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Forord

Danmarks Statistiks HR-strategi indeholder visioner og mal for arbejdet med hele personaleomradet, dvs.
bade medarbejdere og chefer. Strategien beskriver, hvad vi gnsker at opnd samt hvad vi har taenkt os at ggre
for at komme i mal eller for at beveege os i den gnskede retning.

HR-strategien er kompasset for den personalepolitik samt ledelses-, samarbejds- og samveerskultur, vi gn-
sker i Danmarks Statistik. Strategien skal sikre, at medarbejdere og ledere har de optimale betingelser for at
kunne lgse de opgaver, der sikrer driften og realiseringen af malene i Strategi 2022. Det er saledes HR-
strategien, som fx direktion og HR-Udvalg skal vende sig imod, nar der skal treeffes strategiske beslutninger
om personalepolitiske forhold. HR-strategien skal samtidig veere en del af tankesaettet hos medarbejdere og
chefer i det daglige arbejde og i forbindelse med konkrete beslutninger om fx kompetenceudvikling eller initia-
tiver, der styrker det kollegiale feelleskab.

Man skal veere opmaerksom pa, at HR-strategien udggar en vision med en kombination af kort- og langsigtede
mal. | strategiens levetid vil det vaere nadvendigt at foretage lgbende prioriteringer af de aktiviteter, der bedst
imgdekommer de aktuelt vigtigste behov med respekt for de ressourcer, der er til radighed. Alle initiativer vil
saledes ikke blive iveerksat pa én gang og det er ikke sikkert at samtlige mal bliver opfyldt fuldt ud inden for
strategiens levetid. Det skal i den forbindelse bemaerkes, at HR-strategien revideres i takt med den overord-
nede strategi (aktuelt strategi 2022).

December 2018
HR-udvalget og Direktionen,



Vision og mal

| Danmarks Statistik er vores hovedopgave at belyse udviklingen i samfundet med relevante tal og fakta, som
beskrevet i Strategi 2022. En fortsat sikring af dette stiller store krav til lederes og medarbejderes kompeten-
cer og arbejdsindsats. HR-strategien skal fagrst og fremmest understgtte, at medarbejdere og ledere har de
optimale betingelser for, at vi sammen kan skabe de ngdvendige resultater til at realisere malene i Strategi
2022.

Vi gnsker en kultur, hvor vi dbent orienterer os pa tveers i organisationen og mod brugerne, forholder os kon-
struktivt til de forandringer, der mgder os i vores arbejde og er engagerede og initiativrige.

Siden HR-strategi 2020 blev vedtaget i september 2016 er nye udfordringer opstaet. Blandt de centrale er lav
trivsel samtidig med et stigende og hgijt sygefraveer, et gnske om at vaere en mere kgnsligestillet arbejdsplads
samt et behov for, at kompetenceudvikling sker systematisk og fokuseret. | strategi 2022 beskrives saledes:

"Det er medarbejderne og lederne, der sikrer en stabil lsbende produktion med hgj kvalitet og ef-
fektivitet, og at de strategiske udviklingsmal samtidig realiseres. Det er derfor afggrende, at vi
som arbejdsplads kan tiltreekke og fastholde medarbejdere med de rette kompetencer og videre-
udvikle disse. Vi gnsker, at samarbejdet mellem medarbejdere og ledelse skal veere preeget af til-
lid, anerkendende ledelse og god kommunikation.”, Strategi 2022 s. 8

HR-strategien udtrykker en reekke prioriteter, som ledelsen laegger seerligt veegt pa, men er ikke udtgmmende
for alt det arbejde, der ogsa er ngdvendigt for at sikre grundlaget for Danmarks Statistiks virksomhed og be-
rettigelse — fx den store daglige indsats, velfungerende systemer og processer. Det kollegiale sammenhold
savel internt i de faglige enheder, som pa tveers af kontorer og kompetencer er ogsa vaesentlige faktorer.



Vi skal veere en attraktiv arbejdsplads med et steerkt fagligt miljg for nuveerende og kommende medarbejdere
og ledere. Vi skal bevare og udvikle arbejdsformer og medarbejderinddragelse, der giver en hgj grad af per-
sonligt ansvar og indflydelse pa opgavelgsningen samt et staerkt fagligt arbejdsmiljg med gode muligheder for
personlig udvikling. Det er vigtigt, at vi har gode muligheder for at balancere privatliv og arbejdsliv, ligesom vi
laegger vaegt pa et godt socialt arbejdsmiljg. Vi vil realisere visionen for HR-strategien ved at prioritere og
malrette HR-indsatsen pa disse omrader:

e Rekruttering og fastholdelse - tiltraekning og udvikling af de rette kompetencer

e Lgn og arbejdsvilkar — anerkendelse af strategirealisering og den gode indsats i trygge rammer
e Kompetenceudvikling - uddannelse og treening i relevante kompetencer

e Ledelse, samarbejde og kommunikation - kommunikerende ledere og &bne relationer

e Arbejdsgleede, trivsel og engagement - det er det, der driver vaerket

HR-strategien giver et overblik over de strategiske mal og indsatser i forbindelse med udviklingen af medar-
bejdere, ledere og den interne kommunikation i Danmarks Statistik. Arlige aktivitetsplaner vil anvise konkrete
indsatser og handlinger, der skal sikre at strategien opfyldes.



Indsatsomrade 1: Rekruttering og fastholdelse

Vi vil tiltreekke hgit kvalificerede medarbejdere og ledere og samtidig fastholde dem, der bidrager til realise-
ringen af de strategiske malsaetninger, og dem der i det hele taget yder en stor og kvalificeret indsats. Dan-
marks Statistiks synlighed og omdgmme er veesentligt i den henseende, og bade medarbejdere og ledere har
en seerlig rolle heri, nar de samarbejder og kommunikerer med omverdenen. Samtidig tager vi et socialt an-
svar ved at tilbyde praktik- og uddannelsespladser, anseaette folk i lgntilskudsjob, etablere fleksjob, mm.

Vi vil derfor:

Fastholde og udvikle de gode sociale veerdier pa arbejdspladsen

Anerkende og paskgnne betydningen af bade drifts- og udviklingsmaessige opgaver

Skeerpe Danmarks Statistiks profil som en attraktiv arbejdsplads, fx i forbindelse med annonceringen
af ledige stillinger

Samarbejde med udvalgte uddannelsesinstitutioner for at gge bevidstheden hos de studerende om
mulighederne i DST

Fastholde fokus p& Danmarks Statistik som arbejdsplads i omverdenen bl.a. via sociale medier og
Danmarks Statistiks hjemmeside

Overveje forskellige stillingstyper, profiler eller reorganiseringer i enhederne, nar ledige stillinger op-
star

Prioritere rekruttering og fastholdelse af kompetencer pa strategisk vigtige omrader

Sikre dialog og systematik i forhold til udvikling af gode faglige og karrieremeessige udviklingsmulig-
heder, som understatter vores veerdier og strategiske retning



Indsatsomrade 2: Lgn og arbejdsvilkar

Vi giver en lgn, der tilstreeber at modsvare kvalifikationer, ansvar, preestationer/indsats, engagement og resul-
tater. Lgn er et af flere midler til at motivere medarbejdere og ledere til at opfylde de forventninger, der er til
lgsning af opgaverne. Ved tildeling af lokallgn prioriteres indsatser og praestationer, der bidrager til at Dan-
marks Statistik udvikler sig i den gnskede retning hgijt. Efterlevelse af Danmarks Statistiks veerdier og en de-
dikeret indsats for at bevare et hgijt niveau i den daglige drift, vil i den sammenhaeng ogsa have en betydning.

Len er ikke den eneste made at anerkende gode resultater eller gnskede kvalifikationer pa. Fejring og synlig-
garelse er andre mader at paskgnne en ekstraordinger indsats. | strategiperioden vil vi forsgge at udvikle en
kultur hvor alle oplever de bidrager meningsfuldt til Igsning af opgaverne og dermed til realisering af strategi-
en. Endelig er forfremmelser fortsat et middel til at anerkende kvalifikationer og ansvar.

Alt i alt tilstreeber vi at tilbyde en pakke af lgn, arbejdsvilkar og personalegoder, der lever op til de almindelige
forhold pa det statslige arbejdsmarked. | denne pakke indgar ogsa god ledelse, spaendende arbejdsopgaver
og mere ansvar til den, der vil og kan.

Vi vil derfor

e Formulere tydelige kriterier for lgn, forfremmelser og anerkendelse, herunder dem, der bidrager til or-
ganisationens malopfyldelse, den seerligt gode indsats og efterlevelse af veerdierne

e Tydeliggare personalegoder og sikre gennemsigtighed om tildeling af lgn

e Anerkende resultater og engagement, herunder i de Igbende dialoger mellem chef og medarbejder

e Understgtte dialogen om resultater, udvikling og lgn

e Synliggare gode resultater, arbejdsvilkar og praestationer til inspiration og motivation for andre

e Udvikle gode arbejdsvilkar, med fokus pa fagligt ansvar og kollegialt feellesskab

e Arbejde for en kgnsligestilling i forbindelse med udnaevnelser, lan, mm.

¢ Arbejde for mangfoldighed

e Under hensyn til vores gkonomiske rammer og hvad der geelder for statslige arbejdsplader, vil vi ar-
bejde for et varieret udbud af personalegoder, der tilbydes medarbejderne



Indsatsomrade 3: Kompetenceudvikling

Vi anerkender betydningen af at samarbejde pa tveers og at bringe alle relevante kompetencer i spil i opgave-
lzsningen for dermed at opna de bedste resultater. Med respekt for kerneveerdier som uafhaengighed, tro-
veerdighed og abenhed vil vi realisere Strategi 2022 og sikre den ngdvendige prioritering og udvikling af en
reekke kompetencer, sa bade nye og eksisterende behov kan imgdekommes.

Vi prioriterer et strategisk fokus i vores arbejde med kompetenceudvikling af medarbejdere og ledere, og
identificerer i den forbindelse konkrete strategiske kompetenceomrader, herunder brug af rammesystemer i
statistikproduktionen, nye it-veerktgjer samt formidling, men ogsa lederudvikling repreesenterer et strategisk
fokusomrade.

Konkrete behov vil Igbende blive vurderet i forbindelse med de indsatser, der skal lede frem til realisering af
Strategi 2022. | forbindelse med MUS vil behov, forventninger og effekt blive evalueret og drgftet. @get vi-
dendeling vil veere en af de prioriterede leeringsformer i huset, hvor der vil blive opstillet forventninger til at
dele viden, erfaringer, mm. pa tveers i huset. Vi leegger veegt pd, at den enkelte medarbejder og leder tager
medansvar for egen udvikling.

Vi vil derfor

¢ Identificere og imgdekomme konkrete kompetenceudviklingsbehov, der bidrager til realisering af stra-
tegien

e Have fokus pa nye kompetencebehov som fglge af fx digitalisering, globalisering og nye datakilder

e Understgtte en kultur, der holder vores kerneveerdier levende og relevante for den enkelte leder og
medarbejder

e Styrke dialogen i MUS om forventninger og planleegning vedrgrende kompetenceudvikling og karrie-
reudvikling

e Etablere yderligere ordninger til statte for kompetenceudviklingsmetoder, fx jobrokering og vidende-
ling

e Prioritere eksisterende, veerdifulde udviklingsaktiviteter, fx faglige fora og internationalt samarbejde

e Etablere mere systematisk opfalgning pa kompetenceudvikling, der sikrer en feelles viden om aktivite-
terne og deres effekt (den leerende organisation)

e Udvikle modeller for intern og ekstern mobilitet (fx international udveksling), med henblik pa at under-
stgtte kompetence- og karriereudvikling samt organisatorisk laering



Indsatsomrade 4: Ledelse, samarbejde og kommunikation

Ledelse har en helt central rolle i at saette retning og kommunikere mal i overensstemmelse med Strategi
2022. Lederne skal sikre efterlevelsen af savel de nye som de eksisterende veerdier i Danmarks Statistik.
Samtidig skal lederne overseette de strategiske mal, saledes at det tydeligt fremgar, hvilke forventninger der
er til medarbejderne, og hvordan vi i feellesskab med konkrete handlinger og opgaver bidrager til at fa strate-
gien til at lykkes.

Ledergruppen leder en institution under kraftig forandring. Et styrket samarbejde og videndeling pa tveers af
kontorer og afdelinger er en forudsaetning for, at malene i Strategi 2022 kan gennemfgres og malene nas. Det
kreever ledelse, der har mod pa forandring, tar udfordre eksisterende strukturer og understgtter nye arbejds-
former.

| en organisation praeget af forandring er kommunikation et vigtigt redskab. En styrket intern kommunikation
skal drive det tveergdende samarbejde, ruste medarbejderne til at tackle forandringer og understgtte veerdien
om abenhed i Danmarks Statistik. Det gzelder direktionen og ledernes direkte kommunikation med medarbej-
derne, men ogsa kommunikationen pa tvaers i organisationen. Videndeling er en gensidig og prioriteret aktivi-
tet.

Vi vil derfor

e Klaede lederne pa til at kommunikere tydeligt med medarbejderne om mal, forventninger, roller og op-
gaver

e Arbejde med at fastholde og videreudvikle god ledelse, bl.a. gennem etablering af udviklingsforlgb for
lederne (herunder onboarding af nye ledere)

e Styrke muligheder for videndeling og erfaringsudveksling blandt ledere

e Styrke samarbejdet i huset ved at understgtte tveergdende projekter og prioritere involverende pro-
cesser

e Fortsat prioritere et staerkt samarbejde i SU, fx ved at afholde et arligt SU-seminar

e Afklare behov og forventninger for at styrke den interne kommunikation

e Understgtte en bedre intern kommunikation

e Udarbejde konkrete initiativer til videndeling blandt medarbejdere pa tvaers i huset



Indsatsomrade 5: Arbejdsglaede, trivsel og engagement

Det er vigtigt, at medarbejdere og ledere i Danmarks Statistik trives, da de udgear den vaesentligste ressource
i hverdagens opgavelgsning og strategirealisering. Ud over de virkemidler, der allerede er bergrt (kompeten-
ceudvikling, l@n, ledelse, mv.) forudsaettes ligeledes gode fysiske og psykiske arbejdsforhold, hvorfor der i
strategiperioden skal arbejdes malrettet med dette.

De fysiske rammer skal veere optimale inden for de givne rammer, herunder forhold der inspirerer til gget
engagement, kommunikation og innovation. Et godt arbejdsmiljg forudseetter desuden, at der er balance mel-
lem de krav der stilles og de ressourcer, der er til radighed og at man faler sig veerdsat og ordentligt behand-
let af savel kollegaer, som af ledelse.

Et godt arbejdsmiljg er et feelles ansvar, som skal plejes og udvikles med en systematisk indsats, som er til-
passet vores malseetninger. Det skal der fokuseres pa i Arbejdsmiljgudvalget og HR-udvalget. Herfra skal
gnsker og behov dragftes og bringes videre til relevante parter i en proces, hvor medarbejderne er inddraget i
en aben og tillidsfuld dialog, sdledes at vi labende kan sikre feelles retning mod at udvikle et godt arbejdsmiljg
og hgjt engagement. Vi gennemfarer regelmeessige undersggelser af trivsel og ledelseskvalitet og arbejder
systematisk hen imod en positiv udvikling i de forhold, der undersgges. Vi vil skabe engagement gennem
tydelig kommunikation og involvering ift. Danmarks Statistiks mal og retning. Vi gnsker at ggre det tydeligt,
hvordan den enkelte medarbejders opgaver har betydning for den samlede kerneopgave i Danmarks Statistik.

Vi vil derfor:

e Gennemfgre en helhedsorienteret indsats for bedre trivsel og lavere fraveer via projektet "Trivsel og
fraveer — Et godt arbejdsliv”

e Synliggare god adfeerd og indstilling i DST, fx tvaerfaglighed, hjeelpsomhed, nysgerrighed og &benhed

e Fremme og udvikle gode faglige og sociale aktiviteter for at styrke det kollegiale feellesskab, fx i for-
bindelse med de faglige og Personaleforeningens arrangementer

e Anerkende og synligggre den gode indsats og vigtige resultater

e Udvikle ledere og medarbejdere til at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg

e Sikre fokus pa trivsel, engagement og feellesskab pa flere niveauer

e Undersgge og synliggare, hvad der skaber arbejdsglaede, trivsel og engagement

e Prioritere aktiviteter der modvirker arbejdsrelaterede sundhedsproblemer

e Sikre at vi fortsat er en familievenlig arbejdsplads, fx gennem fleksibel arbejdstid
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Overblik og implementering

HR-strategi 2022 beskriver de overordnede strategiske principper for udviklingen af HR og intern kommunikation i Danmarks Statistik.
HR strategien er en delstrategi til Strategi2022 og er et af midlerne til at realisere denne.

Strategien og de tilharende aktivitetsplaner er vigtige redskaber for alle i daglige prioriteringer med henblik pa at vedligeholde og udvikle
Danmarks Statistik som en effektiv, attraktiv og fagligt steerk arbejdsplads.

HR-udvalget med repraesentanter fra bade medarbejder- og ledelsessiden, falger op pa HR-strategien og stiller forslag til Direktionen om
konkrete aktiviteter i den arlige aktivitetsplan.
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