand for automatisering og digitalise-
ring, og som bergrer alle arbejdspladser og ikke
mindst en stor medlemsskare i HK. Det er for-
habningen med denne undersggelse, at det vil

stimulere til dialog om, hvor HR-faget beveeger sig

hen, bade pa arbejdspladserne og i netveerk eller

Kigger man pa helt konkrete forslag til kom-
petenceudvikling geelder det i gvrigt, at mange
HK'ere og akademikere i praksis star relativt lige.
Historisk set har en leengerevarende uddan-
nelse givet folk en automatisk billet til bestemte
jobtyper, men det efteruddannelsesbehov, der er
identificeret gennem denne undersggelse, stiller
ikke krav om en specifik uddannelsesmaessig
baggrund. Det er derfor HK Hovedstadens klare
forventning, at kommer medarbejderen med en
specialistkompetence, som reekker ind i frem-
tidens HR, vil medarbejderen sta steerkt hos
arbejdsgiverne pa morgendagens arbejdsmarked,
uanset medarbejderens oprindelige uddannelse.

andre professionelle sammenhange. Og i forleen-
gelse heraf er det HK Hovedstadens ambition, at
det kan veere en katalysator for mere - og mere
malrettet - kompetenceudvikling, sé vi fortsat
sikrer en arbejdsstyrke med opdaterede og rele-
vante kompetencer.




Oversigt over de prioriterede funktioner og kompetencer vurderet af arbejdsgiverne pa

en skala fra 1 til 10, hvor 10 er det hgjeste

Understgtte organisationens digitale transformation

Planleegge projekter; styre deadlines, ressourcer, omkostninger
Optimere det psykiske arbejdsmilj@

Optimere forretningsprocesser, sé det "bliver nemt at ggre det rigtige”
Sikre samarbejde pa tveers af siloer

Supportere forandringsprocesser (som ekspert i adfeerd)

Indgé i teet samarbejde med forretningsudviklingsenhed

Treene medarbejdere og ledere i nye, digitale forretningsgange
Distanceledelse — flere lokationer

Koordinere leengerevarende projekter

Balancere forskellige interesser

Koordinere/facilitere innovationsprocesser

Oversigt over funktioner og kompetencer

Treene ledere og medarbejdere i kulturforstaelse ved blandede teams
Lede teamudviklingsprocesser

Formidle data til beslutningstagere (storytelling)

Kommunikation, herunder pé sociale medier og andre digitale platforme
Deltage i udarbejdelse af business cases

Lede digitaliseringen af HR

Teet samarbejde med IT og Business Intelligence

Facilitere samarbejde/produktudvikling med eksterne parter

GDPR og andre fremtidige reguleringer samt dataetik

Indsamle eksterne data om malgrupper

Rapportere fremdrift og resultater

Hgste data i forbindelse med rekruttering pa LinkedIn og andre digitale platforme
Indsamle eksterne data om malgrupper

Overvage budget og ressourceforbrug

Drive mangfoldigheds-/ diversitetsagenda

Foresta interne malinger, fx klimamalinger

Preesentationsteknik og mgdeledelse, bade digital og analog
Overvage respons péa sociale medier m.m.

Optimere den fysiske arbejdsplads

Superbruger i HR-systemer

Ekspertiind-/udstationeringer - hvis relevant

BILAG 1

8,6
8,5
8,4
8,4
8,4
8,4
8,3
8,2
8,2
8,1

8,1

8,1

8,0
8,0
8,0
79
7,9
7,9
79
7,8
7,8
7,8
7,8
7,8
7,7
77
77
7,6
7,6
7,6
7,5
74
VAl

6,9



PROJEKTLEDEREN BILAG 2

NOGLEORD: PROJEKTLEDELSE, TEAMLEDELSE 0G FORRETNINGSFORSTAELSE
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ARBEJDSOMRADETS OPGAVER FORSLAG TIL RELEVANT
PROJEKTLEDELSE OPKVALIFICERING

/ Planlasgge projekter; deadlines, / Projektledelse, klassisk og agil

ressourcer,omkostninger / Ledelsesveerktgjer, fx teamledelse,

/ Overvage budget og ressourceforbrug gruppedynamik og motivation

/ Koordinere leengerevarende projekter / Portefalje-/ programstyring

/ Balancere forskellige interesser (helieiiigsioistacleeloptiates]

/ Rapportere fremdrift og resultater

TRANING AF PROJEKTLEDERE

Treening af ledere i veerktojer
og metoder som:

/ Effektiv mgdeledelse, bade digital og
analog

/ Distanceledelse, hvis relevant

/ Kommunikation, seerligt pa eksterne
platforme




ADFARDSEKSPERTEN

NAGLEORD: KULTUR, SAMARBEJDE 0G ADFARDSDESIGN
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ARBEJDSOMRADETS OPGAVER FORSLAG TIL RELEVANT

KULTUR, PSYKOLOGI OG SAMARBEJDE OPKVALIFICERING

/ Treene ledere i kulturforstielse / Adfeerdsdesign og nudging

/ Lede teamudviklingsprocesser IEeyhelog ol trorszEelse

/ Ekspertiind- og udstationeringer, hvis I Feiznelings edelse

relevant / Forretningsforstéelse og strategi

ADFARDSDESIGN

/ Supportere forandringsprocesser (som
ekspert i adfeerd)

/ Optimere forretningsprocesser, sé det
"bliver nemt at ggre det rigtige”

/ Optimere den fysiske arbejdsplads




DATASPECIALISTEN

NOGLEORD: DATAHANDTERING 0G BUSINESS INTELLIGENCE

ARBEJDSOMRADETS OPGAVER FORSLAG TIL RELEVANT
INTERNE DATA OPKVALIFICERING

/ Superbruger i HR-systemer / Statistik og dataanalyse, samt excel

/ GDPR og andre fremtidige reguleringer, / Relevante HR-systemer

samt dataetik / Formidling og afrapportering

/ Formidle data til beslutningstagere / Kunstig intelligens og Robotics Proces

/ Ledelse af interne malinger, fx Pl o5 (KA

trivselsmalinger / Forretningsforstéelse og strategi

/ Teet samarbejde med it og controlling-
funktionen om business intelligence

EKSTERNE DATA

/ Overvage respons og reaktioner i
forhold til employer branding, fx pa de
sociale medier

/ Indsamle eksterne data om malgrupper

/ Indsamle data fra kandidater og
andre relevante interessenter, fxien
rekrutteringsproces




DIGITALISERINGS-
0G INNOVATIONSAGENTEN

NOGLEORD: DIGITALISERING, INNOVATION 0G FACILITERING

ARBEJDSOMRADETS OPGAVER FORSLAG TIL RELEVANT
DIGITALISERING OPKVALIFICERING

JLedscizialiseing & F R /Famhtermgaf innovationsprocesser
og forandringsprocesser,
/ Understgtte organisationens digitale herunder vaerktgjer til at udfordre
transformation vanetaenkningen, fx hackathons

/ Treene medarbejdere og ledere i nye, / Digital forst&else, dvs. bruge og udvikle
digitale forretningsgange digitale lgsninger

/ Forretningsforstaelse og strategi
INNOVATION

/ Koordinere og facilitere
innovationsprocesser

/ Sikre samarbejde pé tveers af siloer

/ Facilitere samarbejde/produktudvikling
med eksterne parter

/ Koordinere og lede innovationsevents

/Indgé i teet samarbejde med
arbejdspladsens forretningsudviklings-
enhed eller tilsvarende
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