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I 1.0 VARFOR AR SKILLS PA ER RADAR?

VAD AR DITT BOLAGS "WHY"?
Alla bolag har olika utgangspunkter varfor de ar intresserade av att titta narmare pa skills.
En del foretag har ett akut rekryteringsbehov. Andra foretag fokuserar langsiktigt pa

kompetensutveckling for att sakerstalla att medarbetare trivs och att bade medarbetare
och foretag utvecklas.

KRITISKT INTEGRERA SKILLS MED
REKRYTERINGSBEHOV FORETAGETS UTVECKLING
2322553';2::' e OKA FLEXIBILITET OCH FORANDRA
€ > SYNEN PA JOBBROLLER & ARBETE
TAPPAR FART PA FOR MOJLIGGORA MEDARBETARE
UTVECKLING & AFFARER ATT KONTINUERLIGT UTVECKLAS

Brist pa kompetens, 6kad tillgang till kunskap & nya arbetsatt

ldag befinner sig de flesta bolag mitt emellan dessa tva ytterligheter, det finns i manga
branscher ett stort rekryteringsbehov. Samtidigt blir halveringstiden pa kunskap allt
kortare och kontinuerlig utveckling ar ett nédvandigt mindset. Snabb digital féorandring
gor att traditionella arbetssatt forandras och tillgang till kunskap blir mer demokratisk
och lattillganglig.
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FORDELARNA MED FOKUS PA SKILLS

Forenkla rekrytering

Enklare att hitta ratt person for en uppgift eller projekt med detaljer som skills. Det
sager mer om vad en person kan och ger andra varden an nar man soker pa jobbroll,
uppgift eller projekt internt.

Battre beslutsunderlag med ratt analys

ldentifierar gap mellan de skills som finns i bolaget och de som behdvs for att lyckas
med uppsatta mal. Analysen ger underlag for att arbeta mer strategiskt med
kompetensutveckling, rekrytering och partnerskap. Med ratt data i ett skillsverktyg ar
det |att att bryta ner behov for olika delar av organisationen.

Mer fokus pa kontinuerligt larande

Med en 6ppen intern dialog blir det enklare att lyssna pa och guida medarbetare kring
deras kompetensutveckling. Genom att vara transparent med vilka skills och
kompetenser ditt foretag behover blir det enklare att satta mal bade pa individ och
team.

Battre sjalvinsikt

Fokus pa skills hjalper medarbetare att lara sig mer om sig sjalva, sin kompetens och
fordelen med att kontinuerligt ta ansvar for och utveckla sig. Aktiviteter och en 6ppen
dialog kring skills tydliggor mojligheter inom bolaget.
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FORDELARNA MED FOKUS PA SKILLS

Okad produktivitet

Medarbetare som trivs ar mer produktiva. En viktig del ar att alla varje dag kanner att
'lag ar motiverad', att jag kan bidra till nagot positivt' och att 'jag gdér nagot som jag gillar
att gora'.

Mer inkluderande
Genom att fokusera pa skills istallet for t ex en persons kon, alder eller bakgrund finns
det mojlighet att bade upptacka nya skills hos individer och att bli mer inkluderande.

Access till mer kompetens

Skapa ett kompetensnatverk bestaende av bade interna medarbetare och externa
natverk av samarbetspartners, gigare och konsulter. Om alla anvander samma CV/Profil-
Mmall samlat i en databas blir det enkelt att soka efter de skills man behover, oavsett om
de finns internt eller externt.

Gigplattform

Med en intern gigplattform underlattas medarbetarnas maojligheter till upskill och reskill.
Det skapar enkel tillgang till interna uppdrag och underlattar for ledare att fa tillgang till
tillfalliga resurser. En mer flexibel syn pa jobbrollen mojliggor t ex att medarbetare kan
soka interna tillfalliga uppdrag for att utvecklas parallellt med nuvarande arbete.
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3.0 UTMANINGAR MED SKILLS

Skills kraver okat samarbete med affaren

Forandring kraver nya insikter, ny kunskap och mod. For att arbetet med att skills ska
bli framgangsrikt ar det viktigt att tydliggora hur foretagets affarer paverkas och hur
mycket rekrytering kostar - bade i tid och pengar. Alla i organisationen behover forsta
bade foérdelar och utmaningar med ett skillsfokuserat arbetssatt.

Ny utveckling for ledare

Det nya arbetssattet med skills staller krav pa att bryta ner affarsstrategier, mal och
projekt till behov av nuvarande och framtida skills. Detta ar en ny skill som manga
ledare behover utveckla och forsta pa organisatorisk niva men aven i dialog med
medarbetare.

Nytt synsatt pa den klassiska jobbrollen
Att vaga forandra sitt synsatt pa vad ett klassiskt jobb ar och vilka mojligheter en
person har beror inte bara pa jobbroll utan aven en mix av olika skills.

Organisatoriskt och arbetsrattsligt nytank

Med ett skillsfokuserat forhallningssatt forandras sattet hur man tillsatter medarbetare
for olika arbetsuppgifter. Vad hander om medarbetaren istallet for att ha en jobbroll,
har flera arbetsuppgifter som utgar fran hens kompetenser och arbetar i olika projekt.
Vad betyder det for synen pa anstallningsform och personalansvar?
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3.0 UTMANINGEN MED SKILLS

Bygga natverk for tillgang till kompetens

Tank att ha en intern talent pool - med en kombination av medarbetare och externa
partners & konsulter for 6kad flexibilitet. Tillgangligt och enkelt att hitta ratt person
med ratt skills for korta eller langre uppdrag och projekt. Utmaningen blir att samla allt
pa ett stalle med samma struktur som gor det enkelt att hitta ratt person. Ett
intelligent skills & planeringsverktyg underlattar att halla ett natverk relevant och
uppdaterat.

Skapa en larande organisation
Staller hogre krav pa foretagets formaga att utveckla medarbetare bade genom
utbildning men aven i arbetet.

Skillsfokuserade verktyg

Staller nya krav pa HR-relaterade databaser och analysverktyg for att underlatta ett
skillsfokuserat forhallningssatt. Behdver enkelt kunna anvandas inte bara av HR, utan
ocksa av ledare och medarbetare.

Ny finansiell tillgang
Det finns ett varde med att se foretagets skillsbank som en asset istallet for bara
headcount som en kostnad.
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4.0 CHECKLISTA FOR SKILLS 2023

4.1 FORBEREDELSE

Ett framgangsrikt arbete med skills kraver
forberedelser. Vad kan foretaget tanka igenom innan?

4.2 INVENTERING

Vilka fardigheter och skills har foretagets medarbetare
Idag och vilka vill de utveckla.

4.3 BEHOV

Vilka fardigheter och skills foretaget har idag samt
behover i framtiden for att na mal.

4.4 ANALYS - GAP & POTENTIAL

Finns det skillsgap idag eller inom en snar framtid?
Hitta potential med nya skills.

4.5 FRAMAT MED KONTINUITET

Skapa ett langsiktigt och hallbart skillsarbete som
stottar foretagets mal.
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VERKTYG FOR HANTERING AV SKILLSDATA

Initialt kan det vara viktigare att borja och komma igang an att tanka pa ett nytt verktyg.
Att jobba aktivt med skills handlar i stor utstrackning om att konvertera existerande
information till mer detaljerad data. Att komplettera existerande CV:n med skills och nivaer
for skills. Arbetet underlattas med digitala verktyg och nivan och djupet pa arbetet avgors
av om det ar tillfalligt och kortsiktigt eller mer langsiktigt.

Skills kortsiktigt

Med formular som Google forms och databaser som Excel eller liknade kommer man
langt. Det fungerar kortsiktigt for att t ex samla in data och identifiera personer i bolaget
som med ratt utbildning snabbt kan stotta inom omraden som har kompetensbrist.
Nackdelen ar att det ar svart att halla det uppdaterat.

Skills kontinuerligt

Om foretaget har som ambition att langsiktigt arbeta med skills ar det smart att tidigt
anvanda ett verktyg som stottar hela processen, bade insamling, analys och
utvecklingsplaner for medarbetare. Ett alternativ ar Bizzcoo - ett verktyg for hantering av
analyser och rapporter kring skills.

GDPR
Oavsett verktyg ar det viktigt att man har medarbetarens godkannande for att
samla in deras personuppgifter och tydliggora varfor man samlar in dem.
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4.1 FORBEREDELSE

INVOLVERA FLERA FRAN BORJAN

Vill ni langsiktigt arbeta med skills ar det klokt att involvera medarbetare och ledare
fran olika delar av organisationen fran start. Ett alternativ ar att ett team eller enhet ar
med i en pilot. Det ger ambassaddrer och att process och verktyg testas sa att de ar
logiska och anvandarvanliga. Var proaktiv och be medarbetarna att markera de
skillsomraden man vill utveckla. Det minimerar risken att medarbetare upplever
iInsamling av CV:s och skills som en del av en omorganisation eller neddragning.

GEMENSAM MALL

| rekryteringsprocessen laddar kandidaten upp ett eget CV i pdf-format och adderar ett
ansokningsbrev. Utan avancerat Al-verktyg kan det vara svart att digitalisera innehallet.
Med en gemensam CV mall med tydlig struktur, ar det enkelt att skapa och addera
data. Ratt data hammnar under ratt rubrik och addera en beskrivning hur respektive
omrade ska fyllas i. T ex varje anstallning ska innehalla: roll, en 400 tecken beskrivnhing
av arbetsuppgifter, tidsperiod och skills. Det blir grunden till foretagets skills-databas.

Lat skills bli tydliga genom att addera t ex topp 20 skills som nivagraderas. Samt
mojlighet att markera vilka omraden man vill utvecklas inom.

Nar man anvander ett skillsintelligensverktyg finns mall for CV, annars ar CV-mallen
grund for t ex Google forms, ett formular dar medarbetarna adderar sin information.
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SKAPA EN DATABAS

Struktur

Det ar viktigt skapa sig en bild av hur databasen ska vara strukturerad utifran hur man
planerar att anvanda den insamlade datan. Utga utifran syftet med arbetet och lista vilka
analyser ni behover t ex en skills-kartlaggning, vilken typ av nedbrytning ni vill gora, hur
resultatet ska presenteras — ska det bli en rapport eller ett diagram. En av fordelarna med
ett skillsintelligensverktyg ar att datan ar flexibelt strukturerad, vilket enkelt mojliggor
nedbrytningar och att olika analyser och rapporter finns forberedda.

Grad av transparens

Valj mellan att all data ska vara helt anonym, gar att harleda till t ex roll, ort eller team.
Eller att det ska vara helt transparent och kopplat till en individ via namn eller ett ID.
Transparens ar bra nar man snabbt vill identifiera vilka medarbetare som har sarskilda
skills och utvecklings-potential. Ar syftet att identifiera gap som grund for en [angsiktigt
rekryteringsstrategi behovs inte samma transparens.

Behorighet

Vilka inom organisationen ska ha tillgang till databasen och till vilken typ av data? Att
satta behorigheter kan goras i ett skillsintelligenceverktyg och dar ar det ofta en
kombination av bolagets kultur — transparens eller 1ast - samt behov — kort- eller
langsiktiga analyser - som styr vilka som har behoérighet.
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4.1 FORBEREDELSE

TA FRAM EN GUIDE

FOr att underlatta insamlandet av data ar det bra att ta fram en guide som hjalper

medarbetare och ledare att forsta syftet och se fordelarna for bade foretaget och
iIndividen.

Beskriv syfte, hur processen ser ut och vilka personer som har tillgang till
informationen. Tydliggdr aven hur man ska dokumentera sina erfarenheter och skills.
T ex:

e Minimum antal skills - Tydliggdr hur manga skills medarbetarna ska addera.
Exempelvis sa har Linkedin max 50 skills.

o Alla skills eller de 20 viktigaste skills?
o Addera/markera de skills man vill utveckla?

o Antal skills per uppdrag, anstallning, industri t ex 5-10 stycken.

e Gradering av skills - Bra att ha en tydlig och gemensam skala patex1till 5dartex]

= nyborjare och 5 = expert med x antal ars erfarenhet. Det ska vara en tydlig struktur,
dar varje niva ar beskrivet och som inte gar i varandra.

e Vilken typ av skills? - Idag ar det grundlaggande att medarbetare adderar bade
deras "hard skills” och "soft skills”. Daremot ar det inte lika sjalvklart att man vet vad
hard skills respektive soft skills ar. Ge garna exempel och tydliggora det i guiden.
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4.2 INVENTERING AV INTERNA SKILLS

IDENTIFIERA NUVARANDE SKILLS | ORGANISATIONEN

Vad vet ni idag om era medarbetares kompetens? Varfor racker inte ett CV? Finns
medarbetares roller och skills dokumenterade? Kan man aggregera den datan foretaget
har? Gar det att fa en dverblick om foretagets totala skillsset och aven bryta ner dem t ex for
olika roller eller team?

SAMLA IN DATA

e Skapa data - En bra start ar om ditt foretag har medarbetarnas CV:n digitalt. De bolag
som kontinuerligt gor en genomgang av medarbetarnas CV:n har en fordel men CVn
fran rekryteringsprocessen inkluderar ofta inte medarbetarens senaste erfarenheter och
utveckling. Darfor ar det inte sa kritiskt om det forsta steget i processen blir att borja
samla in medarbetarnas erfarenheter och skills. Da ar det aven enkelt att anvanda en
gemensam mall (se 4.1 Forberedelser).

e Helhetsbild - Lat medarbetarna komplettera sina CV:n med skills och gradera dem pa
en vald skala t ex 1-5. Viktigt ar att inte bara fokusera pa den nuvarande yrkesrollen utan
aven lyfta skills fran tidigare erfarenheter, anstallningar och utbildningar. Da far man en
helhetsbild av medarbetarens skills.

e Verifiera skills - Verifiera medarbetarens skills och nivaer. Ett bra tips ar att
medarbetaren tillsammans med sin ledare eller HR gar igenom kompetensprofilen och
skills, dels for att hjalpa medarbetarna att fortydliga sin profil men aven att det finns en
samstammig bild av medarbetarens niva pa sina skills.
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4.2 INVENTERING AV INTERNA SKILLS

SAMMANSTALLA OCH ANALYSERA
Nasta steg ar att analysera resultatet for att skapa en helthetsbild av de interna skills som
bolaget har tillgang till. Forslag pa analyser och nedbrytningar:

o Antal anstallda per skill.

o Fordelning av skills t ex olika roller, kon, alder, ort, organisatorisk tillhoérighet etc.

o Snittniva per skill for t ex olika roller, kon, alder, ort, organisatorisk tillhdérighet etc.
o Upptack de fardigheter du inte visste att anstallda har.
o Vilka roller och team har liknade skillsprofiler?

TIPS!

Nar medarbetaren uppdaterar sitt CV med skills, ta mojligheten att be personen att aven
markera vilka skills hen ar intresserad av att utveckla. Foretag far en 6verblick av individens
utvecklingsdonskemal och ambitioner, men aven en mojlighet att pa aggregerade niva se
medarbetarnas utbildningsinriktning och analysera om det matchar foretagets behov.

Andra kallor:

Det finns andra kallor att utga ifran om foéretaget inte har medarbetarnas digitala CV:

e Linkedin - har medarbetaren en uppdaterad Linkedinprofil kan det vara en bra
utgangspunkt.

e Foretagets roll- eller arbetsbeskrivning kan vara en bra start aven om det inte speglar
hela medarbetarens erfarenheter och skills utan framst de senaste.
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SAMMANSTALLA OCH ANALYSERA

Langsiktigt kommer det vara sjalvklart for foretaget att bade ha tydliga affarsmal och
kompetensmal som bryts ner i organisationen. I[dag upplevs det annu utmanande att
tydliggora kompetensmal utifran foretagets affarsmal.

Det finns olika ingangsvinklar for att identifiera foretagets behov av skills. Enklast att
borja med ar ett avgransat omrade eller en enhet. Oavsett ar det viktigt att man har
samma struktur och mallar sa att underlaget gar att aggregera och enkelt skala upp.
Exempel:

o Utvecklingsfokus — Analysen utgar fran hypotesen att bolaget idag nar sina mal,
och fokus ar pad nya satsningar/omraden. Vad ar malet med satsningen och vilka
skills ar kritiska for att lyckas? Identifiera vilka skills som ar viktiga | utvecklingsfasen
respektive genomforandefasen samt vilka skills som behovs oavsett fas.

e Rekryteringsfokus - analysen utgar ifran att det finns roller som ar svara att tillsatta.
Vilka ar kritiska skills for rollerna? Vilka nivaer kravs? Med den kunskapen kan man
hitta andra personer i bolaget som har potential att utvecklas, enklare hitta
samarbetspartners eller underkonsulter.

e Rollfokus — utga fran de roller som finns i bolaget - vilka ar kritiska skills och nivaer
for respektive roll. Detta angreppssatt ger en bredare och mer djupgaende
nulagesanalys. Kombinerat med vilka roller foretaget beddmer kritiska for
framtiden kan man aven fa ett framtids-fokuserat underlag.
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SAMMANSTALL OCH ANALYSERA

Oavsett ingangsvinkel pa behovsanalysen behover den, for respektive kritiskt skills-
omrade aven besvara fragor som:

e Ar denna skill s viktig och kritisk for bolaget att man sjalva vill 8aga kompetensen eller
kan behovet |6sa genom samarbete med partnerbolag eller anlita konsulter/frilansare?

e Ar det ett tillfalligt kompetensbehov eller kommer behovet besta 1angsiktigt? Finns det
sasongsvariationer eller utloses ett 6kat behov av en viss handelse t ex upphandling,
event etc?

e Ar det |att eller svart att rekrytera denna kompetens? Ar det 1att eller svart att utveckla
denna kompetens internt?

FRAMTIDSSCENARIO

Med Al och machine learning-verktyg kan man redan idag enkelt lasa av vilka skills och
kompetenser som kravs i t ex uppdragsbeskrivningar eller jobbannonser. Snart kommer
mMan aven kunna anvanda det pa mer ostrukturerade data som strategiska dokument och
processer. Utvecklingen ar har for att stanna och det gar snabbt framat.
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4.4 ANALYS - GAP & POTENTIAL

GAPANALYS

Nar det finns en tydlig bild av medarbetarnas skills och foretagets behov ar nasta steg
att gora gapanalyser som underlag for framtida strategier och aktiviteter.

Malet ar att utifran analysen identifiera:
e Utvecklingsbehov som underlag for en utvecklingsstrategi.
o Rekryteringsbehov som underlag for en rekryteringsstrategi.
e Potentiella skills som kan ge nya affarsomraden eller produkter/tjanster.

Gapanalysen sker pa flera nivaer
e Organisatorisk niva for att ta fram en overgripande inriktning och strategi for

kompetensutveckling, rekrytering, och partnerskap. Det ger ett underlag for olika
aktiviteter for t ex HR.

e Enhets- eller teamniva for att ge ledaren en guide till hur teamet kan utvecklas.

e Individniva for att fa mal for individuella utvecklingsaktiviteter och det ger ledaren
och medarbetaren underlag for t ex medarbetardialoger och intern rorlighet.
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4.3 IDENTIFIERA FORETAGETS BEHOV

GAPANALYS - TIPS PA FRAGESTALLNINGAR

Kritiska skills
e Vilka ar de viktigaste och mest kritiska skillsen i vart bolag idag?
| vilka roller ar specifika skills kritiska?
Andel medarbetare i dvergripande eller per team som har t ex kritiska skills?
Vilka roller har idag de medarbetare som har kritiska skills?
e Hur manga medarbetare med kritiska skills har mojlighet att utvecklas?
Vill foretaget utveckla skills internt alternativt via partners och konsulter i natverket?

Skillsset - kombination av skills
e Hur matchar foretaget eller teams identifierade skillsset, behovet | bolaget?
e Vilka enheter eller team har de storsta gapen?
e Hur utvecklas bolagets, enhetens, teamets skillsset dver tiden?

Medarbetarnas utvecklingsomraden
e Inom vilka omraden vill medarbetarna utvecklas inom?
e Matchar medarbetarnas 6nskemal bolagets behov?

Gapanalys per (kritiska) roller -
e Vilka krav pa skills finns for respektive kritisk roll?
e Hur ser skillsnivaerna ut fér medarbetare med en kritisk roll?
e Andel som har rollen och moter respektive inte moter skillskraven?
e Andel som moter eller nastan moter kraven men INTE har rollen idag?
e Finns skills gemensamt inom teamet dvs kompletterar medarbetarna varandra?
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4.4 ANALYS - GAP & POTENTIAL

ANALYS AV POTENTIAL

Analys av potential ar en win-win analys dar féretaget har mojlighet att lata
medarbetarnas intressen och passion vara med och driva utveckling och mojliggora
nya intaktsstrommar. Hur kan foretaget utvecklas av medarbetarnas énskade
utveckling och outnyttjade skills.

Organisatorisk niva - Vilka skills finns i bolaget som vi inte anvander fullt ut? Inom vilka
omradens ser vi ett stort intresse bland medarbetarna utveckla sig?

Enhets & teamniva - Hur kan man stotta teamets gemensamma potential - finns det

omraden inom teamet som manga ar extra intresserade av och det inte far utlopp for |
nuvarande arbetsomraden.

Individniva - vilket omrade ar medarbetaren intresserad att utveckla sig inom men
som det inte finns hojd for i nuvarande arbetsomrade. Hur sakerstaller ledare att man
INnte tappar medarbetare?

TIPS!

Utifran en potentialanalys kan foretaget starta pilotprojekt for att testa och ta tillvara
skillsomraden som finns i bolaget men inte fullt ut utnyttjas. Det kan bli ett nasta
affarsomrade.
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4.5 FRAMMAT MED KONTINUITET

HORNSTENAR FOR ATT FORTSATTA FRAMAT

Koppling mellan affar och skills blir tydlig nar det finns en kontinuitet i foretagets
skillsarbete. Skills blir en naturlig del av kultur och ledarskap. Det ar enklare for
medarbetare att ha en dialog om sin utveckling. Foretagets affarer blir mindre
beroende av att inte hitta ratt person med ratt profil. Kontinuerlig utveckling vinner
mark.

En av hornstenarna for att underlatta kontinuitet i foretagets skillsarbete ar ett
anvandarvanligt skills intelligence-verktyg:

e Ett verktyg som kan samla in, analysera och visualisera foretagets skills, pa alla olika
nivaer - évergripande, enhet, team och individ.

o Att kunna i ett och samma verktyg latt kunna ta fram data och rapporter for
nulage, historik och prognos. Det underlattar beslutsprocessen for framtida
aktiviteter inom t ex Learn & Develop eller rekrytering.

e Att det ar enkelt att sdka efter medarbetare med olika skills for att sakerstalla att
man gett mojligheten internt innan man rekryterar externt.

o Att fOlja upp resultatet av foretagets satsningar:

o Hur utvecklas bolaget och teams det gemensamma skillsset overtiden?
o Hur manga nivaer har medarbetare dkat inom tex foretagets kritiska skills?
o Hur utvecklas den interna rorligheten?
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5.0 OM BIZZCOO

EN INTELLIGENT SKILLS- & PLANERINGSPLATTFORM

ldag skapas hallbar framgang nar manniskor far utvecklas och anvanda sin
kompetens. Med ratt stod kan foretag enklare utveckla, planera och optimera
alla kompetenser. Bade interna och externa.

KORT OM BIZZCOO:

Tillgang till verktyg som Bizzcoo ar en del av den langsikta framngangen for ett
fortsatt arbete med skills. Bizzcoo ar flexibelt och skalbart med flera moduler.

e Bizz Profile Skills & CV-databas for hela organisationen
e Bizz Planner Planering & uppfdéljning av medarbetare & konsulter
e Bizz Network Bygg ert eget natverk av extern kompetens

Las mer och boka en demo har
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