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NOCA Networks for People og HR Professionelle 
Introduktion og overblik  

Medlemsværdi 
Værdien for medlemmerne ligger i strategisk sparring med erfarne peers, der forstår deres 
kontekst, i ærlig dialog om komplekse People og HR-beslutninger og i tværgående perspektiver, 
som skærper dømmekraften. Netværket er samtidig en del af NOCAs samlede læringsarkitektur, 
hvor domænerne binder konferencer, webinarer, netværk og strategiske formater sammen og 
skaber en mere kontinuerlig og praksisnær læring over tid.  

Hvad et NOCA-netværk er 
NOCA Networks er fortrolige peer fora for 
erfarne People og HR professionelle. 
Deltagerne arbejder med reelle 
problemstillinger fra egen praksis og bruger 
gruppen til at kvalificere dømmekraft og 
beslutninger i et professionelt faciliteret rum. 

Det fælles format 
• Fortroligt rum med peers på 

sammenligneligt ansvarsniveau 
• Reelle cases og dilemmaer fra deltagernes 

egne organisationer 
• Struktureret dialog og professionel 

facilitering 
• Fire fysiske møder om året 
• 15 til 20 erfarne deltagere 
• Værtskabet går på skift mellem 

medlemsvirksomheder 
• Årlig pris: DKK 7.500 
• Gennemføres på non profit basis 

Hvad netværket ikke er 
Et NOCA-netværk er ikke et kursusforløb, ikke 
en konference og ikke et traditionelt 
medlemsforum. Værdien ligger i fortrolig 
sparring, høj faglig relevans og kontinuitet over 
tid. 

Hvordan fit og kvalitet sikres 
NOCA vurderer rolle, ansvar og organisatorisk 
kontekst før deltagelse bekræftes. Peers 
sammensættes med fokus på relevans, tillid og 
faglig tyngde. Hvert netværk får en erfaren 
facilitator, og netværket lanceres først, når en 
stærk gruppe er på plads. 

 

NOCA Peer Networks opstart maj og juni 2026 

People Strategy   People Enablement People Engagement 

Leadership Development (maj 2026) 

Talent & Performance 

Future of Work & Organizing 

HR Business Partnering (juni 2026) 

People Analytics 

HR Operations 

HRIS 

DEI+ 

Employee Relations 

Learning & Skills 

Talent Acquisition (maj 2026) 

Employee Experience 

Rewards (maj 2026) 
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HR Business Partnering Networks 
Fortrolige peer netværksgrupper der arbejder tæt på forretningen  

Hvorfor dette domæne er vigtigt 
HR Business Partnering er centralt, når ledelsesbeslutninger bliver mere komplekse, mere 
følsomme og tættere koblet til organisationens resultater. Her er behovet et fortroligt fagligt 
rum, hvor erfarne profiler kan udfordre antagelser og kvalificere reelle ledelses- og 
organisationsbeslutninger. 

Hvad domænet dækker 
Domænet forbinder organisationsstrategi med 
de menneskelige realiteter i virksomheden. 
Det handler om at omsætte forretningsvalg til 
people implikationer på tværs af struktur, 
talent, kultur, performance og organisatorisk 
robusthed. Det er en rådgiverrolle tæt på 
forretningen, ikke en operationel 
støttefunktion. 

Hvad stærk praksis kendetegnes ved 
• Tydelige rollegrænser mellem operationelt, 

taktisk og strategisk niveau 
• Evnen til at udfordre ledere konstruktivt og 

systemisk 
• Stærk integration af specialistinput i én 

samlet anbefaling 
• Sikker dømmekraft i komplekse og 

følsomme organisationsspørgsmål 

Typisk relevant for 
HR Business Partnere, Senior HR Business Partnere, People and Culture Partnere, Lead HR 
Business Partnere, HR Managers med forretningsansvar samt People eller HR Directors med tæt 
kobling og direkte ledelsessparing til et forretningsområde. 

Netværks niveauer 

• Head of Function / CoE, ansvar for HR 
Business Partnering som disciplin, struktur, 
kvalitet og ledelsesstøtte. 

• Strategic HRBP, ansvar på EVP- og CVP-
niveau med fokus på strategisk sparring 
tæt på den øverste ledelse. 

• Senior HRBP, ansvar på SVP-niveau med 
fokus på komplekse forretningsområder, 
organisatoriske prioriteringer og 
ledelsesstøtte. 

• HRBP, ansvar på Director og VP-niveau 
med fokus på forretningsnær rådgivning og 
organisatorisk gennemslagskraft. 

Typiske cases i netværket 

• Hvordan udfordrer man en leder uden at 
miste tillid eller indflydelse 

• Hvordan skelner man tydeligere mellem 
operationel støtte og strategisk partnering 

• Hvordan påvirker man beslutninger om 
struktur, succession, kultur eller Ledelse 

• Hvordan samler man specialistinput i én 
brugbar anbefaling 

• Hvordan bruger man people data som 
ledelsesstøtte frem for separat rapportering 

For deltageren 

Skarpere dømmekraft, stærkere peer 
perspektiv og bedre integration af 
specialistinput i praktisk rådgivning. 

For organisationen 

Bedre beslutningskvalitet tæt på forretningen 
og mere sammenhængende brug af den 
samlede People funktion. 
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Leadership Development Networks 
Fortrolige peer netværksgrupper der former og udvikler  ledelseskapacitet  og ledelsesstandarder 

Hvorfor dette domæne er vigtigt 
Leadership Development er vigtigt, når organisationer har brug for stærkere dømmekraft, 
stærkere leder pipelines og større sammenhæng i, hvordan ledelse defineres og praktiseres. 
Domænet handler ikke om programmer og uddannelse alene, men også om ledelsesadfærd og 
organisatorisk effekt over tid. 

Hvad domænet dækker 
Domænet omfatter, hvordan organisationer 
definerer, opbygger og styrker 
ledelseskapacitet. Det inkluderer 
ledelsesadfærd, overgange, pipelines, 
ledelsesstandarder og koblingen mellem 
ledelse, kultur, forandring og performance. 

Hvad stærk praksis kendetegnes ved 
• Tydelige ledelsesforventninger koblet til 

strategi og kultur 
• Udviklingstilgange som opbygger 

dømmekraft, ikke kun værktøjer 
• Stærk støtte til overgange og stigende 

rollekompleksitet 
• Sammenhæng mellem ledelsesudvikling, 

succession, performance og talent 

Typisk relevant for 

Leadership Development Leads, Heads of Leadership Development, Learning and Development 
ledere med ledelsesansvar, senior HRBPs med ejerskab for ledelsesagendaen samt erfarne People 
profiler, der former ledelsesarkitektur eller ledelseskapacitet. 

Netværks niveauer 

• Head of Function / CoE, ansvar for 
Leadership Development, leadership 
capability og udvikling af ledelsespraksis i 
større organisationer. 

• Expert / Specialist, erfarne profiler, der 
arbejder med design, implementering og 
kvalitet i leadership development indsatser. 

 

Typiske cases i netværket 
• Hvordan definerer man ledelsesstandarder, 

der virker i praksis 
• Hvordan flytter man ledelsesudvikling fra 

program til adfærdsændring 
• Hvordan støtter man ledere i overgange til 

bredere eller mere komplekse roller 
• Hvordan kobler man ledelsesudvikling 

tættere til succession og talent pipelines 
• Hvordan hæver man ledelseskvaliteten uden 

at skabe bureaukrati 
 

For deltageren 

Skarpere perspektiv på ledelsesarkitektur, 
stærkere peer sparring om afvejninger og 
større sikkerhed i vanskelige ledelsesrelaterede 
beslutninger. 

For organisationen 

Stærkere sammenhæng mellem 
ledelsesudvikling og forretningsretning samt 
mere modne ledelsesstandarder og tydeligere 
adfærdsforventninger. 
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Talent Acquisition Networks 
Fortrolige peer netværksgrupper der arbejder med Talent Acquisition og kritiske ansættelser  

Hvorfor dette domæne er vigtigt 
Talent Acquisition er vigtigt, fordi kvaliteten af ansættelsesbeslutninger akkumulerer over tid. I 
store organisationer handler ansættelse ikke kun om at besætte åbne stillinger, men om 
kapacitet, fairness, dømmekraft, tempo, kandidatoplevelse og forretningsmæssig sammenhæng. 

Hvad domænet dækker 
Domænet omfatter, hvordan organisationer 
tiltrækker, engagerer, vurderer og ansætter 
mennesker til både nuværende og fremtidige 
kapacitetsbehov. Det inkluderer employer 
positioning, sourcing strategi, struktureret 
assessment samt samspillet mellem Talent 
Acquisition, ansættende ledere og 
forretningsprioriteter. 

Hvad stærk praksis kendetegnes ved 
• Klar forståelse af, hvad god kvalitet er i 

nøglepositioner og talentsegmenter 
• Strukturerede og fair vurderingsmetoder 

frem for fart eller mavefornemmelse 
• Tæt kobling mellem Talent Acquisition, 

workforce planning og forretningsstrategi 

Typisk relevant for 

Talent Acquisition Leads, Heads of Talent Acquisition, senior Talent Acquisition Partnere, 
Employer Brand ledere med ansvar for rekrutteringsstrategi samt senior HRBPs eller People 
ledere med strategisk ansvar for ansættelser. 
 

Netværks niveauer 

• Head of Function / CoE, ansvar for Talent 
Acquisition på tværs af hele rekrutterings-
rejsen i større organisationer. 

• Expert / Specialist, erfarne professionelle, 
der arbejder med sourcing, assessment, 
interviews, candidate experience og 
kvalitet i rekrutteringsprocessen 

 

Typiske cases i netværket 
• Hvordan forbedrer man ansættelseskvalitet 

uden at bremse forretningen unødigt 
• Hvordan definerer og vurderer man kritiske 

kapabiliteter i komplekse roller 
• Hvordan styrker man kvalitet og konsistens 

hos ansættende ledere 
• Hvordan bygger man stærkere pipelines til 

knappe eller strategiske kapabiliteter 

For deltageren 

Skarpere dømmekraft i strategiske ansættelser 
og bedre håndtering af afvejninger mellem 
tempo, fairness og kapacitetsmatch. 

For organisationen 

Bedre kvalitet i ansættelsesbeslutninger i 
kritiske roller og stærkere kobling til 
forretningsprioriteter. 
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Rewards Networks 
Fortrolige peer netværksgrupper  der arbejder med løn, benefits,  governance og reward arkitektur  

Hvorfor dette domæne er vigtigt 
Rewards er vigtigt, fordi løn og benefits er blandt de mest synlige udtryk for organisationens 
prioriteringer, fairness og dømmekraft. I store organisationer har reward beslutninger samtidig 
strategiske, finansielle, kulturelle og juridiske implikationer. 

Hvad domænet dækker 
Domænet omfatter, hvordan organisationen 
strukturerer, styrer og kommunikerer 
kompensation og benefits. Det inkluderer 
lønrammer, incitamenter, benefits, 
anerkendelse, jobarkitektur og de principper, 
der ligger bag beslutninger om hvem der får 
hvad og hvorfor. 

Hvad stærk praksis kendetegnes ved 
• Tydelig logik for hvordan roller værdisættes, 

og hvordan lønbeslutninger træffes 
• Balance mellem intern fairness, ekstern 

konkurrenceevne og økonomisk 
bæredygtighed 

• Gennemsigtig governance for undtagelser 
og særlige aftaler 

• Reward beslutninger som styrker tillid frem 
for mistillid 

Typisk relevant for 

Rewards Leads, Compensation and Benefits specialister, Heads of Rewards, senior HRBPs med 
reward ansvar samt erfarne People profiler, der arbejder med løngovernance, benefits strategi 
eller jobarkitektur. 

Netværks niveauer 

• Head of Function / CoE, ansvar for 
compensation, benefits og rewards 
governance i større organisationer 

• Expert / Specialist, erfarne professionelle, 
der arbejder med compensation 
frameworks, pay structures, reporting og 
reward practice 

Typiske cases i netværket 
• Hvordan balancerer man fairness, 

markedsniveau og økonomisk 
bæredygtighed 

• Hvordan styrker man governance omkring 
undtagelser og særlige tilfælde 

• Hvordan bygger eller opdaterer man 
jobarkitektur uden at overkonstruere 

• Hvordan håndterer man pay transparency 
og medarbejderforventninger 

• Hvordan klæder man ledere på til vanskelige 
reward samtaler 

For deltageren 

Skarpere dømmekraft i følsomme reward 
beslutninger, stærkere peer perspektiv på 
governance og større sikkerhed i rådgivning af 
ledere. 

For organisationen 

Mere modne og konsistente reward 
beslutninger, stærkere governance og bedre 
sammenhæng mellem reward praksis og 
organisatoriske prioriteter. 

 

 


