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Framgangsfaktorer for att lyckas
med larande och utveckling!




Gor ni det som kravs for att utveckla era medarbetare?

Pa idealarbetsplatsen pagar ett kontinuerligt larande: medarbetare lar av varandra, av
nya uppgifter och sjalvledarskapet bidrar I6pande till nya och vardeskapande aktiviteter
som far bade de anstallda och kunderna att vaxa. Samtidigt 6kar NPS-resultatet kvartal
efter kvartal och engagemanget marks bade i Zoom och pa Teamsmoten men framforallt
pa den sista raden.

Engelska buzzword lovar allt detta och lite till. Men behover vi verkligen ett: “Growth
mindset culture”, “OKR", “Just-in-time learning”, “Microlearning”, “Gamification”,
"Knowledge Harvesting,“Learner Experience Design”, “User adoption”, “Personalized
learning” och sjalvklart mobile learning for att uppna énskvart resultat”?

Modeorden kan skapa en latt pulshdjning, borde vi ha allt detta pa plats redan nu? Oroa dig
inte - de flesta av dessa buzzword finns inte kvar om nagra ar. Daremot kan det vara bra att
ta reda pa nar cheferna i din organisation senast gjorde en kompetensinventering och nu
nar vi har fatt igdng konversationen, passa pa att fraga om vi som arbetsgivare bidrar med
ratt forutsattningar for att skapa den larandekultur som vi efterstravar och som kan fylla
luckorna som inventeringen uppvisar.

Metod

Rapporten du haller i din hand har skapats av svar fran 139 HR-beslutsfattare som generost
har delat med sig av deras verklighet, uppfattning och rad.

2021 skickade vi ut en enkatundersokning via e-post till ca 2000 HR-beslutsfattare, av dessa
valde 139 att slutfora enkaten anonymt via undersékningsplattformen Typeform.com.

Av dessa valde nastan 100 att dela med sig av deras framgangsfaktorer for larande och
utveckling i ett dppet textfalt.

Rapporten ligger i linje med var ambition om att vara affarsdrivande och var definition for
kompetensutveckling ar synonymt med affarsutveckling och affarsdriven HR. Vi vill bidra till
att dela de kompetenser och erfarenheter som ger kraft for HR att utvecklas.

Vi tackar 6dmjukt de HR-proffs som deltagit i var undersékning och lagt grunden fér denna

rapport som ar skapad fran en undersékning med tio fragor. Pa foljande sidor far du ta del
av svaren.
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RESULTAT

Fraga 1

Anser du att ni har en god forstaelse for vilka forandringar
och utmaningar verksamheten star infor kommande 5 ar?

138 out of 139 answered

n Ja 81,9% /113 resp
a Nej 18,1 %/ 25 resp

Kort om resultatet

Majoriteten av HR-beslutsfattarna har en god forstdelse for vilka forandringar och
utmaningar verksamheten star infér de kommande fem aren. Knappt en femtedel (25
respondenter) angav att de saknar en god forstdelse.

Analys av svaren

Vi tycker att det kanns betryggande att en sa pass stor andel av respondenterna anser sig
ha koll pa var verksamheten ar pa vag och vilka utmaningar vi star infér. Manga
overrumplades av pandemin som flyttade fram digitaliseringstakten ett flertal ar pa bara
nagra veckor och helt férandrade sattet vi har méten och genomfér kompetensutbildning
nar pandemiregler gor att vi avrads fran att traffas fysiskt.

Mot bakgrund av detta blir omvarldsbevakning en allt viktigare del for att identifiera behov.
Kanske har den snabba forandringen gjort oss mer varse om att inget ar konstant, vilket i
sin tur har skapat en mental forberedelse och ett agilt mindset - om att vi standigt behdver
utvecklas for att hantera nya utmaningar.

Kan resultatet ovan spegla att vi ar i en ny verklighet? Vi har tranats i att hantera utveck-

ling och férandring i realtid under ett ar p.g.a. covid-19. Detta har ocksa gjort att vi behdver
forhalla oss till att vi inte vet allt infor framtiden. Vi har ddrmed tranats i att halla dialogen
levande och titta pa olika scenarier, kanske inte utifran exakt vad vi tror ska handa utan mer
utifran hur vi ska arbeta, testa, préva och hitta nya vagar framat.
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Fraga 2

Vad/paverkar mest era framtida kompetensbehov?

113 out of 139 answered

n Digitalisering 38,19% / 43 resp

a Omvarld 31,9% / 36 resp
a Kunden 23,9% /27 resp

n Annat 6,2% /7 resp

Kort om resultatet

Digitalisering foljt av omvarld paverkar framtidens kompetensbehov mest enligt
respondenterna. Endast 23,9% uppgav kunden. De som svarade annat fick mojligheten att
uppge vad de tror paverkar mest och fem personer uppgav:

+ "lagstiftning”

+ "hitta ratt personal”

* "Vi paverkas mest av aldersstrukturen i bolaget, vi har stora pensionsavgangar
kommande ar”

+ “Snabbrorligheten och den 6kande komplexiteten som staller hdgre och hdgre
krav pa formagan att stalla om och gora det kontinuerligt och smidigt.”

+ “Vaxa i Europa”

Analys av svaren

Svaret paverkas troligen av omvarldsfaktorn covid-19 som i sin tur har paskyndat digital-
iseringen. Den laga antalet som varderar kunden och kan dven vittna om ett gap mellan HR
och affaren/verksamheten. Gapet mellan kompetensbehov och kund kan ocksa vittna om att
kunden idag ser ut pa ett satt och produkten framat har en annan kundbas/marknad. Da blir
det an viktigare att utvecklingsteamet, salj och HR jobbar nara for att mota det foranderliga
behovet.

Digitaliseringen har statt pa agendan en langre tid. Men, att jobba digitalt och pa distans
handlar mer om ett arbetssatt. Siffran ovan speglar aven behovet att foérsta moéjligheten med
digitaliseringen, att fa data i realtid, hur kan vi anvanda Al, maskinlarande, digitala verktyg,
system som stod att utveckla medarbetare, organisation och affar?
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Fraga 3

Anser du att ni har en god forstaelse for verksamhetens
framtida kompetensbehov samt vilka kompetensgap som
finns?

134 out of 139 answered

30,6% / 41 resp

n Delvis 61,9% / 83 resp
Ja

B NEJ 7,5% /10 resp

Kort om svaret

Farre an en tredjedel av respondenterna uppgav att de har en god forstaelse och 7,5%
saknar en god forstdelse. En klar majoritet uppger att de har en "delvis god forstaelse for
verksamhetens framtida kompetensbehov och kompetensgap”.

Analys av svaren

Med tanke pa att 81,9% av respondenterna uppgav att de har en god forstaelse for
verksamhetens kommande forandringar och utmaningar i fraga 1 ar det forvanande att
endast 30,6% vet hur de ska méta de utmaningar och férandringar som de kanner till.
Hur insatt och delaktiga ar HR i ledningens tankar kring férandring och utveckling av
verksamheten - det ar vitalt for att HR ska "kunna hanga med” och fa en helhetsbild av
féretagets situation och framtida utmaningar.

Svaret kan aven bero pa att organisationerna har haft fullt upp med att mota de
utmaningar som pandemin har skapat. Forst nar de mest akuta branderna ar slackta kan
verksamheter fokusera pa att férebygga och foradla. Samtidigt forandras varlden i en allt
snabbare takt vilket gor det allt svarare att forutspa vilka kompentenser som foretaget
behover om nagra ar.

Det visar dock vikten att belysa denna fraga I6pande och vikten av att ta upp den pa
ledningens agenda p.g.a. de standiga forandringarna vi behéver férhalla oss till. Manga
organisationer har inte hittat/bérjat jobba med bra och enkla verktyg och stod for att fa
data och insights for att identifiera gap i organisationer, i team och pa individniva. Gapen
ska hjalpa organisation, team och individ att standigt kunna anpassa sig utifran nya
insikter och férutsattningar. Detta kommer att bli mer och mer en bottom-up process
snarare an en top-down process.
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Fraga 4

Har ni befattningbeskrivningar och kompetensprofiler som
ar tydliga?

139 out of 139 answered

n Ja 54,0% / 75 resp
a Ne_] 46,0% / 64 resp

Kort om svaret

En majoritet uppger att de har tydliga kompetensprofiler och befattningsprofiler, men
samtidigt uppger 46% att det inte ar tydligt.

Analys av svaren

Att 46 % uppger att de befattningsprofiler och kompetensprofiler inte ar tydligt beskrivna i
organisationen kan vara en utmaning vid en kompetensinventering men aven nar
medarbetare slutar. Det medfor en aterkommande utmaning nar organisationen ska
ersatta kompetens som forsvinner. Samtidigt blir det svart att veta vilken kompetens som
faktiskt finns internt vilket férsvarar mojligheten att karriarvaxla, framforallt hos storre
foretag.

Kan det vara sa att férandringarna ar sa snabba (framférallt i mindre bolag) och att
standardbefattningar inte hanger med i verksamheten? Skulle man kunna ersatta
"fyrkantiga” befattningar med "runda och anpassningsbara beskrivningar som mer
fokuserar pa "uppdraget”?

Detta ar en frdga man troligtvis inte har prioriterat under pandemin. Det finns dock en
statisk syn hur man arbetar med befattningsbeskrivningar och kompetensprofiler i dagens
organisationer. Hur kan man tanka mer utifran uppdragsbeskrivningar och koppla det till
verksamhetens riktning, syfte, prioriterade kompetenser och beteenden. Att ha ett mer
agilt forhallningssatt som hjalper i den standiga utvecklingen och férandringen ar en nyckel
och nagot vi behover férhalla oss till.
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Fraga 5

Har ni genomfort en kompetensinventering?

135 out of 139 answered

n Nej 47,4% / 64 resp
a Ja, under de senaste tva aren 36,3%/ 49 resp
B Ja, det var mer an tva ar sedan 16,3% / 22 resp

Kort om svaret

Nastan halften av de svarande har inte genomfért en kompetensinventering och 16,4%
genomforde en kompetensinventering fér mer an 2 ar sedan. Lite drygt en tredjedel har
genomfort en kompetensinventering under de senaste tva aren.

Analys av svaren

63,7% har inte genomfort en kompetensinventering under de senaste tva aren och knappt
halften har aldrig genomfort en inventering. Det medfor en betydande risk att intern
kompetens forbises vilket kan innebara att projekt forsenas eller aldrig blir av. Av forklarliga
skal har annat prioriterats under pandemitider, men nar samhallet atergar till "det nya
normala” tror vi att manga plockar upp stafettpinnen igen.

Detta visar hur lite data och kunskap om medarbetarnas kompetenser och formagor som
finns hos manga organisationer. Har finns en stor utvecklingspotential. Det kan beror pa
att organisationer inte hittat/bdrjat jobba med bra och enkla verktyg och stod for att fa
data och insights for att arbeta med kompetens i organisationer pa organisation, team
och individniva (hanvisar till kommentar under fraga 3).
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Fraga 6

Anser du att ni har en tydlig strategi och ett systematiskt
arbetssatt for er kompetensforsorjning?

139 out of 139 answered

n Ja 43,2% / 60 resp
a Ne_] 56,8% / 79 resp

Kort om svaret

En majoritet uppger att de saknar en tydlig strategi och ett systematiskt arbetssatt for
kompetensforsarjningen.

Analys av svaren

Att forutspa behovet av arbetskraft i framtiden ar svart da manga parametrar spelar in. Allt
ifrdan megatrender till hur kundernas kopkraft paverkar. Men med ratt analysverktyg kan HR
med hjalp av personaldata skapa analyser av framtidens behov av kompetens baserat pa
personalomsattning och sjukfranvaro.

Det kan finnas en koppling mellan att de som séatter de (ofta) numerara affarsmalen inte
alltid lagger tillracklig kraft pa bakomliggande faktorer for hur de faktiskt ska uppnas. Det
kan bidra till att kompetensmal latt blir bade for omfattande och samtidigt diffusa - sa lange
man inte lyfter kompetensnivan mot ett konkret mal.
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Fraga 7

Vilka omraden prioriterar ni mest?

60 out of 139 answered

n Utveckling/larande 48,3% /29 resp
a Rekrytering/EB 36,7% / 22 resp

a Succession/omstallning 10,0% / 6 resp

Annat 5,0% /3 resp
a

Kort om svaret

Knappt halften av respondenterna uppgav att utveckling och larande var det omrade de
prioriterade mest i konkurrens med rekrytering och EB (36,7%), Succession och omstallning
10% foljt av annat pa 5%.

Analys av svaren

Att sd manga valde att inte besvara fragan kan bero pa att organisationens huvudprioritet
inte fanns med som svarsalternativ alternativt att de inte har en huvudprioritet vilket gor
det svart att besvara fragan. Att det inte gar att jobba med utveckling och larande pa
samma satt som innan pandemin kan vara en forklaring till att en knapp majoritet uppgav
att det ar som huvudprioritet.

Samtidigt bor det namnas att det finns skal att tro att de som valde att delta i
undersokningen redan har ett visst intresse for kompetensutveckling.

Larande har under de senaste aren blivit en allt viktigare prioritet och har kommit upp pa
allt fler foretags agendor. Flera organisationer borjar ta ansvar for larandet utanfor sin
organisation med syfte att bidra till det livslanga larandet. Forebilder ar Microsoft Skill Up
Sweden och Googles Digitillvaxt/Digitalakademin.
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Fraga 8

Vilka omraden ser du behover utvecklas?

82 out of 139 answered

n Utveckling/larande 42,7% / 35 resp

a Rekrytering/EB 31,7%/ 26 resp
a Succession/omstallning 14,6% /12 resp

n Annat 11,0% /9 resp

Kort om svaret

42,7% uppgav att utveckling och larande behdver utvecklas samtidigt som succession och
omstallning fick 31,7% och rekrytering och EB (Employer Branding) fick 14,6 %c

Analys av svaren

Succession och omstallning 6kade fran 10% till 31,7% jamfort med hur manga som uppgav
att det var huvudprioritet i fraga 7. Det kan tyda pa att strukturomvandlingen har medfort
att behovet av succession- och omstallningsatgarder har 6kat. Rekrytering och EB gick fran
att vara huvudprioritet hos 36,7% till att endast fa 14,6% av de svaranden som anser att
omradet behover utvecklas.

Vi tror att manga organisationer har gatt fran en relativt 1ag niva till acceptabel niva nar det
kommer till rekrytering och EB. Digitala stod kopplat till rekrytering och 6kad medvetenhet
om EB gor att organisationerna snabbt utvecklat de tva omradena pa kort tid. Vi tror att
nastan alla organisationer kan utveckla det ytterligare, men da det idag ar pa en
"acceptabel” niva sa ar det inte huvudfokus.

Sjalvklart ar det naturligt i tider av oro och skakiga finanser att fokus riktas mot omstallning
och succession snarare an mot rekrytering och marknadsféring. Nar foretagen borjar fa lite
styrfart igen kommer troligen fokus aterigen att riktas mot att ha effektiva
rekryteringsprocesser och ett fint utvecklat Employer Brand
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Fraga 9

Anser du att ni har en tydlig strategi och ett systematiskt ar-
betssatt for er kompetensutveckling och larande?

139 out of 139 answered

n Ja 43,2% / 60 resp
a Nej 56,8% / 79 resp

Kort om svaret

En majoritet uppger att de saknar en tydlig strategi och ett systematiskt arbetssatt for
kompetensutveckling och larande.

Analys av svaren

Flera studier visar att kompetensutveckling har en tydlig och positiv effekt pa bade
medarbetares engagemang och pa den sista raden. Har finns en stor utvecklingspotential
for manga av respondenternas organisationer. Nar malbilden for kompetensutveckling ar
otydligt blir effekten svar att mata.

Har finns en stor utvecklingspotential. Hur kan vi pa basta satt dra nytta av allt som vi lart
under pandemin och ta det med oss i arbetet framover?
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lar for att lyckas med larande och

113 out of 139 answere

Medarbetarsamtal och arlig verksamhetsplanering

Providare, en kiind definition for affirsutvecklande och hallbar HR. O rga ni Sati 0 n

Performance Management

procese Competence gaps

analyser a Vara néra vara medarbetare i vardagen och fanga upp 6nskad
utveckling pa kort och lang sikt i samtal. Det i kombination med

marknaden och kunders framhda hehov bln' en bar matchning.
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Vi har tydliggjort att x % av arslon far laggas
pa extern kompetensutveckling om aret,
vilket gor det tydligt for den anstallde vad
hen kan efterfraga. Sen tror jag vi saknar
manga andra nycklar...

Arliga processer

1. Definiera kompetens och prestation 2. identifiera gapen och systematiskt Resultat och

borja arbeta med dem 3. Ge feedback. utvecklingssamtalet
Tydligt koppla lirandet till malplaner som ligger i

linje med verksamhetens utveckling”

faktorer och generellt

mgangs

positiv installning till internrorlighet.
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Transparens, tillginglighet
Tydligt koppla ldrandet till malplaner som ligger i linje med verksamhetens bn

Chefernas formaga till konstruktiv dialog med .:
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Koppla ihop SWP
och L&D-initiativ

Att satta tydliga mal, bade pa
gruppniva och individuellt. Att
med jamna mellanrum félja upp
och utvardera. Uppmuntra

Omvarldsbevakning

sjalvledarskap. Fa medarbetarna att ta
& 2 eget ansvar for sin egen
Learnlng journeys utveckling

Skapa kontinuerliga inlarningsméjligheter i vardagen Fortroende och tillit for att framja utforskande, nyfikenhet och dialog
Uppmuntra till samarbete och teaminlarning Skapa system for att fanga upp och dela larande Empower individer och team mot en
gemensam vision Jobba med att organisationen ar i full kontakt med omgivningen Strategiskt ledarskap for larande

Growth mindset, kunnig ledning

insikt om kommande férandringar, acceptans / mod att slappa gamla
arbetssatt, aktivt deltagande i det utvecklande arbetet (gar inte att sitta pa
laktaren). Ansvar for att sjalv halla sig uppdaterad inom sitt omrade och
tipsa/dela med sig till kollegorna. Och saklart.. mer strukturerat larande med
utbildningsinsatser inom nyckelomraden dar vi har luckor.

Skulle séga att dela kunskap internt mellan varandra. Vi &r en liten org
enbart 35 pers pa HK och har inget uppstyrt sétt idag tyvarr men ar val
medveten om att vi har en lang resa framfér oss gillande ldrande generellt

Vi fokuserar valdigt mycket

pa learning on the job
samt komplettera det med

mera strukturerat larande.
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