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Strategisk ressursplanlegging og 
konsekvenser av denne



Hva er strategisk
ressursplanlegging?
-ulike meninger

• multi-skilling (36%)

• role design (35%)

• Risk management (34%)

• outsourcing (29%)

• career planning (28%)

• scenario planning (20%)

• Etterfølger planlegging (62%)

• flexible working (53%)

• demand supply forecasting
(53%)

• skills audit / gap analysis (49%)

• talent management (42)



Ulike definisjoner

Operasjonelle behov:
Ressursplanlegging skal sikre rett bemanning på hvert prosjekt slik 
at leveranser skjer iht plan.

Fokus mellom-lang sikt:
Å få de beste talentene til de rette rollene til rett tid slik at kostnader 
reduseres

Fokus langsiktig:
Forutsi tilgang og behov – forstå hva du har nå og hva du kan ha 
behov for i fremtiden



En offisiell definisjon

En kjerneprosess innen HRM som er formet av 
virksomhetens strategi og som sikrer riktig antall 

mennesker, med den rette kompetanse, på rett sted, 
til rett tid for å nå organisasjonens kort- og 

langsiktige mål



Noen fellestrekk

Ressursplanlegging er en prosess som er:

• Løpende
• Fleksibel
• Flytende

fremfor å være:

• Mekanisk
• Statisk



Hva viser historien?

• Ledere interesserer seg bare for ressursplanlegging 
når de må, f.eks i forbindelse med en 
restrukturering eller andre plutselige endringer i 
markedet.

• Faren er da at de ”skyter fra hoften” fordi 
informasjonen de trenger om arbeidsstyrken ikke er 
tilgjengelig.



Elementer i ressursplanlegging

• Etterfølgerplanlegging
• Beholde medarbeidere
• Risikostyring
• Prestasjonsledelse
• Fremtidsestimater
• Mål – KPI
• Rekruttering

• Omdisponering
• Pensjonsavgang
• Karrierestiger
• Jobbrotasjon og 

internrekruttering
• Identifisering av jobb-

og kompetansebehov



Hvilke data trenger vi i prosessen?

Vi har behov for å finne og analysere relevante data 
for å forstå:
• Fremtidig tilgang av arbeidskraft – hva slags 

arbeidskraft vil være tilgjengelig internt og eksternt?
• Fremtidig behov for arbeidskraft – hva sier vår 

strategi om sannsynlig behov for arbeidskraft? Hvor 
mange medarbeidere trenger vi, i hvilke jobber og 
med hvilken kompetanse?



Kompetansemodell

Kontekst

Kompetanse-
potensiale Kompetanse Resultater

Personlighet
Evner

Motivasjon
Kunnskap

Observerbare
Handlinger/

adferd

Faglige
Økonomiske

Soslale
Etc.

Kurz & Bartram, 2002





Kritiske kompetanser

1. Særskilt viktig 
for å nå mål eller 
realisere 
strategier

2. Bidrar direkte 
til langsiktige 
konkurranse-
fortrinn

3. Bygges opp 
gradvis over tid

4. Kan ikke 
erstattes på en 
enkel/rask måte

5. Gap mellom 
dagens 
kompetanse og 
nødvendig nivå i 
dag eller i 
fremtiden

Kriterier*Visjon og verdier

*Kompetanser som velges ut tilfredsstiller 2 eller flere av kriteriene

Forretningsstrategi

Verktøy
- Identifisering av kritiske kompetanseområder



Hva er de viktige drivere i samspillet 
medarbeider og arbeidsgiver mht 
kompetanseutvikling og læring?



Livslang
læring..



Livslang læring er..

«all organisert og uorganisert læring gjennom hele 
livet, og inkluderer formell utdanning så vel som 

uformell læring gjennom arbeid og andre aktiviteter»

(Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet 1998)



Bakgrunn

• Et av de viktige elementene i «Livslang læring» er 

læringsaktivitet som skjer i voksen alder.

• Norske voksne deltar ofte i utdanning og opplæring.

• Norske voksne (25 til 64 år) har høy deltakelse (60%) 

sammenliknet med EU (40%)

Livslang læring 2008-2015



Noen begreper..

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

• Ikke-formell opplæring omfatter kurs, seminarer og 
konferanser der opplæring er hovedformålet med 
deltakelse,.

• Uformell læring i arbeidslivet er den læringen som 
skjer i arbeidshverdagen, som ikke er formell 
utdanning eller ikke-formell opplæring. Begrepet 
brukes dermed om den kunnskapen man tilegner 
seg på egenhånd, utenom organiserte utdannings-
og opplæringstilbud. 



Noen begreper..

• En person kan sies å ha Læringsintensivt arbeid 
dersom de både opplever høye krav til å lære seg 
nye ting i arbeidet, og samtidig har gode muligheter 
til å erverve nødvendig kunnskap og ferdigheter på 
jobben. Om lag 60% av sysselsatte har 
læringsintensivt arbeid.











Hvilke faktorer fremmer læring?
Mål:

kjennskap til 
formålet med 

tiltaket
Motivasjon:

opplevelse av 
motivasjon for å lære

Mening:
tiltaket er 

meningsfylt og relevant

Medbestemmelse:
innflytelse ved planlegging 

og gjennomføring

Tilbakemelding:
kontinuerlig tilbakemelding 
om ytelse og konsekvens

Forsterkning:
belønning for god ytelse

Fordelt læring:
læringstiltaket fordeles 

over moduler/tid

Linda Lai, 2004



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

Det vil si alle kunnskaper og ferdigheter en person har 
tilegnet seg gjennom utdanning, lønnet eller ulønnet 
arbeid, organisasjonserfaring, fritidsaktiviteter eller på 
annen måte. 

Definisjonen på realkompetanse bygger på erkjennelsen 
av at læring skjer i mange sammenhenger og på ulike 
arenaer, og innebærer at det er mulig å oppnå 
kompetanse som er likeverdig og på nivå med 
kompetanse oppnådd innenfor det formelle 
utdanningssystemet.



Realkompetansevurdering



Kjør filmsnutt - Realkompetanse



Praktiske eksempler fra ulike 
virksomheter som lykkes i arbeidet med 
livslang læring – hva fungerer?



Eksempel 1













NMD – Kompetanseprisen 2015
• Med basis i verdiene har man etablert en helhetlig og 

sammenhengende kjede av opplæring og trening for ansatte
• Hver medarbeider og leder setter av betydelige ressurser for 

å perfeksjonere seg innen ulike fagområder
• Tiltak omfatter introduksjonsprogrammer, fagdager, 

markedsskole, lederutvikling, coaching, læringsportal og 
bruk av e-læring og videoer

• 70-20-10 regelen er et ideal
• Ca 460 on-the-spot treningsdager pr. år
• Egne ansatte er trenere noe som fremmer «stammespråk» og 

samlende kultur



Laerdal Medical – Kompetanseprisen 2014

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

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

• Systematikk for medarbeidersamtaler – ansvarligher, 
leveringer og kompetansebehov følges opp i 
hyppige dialoger (min 3-4 pr år)

• Påmønstringsperiode med basis i «The Circle of
Learning» med varighet 3-6 måneder



ISS Facility Services – Kompetanseprisen 2013

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

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

• Brukt «kompetansespill» for å kommunisere modellen til 
ansatte

• ISS Akademiet er paraply for all opplæring og tilfredsheten 
med opplæringen når et gj.snitt på 4,3 av 5

• Økning i arbeid med lærlinger
• Økende medarbeidertilfredshet og individuell kompetanse 

synliggjøres og utvikles
• Sykefraværet er det laveste i bransjen – 6,45&



Takk for meg!

sven.iversen@hrnorge.no


