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Kort om indlægsholderen
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Lars Peter Ebert
Lars Peter Ebert er konsulent og leder i IBM Business Consulting
Services og medforfatter til bogen HR Fitness: Fra HR strategi til 
handling med IT. Lars arbejder indenfor Human Capital
Management. Herigennem har Lars erfaring med at opbygge og i 
at bruge værktøjer til kompetenceudvikling / registrering, 
uddannelsesplanlægning og andre HR-processer i en række 
virksomheder, såvel danske som internationale, bl.a. følgende:

Nokia, Coca Cola, Norsk Hydro, DSB, Carl Bro, COWI, Carlsberg, 
TeliaSonera, Hartmann, m-real, Sara Lee, Codan, Nordea, Novo Nordisk, 
Phillips Petroleum, Coloplast

HR & 
on-demand

Introduktion
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Erkendelser fra arbejdet med kompetencestyring og IT

� Hvad er det man får ud af en gode, IT-understøttede kompetenceprocesser?

� Hvodan griber man opgaven an?

Introduktion
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En god, IT-søttet kompetenceproces er konkret

”IT-systemer er konkrete, de forsvinder 
ikke på samme måde som ord og 
intentioner. IT fastholder forandringen og 
gør den blivende. Den er ikke afhængig 
af den enkelte leders velvilje eller evner. 
Derfor er IT bindeleddet mellem strategi 
og handling.”
Citat HR Fitness

HR & 
on-demand

Hvad er det, IT hjælper os med?

Hvad får vi ud af
et kompetencesystem?
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Gør et IT-system os mere effektive?
- Ja, men…

HR & 
on-demand

Hvad får vi ud af
et kompetencesystem?
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…værdien af kompetence-overblikket ligger andre steder

Overblik over kompetencer er nødvendig for at skabe værdi
Men skaber ikke værdi i sig selv

Værdi skabes gennem de processer, hvori kompetenceoverblikket bruges

Kompetence-
model

Færdig-
heder

Person-
lige

VidenMotiva-
tion

RessourceStyring

Performance

Management
Udvikling af de

rette kompetencer

Planlæ
gning af

fre
mtidig arbejdsstyrke

� Forbedre 
medarbejdernes 
præstationer

� Effektiv brug af 
tilgængelige 
ressourcer

� Effektivt ”internt 
arbejdsmarked”

� Forbedre 
arbejdsstyrkens kvalitet

� Optimer 
uddannelsesindsatsen

� Reducer omkostninger til 
”unødvendig 
uddannelse”

� Opfylde medarbejderen 
personlige mål

� Identificer hvilke 
kompetencer 
fremtidens strategi 
kræver

� Design fremditdens
arbejdsstyrke

� Udvikle planer for at 
lukke kompetencegap

Hvad får vi ud af
et kompetencesystem?
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hh

IT-anvendelse forandrer kompetencestyringen

Forandring

Auto-
matisering

Forandring

Auto-
matisering

Forandring

Auto-
matisering

Personalemapper
Fraværsregistrering
Ansøgninger om orlov
Personalehåndbog

Kommunikation af strategi
Kompetencestyring
Ressourcestyring

Performance Management
Rekrutteringsadministration
Uddannelsesstyring
MUS
Kompetenceregistrering
Videnregnskab

Nogle HR-processer automatiseres ikke, 
de forandres

At anvende IT på kompetencestyring er 
ikke ” almindelig” IT-implementering
� Nogle processer kan man bare sætte strøm 

til.

� Andre kræver samtidig ændring af 
arbejdsprocesser og teknologi

� Et samlet overblik over organisationens 
kompetencer indfører en ny dynamik i 
organisationen:
� Forskellige interessenter har forskellige 

interesser: medarbejderens trivsel/værdi og 
ledelsens styringsbehov

� Stor viden gives til mange personer – hvem 
formår at udnytte den?

� Dialogens kvalitet øges: Myter forsvinder eller 
bliver til fakta

� Man diskuterer handling i stedet for status 
(hvor er vi)

� HR’s rolle ændres: Facilitator og 
forandringsagent

Figuren er fra ”HR Fitness”

Hvad får vi ud af
et kompetencesystem?
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Erfaringer med indføring af kompetencestyring med IT
- De mange formål

Indføring af
kompetencesystem

Kompetence-
model

Færdig-
heder

Person-
lige

VidenMotiva-
tion

Ressource
Styring

Performance

Management
Udvikling af de

rette kompetencer

Planlæ
gning af

fre
mtidig arbejdsstyr

ke

� Forbedre 
medarbejdernes 
præstationer

� Effektiv brug af 
tilgængelige 
ressourcer

� Effektivt ”internt 
arbejdsmarked”

� Forbedre arbejdsstyrkens 
kvalitet

� Optimer 
uddannelsesindsatsen

� Reducer omkostninger til 
”unødvendig uddannelse”

� Opfylde medarbejderen 
personlige mål

� Identificer hvilke 
kompetencer 
fremtidens strategi 
kræver

� Design fremditdens
arbejdsstyrke

� Udvikle planer for at 
lukke kompetencegap

Columbusægget - den 
simple og integrerede 

kompetencemodel – kan kun 
sjældent lade sig gøre

IBM’s ” Columbusæg”

Job/role skill set
Competence Levels (PDF)

Individual Development Plans
CV’s

Managment Development: Basic Blue
Values

Sales Competency Framework
…

Afgrænsning af opgaven er nødvendig

– elefanten spises bedst i skiver

1 2

Dorte Stang, Skatteministeriet:
”De mange muligheder i IT gør, at projektet griber om sig. Man skal 
huske at fokusere på, hvad man vil have ud af det.” Citat, HR Fitness
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Strategisk, integreret kompetencestyring er et godt
endemål…

Define 
strategy

Define 
core 

competen
cies 

(processe
s, 

technology
, values)

Define key 
roles

Define 
competen
ce profiles 
(assess 
gaps)

Assess 
individual 
competen

cies  
(assess 
gaps)

Define 
developm
ent plans

Acquire & 
Develop 

Competen
cies

Review 
competen

cies

Framewo
rk, tools 

and 
system

Forretningsmål
& Strategier

Kompetanse-
plattform

Kompetanseprofil
medarbeider

Kompetanseprofil
stilling/roller

MAS-
Kompetanse-
planer

Kompetanse
tiltak

Evaluering

Gap analyse

© Den norske Bank

Job/Position
Profiles

Actual
Profiles

Focus
Areas

Strategy

Operating
Model

Structure
S

B
E

“ Performance”
Standards

Manpower
Planning People

Development

Recruitment Training Other
-projects etc.

Annual
Strategy
Review

Annual
Business
Planning

Balanced
Score
Card

Competence
Framework

HUMA
web

recruitment MCP
M-real

Learning

PMD

HUMA
Qualification
Catalogue

FTP

© M-real

© IBM
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…men den lige vej mod målet er ikke altid mulig
- interessenter og de organisatoriske påvirkninger skal håndteres

Dokumentation

Udvikling og
administration

Styring

Start Mål

Figuren er fra 
”HR Fitness”

Hvis du bliver bedt om at registrere dine 
kompetencer, så ledelsen på baggrund 
af dine og dine kollegers kompetencer 
kan træffe strategiske beslutninger som 
påvirker din fremtid, vil du da gøre det? 
(og ville du være ærlig?)
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Hvor starter man?

Indføring af
kompetencesystem

Kompetence-
model

Færdig-
heder

Person-
lige

VidenMotiva-
tion

RessourceStyring

Performance

Management
Udvikling af de

rette kompetencer

Planlæ
gning af

fre
mtidig arbejdsstyrke

� Forbedre 
medarbejdernes 
præstationer

� Effektiv brug af 
tilgængelige 
ressourcer

� Effektivt ”internt 
arbejdsmarked”

� Forbedre arbejdsstyrkens 
kvalitet

� Optimer 
uddannelsesindsatsen

� Reducer omkostninger til 
”unødvendig uddannelse”

� Opfylde medarbejderen 
personlige mål

� Identificer hvilke 
kompetencer 
fremtidens strategi 
kræver

� Design fremditdens
arbejdsstyrke

� Udvikle planer for at 
lukke kompetencegap

� Udefra-og-ind

� Vær klar i mælet mht. hvilket problem man vil løse, og hvordan sucess ser ud
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Et forslag til metoden…

Projektstyring, interessentstyring og forandringsledelse

Udvikle 
processen til 
kompetence-
styring

Kompetence-
afgrænsning

Udvikle 
kompetence-

model

Evaluere 
forløb

Pilot-
udrulning

Udrulning

- def. kompetence-
begreber

- mål for anvendelse 
af  kompetencer?

- niveauer for kompe-
tenceregistrering

- hvem skal det 
omfatte – medarbej-
dere/ledere?

- valg af fremgangs-
måde for identifice-
ring af kompetencer

- relation til HR afde-
lingen omkring 
kompetence-
styringen? 

- definere/beskrive 
proces/forretningsgange 
ex:
- hvem 
- hvornår
- hvordan

- definere nødvendige 
hjælpeværktøjer, ex. 
skemaer, IT-værktøj 

- opdatere/sikre aktualitet 
i kompetencemodellen

- adgang til kompetencer

- definere og beskrive 
grupperinger, ex.: 
- forretningsmæssige         
- faglige            

- menneskelige 

- def. generelle/spe-
cifikke kompetencer

- ved tildeling til job, ex.: 
- tildel kompetencer 

- vægtning af betydning

- fastlægge færdigheds-
niveauer

- udvælge/udvikle 
nødvendige hjælpe-
værktøjer

- teste kompetence-
model og principper i 
afgrænset område –
vurdere medarbejder-
kompetencer

- teste hjælpeværktøjer 

- evt. tilpasse model og 
værktøjer efter  test

- udrulning til andre 
filialer og/eller 
områder

- Opsamling af 
erfaringer til evt. 
senere brug for 
koncernprojekt

Indføring af
kompetencesystem


