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Hva er strategisk

ressursplanlegging?
—ulike meninger
« Etterfolger planlegging (62%) e multi-skilling (36%)
« flexible working (53%) * role design (35%)
« demand supply forecasting  Risk management (34%)
(53%)

e outsourcing (29%)
« skills audit / gap analysis (49%)

o career planning (28%)
e talent management (42)

« scenario planning (20%)
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Ulike definisjoner

Operasjonelle behov:

Ressursplanlegging skal sikre rett bemanning pa hvert prosjekt slik
at leveranser skjer iht plan.

Fokus mellom-lang sikt:

A 3 de beste talentene til de rette rollene til rett tid slik at kostnader
reduseres

Fokus langsiktig:

Forutsi tilgang og behov - forsta hva du har na og hva du kan ha
behov for i fremtiden
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En offisiell definisjon

En kjerneprosess innen HRM som er formet av
virksomhetens strategi og som sikrer riktig antall
mennesker, med den rette kompetanse, pa rett sted,
til rett tid for a na organisasjonens kort- og
langsiktige mal

/‘f/ HR NORGE



Noen fellestrekk

Ressursplanlegging er en prosess som er:

 Lopende
* Fleksibel
* Flytende

fremfor a vaere:

e Mekanisk
e Statisk



Hva viser historien?

* Ledere interesserer seg bare for ressursplanlegging
nar de ma, f.eks i forbindelse med en
restrukturering eller andre plutselige endringer |
markedet.

 Faren er da at de "skyter fra hoften” fordi
informasjonen de trenger om arbeidsstyrken ikke er

tilgjengeliqg.



Elementer | ressursplanlegging

« Etterfolgerplanlegging « Omdisponering
 Beholde medarbeidere  Pensjonsavgang

e Risikostyring o Karrierestiger

* Prestasjonsledelse e Jobbrotasjon og

« Fremtidsestimater internrekruttering

e M3l - KPI  |dentifisering av jobb-

. Rekruttering og kompetansebehov
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Hvilke data trenger vi | prosessen?

Vi har behov for a finne og analysere relevante data
for a forsta:

 Fremtidig tilgang av arbeidskraft - hva slags
arbeidskraft vil vaere tilgjengelig internt og eksternt?

« Fremtidig behov for arbeidskraft - hva sier var
strategi om sannsynlig behov for arbeidskraft? Hvor
mange medarbeidere trenger vi, i hvilke jobber og
med hvilken kompetanse?
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Kompetansemodell
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Definerte Anvendt kompetanse
kompetansekrav

/

| Samlet
kompetansebeholdning

[

/

Mobiliserings-
Laeringsbehov* potensial

Mobiliseringsbehov

* (P3 organisasjonsniva vil laeringsbehov tilsvare utviklingsbehov og/eller anskaffelsesbehov)

Figur 4.1 Sentrale elementer i kompetanseanalyse



Verktgy
— ldentifisering av kritiske kompetanseomrader

Visjon og verdier Forretningsstrategi Kriterier* Kritiske kompetanser

1. Sarskilt viktig
for 4 na mal eller |
realisere :
. 1 N
strategier ! [
| !
1 ' )

2. Bidrar direkte
til langsiktige
konkurranse-

fortrinn \ [ }

3. Bygges opp |
gradvis over tid i

4. Kan ikke / [ }
erstattes pa en /
enkel/rask mate |~ -

5. Gap mellom
dagens
kompetanse og
nedvendig niva i
dag eller i
fremtiden

o
*Kompetanser som velges ut tilfredsstiller 2 eller flere av kriteriene - X H R N O RG E
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Hva er de viktige drivere 1 samspillet
medarbeider og arbeidsgiver mht
kompetanseutvikling og laering?
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Livslang
l2ering..

yrkesliv

barnehage




Livslang leering er..

«all organisert og uorganisert leering gjennom hele
livet, og inkluderer formell utdanning sa vel som
uformell laering gjennom arbeid og andre aktivitetery

(Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet 1998)
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Bakgrunn

e Et av de viktige elementene i «Livslang laering» er

leringsaktivitet som skjer i voksen alder.
 Norske voksne deltar ofte i utdanning og opplaring.

e Norske voksne (25 til 64 ar) har hay deltakelse (60%)
sammenliknet med EU (40%)

Livslang leering 2008-2015 #‘/ HR NORGE
S IR



Noen begreper..

 Formell utdanning omfatter all offentlig godkjent
utdanning som leder til formell kompetanse.

* |kke-formell opplaering omfatter kurs, seminarer og
konferanser der opplaering er hovedformalet med
deltakelse,.

« Uformell laering i arbeidslivet er den laeringen som
skjer i arbeidshverdagen, som ikke er formell
utdanning eller ikke-formell oppleaering. Begrepet
brukes dermed om den kunnskapen man tilegner
seg pa egenhand, utenom organiserte utdannings-
og oppleeringstilbud.
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Noen begreper..

« En person kan sies a ha Laringsintensivt arbeid
dersom de bade opplever haye krav til a laere seg
nye ting i arbeidet, og samtidig har gode muligheter
til a erverve nadvendig kunnskap og ferdigheter pa
jobben. Om lag 60% av sysselsatte har
leringsintensivt arbeid.



Figur 2.2 Andelen i befolkningen 15-66 ar som har deltatt i formell utdanning, etter alder’
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Figur 3.4 Andel sysselsatte 15-66 ar som har deltatt i jobbrelatert ikke-formell opplaering,
etter utdanningsniva

Prosent
70

Liniversitet og heyskole
a0

a0

_ Videregaende skole
40 _-."'""'--.--"""——'—
(Zrunnskole
30

20

10

0
2008 2008 2010 2011 2012 2013 2014 2015

A& HR NORGE



Figur 4.4 Andel sysselsatte 15-66 ar som oppgir at de har gode muligheter til 3 I=re nye ting
| arbeidshverdagen
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Figur 4.6 Andel av sysselsatte som har laringsintensivt arbeid, og andel sysselsatte med
heye jobbkrav som ogsa har gode lringsmuligheter. 15-66 ar
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Hvilke faktorer fremmer laring?

Mal:
kjennskap til
formalet med

_ tiltaket o
Fordelt laering: Motivasjon:
leringstiltaket fordeles opplevelse av
over moduler/tid motivasjon for a laere

Mening:
tiltaket er
meningsfylt og relevant

Forsterkning: |
belgnning for god ytelse |

Tilbakemelding: Medbestemmelse:
kontinuerlig tilbakemelding innflytelse ved planlegging
om ytelse og konsekvens og gjennomfaring

Linda Lai, 2004 #/ HR NORGE
/



Realkompetanse

Realkompetanse er all kompetanse som er tilegnet
gjennom formell, ikke-formell eller uformell lzering.

Det vil si alle kunnskaper og ferdigheter en person har
tilegnet seg gjennom utdannin?, lannet eller ulgnnet
arbeid, organisasjonserfaring, fritidsaktiviteter eller pa
annen mate.

Definisjonen pa realkompetanse bygger pa erkjennelsen
av at leering skjer i mange sammenhenger og pa ulike
arenaer, og innebaerer at det er mulig a oppna
kompetanse som er likeverdig occlg pa niva med
kompetanse oppnadd innenfor det formelle
utdanningssystemet.
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Realkompetansevurdering

Realkompetansevurdering er en prosess i flere trinn:

..+ Utdanning?

Informasjon Kartlegging av > : . o s
og veiledning kompetanse Vurdering  Dokumentasjon Ny jobb?
** Hayere lgnn?
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Kjgr filmsnutt — Realkompetanse
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Praktiske eksempler fra ulike
virksomheter som lykkes 1 arbeidet med
livslang leering — hva fungerer?
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NMD - Kompetanseprisen 2015

 Med basis i verdiene har man etablert en helhetlig og
sammenhengende kjede av opplaering og trening for ansatte

« Hver medarbeider og leder setter av betydelige ressurser for
a perfeksjonere seg innen ulike fagomrader

« Tiltak omfatter introduksjonsprogrammer, fagdager,
markedsskole, lederutvikling, coaching, leeringsportal og
bruk av e-laering og videoer

e 70-20-10 regelen er et ideal
« Ca 460 on-the-spot treningsdager pr. ar

« Egne ansatte er trenere noe som fremmer «stammesprak» og
samlende kultur
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Laerdal Medical - Kompetanseprisen 2014

Hele verdikjeden pa en adresse noe som gir
synergieffekter og kompetansedeling under et tak

«The Circle of Learning» er delt opp i fem
segmenter: kunnskapstilegnelser, ferdighetstrening,
simulering pa maskin og i team, og klinisk erfaring

Systematikk for medarbeidersamtaler - ansvarligher,
leveringer og kompetansebehov falges opp |
hyppige dialoger (min 3-4 pr ar)
Pamganstringsperiode med basis i «The Circle of
Learning» med varighet 3-6 maneder
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ISS Facility Services - Kompetanseprisen 2013

 Grunnlaget er en strategisk management-modell som
beskriver en verdikjede med resp. Krav til kritisk kompetanse
for maloppnaelse

« Hvert ledd i verdikjeden har sitt eget opplaeringsprogram;
strategi, fag, ledelse, leveranse, service, og salg

« Brukt «kkompetansespill» for a kommunisere modellen til
ansatte

« ISS Akademiet er paraply for all opplaering og tilfredsheten
med opplaringen nar et gj.snitt pa 4,3 av 5

 Pkning i arbeid med laerlinger

« POkende medarbeidertilfredshet og individuell kompetanse
synliggjares og utvikles

« Sykefravaeret er det laveste i bransjen - 6,45&
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Takk for meg!

sven.iversen@hrnorge.no




