Personalefunktionen i perspektiv

Af Povl Erik Rostgard Andersen *)

1. Indledning

Neervaerende artikel indeholder en beskrivelse af en undersogelse, som jeg har
lavet omkring udviklingen i personalefunktionen, Kilderne har dels vaeret in-
terview med personalechefer i 5 store skandinaviske virksomheder, herafl 4
danske. Dels forskellig litteratur, bl.a. en rapport fra en undersogelse foreta-
get af THE CONFERENCE BOARD omkring udviklingen i 673 amerikan-
ske virksomheders personalefunktioner,

2. Defimtion

Personalefunktionen er en del af personaleledelsen, og bestar af de opgaver,
som specialister tager sig afl i relation til ansat personale. En anden del af per-
sonaleledelsen er den aktivitet, som udeves af en hver leder overfor persona-
let.

Personaleledelse er:

tilvejebringelse af

At planla
At mgnniigr: udvikling af
At styre vedligeholdelse af mennesker

integrationen mellem

organisationens
de individuelle - mail
de sociale

med den hensigt
at nid

"1 Konsubent, cand.occon., ANKERHUS gruppen. Ariklen modager mams 1931,
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Afgraensning af, hvad der er ledelsens opgave, og hvad der er personalefunkti-

onens, skal ikke foretages her.

3. Undersogelsen

Historisk set er personalefunktionen ikke nogen olding. Diet er mindre end 50
ar siden, at personalefunktionen begynder at optrzede som selvstendige afde-
linger pa virksomheders organisationsdiagrammer. De forste opgaver, der blev
varetaget var: Forhandlinger med fagorganisationer, lenadministration og vel-
faerdsforanstalininger.

Den udvikling, som personalefunktionen har gennemlobet siden har vaeret
markbar pa strukturen, opgaverne og samspillet med andre afdelinger. Det er
netop de tre forhold, som. har veeret undersegelsens variable. Eller mere kon-
kret formuleret er det folgende 3 sporgsmal, som undersogelsen har beskacfti-
get sig med, og som skal forseges besvaret i det felgende:

1. Hvorledes har og vil personalefunktionens interne og eksterne struktur (or-
ganisationsstruk tur) udvikle(t) sig?

2. Hvilken udvikling har der vaeret — og vil der vacre i opgaverne?

3. Hvordan er samspillet til den evrige organisation?

4, Konklusion

Undersegelsens konklusion er:

I, Struktur
Personalefunktionens leder placeres pd organisatorisk hojt niveau (gerne
medlem af direkitonen)

2. Opgaver
Personalefunktionens planiwgnings-, udviklings- og strategiopgaver bliver
vigtigere samitidig med at integration med den svrige virksombheds styrings-
meessige lillag sikres.

3. Samaspil
En lang rekke af personalefunkiionens opgaver delegeres il de respekiive

afdelinger. Det drejer sig om flere af de adminisirative opgaver,
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5.

Arsager

Hvad er s4 drsagerne til de forhold, som beskrives i konklusionen:
Felgende:

Virksomhedens medarbejdere anses som den vigrigste ressource — bade i
den daglige produktion og i det fremtidsrettede og udviklingsmarssige.
Dette forhold spiller kraftigt ind pa den naevnte strukturkonklusion.

. Virksomhederne behover mere og mere konplekse organisationsformer for

at kunne eksistere i en verden, der bliver vanskeligere at forudsige og mere
kompliceret. Bide struktur- og opgavekonklusion er pavirket heraf,

. Personalet ensker medindflydelse og har stort set ogsd evnerne til at kunne

patage sig denne. Dette pavirker samspilskonklusionen kraftigt.

6. Uddybning

I det felgende skal de undersogelser, der ligger il grund for konklusionerne
uddybes nermere.

0.7, Strukiur

I de danske virksomheder blev personalefunktionen udevet i en stabsafdeling
med umiddelbar tilknytning til direktionen.

I

den  amerikanske undersegelse findes forskellige personalefunktions-

strukturer:

1.

5.

Personalefunktion findes placeret i stoppen« og kun der, Findes i 39% af de
undersegte virksomheder.

. Personalefunktion findes i «toppen= og pa fabriksniveau. Findes 1 8% af de

undersogte virksomheder.

. Personalefunktion findes i ~toppen« og pa divisions- eller funktionsniveau.

Findes i 21% af de undersogte virksomheder.

. Personalefunktion findes bade i stoppen- og pa divisions- eller funktions-

niveau og pa fabriksniveau, Findes i 23% af de undersegte virksomheder.
De sidste 8% reprasenterer andre lesninger.,

Forekomster af disse strukturer er korreleret med virksomhedsstorrelse, idet
struktur 1 er oftest forekommende i sma virksomheder (under 1000 ansatte),
mens struktur 4 forekommer oftest i storre virksomheder (over 10.000 ansat-
Le).

105



Strukturen er ogsd undersegt i forhold til virksomhedens organisaticnsprin-
cip. Her viste det sig, at struktur 1 er den dominerende i funktionsopdelte
virksomheder, hvor de decentrale strukturer (2, 3 og 4) var mere almindelige i
virksomheder med divisionsopdeling.

6.2, Funktioner { personaleafdelingen
Fra de danske virksomheder kan naxvnes folgende funktioner, som varetages i
personaleafdelingen:
Pelitikudlormning og -administration
Lenforhandling og -administration
Rekruttering (yder assistance ved ansazuelser)
Personaleregistrering
Personaleplanlzgning
Personaleudvikling
Personalesamtalesystem (ikke i en enkelt virksomhed)
Uddannelse
Velfeerd- og interessekontor
Milje og sikkerhed
Samarbejdsorganisation
Personaleservice

Herudover er der i »halvdelen- af de danske virksomheder yderligere en funk-
tion, nemlig organisationsudvikling.

Den amerikanske undersogelse viser, at organisationsudviklingen findes som
cn funktion i omkring 70% af de undersegte personaleafdelinger.

6.3, Personaleopgaver i andre afdelinger

I »samtlige= skandinaviske virksomheder blev der varetaget personalemassige
opgaver i andre aldelinger end i de centrale personaleafdelinger.

Folgende kunne konstateres:

1. 1 flere tilfzelde loses personaleopgaver i selvstaendige organisatoriske enhe-
der uden tilknytning til den centrale personalealdeling. Funktionerne ud-
ovedes afl personale, der kun varetog disse. Ofte er det de gamle kendte op-
gaver, der klares her. Maske lige med undtagelse af politikudformninger,
der i alle tilfzelde ligger centralt, Det er folgende typer organisatoriske en-
heder, der selvstzendig udever personalefunktionen:
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— Linieafdelinger. Det er ofte produktionsafdelinger, og personalefunktio-
nen er knyttet til det timelonnede personale,

— Divisioner. Her er alle divisionens medarbejdskategorier med, og de fle-
ste personalefunktioner udeves — med undtagelse af politikudformnin-
gen.

— Selvstaendige juridiske selskaber (datterselskaber). Alle personalegrup-
per er omfattet, og alle funktioner udeves, I nogle tilfxlde ikke polit-
kudformningen.

. Lenudbetalinger og regnskab i forbindelse hermed bliver varetaget i regn-

skabsafdelingen.

. I flere tilfzelde har uddannelsesafdelingen ansvar for personaleudviklings-

og -vurderingsaktiviteter. Uddannelsesafdelingen er i disse tillzlde placeret
sammen med (=nabo til<) de andre afdelinger med personalemaessige opga-
ver.

6.4, Nye funktioner i personaleafdelingen
Omkring hvilke nye funktioner, man kan have planer om at ville indfere, kan
det kort resummeres:

1.

2,
3.

I forbindelse med anvendelse af EDB bliver personaleplanlagnings- og ud-
viklingssiden yderligere udbygget.

I et enkelt tilizelde havde man planer om at tage fat pd strategisiden.

Den amerikanske undersogelse viser af nye aktiviteter eller aktiviteter, der
har fiet storre vaegt siden 19635, felgende:

— Administration fra nye love (lighedslove m.m.)
— Sikkerhed og velfard

— Organisationsudvikling

— Personaleplanlaegning

— Uddannelse og udvikling

— Personaleinformationssystemer

Navnene er velkendte og flere har forekommet tidligere. Pa trods heral er
der sket store ®ndringer i indholdet, og i den prioritering, de har faet i for-
hold ul udligere. Aindringen er afledt af forskellige nye tiliag, der er sket
pa virksomhedernes langsigtede og strategiske planer. Virksomhederne
bliver mere bevidste omkrning nadvendigheden af langsigtede overvejelser,
samtidig med, at tidshorisonterne oges og indholdet forseges konkretiseret.
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6.5 Samspil

De centrale personalefunktioner har stabsstatus. Personalealdelingen synes at
have 3 forskellige roller i udevelsen af funktionerne i forhold til den evrige or-
ganisation. Det drejer sig om igangseetter-, gennemforer- og rddgiverrollen.
Stridigheder med andre afdelinger forekom, omend ikke veerre, end at de be-
tragtedes som sundhedstegn og udviklingsiniterende.

7. Fremtid

Samtlige af de kontaktede danske virksomheder havde overvejelser om struk-
turelle zndringer i personalefunktionen. Alle gik de pa at indfere matrixlig-
nende stukturer, Maden at gere det pa var dog ikke ens. Principielt blev fol-
gende to mader skitseret:

1. Matrizstruktur i personaleafdelingen
I dette tilfeelde indferes matrixstrukturen i personaleafdelingen, uden at
det nedvendigvis betyder strukturelle zndringer i den ovrige organisation,
Strukturen kan se sddan ud:

En funktionsopdeling (horisontalt) samtidig med en opdeling i personale-
kategorier (vertikalt), Eller sagt med andre ord:

Job idag:
Fa funktioner for alle personalekategorier i organisationen.

Job i matrix:
Flere funktioner overfor fA eller enkelte personalekategorier i organisatio-
nen.

2. Matrixstruktur i forhold til den svrige organisaiion
Personalefunktioner knyttes til de andre organisatoriske enheder i en ma-
trixstruktur. En sidan endring betyder @ndringer i den evrige organisati-
ons struktur, alene derved at dele af personaleafdelingen bliver decentrali-
seret og delvis underlagt ledere i de respektive enheder. Strukturen kan se
sddan ud:

En funktionsopdeling (horisontalt) samtidig med en divisionstilknytning
(vertikalt):
Eller sagt med andre ord:
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Job idag:
Fi funktioner for alle divisioner (eller afdelinger) udfort fra personaleafde-
lingen,.

Job i matrix:
Flere funktioner for en enkelt division udfart i divisionerne,

8. Strategi

Som tidligere na2vnt vil opgaver med et udviklings- og strategimaessigt ind-
hold f4 sterre og sterre betydning for personalefunktionen. Samtidig med vil
det vaere af stor vigtighed, at funktionen udeves i overensstemmelse med de
krav, som stilles fra den nzzrmeste omverden. Eller sagt med andre ord: Perso-
nalefunktionen er' badde hvad angar struktur, opgaver og samspillet pdvirket af
forskellige faktorer, og det er af stor vigtighed, at man er opmaerksom pa, hvil-
ke faktorer det drejer sig om, for at funktionen selv udvikles, Disse pavirkere
kan inddeles pa folgende made:

1. organisatoriske og
2. ydre pévirkere

Hvad er det si for forhold, der pavirker funktionen indenfor disse overskrif-

ter? ORGANISA TORISKE PAVIRKERE:

1. Wirksombeden: Mal, strukiur, storrelse, rutinerm, v,

2. Teknaologi: Type, beliggenhed mov.

3. Medarbejdere: Normer, holdninger, uddannelse, sociale og kulturelle baggrund
4. Lederstil

5. Meda rbejdere i personalefunkionen

PERSONALEFUNKTIONEN:
— Struktur
= Ohpraver
~ Bamspil

A

YORE PAVIRKERE:

1. Offentlige myndigheder: Love, reguleringer
2. Fagloreninger
3. Uddannelsessystem
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Et relevant sporgsmal her ville veere, hvad kan det bruges til? Eller hvad for-
tzeller listen, som man ikke vidste i forvejen?

Listen skal ikke give det ud for at indeholde nogle vise sten eller konkrete les-
ninger p4 nutidige og fremtidige problemer i forbindelse med udevelsen af
personalefunktionen, Den er ganske enkelt naevnt for at gere opmaerksom pa,
at funktionen er afhangig al forskellige forhold som beskrevet. Forholdene,
faktorerne eller pavirkerne er naturligvis individueller fra virksomhed til virk-
somhed. Derfor er pavirkningen ogsd individuel.

Hyvis listen kan bidrage til overvejelse af strategisk karakter i funktionen, er et
af malene ndet. En made at starte overvejelserne pa kunne veere:

1. Beskrive, hvorledes funktionens pavirkere ser ud.
2. Overve), om funktionen varetages i overensstemmelse hermed.

3. Hvis ikke, hvorfor?
Er det muligt?
Hvis ja, hvordan?
Hvis nej, hvorfor ikke?

4. Hvorledes kan det tznkes, pavirkerne kommer til at se ud i fremtiden?

6. Hvad skal der til?
Opstil evt. en strategi

7. Hvad betyder det for den avrige organisation?

Det var maske en made at starte med strategien og fremtiden pa.
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