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Vad ér Strategisk Strategisk personalplanering (SP) ar en del av
. e verksamhetens strategiska planering i syfte att
Personalplanering

sakerstalla att organisationen ar rustad med ratt
kompetens for framtiden

Genom att proaktivt identifiera de kompetenser som ar kritiska kan
anstallnings-utvecklings-och utbildningsbehov identifieras och nyttan av
utbildningsinsatser maximeras

SP sakerstaller att verksamheten har ratt kompetens, pa ratt plats, vid ratt tillfalle och
darmed skapa en hallbar organisation
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Genomforande av Strategisk Personalplanering

Det finns flera satt att utforma en process for Strategisk Personalplanering och den bor
anpassas efter organisationens forutsattningar, storlek och behov.

Sékerstall att de som deltar i genomférandet av SP har god kAnnedom om
organisationens strategiska mal och mojlighet att paverka budgeten om investeringar
inom t.ex. kompetensutveckling kravs. Det &r viktigt att man far med alla relevanta
perspektiv i arbetet, inte hur manga roller eller personer som deltar.

Exempel pa roller/
perspektiv som inkluderas:

Foretagsledaren (Ager
processen fran start till
mal)

HR (Support och
facilitering)

HR/Rekrytering
HR —data/analys

Ekonomi/budgetering
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Utmaningar pa den svenska
arbetsmarknaden

&

Kompetensbrist

@ 1 anges vara det" .
storsta hindret for
tillvaxt
6 5

Uppskattningsvis kommer 21 % av dagens arbetade timmar i
Sverige automatiseras inom 10 ar, vilket motsvarar drygt 1 miljon
jobb

Samtidigt férvantas bland annat automatisering / digitalisering att
leda till 1,3 miljoner nya jobb fram till &r 2030

Samhallstrender som ytterligare paverkar utvecklingen ar en
aldrande befolkning, 6kade inkomster, investeringar i ny teknik

Yrkesgrupper som forvantas automatiseras i hogre grad ar
exempelvis maskin- och processoperatérer samt montérer

Strukturférandringarna leder till farre sysselsatta inom vissa
yrkesomraden och behovet av omskolning kommer 6ka

Arbetsmarknadens aktorer, utbildningsvasendet och foretag maste
samverka for att underlatta det livslanga larandet sa fler kan
kvarsta i arbete langre samt sékerstalla kompetensbehovet inom
automatiserade arbeten
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Megatrender som
paverkar framtidens
arbetsmarknad och
kompetenskrav...

Tillgangen till ratt kompetens forutspas bli den
storsta utmaningen for att na tillvaxt

Men, val hanterat kan det vara en positiv drivkraft
och nyckeln till framgang

Kélla: McKinsey Global Institute analysis of all sectors; United States and Western Europe

KOMPETENS

Automatisering och Digitalisering
kraver nya kompetenser

Uppskattningsvis kommer 40% av
arbetskraften behova utbildas och
stalla om de narmsta 10 aren

FORVANTNINGAR

Yngre generationer staller andra
forvantningar och krav pa
arbetsgivare, sdsom syfte och mal,
varderingar, hallbarhet och
mojligheter till personlig utveckling
under hela sin karriar

G @ & o

KOMPETENSGAP

Kompetenser med hog efterfragan
blir allt dyrare att anstalla samtidigt
som foretagens kostnader for
uppsagningar okar.

Detta gor utbildnings- och
omstéallnings-insatser for befintlig
personal mer kostnadseffektiva

ARBETSSATT

Nya metoder som agile och
distansarbete utmanar traditionella
arbetssatt, padrivet av Covid-
pandemin som ytterligare paskyndat
utvecklingen av ny teknik
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Vilken ar de kritiska kompetenser
som kravs for att uppna

...men, det kan vara verksamhetens strategiska mal?

svart att formulera de

fragor som sakerstaller

ratt kompetens for

framtiden (ompetenser v behover for at crva
var verksamhet?

Vilka kompetenser bor vi
prioritera, och var finns
mojligheterna att vidareutbilda
medarbetare?

Omvarlden forandras snabbare &n nagonsin tidigare.
Medan vi funderar éver dessa fragor okar
kompetensgapet i forhallande till framtida behov

Hur val lampade ar vi att mota
framtida kompetensbehov,
och har vi nagra kritiska
kompetensgap?

Vilken kompetensutveckling kravs
for att sakerstélla att vi nar vara
strategiska mal?
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Strategisk personalplanering —1i 4 steg

Strategisk Personalplanering 4
baseras typiskt sett pa en

variant av nedanstaende 4 steg, .
. Implementera, folja upp och
som kan anpassas till den egna 3 anpassa

verksamheten : e
» Definera nyckeltal for varje atgard
Atgéarder for att stanga « Utse ansvariga, uppratta struktur
2 kompetensgapet for uppfdljning och styrning
« Attraktion och nyanstalining « Bedtm kontinuerligt utfallet mot
, nyckeltalen
» Kompetensutveckling- och . Justera Atgard 41 det behd
utbildning ustera atgarderna nar det behdvs

1 Kritiska kompetenser, befintlig
arbetsstyrka och komptensgap

Baserat pa de strategiska

« Behalla kompetens och
karriarplanering

Externa faktorer och trender verksamhetsmaler_l;_
+ ldentifiera de kritiska kompetenser

Identifiera de extezna faktoreir som behdvs for att n& malen
som kan ha stor paverkan pa « Analysera nuvarande arbetsstyrka
verksamheten, t.e.x; .

o  lIdentifiera kompetensgap
* Automatisering och * Ytterligare faktorer att ta hansyn

digitalisering fill:
« Andrade kundbeteenden — Tillganglighet av och
. Okat fokus pa hallbarhet konkurrens om kritiska
kompetenser
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1 —Bedom paverkan av externa faktorer & trender

Att forsta hur en organisations omvarld och externa férutséattningar forandras ar avgorande. Eftersom dessa
standigt skiftar, kan de vara svara att upptacka innan de redan fatt en stor paverkan. Att tidigt kunna identifiera
kritiska trender och faktorer ger verksamheten mojlighet att agera proaktivt och undvika onddiga risker.

Beroende pa vilken bransch verksamheten befinner sig i och hur stabil omvéarlden bedéms vara kan tidshorisonten for genomférande av SP
variera (t.ex. 3-5 ar). Huvudsaken ar att man antar en langre tidshorisont an i sin dagliga verksamhet.

Det finns manga informationskallor som kan anvandas for trend- och omvarldsanalys. Vilka som ar mest relevanta beror te.x. pa bransch

och verksamhetstyp. Exempel pa informationskallor ar Yrkesprognoser och Yrkesguiden hos Arbetsformedlingen, Svenskt Néringsliv,
branschorganisationer, SCB, Forum fér omstéalining och dagspress.

Scenarioplanering ar en metod som kan anvandas for att identifiera ytterligare, mer eller mindre, sannolika handelseutvecklingar och
beddma hur de paverkar organisationen och de kritiska kompetenserna. Att genomfora scenarioplanering starker organisationens formaga
att tanka strategiskt, identifiera plotsliga forandringar och vidta nédvandiga atgarder.
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https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/yrken-och-framtid/hitta-yrkesprognoser/yrkesomraden
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/yrken-och-framtid/yrkesguide/
https://arbetsformedlingen.se/for-arbetssokande/yrken-och-framtid/yrkesguide/
https://www.svensktnaringsliv.se/
https://www.scb.se/
https://www.forumforomstallning.se/

1 —Bedom paverkan av externa faktorer & trender

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

Sakerstall att de som genomfér SP har en gemensam syn pa hur externa faktorer och trender
paverkar verksamheten och dess medarbetare

Exempel pa steg-for-steg analys av externa faktorer

Identifiera externa Potentiell paverkan Potentiell paverkan
faktorer/trender som  (positiv/negativ) (positiv/inegativ)
ar relevanta for pa verksamheten pa medarbetarna
ECONOMICAL verksamheten
Automation LA Sustainability & .
terest & o dreen economy Okad automatisering och «  Manuellt arbete i « Dagens fabriksarbetare
Digitzation T exchange rates New employee expestations digitalisering fab_r_iken kommer att riskerar 6vertalig he_zt
ersattas av *  Kompetensutveckling
automatisering mojlig
P - Forandrat kundbeteende ¢ Var nya e- . Kompetensu?veckling
o ﬂ»—ﬁl :E ::ﬁ UNCERTAINTIES handelsplattform av kundservice-
e okar var kundbas medarbetare
“o\‘QG‘( CUSTOMER NEEDS f S . A ” B .
_‘E(é\:c,‘o?ﬁ Covid 19 utanfor Sverige nstalla Business
Analyst
Okat fokus p& héllbarhet «  Paskyndar «  Kompetensutveckla
investeringar i gron ingenjorer
teknik
Annat... e XXX e XXX
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Scenario planering och modellering av organisationen

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

Scenarioplanering ar en metod for att forutse och hantera framtida férandringar som kan fa stor paverkan pa strategin och befintliga mal. Modellering av
organisationen innebar att forsoka forutse vad de alternativa scenarier har for paverkan pa organisationen. Resultatet fran Scenario Planeringen kan ge
ytterligare insikter som paverkar bedémningen av kritiska kompetenser och tidsplan i steg 2 och 3.

Business Scenario(s)

Scenario 1

Exempel: Produkten erhaller inte nédvandiga
godkannanden for forsaljning...

Scenario 2

Exempel: Produkten erhaller inte nédvandiga
godkannanden for forsaljning...

Scenario 3

Annat...

Paverkan pa verksamheten

Hur paverkar scenariot var verksamhet,
strategi, ekonomi och mal?

Omsattning och marginal lagre an plan
Overkapacitet i produktionen

Okad press pa produktutvecklings-
avdelningen

Investering i nytt MRP system

Ny IT infrastruktur kravs

Modellering av organisation

Vilken blir den sannolika paverkan pa nuvarande och framtida organisation?

Kommer det att forandra de kritiska kompetenserna?

Kommer det att fa konsekvenser som hdgre personalomsattning eller 6kade kompetensklyftor?

Kraver scenariot férandringar av organisationsstrukturen och antalet anstéllda?

Vilka atgarder kommer skyndsamt att behéva vidtas?

Kompetens inom produktgodkéannande blir kritiskt, extern utbildning fér nuvarande medarbetare krévs

Uppratta utbildningsplan s& medarbetare fran produktionen kan supporta produktutveckling

Anstéllda pa IT behéver kompetensutveckling

Kompetens inom Datavetenskap blir mer kritiskt

Aven om scenariot inte skulle forverkligas kommer scenarioplanering att forbereda din organisation for att battre
hantera framtida oférutsedda handelser
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2. Analysera nuvarande arbetsstyrka och framtida behov

Efter att ha bedomt omvarldsfaktorers paverkan kan féljande steg anvandas till att faststéalla strategiskt kritiska
kompetenser och identifiera kompetensgap

2.1 2.2 2.3 2.4
Steg Forsta de Analysera framtida Analysera nulaget Identifiera & kvantifiera
@ strategiska malen behov kompetensgap
Atg arder Utvardera Identifiera vilka kritiska Analysera nulaget: vilka Baserat pa de
@ verksamhetens kompetenser som kravs kompetenser som kompetenser som
strategiska mal for att lyckas identifierats som identifierats strategiskt
Definiera vad det innebar strategiskt kritiska finns i kritiska, definiera vilka
att ni behéver: organisationen idag? roller som paverkas och

vilka atgarder du kan
vidta for att 6verbrygga
kompetensgapet

. R4E
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2.1 Forsta de strategiska malen

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

Det ar viktigt att forsta och djupdyka i verksamhetens strategiska affarsmal,
och definiera vad det innebar att ni behodver fokusera pa for att lyckas.
Exempel pa tillvagagangssatt

Hur ser verksamhetens strategi och mal ut Vad innebar det att behover vi

pa 3-5 ars sikt? sluta/borja/fortsatta gora for att lyckas?

 Bli Nordens ledande producent av * Minimera manuellt utférda moment i produktionen
maSkinkomponenter genom forkortade ledtider och e Etablera ny produktionsan|aggning med okad
minimerade produktionsfel automatisering

 Oka kundunderlaget med 50% » Fortsatt bygga B2B sjalvbetjaningsplattform

« Utveckla integrerat CRM -system

Re-skilling 4
Employment
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2.2 — 2.4 Analysera nulaget och identifiera kompetensgap

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

Identifiera de kompetenser som ar strategiskt kritiska och definiera vilka roller som paverkas, samt vilka atgarder som behdver vidtas for att 6verbrygga
kompetensgapet. De kompetenser dar efterfragan beraknas 6ka kombinerat med 1ag tillgang pa arbetsmarknaden resulterar potentiellt i kompetensbrist och
héga kostnader for otillsatta vakanser, I6neglidning och inhyrning. Alla méjligheter for kompetensutveckling och utbildning av nuvarande medarbetare bor

utvarderas.

2.2 Kritiska kompetenser

2.3 Nulage

2.4 Kompetensgap

kontrollanter

automation

Vilka kompetenser ar u . . - f . - - . Identifiera 8 Behovs
o . . Nar behévs Orsak till att kompetensen| Vilken niva av Vilka befintliga roller ) = Mojligt att utbilda . Tillgang pa
kritiska for att uppna de o . . Vilka nya roller behdvs ]t kompetensutvecklings- gang p nyanstall
strategiska malen? kompetensen ar kritisk kompetens krévs berors befintlig personal atgarder arbetsmarknaden ning
. . Automatiserad produktion - Produktionsoperatérer med 3 ildni 3
Produktionsteknik Nu o HOG i 7 p 3 man extern utbildning pa
infors Produktionsoperatorer automationsinriktning JA 50% LAG NEJ
Lean produktion 2023 Reducera ledtider MEDEL Produktionsoperator JA Intern kompetensutveckling MEDEL NEJ
. . . -. Data science
IT and automation Q2-2024 Ny produktionsteknik MEDEL-HOG IT Mjukvaruutvecklare NEJ MEDEL JA
Minimera kvalitetsbrister i Produktions Produktionskontrollanter
Kvalitetskontroll Q2-2022 slutprodukt MEDEL med kunskap inom JA Externt utbildningsprogram HOG NEJ

affarsmalen.

Syftet med detta steg ar inte att géra en total genomlysning av alla kompetenser och roller i verksamheten.
Behall det strategiska perspektivet och fokusera pa de kompetenser ni bedémer som kritiska for att na
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3. Planera & prioritera atgarder for att stanga kompetensgap

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

Efter att ha identifierat kompetensgap i foregaende steg kan nedanstadende vagledande principer anvandas for att definiera och
prioritera atgarder. Sékerstall ocksa att organisationens processer och rutiner ar effektiva sa de har avsedd effekt, se exempel pa
nésta sida

Vilka atgarder ar mest lampade?

Nar kompetensgapet ar kritiskt och snabbt maste déverbryggas
 Nar det tillgangen pa arbetsmarknaden ar god och maste du ¢ka det totala antalet anstallda i verksamheten
« Nar utbildning av nuvarande anstallda inte ar ett genomférbart alternativ

Anstall

Utveckla  Nar efterfragan pa kompetens ar hég och tillgangen pa arbetsmarknaden ar lag

« Nar repetitiva arbetsuppgifter automatiseras och kan frigora tid fér mer vardeskapande arbete
« Nar det finns medarbetare i féretaget som kan utvecklas/omskolas

» Dar det finns tillracklig tid och &r kostnadseffektivt

« Nar kompetensen hos nuvarande arbetskraft riskerar bli foraldrad och leda till uppsagningar

e Utbildnings- och kompetensutvecklingsmojligheter gor ditt foretag mer attraktivt samtidigt som det sakrar
verksamhetens konkurrenskraft och en hallbar organisation
» R4E
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3. Analys av verksamhetens HR planer/processer

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

For att sakerstalla att de planerade atgarderna som identifierats i foregaende steg far avsedd effekt, kan en enkel SWOT-analys ge
ytterligare insikter och upptacka forbattringsmaojligheter inom dina nuvarande HR processer. Till exempel kanske nuvarande
utbildningsinsatser inte &r optimalt utformade for att mota framtidens behov och behdver omarbetas.

HR Plan/
process

Rekrytering & Bemanningsplanering

Utbildning & Utveckling

Loner & Formaner

Organisationens sammansattning och
nojdhetsindex

Annat

Strengths
Styrkor

Tiden fran utannonsering till
tillsattning av lediga tjanster har
avsevart forbattrats

85% av vara anstallda ar nojda
eller mycket néjda med de
utvecklingsprogram vi erbjuder

Kategorisering av roller och
l6nestruktur ar pa plats

Befintlig organisationsstruktur
majliggor prognostiserad tillvaxt

XXX

Weakness
Svagheter

Kvaliteten av introduktion och
uppléarning av nyanstéllda
varierar starkt beroende pa
rekryterande chef

Brist p& konsekvensanalys;
stoder vara utvecklingsprogram
verksamhetens tillvaxtstrategi
pa lang sikt?

Svart att hitta relevant
marknadslénedata for att
sakerstalla att vara loner ar
konkurrenskraftiga

Mangfalden aterspeglar inte
samhaéllet vi verkar i

XXX

Opportunities
Maojligheter

Automatisera kmmunikation till
bade kandidat och rekryterande
chef for att kvalitetssakra
processen

Samarbeta med andra foretag
for design av
utvecklingsprogram

Implementera flexibla férmaner
som individen sjalv kan vélja
fran

Djupare analys av genomford
personalundersdkning for att
tillvarata personalens
synpunkter

XXX

Threats
Hot

Kompetensbrist pa
arbetsmarkanden

Hog kostnad per deltagare |
utvecklingsprogrammen

Hog efterfragan pa kritisk
kompetens leder till
I6nedkningar éverstigande
budget

Hog personalomsattning bland
yngre medarbetare,
genomsnittlig anstéllningstid
<3ar

XXX
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4. Implementera, fOlj upp och anpassa atgarder

Skapa tydlig struktur for att sakerstalla for genomforande, uppfoljning och
att atgarderna har avsedd effekt

Wl gt ©

Utse ansvarig for Dokumentera och 16l Mat och folj upp utfall Férfina och anpassa
respektive atgard upp de atgarder som mot nyckeltal for att &tgarderna i takt med
Faststall nyckeltal och vidtas _ sdkerstdlla att att kunskapen 6kar
tidplan atgardern?f hl?r avsedd och strategiska mal
Skapa struktur for etiekt andras
uppfdljning

Re-skilling 4
Employment
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4. Upptoljning av handlingsplan

ILLUSTRATIVT EXEMPEL

For att kunna félja upp de beslutade atgarderna kan en enkel struktur skapas. Det rekommenderas att verksamhetsledningen
regelbundet féljer upp och beslutar om vilka justeringar som behéver goras

Atgard

Anstall

&

Utveckla

&

Roller

IT&
Automation

Lean

Produktions
Teknologi

Utbildnings-&
Utvecklings
atgarder

Lean

Nasta steg

Marknadsfor vakanser internt och
forbattra intern ansékningsportal for
att uppmuntra fler anstéllda att sbka

Sakerstall att I6nestruktur for roller
inom Lean ar konkurrenskraftiga pa
marknaden

Identify relevant external training
providers

Genomfoér konsekvensanalys for att
sakerstélla att utvecklings-
atgarderna har avsedd effekt

Identifiera mojligheter for intern
kompetens- utveckling

Ansvarig

Rekrytering:

John O

Loner &
Formaner:
John O

Utbildning&
utveckling
Sara D

Utbildning&
utveckling
Sara D

Utbildning&
utveckling
Sara D

N_yckeltal

#interna ansokningar

Vidta atgarder for att minska
Ibnegap

#medarbetare paborjat externt
utbildningsprogram

Presentera resultat for
ledningsgruppen Q3/21 — inkludera
i budget 2022

#medarbetare pabdrjat intern
kompetensutveckling

Status

Enligt tidplan

Efter plan

Enligt tidplan

Enligt tidplan

Efter plan

Deadline Notering

Q1/23

Q2/22 Mer budget
kravs

Q3/23

Q3/22

Q2/22

e-skilling 4
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