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Introduktion

Personalplanering kan |att kdannas som en 6vervaldigande uppgift,
| synnerhet med dagens ofdrutsagbara arbetsliv. Ibland kdanns det
som att man skulle behdva en kristallkula fo6r att kunna planera
fér framtiden.

Samtidigt ar det annu viktigare att ha en strategi och planera for
framtidens personal i tider av osakerhet. Faktum ar att 33 procent
av cheferna uppger i en ny studie att de lagger mer resurser pa
personalplanering an tidigare.

Ni behdéver ingen kristallkula. Med lite eftertanke, samtal och data
kan organisationer anvanda personalplanering fér att analysera
och planera fér framtida personalbehov. Personalplanering kan,
enkelt uttryckt, hjalpa ert foretag att ha ratt medarbetare pa ratt
befattningar vid ratt tillfalle.
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”"Personalplanering handlar inte bara om att rekrytera nya
medarbetare. Det handlar [ocksa] om glappen mellan det ni
har idag och det ni behdver”, sa Jeremy Eskenazi, SHRM-SCP,
till Society for Human Resource Management (SHRM). ”Om ni
goOr pa ratt satt kan ni se vilka som kan kliva in i nya roller med
hjalp av utbildning och utveckling, och vilka som kanske inte
kan stanna pa ett jobb eftersom det kraver andra kompetenser.
Personalplanering handlar om roérelse - upp, ner, in, ut eller
runtom | organisationen.”

Ett strategiskt forhallningssatt till personalplanering omfattar
rekrytering, medarbetarutveckling, talanghantering och
ekonomi. Nar alla dessa aspekter stammer éverens med
foretagets langsiktiga mal, kan personalplaneringen bidra
effektivt till att fa foretaget att vaxa.


https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/hr-says-talent-is-crucial-for-performance-and-the-pandemic-proves-it
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/workforce-planning-will-help-you-understand-organization-need.aspx
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/workforce-planning-will-help-you-understand-organization-need.aspx
https://www.hibob.com/hr-glossary/employee-development/
https://www.hibob.com/hr-glossary/talent-management/

Vad ar personalplanering?

Personalplanering ar att bed®ma organisationens nuvarande och
framtida behov och skapa en strategi fér de medarbetare som
behdvs for att uppfylla behoven.

Enkelt uttryckt ar det en process som sakerstaller att ni har ratt
medarbetare pa ratt befattningar vid ratt tillfalle.

Eftersom personalplanering omfattar bade framtiden och dagens
situation, ar det ett effektivt satt att se till att ni:

« Hela tiden har ratt antal medarbetare fér arbetsbelastningen

e Arredo att ersitta teammedlemmar som gar i pension med
kvalificerade yrkespersoner

e Har medarbetare med de fardigheter och kompetenser som
teamen behdver fér att bedriva en effektiv verksamhet
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« Kan vara flexibla och smidiga nar organisationens
behov férandras

« Anvander personalkostnaderna pa ett effektivt satt och
optimerar resultatet

For att korrekt kunna forutse vad foretaget kommer att behdva
kravs noggrann eftertanke och, i dagens arbetsklimat, att

ni forbereder ett antal flexibla planer baserade pa data om

er nuvarande personal. Om detta gors pa ratt satt kommer
foretaget alltid att ha ratt sorts kompetens i ratt mangd for

att kunna na de 6vergripande strategiska malen.


http://www.hibob.com/hr-glossary/workforce-planning/

Varfor ar personalplanering
o O O

sa viktigt?

Personalplanering ar viktigt for att organisationen ska fa den

flexibilitet som behdvs. Genom att blicka framat och utforma

en rad flexibla strategier, kan ni ha en plan redo att féorverkligas

| samma stund som foretagets behov andras. Om ni exempelvis har

en pipeline av personal som ar redo att kliva fram nar medarbetare

gar i pension eller byter jobb, kan ni sdmldést omforma teamen for
att stédja framvaxande produktlinjer.

Nar ni dvervager hur medarbetarnas kompetenser behdver
forandras ar det dessutom ett idealiskt satt att framja en positiv
kultur dar yrkespersoner kanner att de kan lara sig, vaxa och
utvecklas pa jobbet.
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https://www.hibob.com/hr-glossary/company-culture/
https://www.hibob.com/hr-glossary/company-culture/

Vad ar malet for
personalplanering?

Personalplanering ar ett stdéd fér hdgsta ledningen nar ni ska
bygga en sammanhangande plan for framtiden och forsta den
relativa risken med varje viktigt affarsbeslut.

Det huvudsakliga malet ar att skapa en strategi, eller en rad
strategier, for hur ni ska bemanna teamen under flera ar framover,
och hur ni ska svara upp mot olika situationer.

En personalplan ger:

 Nyckeltal som ledningen kan anvanda fér att identifiera risker
innan de har nagon paverkan

 En tydlig analys av kompetenserna hos det nuvarande teamet
och eventuella utmaningar i framtiden

» Forstaelse for de fordelar ni har i forhallande till konkurrenterna -
sa att ni kan anpassa rekryteringsstrategierna darefter
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Utvardera och analysera
fyra viktiga personalfragor

Effektiv och strategisk personalplanering omfattar insamling

av information, samt att prognostisera, analysera och utvardera
fyra nyckelfragor.

a Personalen ni behover for att uppna era
nuvarande och framtida affarsmal

Det ar inte bara viktigt att se till att personalen har

ratt forutsattningar for att klara de nuvarande malen.
Personalplaneringen maste aven innefatta évervaganden
om hur personalen ska se ut framover.

Mer an halften av de tillfragade cheferna uppgav att de

forvantade sig att "minst 20 % av rollerna i organisationen
kommer att férsvinna 2022,” enligt Mercers kompetenstudie.
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Med tanke pa de senaste arens dramatiska utveckling har
forandringstakten bara fortsatt att 6ka. Det visar pa ett
behov av proaktiv analys av de nuvarande befattningarna
och medarbetarna, sa att ni kan faststéalla var det kommer att
behodvas forandringar for att uppfylla affarsmalen framover.



https://www.mercer.us/our-thinking/career/global-talent-hr-trends.html

e Glappen mellan den nuvarande och den

framtida organisationen

Nar ni ska identifiera glapp ar det viktigt att beddma vilka roller
som kravs och vilka kompetenser som behdvs i dessa. Darefter
ar det dags att ta reda pa om dessa kompetenser finns hos er
nuvarande personal.

Under analysen av glappen ar det viktigt att dvervaga
omskolning och/eller kompetensutveckling. Detta kan vara ett
effektivt satt att fylla ut glappen, och kompetensutveckling ger
dessutom medarbetarna mojligheter att ga vidare i karriaren.
Pa samma satt gor satsningar pa omskolning att befintliga
medarbetare far lara sig nya kompetenser for att kunna inneha
andra roller i organisationen.

Planering av eftertradare ar ocksa ett effektivt satt att minimera
glappet mellan féretagets nuvarande och framtida behow.
Genom att inforliva en strategi for eftertradare och viktiga
nyckeltal i den &vergripande personalplaneringen, kan ni
minimera potentiella storningar till féljd av pensionsavgangar,
uppsagningar eller forflyttningar inom féretaget.
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e Rekryterings- och uthildningsplaner for

personal i syfte att hantera kompetensglapp

Vilken strategi ni ska valja beror pa om organisationen behoéver
utdka, anstalla eller omstrukturera personalen for att mdta
behoven pa arbetsplatsen. Nar ni ska utveckla en rekryterings-
och utbildningsstrategi ar det viktigt att veta hur centrala roller
utvecklas i branschen och vilken kompetens som finns att tillga.

En annan viktig faktor vid rekryterings- och utbildningsplanering
ar teknikens inverkan pa behovet av personal. Mojligheten att
|lata nya verktyg, som botar, utféora arbete som manniskor forut
anstalldes fér att gora, leder till framvaxten av jobb som kraver
kompetenser pa flera olika omraden. Okningen av distansarbete
har ocksa utdkat den potentiella kompetenspool som finns
tillganglig for féretaget.

Den har typen av férandringar betyder att ni, inom ramen for
personalplaneringen, behdéver omvardera vad det innebar att
leda en verksamhet med standigt skiftande kompetensbehov.


https://www.hibob.com/hr-glossary/succession-planning/
https://www.hibob.com/blog/succession-planning-metrics/
https://www.hibob.com/blog/succession-planning-metrics/

e Kallorna som kravs for att ha
outsourcad eller tillfallig personal

| vissa lagen ar det klokt att anvanda andra metoder for

att uppfylla personalbehovet, férutom att rekrytera nya

eller behalla befintliga medarbetare. Tillfallig personal ar

en l6sning som alltfler féretag anvander sig av, i synnerhet nar
personalbehoven sannolikt kommer att vara mer flytande eller
mycket dynamiska framodver.

Exempel pa tillfallig personal ar visstidsanstallda,
deltidsanstallda, inhyrd personal och konsulter. Féretag
anvander sig ofta av en kombination av dessa personaltyper
for att uppfylla behoven.

Eftersom anvandningen av tillfalligt anstallda férvantas fortsatta
vaxa, gor foretag klokt i att ta med dessa personer i sin
pagaende strategiska personalplanering.
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https://www.hibob.com/hr-glossary/employee-type/

Vanliga hinder for
personalplanering

Det finns nagra vanliga utmaningar som kan paverka hur ni ska

ga till vaga for att kartldagga vilka medarbetare och befattningar
som organisationen behover for att na framgang nu och framover.
La&s har om nagra av de hinder som foretag ofta stoter pa nar de
genomfdr en strategisk personalplaneringsprocess, och hur ni kan
forhindra att era insatser gar fel.

 Plotsliga, ovantade interna och externa forandringar.
De senaste aren har det blivit tydligt att oférutsedda krav och
forandringar kan ha stor inverkan pa personalbehoven. En effektiv
personalplaneringsprocess maste snabbt kunna anpassas nar det
intraffar forandringar. Tim Dowd, CEO pa Accurate Background,
menar att ’det ar bast att planera for rekryteringsbehoven
sa mycket som mojligt sa tidigt som mojligt. Genomtankta,
valetablerade rekryteringsstrategier gér det mojligt fér féretag
att hantera flera olika scenarier for att fortsatt kunna drivas
och vaxa.”

e Manuella processer och planering av separata foretagsenheter.
Personalplaneringen kan inte géras i ett vakuum om den ska vara
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effektiv. Den maste hamta kunskap fran - och stdmma 6verens
med - féretagets dvergripande strategiska planeringsinsatser.

FOr att ta vara pa den interna kompetensen pa basta satt ar det

avgorande att féretagsteam med olika funktioner samarbetar
under processen, sa att medarbetarnas kompetenser kan
utnyttjas i hela foretaget. Dessutom bdr man inte forlita sig
pa manuella funktioner och féraldrade verktyg som sinkar
processen och gdér planeringen mindre effektiv.

Brist pa dataanalys. Meningsfull dataanalys &r nddvandig for
framgangsrik planering och prognostisering. Det racker inte
att bara ha tillgang till data, utan data maste utnyttjas pa ratt

satt for att faststdlla den basta strategin for personalplanering.

Forskning fran Gartner visar att endast 12 procent av
organisationerna anvander kompetensdata effektivt for att

fa underlag till affarsbeslut, sa utrymmet for forbattringar ar
stort. Ett fokusomrade ar att se till att det ingar medarbetare
| personalplaneringsprocessen som har kunskap om prediktiv
analys och som kan anvanda datavisualisering som stdéd for
valgrundade beslut.
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https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2022/08/16/expect-the-unexpected-workforce-planning-strategies-as-the-economy-shifts/
https://www.gartner.com/smarterwithgartner/3-steps-to-more-strategic-workforce-planning
https://www.hibob.com/hr-glossary/predictive-hr-analytics/
https://www.hibob.com/hr-glossary/predictive-hr-analytics/

Fem steg till lyckad
personalplanering

Nar ni val har fatt kunskap om de aktuella personalfragorna
och utmaningarna som ni kan komma att stota pa, ar det dags
att paborja personalplaneringsprocessen. Som i alla processer
ar flexibilitet av stérsta vikt. Men vi reckommenderar att

ni gar igenom féljande fem steg for att sakerstalla att ni

ar val férberedda.
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Skapa en planeringsprocess for flera funktioner

Anpassa planen till féretagets strategiska affarsplan

Lat affars- och HR-data ligga till grund for planering
och beslutsfattande

Se till att planen genomsyrar alla aspekter av
talanghanteringen

Gor personalplaneringen till en pagaende process
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Skapa en planeringsprocess for
flera funktioner

HR, ekonomi och 6vriga avdelningar maste jobba tillsammans for
att utveckla en strategisk personalplan, identifiera nya roller eller
avveckla roller, och darefter ta fram en specifik atgardsplan i syfte
att rekrytera, anstalla, utbilda och behalla talanger. En effektiv
personalplaneringsprocess bdér ledas och hanteras av ett utsett
HR-team och innefatta chefer pa hog niva fran varje affarsomrade,
samt verksamhetsavdelningar och juridiska intressenter.

Anpassa planen till foretagets
strategiska affarsplan

Kartldagg bade den nuvarande personalsituationen och den
situation som kommer att behdévas framover for att ni ska uppna
era strategiska mal. Utvardera forst den nuvarande situationen
for att fa kunskap om befintliga resurser. Denna analys ska inte
bara handla om antalet anstallda, utan aven om de kompetenser
medarbetarna har idag och hur de kan utvecklas.
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Nasta steg blir sedan att, med hjalp av den information som
framkommit vid analysen av den nuvarande personalen,
prognostisera vilken typ av personal som organisationen
kommer att behdva for att na de identifierade affarsmalen.
Processen bdr aven omfatta faktorer som teknisk utveckling
och en potentiell expansion eller tillbakagangar pa globala
marknader.
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https://www.hibob.com/hr-glossary/headcount/

Lat affars- och HR-data ligga till grund
for planering och beslutsfattande

Det ar avgdrande att ha ratt teknik och verktyg pa plats for att En del féoretag investerar ocksa i externa data och resurser
samla in de data som behovs for att gdéra de har analyserna. for ’personalavkanning” fér att battre kunna bedd®ma

Enligt Gartner ’kommer organisationer som forstar och talangmarknaden.

svarar upp mot nya personalsituationer - fran att identifiera

kompetensbehov till att férvarva olika slags talanger - att ha Dock kraver sadana funktioner for personalavkanning att man
en konkurrensférdel, men manga organisationer forsdker fatta lagger mycket tid pa att fa kunskap om externa datakallor,
avgorande personalbeslut utan att ha koll pa data”. och det kanske inte fungerar fér HR-teamen.

Den goda nyheten ar att det finns verktyg fér personalplanering
som hjalper foretag att utnyttja befintliga data fér att skapa
korrekta prognoser, kdra prediktiva modeller och planera, ha koll
pa och implementera personalandringar. Med en molnbaserad
plattform med snabba och enkla alternativ fér personalplanering,
som att snabbt kunna samla in och analysera data om
medarbetarnas kompetenser och erfarenheter, kan ni vara

sakra pa att personalplaneringen blir effektiv.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter 13



https://www.gartner.com/en/human-resources/research/talentneuron/winning-the-new-war-for-talent-cpc?

Se till att planen genomsyrar alla
aspekter av talanghanteringen

Talanghantering ar detsamma som hur organisationen genomfor
sin strategiska personalplan. Planen paverkar alla aspekter

av talanghanteringen: rekrytering, onboarding, utveckling,
bibehallande och outsourcing. Nar glappen i personalen val har
identifierats, bor ni gdra en genomtankt utvardering av samtliga
aspekter av talanghanteringen, dar ni beaktar vilka kompetenser
som behdvs och huruvida de kompetenserna finns hos den
befintliga personalen. Om intern kompetens saknas blir nasta
steg att bestamma om behoven ska uppfyllas genom rekrytering
av nya talanger, genom att fa befintliga talanger att stanna kvar
eller genom att anstalla tillfalliga medarbetare.

| en tid da fler anstallda arbetar pa distans 6kar beroendet

av tillfalliga medarbetare, och "superjobb” dar manniskor

har flera olika kompetenser blir allt vanligare. Darfér boér den
overgripande personalplaneringen definiera hur en organisation
hanterar inte bara rekrytering, utan aven omskolning och till och
med omplacering.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter
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https://www.hibob.com/hr-glossary/talent-management/
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Gor personalplaneringen till en
pagaende process

Eftersom forandringarna sker i allt hogre takt maste
personalplaneringsprocessen vara smidig och anpassas i realtid
till bade den externa miljdn och de interna personalbehoven.
Det ror sig inte langre om nagot man gér en gang om aret.
Foretag maste engagera sig i en pagaende planeringsprocess
med kortare tidsramar.

Den maste vara flexibel, fér ofta andras prioriteringarna

for verksamheten pa mycket kort tid”, sa Eskenazi till

SHRM. ”Verksamheten stalls hela tiden om - och snabbare

an nagonsin tidigare.” Eskenazi rekommenderar att
personalplaneringsteamen rutinmassigt ber ledningen

om input, for att sedan gbra andringar och uppdatera planen.

Strategisk personalplanering med ett 6ga pa organisationens
langsiktiga mal, och ett samarbetsperspektiv som bygger pa
analys, ger féretag mdjlighet att anpassa sig till de alltmer
foranderliga verksamhetsbehoven.
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Genom en effektiv och smidig personalplaneringsprocess kan
ni skapa en optimalt bemannad och utbildad personal som
kan svara upp mot foretagets behov och minimera risken for
oférutsedda stérningar.
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Ett exempel pa
personalplanering

Guider fran Bob | Besodk vart



Nufortiden inser smarta HR-ledare att det inte racker med att

ha en personalplan som ar inriktad pa ett enda mojligt scenario.

Istallet tar de fram flera planer sa att de kan vara flexibla och
smidiga nar de vidtar atgarder for framtida behov.

Tank dig att du ar en hog HR-chef pa ett expanderande
foretag. Med ett foretag som utvecklas snabbt, lanserar nya
produkter och nar nya marknader, behdver du regelbundet
fokusera pa personalplanering och periodvis kanske anstalla
manga medarbetare, vilket kraver betydande investeringar pa
bemanningssidan. Din forsta plan kanske fokuserar pa snabb

expansion pa en ny marknad, dar du snabbt och effektivt maste

locka kvalificerade talanger for att foretaget ska na framgang.
Den har typen av strategi kommer naturligtvis att fokusera

pa rekrytering, men ocksa analysera de befintliga teamen

for att identifiera medarbetare med potential att kliva in

| ledar- eller chefsroller.

En andra plan kanske istallet fokuserar pa att du bara anstaller
nagra fa nyckelpersoner i det nya affarsomradet, medan du

i ovrigt forlitar dig pa tillfalliga anstallda for att moéta den
O6kande arbetsbelastningen.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter

FOor denna typ av strategi kravs att annu mer smidighet byggs
in i strukturen. Den kraver ocksa mer av ditt HR-team i form av
personalhantering och de regelbundna uppdateringar som den
hdégre ledningen och andra intressenter kommer att krava.

Slutligen kanske en tredje plan innebar att du pausar
rekryteringen och istallet hittar satt att kompetensutveckla
och omskola de befintliga medarbetarna. | det har exemplet
kan foretaget fokusera pa en langsammare tillvaxtmodell,
bygga lojalitet hos befintliga kunder och na djupare in

| marknadssegment som redan kanner till produkterna

och tjansterna.

| vart och ett av dessa exempel ar det viktigt att tanka pa var
du ar nu, vilka fardigheter och kompetenser du har till ditt
forfogande och vad du sannolikt kommer att behdva, givet

det forvantade resultatet. Genom att analysera glappet mellan
dessa element, tillsammans med kommande pensionsavgangar
och medarbetare som vill byta roll i verksamheten, kan du
gdra tydliga planer fo6r dina rekryterings-, retentions- och
personalhanteringsstrategier som haller sig inom din budget.

17


https://www.hibob.com/blog/how-to-be-a-great-hr-leader/
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Sa kan HR-plattformar hjilpa till

Traditionellt gors personalplanering pa kalkylblad, i externa system e Ge dina chefer mojlighet att vara fokuserade. Genom att

eller pappersregister. Aven om dessa kan fungera bra for att skissa ge cheferna insyn i personalplaneringsstrategin, ger du dem

pa initiala idéer, blir det extremt utmanande att tydligt anpassa mal mojlighet att utvardera teamets produktivitet och kompetens

och uppgifter, ha koll pa genomférandet av planen och leverera och de kan utforma realistiska planer féor hur malen kan uppnas

regelbundna uppdateringar till nyckelintressenter. Med information i stallet for att bara ge instruktioner som kommer uppifran.

spridd over flera system kravs mycket arbete med att manuellt

samla in och sasammanstalla resultat med jamna mellanrum.  Se till att alla foljer de strategiska planerna. Genom delad
atkomst och 6kad synlighet kan ekonomiteamet och andra

Om ni anvander kalkylblad foér att slutféra stegen ledande intressenter samverka med HR-strategin, sa att de kan

i personalplaneringen gar det sannolikt langsamt och planera, genomfdra och utvardera era gemensamma insatser.

ar tidskravande - och kan dessutom leda till ett storre

antal manskliga fel. Med kalkylblad kan ni inte heller enkelt se Genom att sammanfdra alla delar av personalhanteringen, gér HR

planen tillsammans med utférda uppgifter eller fa en snabb tech att ni slipper en massa slitsamt manuellt arbete i strategin.

dgonblicksbild av aktuell status. Med 6kad noggrannhet, transparens och avancerade analytiska

funktioner ar det inte konstigt att féretag dver hela varlden valjer
Med HR tech kan ni daremot: teknik for att maximera sina HR-processer.

 Effektivisera planeringen av befattningar. Genom att konvertera
kalkylblad till live-processer med full synlighet, analyser och hég
noggrannhet, kan du ge HR- och ekonomiteamen allt de behdver
for att fatta tydliga och snabba beslut.

Guider fran Bob | Besdk vart Resurscenter 18


http://www.hibob.com/hr-glossary/workforce-management/
https://www.hibob.com/hr-glossary/hr-processes/

Mot Bob

En HR-plattform som Bob erbjuder en enda kontaktpunkt Bob kan anvandas fér att framja kommunikation, samarbete och
for allt personalen behdver. Den finns | centrum for ditt delaktighet som skapar stérre engagemang, 6kar produktiviteten
HR-ekosystem, och ar helt anpassningsbar fo6r att kunna och foérbattrar det affarsmassiga resultatet.

vaxa med din organisation.

4
Q\ .m + +

@
b 3 *0
For HR For chefer For medarbetare
automatiserar Bob manga standardprocesser, ger Bob tillgang till data och information ger Bob verktygen och informationen
ger battre dversikt dver féretaget och samlar som hjalper dem att leda mer effektivt som de behdver for att
alla medarbetaruppgifter i en saker och effektivisera processer. fa kontakt, utvecklas och vaxa
och anvandarvanlig miljo. under medarbetarresan.
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Det ar dags att fatta smartare beslut nar det
galler de anstallda och er organisation.

N

For mer information om HiBob och vara datadrivna

verktyg, kontakta oss pa contact@hibob.com
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