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Forord

Manga svenska foretag star infor en stor utmaning, namligen att sakerstalla kompetens-
forsorjningen, nu och i framtiden. Det handlar bade om att rekrytera kompetent personal,
fa dem att bidra och att stanna - férhoppningsvis aven att trivas saval pa jobbet som med

livet pa platsen.

Trots en 6kad debatt, omfattande forskning samt olika

praktiska initiativ under senare ar sa fortsitter kompetens-
forsérjningen att vara problematiskt f6r manga branscher.

Den hir utmaningen ir lingt ifran ny men forstirktes
under 2010-talet med 6kad globalisering, automatisering
och digitalisering. Aven om det i manga sammanhang
framhalls hur viktigt det dr att langsiktigt arbeta med
strategisk kompetensforsorjning si tenderar utmaningar
vad giller kompetensforsorjning att delegeras till "ndgon
annan” och det rader en tydlig brist pa praktiska atgirder
trots okad medvetenhet om problemet.

Vi hoppas att ni med hjilp av den hir praktiska
handboken ska fa idéer och verktyg for att jobba med
fragan mer konkret i er dagliga verksamhet. Det
handlar om att gi frdn ord till handling och ta sma steg
framat for att pa sikt foriandra pa riktigt!
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Inledning

Det héar ar en handbok for dig som pa nagot satt arbetar med kompetensférsorjning

i en organisation eller i ett foretag och som ar beredd att arbeta i och med forandring.
Forhoppningsvis kan handboken bidra med ny kunskap, idéer, évningar, exempel och
atgarder for att skapa forandring som leder till en langsiktigt hallbar kompetensforsorining.

Nir vi skrivit den hir handboken har vi utgitt fran tidigare
etablerad forskning som vi sammanfogat med lirdomarna
fran forskningsprojektet KOMPET. KOMPET ir ett projekt
som finansierades av VINNOVA och péagick mellan 2021
och 2024. Under dessa tre dr triffades tre branschorgani-
sationer och fem foretag pa regelbundna workshops f6r
att tillsammans med fyra forskare fran skilda discipliner
utforska hur nya sitt att tinka och praktiskt handla kan
skapa en hillbar kompetensférsorjning.

Fokus i KOMPET var metallindustrin vilket innebir att
de citat som férekommer i den hir handboken kommer
fran foretag frin den industrin. Men den hir handboken
ir tinkt att kunna lisas och anvindas av dig som arbetar
med kompetensforsérjning oavsett vilken industri eller
bransch du arbetar i.

Den grundliggande idén med KOMPET var att det skulle
vara ett handlingsorienterat och interaktivt projekt dir alla
deltagare tinkte och diskuterade kompetensférsérjnings-
fragor men ocksd utmanade sig sjilva genom att prova nya
sitt att arbeta pa och nya sitt att tinka kring kompetens-
forsorjning. Genom att dela med oss av erfarenheter
skapade vi en stor erfarenhetsbas kring vad som fungerar
bra och vad som fungerar mindre bra, vad som ir sa
kallade "1agt hingande frukter” och vad som kriver
mycket tilamod och uthallighet.

Genom denna handlingsorienterade och interaktiva
metodik dstadkom projektet ett lirande som férindrade
bade férhallningssittet till kompetensférsérjning och
sittet att arbeta med det 6ver tid for de foretag som deltog.
Den hir férindringen beror pa att féretagen "tvingades”
att skrida till verket och agera konkret i den vardagliga
verksambheten vilket synliggjorde hinder pa vigen, bade
inom den egna organisationen men ocksa i relation till
andra aktorer. Det 4r nir nagot blir synligt som det ocksa
ir mojligt att géra nagot at det.

I projektet har det varit "hogt i tak” dir alla deltagare
generdst har delat med sig av tunga stunder och goda
framgangar. Vi delar hir med oss av detta till dig som
ledare. Handboken ér tinkt att inte bara ge nya tankar,
idéer, goda exempel och konkreta verktyg for hur er
organisation kan bli bittre pa att kompetensforsorja, utan
ocksi att ge mod att forindra, bade pd kort och lang sikt.



Se upp!

| handboken kommer du stéta pa Erroristen. Om du inte tidigare har traffat en errorist sé ar det
en person som gor manga misstag och tenderar att skapa oreda, missnoje och agera kontra-
produktivt. Erroristen ogillar férandring som nagon annan foreslar och vill ogarna arbeta med
komplexa fragor i samverkan. Det ar Iatt att bli en errorist genom att vara passiv. Erroristens
rekommendationer visar ocksa pa vanliga reaktionsmonster nar vi blir osékra. Detta ar inget
att skammas for men ar viktigt att vara uppmarksam pa. Erroristen i den har boken &r en
skamtsam paminnelse om hur man inte ska gora.

TIPS FRAN ERRORISTEN:

"Varfor agna en massa tid at att
fundera pé forandring i din organisation?
Det ar ju enklare att ha asikter om
vad andra bor forandra’”.




Hur kan ni anvanda

den har handboken?

Handboken anvands med fordel tillsammans med andra personer som arbetar i din organi-

sation, delvis med dem som arbetar specifikt med dessa fragor, delvis mer ¢vergripande med
andra relevanta medarbetare i organisationen beroende pa tematik. Har finns bade kunskap,
exempel och praktisk vagledning for att bade forbereda och genomfora aktiviteter som leder

till battre kompetensforsorjning.

Att jobba med kompetensférsérjning i en organisation

ir inte en"quick fix” utan snarare ett arbete (jimte mycket
annat i en verksamhet) som stindigt miste paga. For att
komma igdng med ett medvetet och lingsiktigt arbete dr
det viktigt att ha tdlamod och lita processen ta tid. Det ir
l4tt att bli ivrig och sen modfilld nir saker inte hinder si
fort som man énskar. Kompetensforsérjning ir en komplex
utmaning och det ir viktigt att flera personer i organisa-
tionen har den medvetenheten och insikten for att ni
tillsammans ska kunna prioritera det.

FORSLAG PA HUR NI TAR ER AN DEN HAR HANDBOKEN:

Framgingsfaktorer pa ett mer 6vergripande plan ir

att lata reflektion ta tid bade genom att tinka sjilv och
tillsammans med andra. Diskutera, lyssna, forsok att
forsta olika perspektiv. Notera det ni lir er — insikter lings
med vigen — och dela det med varandra, bide inom arbets-
gruppen men ocksd utanfor. Liksom alla komplexa och
stora utmaningar behover den brytas ned i mindre delar
—"det finns bara ett sitt att 4ta en elefant, en tugga
itaget”. Arbeta systematiskt med en del i taget.

1. Borja med att bladdra igenom boken
—las det du far lust till!

2. Samlanagraiorganisationen och foresla att
nilaser hela eller delar av den och diskuterar
dentillsammans. Kanske ett avsnitt i taget.

3. Borjagoral Las avsnittet "Sa har borjar ni”
och sattigang med lagom stora aktiviteter.

4. Jobba systematiskt genom att forst genomfora en
aktivitet, sedan reflektera, sedan bestamma er for
nasta steg utifran det. Bokens tematiska avsnitt
behover inte foljas i den ordning de star. Borja dar
det kanns viktigast for er, kanske handlar det om
de unga eller om er kultur? Eller kanske platsen ni
befinner er pa?



Forsknings-
projektet

KOMPET

Syfte: Att uppna okad forstaelse och nya arbetssatt
som i sin tur kan leda till varaktiga forandringar av
tanke- och handlingsmonster kring hur kompetens-
fragor, manniskors motivation och utvecklingskraft
bast tas till vara i verksamheterna.

Forskarteam: Anette Johansson, Tekniska Hogskolan
i Jonkoping, Lina Bjerke, Handelshogskolan i
Jonkoping, Katarina Graffman, Uppsala Universitet,
Annika Engstrom, Tekniska Hogskolan i Jonkoping.

Deltagare: Bruzaholms, Lundbergs Pressgjuteri,
Granges, A-Lackering, Svenskt Aluminium,
Gjuteriforeningen, Jernkontoret

Arbetssatt: Kvalitativt, interaktivt arbetssatt i sam-
verkan. Interaktiva, handlingsorienterade larcykler
utifran synsattet att vi paverkar det vi kan - och att vi
utmanar oss att utoka vart handlingsutrymme stegvis
genom att ibland befinna oss utanfor var komfortzon.

Tidsram: 2021-2023

Finansiar: Projektet genomférdes inom det strategiska
innovationsprogrammet Metalliska Material. En gemen-
sam satsning mellan VINNOVA, FORMAS och
Energimyndigheten. Delar av projektet har ocksa gjorts
i samverkan med projektet Kompetensférsorjning for
innovation och entreprendrskap pa landsbygden

— Familjen Kamprads stiftelse [20220071].



Kompetensforsorjning

Vad ar kompetensférsoérjning och varfor ar det viktigt?

Kompetensforsorjning handlar om hur organisationer
och foretag sikerstiller att de har ratt kompetens vid
ritt tidpunkt for att kunna na sina mal och bedriva sin
verksamhet framgangsrikt. Det inkluderar processen att
attrahera, rekrytera, utveckla och behélla medarbetare
med de kunskaper, firdigheter och formagor som behovs
bade pa kort och lang sikt. Det handlar ocksa om att
avveckla medarbetare som av olika skal inte lingre kan
eller bor vara kvar i verksamheten.

Pa dagens snabbt forinderliga arbetsmarknad och
niringsliv har kompetensforsorjning blivit en avgorande
strategisk fraga. Foretag och organisationer star infor
utmaningar som snabb teknologisk utveckling, global

konkurrens och forindrade arbetsformer vilket kriver
stindiga anpassningar av personalens kompetens.

Effektiv kompetensférsorjning innebar darfor inte bara
att fylla befintliga vakanser eller positioner, utan ocksa att
identifiera framtida behov och utveckla medarbetarnas
potential i linje med foretagets lingsiktiga strategi. Fér
att lyckas med detta behover organisationer bade forsta
vilka kompetenser som krivs och skapa en kultur som
fraimjar lirande, utveckling och innovation. Det 4r en
balans mellan att tillgodose dagens operativa behov och
att bygga upp en flexibel och framtidssikrad arbetsstyrka
som kan mota morgondagens utmaningar.
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Kompetensférsérjning som ekosystem

Att arbeta med kompetensforsérjning kan liknas vid

att skota ett ekosystem dir olika aktorer och aktiviteter
samspelar. Som ledare handlar det kanske frimst om att
attrahera, utveckla och behalla ritt personal.

For individen handlar det diremot om att hitta ett jobb
som kinns tryggt och meningsfullt, samtidigt som det
fungerar f6r familjens behov och livssituation. Féretag,
skolor, kommuner och medborgare ir pa si sitt beroende
av varandra for att skapa platser dir minniskor vill bo,
leva och arbeta.

Det 4r litt att kiinna sig maktlés infor de manga faktorer
som péverkar kompetensforsorjningen. Det kan handla
om allt frdn brist pa relevant utbildning i niromradet,
konkurrens frin andra arbetsgivare med hogre loner,

busstider som inte passar skiftgingen till brist pa forskole-

platser. Vissa faktorer ar enklare att géra nagot it dn andra.
Men med den hir boken vill vi ge dig verktyg och hopp.
Det finns mycket du sjilv kan gora for att paverkal

Resan mot att bli en attraktiv arbetsgivare borjar alltid
inifran. Samtidigt 4r det ocksa viktigt att samarbeta med
andra aktorer runt omkring dig for att bygga ett lokalt
ekosystem som stottar kompetensforsorjningen. Det kan
innebira att arbeta tillsammans med organisationer, skolor
och kommuner som kanske har andra prioriteringar och
intressen idn du sjilv. Detta samarbete kriver insatser for
att bygga fortroende och skapa en gemensam forstielse,
men som i slutindan kan leda till stora fordelar for alla
parter. Nir ni lyckas stirka banden mellan olika aktérer
Dblir hela ekosystemet mer robust.

Att se kompetensforsorjning som ett ekosystem ger en
bittre forstaelse fér sambanden mellan olika nivaer och
aktorer. Framgang handlar inte om snabba 16sningar utan
om langsiktighet och uthallighet. Genom att borja med
den egna verksamheten och sedan bygga och varda ett
starkt, lokalt ekosystem gér det att skapa hallbara l6sningar
som moéter bade dagens behov och framtidens utmaningar.



Paverkans-

cirkeln

Paverkans-
cirkeln

J

Vad kan ni gora och hur?

Hornstenen i att arbeta med kompetensforsérjning ir
att vaga arbeta med forindring. For att ndgon forindring
ska ske krivs det aktivitet, det vill siga att vi gor saker,
att vi handlar. Handlingsférméga kan beskrivas som en
persons formaga att gora saker, 16sa problem eller agera
for att na ett mal. Det handlar om att ha bade vilja och
moijlighet att ta initiativ, fatta beslut och genomftra dem
i praktiken.

Under projektet KOMPET aterkom vi stindigt till modellen
“circle of influence/circle of concern” som kommer fran
boken The 7 Habits of Highly Effective People av Stephen
R. Covey’s. Modellen paminner om att vi behover fokusera
var energi och vara resurser dir vi har mojlighet att paverka
istillet for att ligga for mycket tid pa saker vi inte kan
kontrollera.

I den yttre cirkeln, som vi kan kalla “oros-cirkeln”, hittar
vi saker som &r viktiga men som ir svart att paverka
direkt — vider, virldshiandelser, trender, andra méinniskors
kinslor och s vidare. I den inre cirkeln, som vi kallar
“paverkans-cirkeln”, hittar vi det som faktiskt gar att
paverka genom aktiva handlingar och beslut.

Genom att ligga mer fokus pa det som gar att paverka
okar effektiviteten och man agerar mer proaktivt, istillet
for att kinna maktloshet 6ver det som inte gar att paverka.
Ju mer fokus pa den inre cirkeln, desto stérre blir den
samlade handlingskraften. Det hir giller bade for enstaka
individer, men ocksa for en organisation som helhet.



Ord pa vagen

Misslyckas — for att utvecklas

En viktig del i férindringsarbete ir att inte se avvikelser
som misslyckanden som ska elimineras utan snarare som
potential for att lira sig. Taket maste vara hogt och toleran-
sen stor i organisationen for att man ska viga testa och
vara innovativ. Det miste vara okej att misslyckas ibland.
Utveckling kan ske nir det rader 6ppenhet kring de
utmaningar som organisationen star infor och dir det ar
tillatet att ifragasitta, testa och prova nya saker. Ett kritiskt
och kreativt tinkande i en psykologiskt trygg miljo ir en
av grundbultarna.

Involvera — for att motivera

Vi vet idag att forindringsarbete ger bist resultat nir det
finns ett brett stod dir de som ir paverkade av f6rind-
ringen involveras och aktivt deltar i arbetet. Det dr svart
att genomfora forindringar nir bara nagra fa dr aktiva och
styr mot mal som kan vara svart for andra att ta till sig.
En del i att leda i forindring ir att skapa en arbetsplats
med uppgifter och arbetsmiljo som paverkar individers
motivation, tillfredsstillelse, prestation och ansvarstagande.
Nagra viktiga dimensioner i detta &r att ha god variation

i arbetsuppgifter med klara ansvarsomraden och éverblick
av det egna arbetets borjan och slut. I detta ligger ocksa
betydelsen av att kinna autonomi i sin roll, det vill siga
frihet att bestimma hur arbetet utférs men 4ven att det
finns regelbunden aterkoppling dir man far feedback
som driver lirande och prestation.

Alla parter maste vara redo att gd utanfsr sin komfortzon
och vaga utforska nya och inte tidigare beprévade angrepps-
och arbetssitt. Defensiva rutiner och forsvarsmekanismer,
som att tysta meningsskiljaktigheter, kviva forsok till att
testa nytt och att mota bort nya idéer hindrar utveckling.
Att forsoka undvika konflikter, ridslor och dolda maktspel
kan snarare leda till att utvecklingen stannar av.

Forindringsarbetet kriver dirmed transparens och en
kontinuerlig dialog dir det finns utrymme att beritta om
sddant som hinder men ocksa att beritta nir det inte
hinder nagonting. En anledning till detta dr att minska
ryktesspridning och spekulation samt skapa trygghet.

I arbetet med involvering bér man ocksa vara medveten
om att ledning och medarbetare kan befinna sig i olika
faser vid samma tidpunkt vilket kan ge upphov till miss-
forstand och irritation. Dirfor bor det finnas forum for
samtal kring férandringar sa att kunskaper, idéer och
farhagor kan tas tillvara. Hir finns da dven en mojlighet
for ledare att visa riktningen, beritta om sin vision och
sdtta ramar for hur var och en kan vara med och paverka.
Att vara tydlig med det underlittar forandringsarbetet!



Varna om friktionerna — for att forandra

For att stimulera ldrandet i férindringsarbetet 4r det viktigt
att synliggéra och hantera stérningar, skillnader och
friktioner i organisationen. Dessa stérningar kan fungera
som katalysatorer for utveckling om de hanteras korrekt.
Det kan exempelvis handla om intressemotsittningar,
kollision mellan olika traditioner eller att det finns en
skillnad mellan vad som ségs och vad som gors.

Det dr viktigt att forsta att férindring och lirande ir nira
sammankopplade men ocks helt olika processer. Forind-
ring kan ske utan nagra som helst resultat av lirande
medan resultatet av en lirprocess alltid innebir en form
av férindring i hur vi tinker eller gor. Foérindringar skapar
ofta manga reaktioner och man behéver vara medveten
om att det genomgar olika faser. En av faserna ir motstind
och kan ta sig i uttryck i form av starka kinslor eller
handlingar. Det ir en naturlig reaktion hos minniskor
som man inte ska kviva och inte heller vara radd for.

Stanna upp — for att reflektera

Det 4r inte ovanligt att hora ménniskor uttrycka oro éver
forandringshastigheten i samtiden. Vi omges av kraftfulla
uttryck som att vi lever i en stindig revolution och att
forandringen aldrig ndgonsin har gatt si hir fort. Har vi
blivit besatta av idén om forindringshastigheten och ir
vi s fokuserade pi att konstant forindra att vi glommer
bort att behalla och utveckla det som &r bra?

Det kan vara litt att faktiskt glomma bort det som ir bra
och det som fungerar. Det dr da vi méste forstd hur det

Den ska dock tas pa allvar, bemétas och tillvaratas for det
ir en energi som kan vindas till férindringskraft. Det ir
inte alltid litt att hantera som ledare men en viktig aspekt
i forindringsarbetet.

Ibland stimmer inte organisationens policys, visioner
eller verksamhetsplaner med vad minniskorna i organi-
sationen gor i praktiken. Hir kan finnas viktiga och
intressanta ledtradar till vad som behéver géras for att
lira och utveckla.

I den hir typen av friktioneruppstar kinslor och dialogen
mellan méinniskor som berérs behover hallas vid liv si
att ledning och medarbetare ges mojligheter att uttrycka
sig. Frustrationen maste fa ta viigen ndgonstans och ett
samtal med aktivt och empatiskt lyssnande kan hjilpa
minniskors starka kinslor att stillas eller bidra till
konstruktiva handlingar.

nya och det gamla ska smilta samman. Det behover goras
atskillnad mellan kinslorna att “allt dr nytt” och “allt
forindras” och hur det ir i realiteten - gammalt och nytt
samsas i nya kombinationer och nya former. Framtiden
ir detsamma som nu, bara mer. Men det giller att forstd
nuet for att skapa framtiden.

Glom inte att fokusera pa vad som &r bra och hur det
som faktiskt fungerar bra kan utvecklas!



Sa har borjar ni

| boken hanvisar vi till ett antal mallar som ni kan ta hjalp av for att inleda arbetet med att
synliggéra, dromma, integrera och fokusera. Mallarna nar ni via QR-koder som ni kan scanna
for att sedan fritt anvanda.




Synliggor

Anvind mallen nedan som ni ocksd nar via QR som ni har idag. Det kan vara processer, rutiner,
koden for att beskriva era formella och informella policys eller mer informella méten och vanor.
strukturer kopplat till kompetensférsérjningen Se exempel hir:
PROCESS/RUTIN KORT BESKRIVNING SYFTE VEM VILKA RIKTAR
/POLICY OSV. - VAD INNEBAR DEN? - VARFOR HAR NI DEN? DEN SIG TILL?
Rekrytering Chef upptacker behov, Sakerstélla ratt Personer utanfor
jobbeskrivning och annons person paratt plats foretaget (om inte
gors, annonsering i olika i organisationen interna sokanden
forum eller med hjalp kan finnas)
av konsult
Spakkurser Vi samarbetar med Sakerstalla att var Personer som
SFI som kommer hit personal kan jobbar hos oss som
och ger svenskakurs grundlaggande behover lara sig
varannan mandag svenska svenska
Personalmaoten Regelbunden info Alla ska kanna Alla anstallda
delaktighet
Avsitt sedan tid for att diskutera den hir Har ar fragor ni kan utga fran:

kartliggningen tillsammans. Detta kan vara ett
bra tillfille att utoka arbetsgruppen med fler
medarbetare, till exempel arbetsledare fran - Ser ni problem, utmaningar, majligheter,
olika delar av verksamheten. Hir ir fragor ni overraskningar?

kan utga fran:

» Vad ar era reflektioner?

+ Ardet ndgot ni saknar?

+ Avsluta med att gora en lista pa saker ni
vill behalla, forstarka, forandra, ta bort eller
utvardera. Anvand mallen nedan som ni nar
via QR koden om ni vill. Se exempel har:

BEHALLA FORANDRA TA BORT UTVARDERA ANSVARIG
Personalmoten De behover vara Anders/
vara lite langre
och bjudain till

diskussion
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Drom

Drommar och fantasier dr kraftfulla verktyg for att hantera
komplexa fragor. Det kan verka paradoxalt, men de hjilper
oss att komma vidare, prioritera och fokusera framat.

Ta hjilp av andra personer i er organisation och fraga om
deras drémmar om verksamheten.

Summera och beskriv ert drémscenario, det vill siga,
hur 6nskar ni att kompetensforsérjningen skulle se ut
och fungera i er organisation?

I ett dromscenario kan det handla om bade vad som
kan goras direkt och sddant som skulle kunna vara pa
plats om nagot eller nagra ar. Eller kanske till och med
pa mycket lingre sikt. Tink exempelvis pa vilka kompe-
tenser, firdigheter, utbildningar och personligheter ni

| EN DROMVARLD...

.. harvi...
... kannervi...

...Samarbetar vi med...

onskade fanns hos er. Vilka samarbeten? Nya arbetsupp-
gifter, roller och kombinationer av dessa? Hur r ni som
arbetsplats/arbetsgivare i den hir drommen?

Ga girna utanfor "boxen” — lat er inte hindras av begrins-
ningar som omgirdar er verksamhet idag. En drém ar en
drom. Still upp fragorna som nedan, eller kom pa egnal

Aterkom till den hiar drommen under arbetets gang —
kanske en gdng i halvaret? Har ni gjort en forflyttning
mot drommen? Ser er drom annorlunda ut? Reflektera
och revidera.




Integrera

Hemligheten bakom att lyckas med forindring
ir att integrera projektarbetet i det dagliga
arbetet. Att det blir en rutin. Du som 4r bekant
med Lean verksamhetsutveckling kan ha stor
nytta av de arbetssitt som finns dir. Arbetet
med kompetensforsorjning inom organisatio-

nen kan bidra till forbittringar pd manga plan

i verksamheten. Ett tips 4r att ni redan fran
borjan av ert arbete med kompetensforsorjning
dokumenterar era olika delprojekt som exemplet
visar. Anvind girna mallen nedan som ni nar
via QR koden.

ARBETSDOKUMENT FOR ATT FOLJA VART KONTINUERLIGA FORANDRINGSARBETE

Aktivitet (beskriv den kort)

Vi behover jobba for ett trevligare
arbetsklimat i monteringsverkstaden

Syfte mal med aktiviteten:

Att fa hogre produktivitet,
lagre sjukfranvaro

Nyckelpersoner:

Irma och Robert

Plan for delaktivitet/moment

Vad? Vem? Klart nar?
Workshop med isbergsmetaforen, kartligga Irma och Robert 15 februari
vad vi tycker fungerar bra/mindre bra
Uppfoljningsméte — vad ska vi bérja med? Irma 21 februari
Satta upp isbergsplaschen med lapparna Robert 22 februari
Samtal med arbetsledaren kring problem X Irma 3 mars
Moten Datum 15 feb Datum 21 feb Datum 22 feb Datum Datum Datum
Vad har hant Vi har haft Vi hade upp- Isbergsplanschen
sedan sist? workshop Sfoliningsmate sitter i

for att prioritera | lunchrummet

fran den 15 feb
Vad har gatt Alla kom och Vi kom fram till | Man ser att folk
bra? Varfor? deltog aktivt tre prioriterade tittar pa den och

aktiviteter pratar vid den

Fokusera

Kom ihag att vi tidigt i denna handbok beskrev kompetens-
forsérjning som hur organisationer och féretag sikerstiller
att de har ritt kompetens vid ritt tidpunkt for att kunna
nd sina mal. Det 4r dirmed inte enbart rekrytering utan
likvil att utveckla och behalla redan befintliga medarbetare
och sikerstilla att ritt kompetens finns pa kort och lang
sikt. Nya medarbetare ska kunna rekryteras men de som
redan finns i foretaget eller organisationen ska trivas,
utvecklas och vara goda ambassadérer for sin arbetsplats.

[ nista kapitel ger vi exempel pa vad vi har definierat som
viktiga tematiska omraden att arbeta med och fokusera pa
i férindringsarbetet for forbittrad kompetensforsérjning.
I projektet som den hir handboken bygger p4, arbetade
vi i cykler om fyra ménader, dir varje cykel hade ett
specifikt tema. Aven om de olika omrddena ofrinkomligen
overlappar varandra, sd kan det 4nda vara klokt att ha lite
mer fokus pd ett omréide i taget.
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Fem teman att
arbeta vidare med

Nar ni arbetat igenom den inledande delen "Sa har borjar ni”"-synliggtra, dromma,
integrera och fokusera- ar det dags att borja arbeta med mer specificerade temaomraden.
Nedan foljer de fem teman som vi i forskningsprojektet KOMPET gemensamt kommit fram till
som bade de mest utmanande men ocksa mest relevanta i arbetet med kompetensforsorining.
Valj det tema som passar er bast eller ta dem en och en i tur och ordning.



Temal:

Kulturen

Vad innebar det och

varfor ar det viktigt for
kompetensforsorjning?

Kulturbegreppet anvinds ofta verordnat utan nirmare
definition, ibland nistan slentrianmissigt. Det dr inte
ovanligt att sdidant som man inte riktigt kan férklara,

det som kinns svart att beskriva och hantera sorteras in
under begreppet “kultur”. Kultur blir nirmast en slask-
tratt for allt som ir lite luddigt och otydligt. Men, kultur
ir sjilva grundstrukturen i ett sammanhang och kan
vara allt fran hur en mindre grupp fungerar till en stérre
organisation men ocksa en hel nation.

Kultur 4r det som man ofta inte ser utan tar for givet, en
sé-hir-har-vi-alltid-gjort-mentalitet. Betydelsen av att skapa
och underhalla en fungerande och vilméaende kultur —
hur man jobbar, vad som férvintas, hur man upptrider
mot andra, hur man far respons och feedback, vilken
vigledning och kunskapsoverféring som erbjuds — kan
inte nog understrykas om man vill férindra beteenden.

Att definiera kultur har linge varit en central fraga inom
antropologin. Redan 1952 publicerade Alfred Kroeber
och Clyde Kluckhohn en lista med 161 definitioner, och
begreppet har sedan dess diskuterats flitigt. Mycket f6r-
enklat kan kultur beskrivas som tre saker: mening, regler
och rérelser.

Mening innebir att méinniskor med liknande socialisering,
det vill siiga som vixt upp under hyfsat lika forutsittningar,
delar tolkningsramar f6r hur man kommunicerar och
ger saker, fenomen och aktiviteter likvirdiga betydelser.
Kultur formar hur vi upplever virlden, till exempel vad
som anses manligt respektive kvinnligt, nir man betrak-
tas som vuxen eller vilka djur som ir tabu att ita. Dessa
tolkningar gor var virld begriplig fér oss, men kan fi oss
att uppleva andra kulturer som “konstiga”. Menings-
betydelser existerar alltid i relation till varandra, vilket
gor helheten viktig att forsta.



Regler ir de beteendenormer som féljer av kulturens
meningsbetydelser. Till exempel definieras “man” och
"kvinna” pa olika sitt i olika kulturer, vilket leder till
specifika férvintningar pa bade minnens och kvinnor-
nas beteende. Alla sociala handlingar 4r i nigon mén
regelstyrt.

Roérelser handlar om de forindringar som sker nir me-
ningsbetydelser och sociala regler krockar med varandra
eller paverkas av forindringar av nigot slag. Hir omfor-
handlas, omdefinieras och férindras kultur kontinuerligt.
Idag talas det till exempel om kénsspecifika livsstilar som
”softgirl” och "toxisk maskulinitet”.

Sammanfattningsvis kan kultur férstas som en uppsittning
gemensamma spelregler som hjilper oss att tolka virlden
och styra eller guida vara beteenden. Dessa spelregler
foriandras 6ver tid. Enligt antropologen Ulf Hannerz (1992)
kan vi dels “4ga” kulturen och dirmed paverka och

foérdndra den, men vi 4r ocksd “4dgda” av kulturen, det
vill siga formade av den och agerar delvis som robotar
inom dess ramar. Dirfor dr det avgérande att forsta och
synliggéra kulturen vi lever och agerar i.

I foretag eller organisationer 4r det sirskilt viktigt

att arbeta med kultur eftersom organisationskulturen
paverkar hur medarbetare tolkar sitt sammanhang, vilka
beteenden som anses accepterade och hur férindringar
uppfattas och hanteras.

Genom att synliggora och utveckla organisationens kultur,
det vill siga dess meningsbetydelser, regler och rérelser,
kan vi skapa en miljé som frimjar lirande, innovation
och anpassningsférmaga. Detta gor det majligt att bade
attrahera och behalla ritt kompetens genom att bygga en
inkluderande och tydlig féretagskultur som méter bade
medarbetarnas och organisationens behov.
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Hur kan man
arbeta med detta?

Kulturen som ett isberg.

Pa alla foretag finns det massor av formell information,
dokumentation, policies, riktlinjer och teknik vid sidan
av den informella kunskapen, sociala regler, meningsbe-
tydelser, virderingar och gruppnormer. For att fa bittre
koll pa det uttalade och det outtalade, vad som sigs och
vad som faktiskt gors i praktiken, det som bubblar under
ytan men som det ir svart att riktigt fa grepp om, kan ni
vara hjilpta av att tinka pa er organisation i form av det
kulturella isberget.

Alla arbetsplatser har typiska "narrativ” eller ménster
som ofta dterkommer — det kan vara bade positiva och
negativa saker, "varfor stiller ingen smutsiga kaffekoppar
i diskmaskinen”, “det &r alltid stokigt i monteringen”,
"ndgon borde gora nagot at nattskiftet”, "varfor ser vi aldrig
nigon fran ledningen”, "det kinns som en familj hir”

och si vidare.

Det 4r saker som kan upplevas som svara att sitta
fingret pa, men det gar!

Ovningen med isberget ar
lite som en tandstallning,
det gor ont och tar lang tid
att andra pa



Information
Riktlinjer

Finansiella resurser

Teknik

Som vi sager
att vi gér saker

Overtygelser

Antaganden
Uppfattningar
Kanslor
Som vi
Gruppnormer .
Varderingar egentligen

Informella interaktioner gor saker



Kulturforandring med
hjalp av ishergsmetaforen

Samla en grupp (eller flera grupper) frin olika delar
av er organisation. Se till att en person leder diskus-
sionen och en annan for anteckningar. Malet ir att fa
igang ett 6ppet samtal for att skapa en bittre forstaelse
for vad som ir unikt for era respektive verksamheter,
vad ni vill behalla, utveckla eller avveckla.

Du som leder diskussionen ska f6rdela ordet, styra
upp samtalet om det hamnar utanfoér temat och
stilla uppmuntrande foljdfragor — "beritta mer”,
"forklara hur du tinker”, “varfor ar det sa tror du”.
Var noga med att inte kommentera vad de andra

siger eller "ta 6ver” samtalet.

Det gar ocksa att gora i "storformat” genom att dela
upp en storre grupp i smé grupper som fir med
sig fragorna pa ett papper och en bunt med post-it
lappar. Sen atersamlas ni och delar resultaten.

Exempel pa fragor att utga fran:

Vad ir det som skiljer var arbetsplats fran andra?
Fundera och jimf6r med andra arbetsplatser ni varit
pa. Det kan vara bide bra och mindre bra saker.

Hur pratar vi om arbetsplatsen? Ar det nigon skillnad
pa hur vi pratar med kollegor pa jobbet och med
familj och/eller vinner utanfér jobbet? Hur da?

Vilka positiva beteenden uppmuntras hos oss?
(det man far berom for eller belonas av pa olika sitt)

Vilka negativa beteenden tillats? (det man ser genom
fingrarna med som egentligen inte 4r helt ok)

Vilka saker brukar dterkomma hos oss som problem
/situationer/handlingsménster?



Kop en plansch med ett isberg, eller rita upp ett

isberg pa en tavla bara — det 4r bra om planschen
eller tavlan sedan kan finnas kvar pd en plats dir
arbetsgruppen kan se den efterat, varfér inte i
det gemensamma fikarummet!

Tanken med den hir 6vningen ir att synliggéra
kulturens olika delar. Helt enkelt att gora alla
medarbetare uppmirksamma pé vad en kultur ir
och hur den fungerar. Kultur dr INTE nagot som
sitter i viggarna och som inte gér att forindral

Genom att arbeta langsiktigt med isbergsmodel-
len blir det majligt att férindra de fenomen och
beteenden som inte fungerar och som fitt en
“rod lapp” under ytan att pa sikt férsvinna — eller
kanske istillet bli till en “grén lapp” ovanfér ytan
iform av en ny rutin eller aktivitet som &r positiv
f6r kulturen.

3

Skriv upp de saker som ni pratat om pi post-it
lappar. Grona for saker som kinns positiva, réda
for saker som kinns negativa eller pa olika sitt
problematiska. I nista steg ska lapparna sittas pa
upp ett isberg for att illustrera vad som &r synligt
(ovanfor vattenytan) och vad som ir "osynligt”
(under vattenytan). Ibland 4r det svart att avgéra
vad som ir synligt och osynligt. Det ir inte jétte-
noga var lappen hamnar, det viktiga ir att den
kommer upp pa tavlan!

Att férandra kulturen 4r ndgot som tar tid och
kriver kontinuitet. Aterkom regelbundet ill ert
isberg, diskutera, skriv till, ta bort och/eller flytta
lappar beroende pa hur er organisation utvecklas.
Fotografera isberget med jamna mellanrum sa ser
ni hur forflyttningen sker éver tid.
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Tips fran coachen

Bérja smatt

Att jobba med kultur upplevs som tidskrivande vilket
skapar ett medvetet och omedvetet motstind mot att
arbeta kontinuerligt med detta. Sma steg ricker for att
skapa foriandring. Vinta inte pa perfektion — 16s delar
av utmaningen medan ni arbetar framat.

"Allt behover inte vara helt klart. Det funkar
ritt bra att l6sa vissa delar under tiden.”

Utmana gamla monster

Identifiera fsrdomar och invanda beteenden som hindrar
utveckling. Det kan finnas skav inom organisationen som
bromsar upp, gamla férestillningar och férdomar som ir
troga att forindra. Genom att identifiera dessa och bérja
prata om dem ir det moijligt att overvinna dem.

“Forut sa vi: “Det ddr har vi testat tidigare och det
funkar inte.” Nu genomfor vi dven om vi testat tidigare.”

Skapa engagemang

Vick intresset for kultur genom att till exempel konti-
nuerligt dterkomma till vningen med isberget. Ar man
involverad bérjar man reflektera 6ver sina beteenden

och fir en bittre forstaelse for hur kulturen paverkar
minniskor och arbetsplatsen.

"Det dr en utmaning att bryta invanda monster och beteen-
den och det tar tid. Jag kan inte nog podngtera betydelsen
av en gemensam malbild och att arbetet maste vara levande
varje dag.”

Arbeta langsiktigt
Kulturforandring tar tid — lat en gemensam malbild och
ett konkret dagligt arbete driva kulturen framat.

“Att ha kul pa jobbet dr viktigt, att den kulturen finns, att
man har kul arbetskamrater, man gor saker tillsammans.”

Mat med eftertanke

Fokusera pa vad som ir viktigt att mita och varfor.

Var medveten om att vissa virden &r svira att kvantifiera.
Hur &r det med alla "mjuka” virden som kan vara omitbara,
hur gor ni med det? Effektivitetsbegreppet behover en
humanistisk dimension. Det handlar om att fi en bittre
forstaelse for minniskans sociala och kulturella kontext.

TIPS FRAN ERRORISTEN:

"Kulturen sitter i vaggarna, sa har har vi alltid
gjort och det har ju fungerat okej hittills. Det finns
verkligen ingen anledning att grava djupare i hur

vi har det pa jobbet "






Case fran verkligheten

Nar vi satte kulturen i fokus

Det bérjade som ett initiativ for att kartligga och forsta
kulturen inom en av vira avdelningar. Vi ville finga upp
hur avdelningens ledningsgrupp sjilva upplevde kulturen
och skapa en gemensam grund att bygga vidare pa.

Milet var att ge ledarna verktyg for att arbeta med kultur,
processer och riktlinjer — och pa sikt kunna driva férindring.
Utifran fanns det en uppfattning om att vissa omraden
behovde utvecklas, och vi ville ta reda pa vad det faktiskt
handlade om.

Vi startade med en gemensam workshop dir vi introdu-
cerade isbergsdvningen. Ledarna fick sitta ord pa hur de
upplevde kulturen genom att skriva ner sina tankar pa
post-it-lappar och placera dem pi en bild av ett isberg.
Det hjilpte oss att synliggora bide det vi sag pa ytan och
mer dolda beteenden och normer som paverkade oss
ivardagen.

Den stérsta vinsten? Vi har hittat en metod for att arbeta
internt med employer branding och kulturutveckling. B cRances
Vara ledare har fatt konkreta verktyg for att forsta och
paverka kulturen i sin egen del av organisationen.

Ett rad till andra som vill géra nagot liknande? Ha tilamod.
Att kartligga en avdelnings beteenden &r en utmaning.
Sjdlva 6vningen skapar inte forindring, men den ger
insikter som blir en grund for det langsiktiga arbetet
—och det dr dir den verkliga forindringen sker.

Mattias Hagstrom, Human Resource Business Partner
pé Gringes, Finspang

Vill du ldasa mer?

Cultural Complexity. Studies in the Social Organization of Meaning.

Ulf Hannerz (1992). Columbia University Press.

Effektfull: Detaljerade studier av ledarskap — sa okar du effekten av din tid.
Simon Elvnis (2017). Volante.

Organisationskultur och ledning.

Mats Alvesson (2015). Liber.
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Tema 2:
Platsen

Vad innebar det och

varfor ar det viktigt for
kompetensforsérjning?

En plats dr mer 4n bara en fysisk yta som ett rum, ett
foretag, en stad, en kommun eller en region. Platsen ir
en symbolisk konstruktion fylld med mening och samman-
hang av de minniskor som anvinder den. Det &r i platsens
vardagliga méten och interaktioner som dess verkliga
betydelse uppstar, genom smé nyanser som skapar
meningsfullhet. Det kan vara ett leende pa jobbet nir
man kommer pd morgonen eller ett vinligt hej.

For att forstd minniskors relation till en plats, och vad

som gor den attraktiv, krivs insikter om den “levda platsen”

— hur minniskor agerar i vardagen, vilka behov de har och
hur platsen fylls med mening 6ver tid. Detta ir centralt

for foretag som vill attrahera och behalla kompetens,
sdrskilt utanfor storstadsomraden dir utmaningen att
attrahera kompetens ofta ir svarare.

Trots digitaliseringens framsteg och globaliseringens
mojligheter spelar platsen fortfarande en avgérande roll
for foretagens kompetensforsorjning. Speciellt lands-
bygdsforetag moéter sirskilda utmaningar med mindre
arbetsmarknader, svarigheter att locka hogutbildad personal
och begrinsade utbildningsméjligheter. Dessutom kan geo-
grafiska avstand forsvéra att bygga och uppritthalla nitverk
och samverkan med andra foretag och organisationer.



Hur kan man arbeta
med detta?

For att bidra till en attraktiv plats behéver du som ledare prioritera att bygga relationer och
natverk. Man behover anstranga sig for att skapa och underhalla viktiga natverk med olika
intressenter sasom kommun, region, andra foéretag och lokala aktorer. Samverkan pa flera plan
ar avgodrande for att pa lang sikt utveckla platsens attraktivitet. Det kraver i sin tur att utveckla
sin kommunikativa férmaga och férmagan att kompromissa.
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Skapa en handlingsplan i sju steg.

Diskutera och specificera vad det dr som &r
utmanande med att befinna sig langt utanfér
en centralort eller den stérsta kommunen.

Exempel:

”Busslinjerna passar inte vara skift”

”Det star ett fallfirdigt hus precis vid

infarten till var bruksort”

”Det finns inte en enda lekplats pa orten”

”Det finns inga arbeten for min medféljande partner”

Prioritera vad som ir stérre och mindre utma-
ningar samt vad ni har méjlighet att paverka
och vad som idr svérare att paverka (titta igen pa
modellen “circle of influence/circle of concern”
som nimndes ovan!). Prioriteringsuppgiften

kan underlittas genom att anvinda fyrfiltaren i
figuren nedan for att kunna dela in utmaningarna
i sidant som 4r mindre och stérre men ocksa
sddant som dr mojligt att paverka och sddant som
ir svart att paverka. Det kan ge er stod i vilka
aktiviteter som ir bist limpade att bérja med.

Identifiera vilken organisation, avdelning eller
person som ir ansvarig for respektive utmaning.
Det kan innebira lite researcharbete!

Diskutera vad ni som organisation kan gora/
erbjuda for att samverka kring de utmaningar ni
identifierat och prioriterat. Samverkan handlar
om att ge och ta — inte om att kriva nagot fran
en annan part.



Mojlig att
paverka

Mindre
utmaning

Storre
utmaning

Svarare att

paverka

5 Diskutera vilka fler aktorer pa platsen som skulle 7
kunna ha intresse i frigan, till exempel andra
arbetsgivare. Bjud dem pd en lunch for att till-
sammans prata om gemensamma utmaningar.

Kanske kan ni hjilpas at.

6 Kontakta den ansvariga organisationen/personen
och be om ett méte kring frigan. Ge inte upp om
du far ett nej. Det finns ofta fler vigar fram. Var
nyfiken, respektfull och trevlig. Ha tdlamod.

Vid métet med ansvarig person/organisation,

se till att huvudfrigan kommer pa bordet direkt.
Be alla ge sin syn pa saken och vad man har att
pitcha in” i form av st6d/resurser. Det kan se ut
sd hir:

Vi diskuterar fragan om ett nattdagis. Vi upplever
att det skulle underlitta mycket for vara anstilldas
livspussel och dirmed for vir attraktivitet som
arbetsgivare om det funnits. Vi dr beredda att
stotta med mark.
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Tips fran coachen

Utveckla din attraktionskraft som arbetsgivare Utforska olika former av samverkan
Konkurrensen om lokal arbetskraft 4r hird, sirskilt mellan Sma steg kan leda till storre samarbete 6ver tid.

foretag i samma bransch. Satsa pa att lyfta varfor medar- Stétta lokala verksamheter som hotell och restauranger,
betare ska vilja just ditt foretag. Overvig dven samverkan eller anslut dig till befintliga nitverk och foreningar for
med andra foretag, till exempel genom att dela resurser att hitta gemensamma intressen och stirka platsens

vid konjunktursvingningar eller gemensamt stirka sociala struktur.

platsens attraktivitet.

Samverka for att I6sa lokala utmaningar

Samla foretag, kommuner och andra aktorer for att
tillsammans hantera frigor som pendlingskostnader,
kollektivtrafik, barnomsorg och bostider. Skapa fértroende
genom dialog och gemensamma mal.

Ta initiativ till kontakt med kommunen

Offentlig sektor kan kidnnas svirnavigerad, men borja med Konkurrensen bland
niringslivskontoret eller andra etablerade kontaktvigar.

Var tilmodig och anvind bransch- eller féretagsorganisa- |Oka|.a fo re’Eag ar for stor —
tioner som stéd i processen. vitar fran varandra.

TIPS FRAN ERRORISTEN:

"Det ar svart for oss for vi ligger ju sa langt ifran
den storsta staden sa vi blir alltid bortglomda.
Men det ar verkligen inte vart ansvar att prata

med kommunen eller samarbeta med andra
foretag — 1at nagon annan ta det initiativet.”







Case fran verkligheten

Nar ett litet initiativ
blir nagot stérre

Efter en triff med projektet KOMPET, dir vi diskuterade
platsens betydelse, blev det tydligt hur avgérande den geo-
grafiska platsen &r for oss. Vi insdg ocksd att samverkan
ir nyckeln framat. For att vidga var kinsla av paverkans-
mojlighet bestimde vi oss for att starta ett nitverk. Vi ville
samla engagerade personer fran trakten — minniskor
med olika men relevant kompetens och ett hjirta som
brinner for Eksjobygden. Sma, men manga steg framat
kindes som en moijlig vig att faktiskt gora skillnad.

Sa vi skrev ett genomtinkt mejl med en inbjudan till en
forsta triff och skickade det till ndgra noga utvalda personer.
Och vips, si féddes Platsverket! Vi ar fortfarande i
startgroparna pa vissa sitt, men vi ror oss stadigt framat.

Den stérsta utmaningen? Att fi med kommunen.
Enskilda tjinstemén visar stort engagemang, medan
andra snarare kinner sig trampade pa tirna och uppfattar
oss som kritiska — istillet for att se nitverket som en
mojlighet och resurs. Hir krivs det talamod och tillforsikt.
For att stirka var position har vi nu bildat en ideell
forening och fatt finansiering.

[ vart arbete inspireras vi av metoder frin KOMPET och
vart dagliga forbittringsarbete: vi fokuserar pa aktivitet,
sma steg och konkreta forbittringar. Genom att skapa en
rytm av dterkommande aktiviteter bidrar vi, sakta men
sikert, till att gora bygden lite bittre — ett steg i taget.

Tove Frisk, VD pd Bruzaholms i Bruzaholm,
Eksjo kommun

Vill du lasa mer?

Hoppfulla platser? Om hopp och hoppfullhet i periferin.
Josefina Syssner (2024). Nordic Academic Press.

If you could live anywhere. Melody Warnick (2022). Sourcebooks Ink.

Keynote Conversations. 100 interviews for reinventing the city.
Gustav Magnusson (2024). For Elize AB.

Platsmarknadsforing: konsten att attrahera invanare, besékare och investeringar till en plats.
Helena Nordstrom (2018). Placebrander.
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Tema 3:
Mangfalden

Vad innebar det och
varfor ar det viktigt for
kompetensforsorjning?

Mangfald innebir att samla ménniskor med olika bak-
grund, erfarenheter och perspektiv inom en organisation.
Det handlar inte bara om kén och etnicitet, utan dven om
sociala, ekonomiska och kulturella skillnader. Mangfald
stracker sig bortom att bara rekrytera brett. Det innebir
att skapa en arbetsmiljo dir alla medarbetare kinner

sig inkluderade, virdefulla och har lika méjligheter att

utvecklas och bidra. Med mangfald menas ofta olikheter
nar det galler kon, social tillhorighet,
Ma’ingfald ir ocksd en Vlktlg faktor for att stirka fore- etrnsk Och kulture” bakgrundy é|derv

tagens konkurrenskraft, innovation och langsiktiga sexuell lasenine. funktionsnedsattnin
tillvixt. Att inte arbeta aktivt med mangfald kan leda till g8Ning, g

outnyttjad kompetens och begrinsade perspektiv, vilket i med mera. Mangfald i arbetslivet

lingden kan himma foretagets utveckling. For att fram- handlar framst om att utnyttja manga

gangsrikt integrera mangfald behover foretag investera olika erfarenheter och kunskaper

i langsiktig planering, utbildning och en arbetsmiljo dir .

X . . ) pa arbetsmarknaden

mangfaldens virde verkligen tas tillvara.
www.arbetsmiljéupplysningen.se

Samtidigt innebir arbetet med mangfald vissa utmaning-

ar som dr viktiga att vara medveten om. En av utmaning-

arna ir att nd ut till och rekrytera fran en bredare grupp.

Det kan finnas bide medvetna och omedvetna hinder

inom rekryteringsprocesser som gor att vissa grupper

av arbetssokande inte fir samma mojligheter, trots att

de kan besitta virdefull kompetens. Dessutom krivs

strategier for att skapa en inkluderande foretagskultur

dar alla kdinner sig hemma och kan prestera sitt bista.



Gor en overgripande kartlaggning
av er egen mangfald.

Bérja med de stora penseldragen. Hur ser fordel-
ningen ut mellan mén /kvinnor? Hur ser aldersfor-
delningen ut? Vilka typer av utbildningsbakgrunder
och yrkeserfarenheter finns representerade?
Finns olika yrken, roller och funktioner inom
foretaget som mojliggér mangfald?

Poingen hir ir inte att leta ritt pd exakta siffror
utan snarare de monster ni ser fran olika delar

av verksamheten. Att jobba med cirkeldiagram ir
ett sitt att tydligt visualisera. Se exempel nedan.

Utbildningsbakgrund

» Forgymnasial « Gymnasial < Hogskola

Hur kan man arbeta med detta?

Med utgangspunkt i kartldggningen
— diskutera vad de har mdénstren
betyder hos er.

Ta hjilp av er arbetsgrupp eller samla en ny grupp
for just detta. Exempel pa fragor ni kan diskutera:

e Varfor ser det ut sd hir hos oss?

e Vilka fordelar finns det i nuliget?
Vad ir enkelt och litt? Positiva effekter?

e Vilka nackdelar finns det i nuliget? Vilka
kompetenser/perspektiv gar vi miste om?

e Var skaver det i vir organisation kopplat
till mangfald? Vad &r svart eller jobbigt?

e Pavilket sitt stottar eller hindrar var
organisationskultur hur var mangfald ser ut?

e Pavilket sitt stottar eller hindrar vart
ledarskap hur var mangfald ser ut?

e Hur kan vi bittre ta tillvara den potential
som varje individ besitter?

Prioritera och borja agera

Prioritera bland de hir punkterna och ligg de
som kinns viktigast i er lista pa atgirder. Skriv
ner vem som ir ansvarig och nir det ska vara
gjort. Folj stindigt upp, dels for att se till att
méngfalden okar, dels f6r att hoja medvetenhe-
ten om betydelsen av 6kad mangfald.



Tips fran coachen

Vénd blicken inat den egna organisationen
Fisken ser inte vattnet den sjilv simmar i. Fundera 6ver
dig sjilv och din roll och vad det innebir for hur du ser
pa normer i din organisation. Tillhér du normen (fisken)
kan det vara svart att se saker ur ett annat perspektiv. Att
vara medveten om det och utmana sin egen tolkning och
sina egna fordomar ir viktigt.

Kom ihdg att det dr enkelt att inse att andra inte tinker
och agerar som du men det ir riktigt svart att implemen-
tera insikten i det vardagliga arbetet!

Vénd blicken utat

Samtidigt som ni vinder linsen mot er sjilva och er
egen organisation maste ni ocksa vinda blicken utat. De
utanfor er organisation tinker inte som ni inom orga-
nisationen. Det dr litt att férlora uppfattningen om hur
man upplevs utifrin. Har man inte en nykter bild pa sin
egen organisation kan det vara dnnu svérare att rekrytera
olika typer av medarbetare.

Ge stod

Tank pa att ge mycket stod, bade till medarbetaren som
ar ny och som kanske bidrar till mdngfalden genom en
ny bakgrund eller erfarenhet, men aven till arbetslaget
som tar emot den nya medarbetaren.

Flera av oss tanker att vi ar jamlikar
oavsett roll — men sa ar det inte
alltid pa grund av kultur. Och vi som
tanker att vi ar jamlikar far inte hora
de riktiga svaren eller asikterna.”

Det finns nagot skav hos oss
kopplat till nar det kommer en ny
invandrad jobbarkompis. Det kanske
kommer en kommentar eller en
suck nar man far hora namnet.”

TIPS FRAN ERRORISTEN:

"Forsok att ha en sa homogen grupp av
anstallda som mojligt. D& fungerar allt mycket
smidigare och det blir i slutdndan bast for
0ss som foretag.”






Case fran verkligheten

Fadderverksamhet och flexibilitet

Vi dr en relativt stor arbetsgivare pa var landsbygdsort
vilket gor att vi maste tinka pa mangfald nir vi rekryterar.
Vi vill ta vara pa minniskor i olika dldrar med varierande
bakgrunder, utbildningar och sprak. Av vara knappt 200
anstillda dr ungefir hilften fodda utanfor Sverige och vi
har drygt 20 nationaliteter representerade. Vi samarbetar
nira med kommunen for att ge nyanlinda en chans att
praktisera hir. Det 4r ett bra sitt att hjilpa dem komma
in pa arbetsmarknaden samtidigt som vi kartligger

deras erfarenheter.

For att alla ska trivas och snabbt komma in i jobbet har vi
ett system dér de som redan har bra koll pd arbetet och
spraket hjilper de nya medarbetarna. Det gor att de snabbt
lir sig och kinner sig trygga. Vi erbjuder ocksa fasta skift
— bade dag- och eftermiddagsskift — s att alla kan hitta ett
schema som passar deras liv, sirskilt de som har familj
eller andra behov. Utbildning 4r en annan viktig del av
vért arbete. Exempelvis har vi haft kurser i Svenska for
invandrare direkt hir pd arbetsplatsen. Sikerheten 4r ocksa
viktig och kan vara en utmaning just nir det giller spriket.
Vi ser till att alla far sikerhetsinstruktioner pa sitt sprak
och hjilper varandra med tolk om det behovs.

Vi tror pd att vara flexibla, lyssna och ge alla den hjilp de
behdover for att lyckas och kinna sig som en del av teamet

och kinner att mangfalden verkligen blir en styrka.

Gunilla Forsell, HR-ansvarig pa A-lackering i Scivsjé

Vill du ldsa mer?

Forlusten av mangfald: nér virlden gors enfaldig.
Thomas Bauer (2019). Dualis Forlag. .

Mangfald i praktiken — handbok for inkluderande arbetsplatser.

Gabriella Figerlind (2024) ID Forlag.

Mangfald, inkludering och rittvisa: vigen till en hallbar strategi.
Gary Baker, Fadi Barakat och Norah Miller (2024). Gothia Kompetens AB.

Pa Diskrimineringsombudsmannens hemsida www.do.se finns

bade information, lagstiftning och stodmaterial.

y
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Tema 4-:
Forstaelsen

for de unga

Vad innebar det och

varfor ar det viktigt for
kompetensforsorjning?

Att forstd och attrahera den yngre generationen ir avgo-
rande for foretagens langsiktiga kompetensforsorjning.
Varje generation har olika perspektiv och férvintningar
pé en arbetsgivare. De yngre generationerna, benimnda
Millenials, Generation Z och Generation Alfa, stiller nya
krav pa karridr, arbetsmilj6 och livsbalans. Deras syn

pé arbete skiljer sig ibland tydligt fran dldre generationer,
vilket kan skapa utmaningar — men ocksa majligheter —
for foretag som vill sikerstilla tillgdngen till kompetens.

Samtidigt 4r det viktigt att inte fastna i idén att de yngre
generationerna skulle vara visensskilda frin 4ldre gene-
rationer. Den allminna uppfattningen tycks vara att yngre
medarbetare drivs av stérre och mer virderingsdrivna
fragor 4n vad tidigare generationer har gjort. Men nir man
gar ner pd individniva, bortanfor de mer allmint hallna
fragestillningar som stills till stérre grupper, da ir de inte
sdrskilt annorlunda trots allt. En bra 16n, god arbetskultur,
trygghet, mojlighet till utveckling dr nigra faktorer som
ir viktiga for alla oavsett dlder.

Jag ar tveksam till om manniskans
grundlaggande behov av ett jobb eller
vad som gor att man trivs forandras sa

mycket pa en generation. Jag staller
mig tveksam till det.



Det 4dr dock en utmaning att kunna tillgodose alla olika
generationers behov pa en arbetsplats, samtidigt. Beroende
pa alder ir olika faktorer olika betydelsefulla. Medan ildre
medarbetare kan virdera trygghet och stabilitet, soker yngre
generationer ofta utvecklingsmojligheter, flexibilitet och
en arbetsplats som speglar deras virderingar, till exempel
hallbarhetsvirden och socialt ansvar.

Forsok att identifiera sidant som de yngre faktiskt letar
efter, det vill siga "what’s in it for them”, helt enkelt. Vad
kan foretaget erbjuda i form av foretagskultur, gemenskap,
trygghet, utbildning och utveckling? Oavsett vad unga prio-
riterar i olika enkitstudier som viktigt eller mindre viktigt,
sd dr faktorer som lon och 6vriga fsrmaner betydelsefullt.

Som chef kan det vara svart att navigera dessa skillnader,
inte minst om man sjilv tillhor en annan generation in
de medarbetare man vill rekrytera. For att mota dessa
utmaningar behover foretag vara lyhorda, forindrings-
benigna och villiga att utveckla bade sitt ledarskap och

sin foretagskultur. Att skapa dialog 6ver generations-
grinserna och ta reda pa vad som motiverar yngre
medarbetare 4r centralt.

Genom att visa att man ir en arbetsgivare som virdesitter
de yngres perspektiv, erbjuder meningsfulla utvecklings-
mojligheter och ir flexibel infér deras behov, kan foretag
bli attraktiva for framtidens medarbetare. Det handlar
ocksd om att forsti att en framgangsrik generationséver-
bryggning gynnar hela arbetsplatsen. Ett inkluderande
arbetsklimat dir olika generationer kan lira av varandra
och samarbeta effektivt skapar inte bara en starkare
organisation, utan bidrar ocksai till att bygga en hallbar
kompetensférsorjning for framtiden.
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Hur kan man arbeta
med detta?

Genom att zooma in pa "de unga” ar syftet att skapa en battre forstéelse for olika aktiviteter
som tilltalar yngre malgrupper. For att gbra det behover ni kartlagga och samla in de aktiviteter
ni har som relaterar till eller riktar sig till unga och analysera det ur flera perspektiv.




Kartlagg och analysera era aktiviteter
och kommunikation i tre enkla steg

Lista aktiviteter och kommunikation

e Vad gor ni internt och externt som relaterar
till unga generellt? Alltsa bade gentemot unga
vuxna som arbetar hos er idag och unga vuxna
eller barn/unga som kan vara potentiella med-
arbetare. Det kan vara till exempel studiebesok,
dppen arbetsplats, besok i skolor, missor,
sponsring, utbildningar, sommarjobb,
aktiviteter pd orten dir ni finns.

e Hur kommunicerar ni internt och externt?
Samla exempel pa hur er kommunikation ser
ut — exempelvis jobbannonser, missmaterial,
broschyrer, inbjudningar till personalfesten,
informationsutskick internt, hemsidan, olika
sociala medier, féretagspresentationer.

Samla en grupp unga.

Har ni yngre anstillda i féretaget si bjud in dem
till ett mote. Om inte, bjud in unga vuxna pa
orten genom era privata nitverk eller genom att
fraga pa en gymnasieskola eller yrkesutbildning
— forsok fundera pa vilka som ir er mélgrupp.
Samla 5-6 stycken till ett méte och sig att ni vill
att de ger er feedback.

Ni behéver vara tvd personer som organiserar
métet — en som leder/modererar métet och en
som lyssnar och antecknar.

Visa listan pd aktiviteter och exempel pa hur ni
kommunicerar. Lit gruppen titta, lisa och disku-
tera. Be dem att kommentera vad de tinker om
utseendet pd materialet, typen av aktiviteter, spra-
ket/orden som anvinds for att beskriva foretaget,
jobbtitlar och jobbeskrivningar.

OBS! Det ir viktigt att lyssna och uppmuntra
dem att beritta mer. Sig saker som “forklara mer
hur du tinker”, "beritta mer”, “varfor dr det sa”,
“har du idéer om hur det skulle kunna se ut eller
exempel pa sddant du tycker om” och si vidare.
Kommentera eller virdera inte det som ségs. Om
ni tycker det kiinns svirt, be nigon i féretaget
som ni tror dr duktig pa att leda ett samtal med
unga. Eller ta in en konsult ett par timmar!

Analysera och prioritera

Nu sitter ni ner i er arbets-

grupp igen. Titta pd materialet
ni samlat thop och feedbacken
ni fatt. Lista de saker ni kinner

att ni behover férindra och
dela ut uppgifter och ansvar!
Anvind girna mallen nedan
som ni ocksa nir via

QR koden. Se exempel:

AKTIVITET VAD BEHOVER HANDA? ANSVARIG NAR
KOMMUNIKATION
Jobbannonser Vibehover ta bort Hakan Nasta
forkortningar och skriva ledningsgruppsmote
fram tydligare vad vi 12 februari
erbjuder som arbetsgivare
Oppet hus Planera ett 6ppet hus med Fatima och Karl 10 maj - presentera

fokus pa vara egna anstallda,

deras familjer och vanner.

upplagg pa personal-
motet den 2 april



Tips fran coachen

Bredda er kunskap och férstaelse om de unga
Forsok att lira er s mycket som majligt om de unga
generationerna, lis aktuella undersskningar och ligg

lite tid pa att besoka platser pa nitet dir manga unga
befinner sig. Kanske ska ni utse en eller tvd ambassadérer
som fir uppdraget att vara dom som ligger lite extra tid
pa att lira sig om de unga och vad som hinder pa olika
sociala medieplattformar.

En digital native behéver inte

vara duktig pa allt digitalt

Bara for att en person vixt upp med en smart telefon och
sociala medier behover det inte innebira att personen har
kompetens vad giller andra digitala firdigheter. Ta inte
for givet att alla i den unga generationen ir sjilvgiende
vad giller digitalt beteende. En hemsida som vid forsta
anblicken inte ser ut som de digitala platser de unga ir
vana vid kan innebira att hemsidan omedelbart viljs bort.

Hitta en ambassador som de unga lyssnar till
Trovardiga ambassadorer blir allt viktigare och fyller rollen
av guider som leder anvindaren ritt i informationséver-
flodet. Forsok identifiera vilka personer som skulle kunna
fungera som ert féretags amabassadérer, kan det vara
négon medarbetare eller ndgon kind person som upplevs
som trovirdig?

Den information de unga far av dessa trovirdiga personer
betraktas som tips och rad och inte som nigot man behover
forhalla sig kritisk till. Manskliga forebilder forstirker ofta
beteenden, fler scker upp viss information eller nyheter,
fler konsumerar vissa produkter, fler sprider information
till fler och sa vidare.

Lyft fram bade ett vi och ett jag

Nir ni formulerar foretagskommunikation, allt fran jobb-
annonser till hemsidan, tink pd att inte bara lyfta fram och
beskriva foretaget. Fokusera dven pa individen: varfor ir
foretaget intressant for enskilda individer, framfor allt
dem som ni vill rekrytera, vad kan ni erbjuda den som
vill jobba hos er.

Viar sopor pa att na de unga. Vi vet for
lite, vi avsatter for lite tid och resurser
for att jobba med den har fragan!

Jag tittade pé vara senaste jobb-
annonser och dar stod det bara om
hur bra vi ar som féretag, inget om vad
vikan erbjuda for formaner for den
som jobbar har!

TIPS FRAN ERRORISTEN:
"Jag har hort att unga bara drivs av

varderingsfragor. Det ar viktigare an allt annat.
Sa lange man kan erbjuda ett jobb som upplevs
som hallbart ar de unga n6jda aven om de har

samre |6n och inga férmaner.”






Case fran verkligheten

Kommunikation pa nya satt

Vi har insett utmaningarna med att rekrytera unga och
arbetar aktivt for att forindra det. Finspang har svart att
locka unga och konkurrensen om arbetskraften dr hard
med flera stora foretag i regionen. Manga soker sig till
storre stider med bittre utbud av aktiviteter och métes-
platser. Sa det ricker inte att erbjuda jobb — vi maste
visa varfor unga ska vilja oss. Dirfér satsar vi nu mer pa
sociala medier och digital nidrvaro. Hir lyfter vi fram vara
befintliga medarbetare genom korta filmer och portritt,
sd unga ser riktiga forebilder som de kan relatera till.
Forra dret minskade ansokningarna, men i ar har vi
slagit rekord, vilket visar att vi dr pd ritt vig.

Véra sommarjobb ir en viktig rekryteringskanal. Vi tar
in cirka 100 sommarjobbare varje ar och méanga blir
senare fast anstillda. Genom en bra introduktion skapar
vi en naturlig vig in i féretaget. Men vi behover ocksd
behalla vara unga talanger. Dirfor utvecklar vi ett talang- 1 <
program med interna utbildningar, utbyten och utveck- A
lingsplaner for att sikerstilla att de vill stanna. Vi satsar

EJ GRANGES

ocksa pa ledarskapsutbildningar och introduktionsprogram
for att ge unga en trygg och utvecklande start.

For att lyckas langsiktigt forsoker vi verkligen lyssna pa
unga och samarbetar ocksd med andra féretag och med
kommunen for att forbittra bilden av Finsping och géra
orten mer attraktiv for dem.

Mattias Hagstrom, Human Resource Business Partner
pa Gringes, Finspang

Vill du ldasa mer?

Den dgngsliga generationen: Hur éverbeskyddande forildrar och skdrmberoende
skapar en epidemi av psykisk ohdlsa. Jonathan Haidt (2024). Fri Tanke.

Gen Z, Explained: The Art of Living in a Digital Age.

Robert Katz, Sarah Ogilivie, Jane Shaw & Linda Woodhead (2021).
University of Chicago Press.

Generation Z dr framtidshoppet — som konsumenter, medarbetare och medborgare.
Anders Parment (2024). Studentlitteratur.

Uppfodd pa nitet — lir kdnna den sociala generationen.

Johannes Gustavsson (2019). Roos Tegnér/Polaris Fakta.
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Tema 5:
Kommunikationen

Vad innebar det och
varfor ar det viktigt for
kompetensforsorjning?

Mycket av det arbete som vi foreslar ska goras i arbetet Nir ni arbetar med kompetensférsérjning ir det viktigt
med kompetensfsrsorjningen handlar om intern och att analysera bade den interna och externa kommunika-
extern kommunikation. Vem utger vi oss att vara och tionen. Exempel pa fragor att stilla:

speglar det vilka vi verkligen &r? Hur pratar vi med

varandra om vart foretag? Hur pratar vi med andra om
vart foretag? Vilken bild formedlar vi till besgkare? e Anvinder vi "ritt” sprak, "ritt” tonalitet?
Hur introducerar vi vira nyanstillda?

e Ar budskapen tydliga och konsekventa?

e Nar vi de tinkta malgrupperna med

L o B . var kommunikation? Hur vet vi det?
Bade intern och extern kommunikation ir avgorande for

att siikerstilla att foretag eller organisationer kan attrahera, e Producerar vi for mycket eller for lite
behailla och utveckla ritt kompetens. Intern kommunika- kommunikation?

tion handlar om att skapa en tydlig, inkluderande och
inspirerande arbetsmiljé dir medarbetare kinner sig
informerade, uppskattade och engagerade. Extern kommu-
nikation handlar om att visa upp organisationens styrkor e Hur uppfattas vi som arbetsgivare
och virderingar for att attrahera ritt kandidater och internt och externt?

stirka sitt varumirke som arbetsgivare.

e Finns det kanaler for aterkoppling
och dialog? Hur fungerar detta?



Intern kommunikation
- att skapa engagemang och tydlighet

Intern kommunikation bidrar till att alla medarbetare

forstar foretagets mal, virderingar och hur deras roller

passar in i helheten. Genom att sikerstilla tydlig

information, 6ppna kanaler fér dialog och regelbunden

aterkoppling kan foretag:

Stirka engagemanget: Nir medarbetare kinner sig
delaktiga 6kar deras motivation och vilja att bidra till
verksamhetens framgang.

Minska missférstand: Tydlig och konsekvent kom-
munikation minimerar risken f6r konflikter eller
oklarheter som kan paverka arbetet negativt.

Frimja utveckling: Medarbetare som vet vad som f6r-
vintas och hur de kan utvecklas inom organisationen
ir mer bendgna att stanna och vixa i sin roll.

Extern kommunikation
- att attrahera riatt kompetens

For att attrahera ritt personer behéver foretag och
organisationer tydligt kommunicera vad de erbjuder
som arbetsgivare. Dirigenom kan féretag:

e Forstirka arbetsgivarvarumiirket: Genom att lyfta
fram f6retagets kultur, virderingar och mojligheter

skapas en attraktiv bild for potentiella medarbetare.

e Bygga fortroende: Arlig och transparent kommuni-
kation skapar en positiv bild av féretaget, bade hos
medarbetarkandidater och andra intressenter.

e Na ut bredare: Genom att anpassa kommunikationen
till olika malgrupper, exempelvis unga, ckar mojlighe-

ten att hitta ritt kompetens.
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Hur kan man arbeta
med detta?

Rekrytering handlar om att hitta personer som passar hos er, som trivs och vill bygga en
langre relation med er som arbetsgivare. Ett satt att borja tanka nytt kring rekrytering och
jobbannonser &r att anvanda liknelsen med den klassiska kontaktannonsen.

Skriv en "kontaktannons”

Tink att du ir singel och vill hitta en partner och ska skriva
en kontaktannons, eller géra en profil pa en dejtingsajt.
Vad far mest fokus? Dina énskemal/krav pa en partners
egenskaper och intressen — eller ditt eget "erbjudande”,
det vill sidga vad far en person uppleva nir den viljer dig?
Forflytta nu fokus till en jobbannons:

e Skriv en jobbannons och tink pa den som en kontakt-
annons. Hur ska ni framsta som en attraktiv arbets-
givare? Var tydlig med vad man far nir man jobbar
hos er. Vad vill ni visa av er sjilva och er egen kultur
for att locka "ritt” personer att komma till er?

Det hir stiller krav pa att férmedla en positiv, men ocksa
rittvisande bild:

Tink pa en kontaktannons med en bild som lovar
nagot helt annat 4n det man mater pa forsta dejten —
det blir sillan bra.

Tdnk pd att det som ir sjilvklart for er kanske inte

ir det for andra — som till exempel friskvardsbidrag,
quizkvillar, nira kontakt med ledning och sa vidare.
Tidnk pd att vara transparent — utlova inget som inte
gar att fullfslja.



Identifiera ambassadorer

Ambassadérer, bade inom och utanfor organisationen,
spelar en central roll for att sprida budskap, stirka varu-
mirket och skapa fortroende. Eftersom vi lever i vad man
skulle kunna benimna ett "rekommendationssamhille”
dir vi minniskor forsoker informera oss genom vinner,
bekanta och varumirken vi valt att f6lja — inte minst i de
sociala medierna — blir vikten av trovirdiga ambassadorer
av allt stérre betydelse for alla foretag.

Interna ambassadorer, engagerade medarbetare till exem-
pel, kan férmedla f6retagets virderingar och kultur pa ett
genuint och autentiskt sitt, vilket skapar engagemang
och sammanhallning internt men ocksa externt genom
ambassadorernas egna sociala nitverk. Externa ambas-
sadorer, till exempel néjda kunder, tidigare medarbetare
eller samarbetspartners, stirker foretagets rykte och kan
attrahera nyanstillda.

Genom att identifiera och st6tta bdde interna och externa
ambassadorer ges organisationen trovirdiga roster som
forstirker bade den interna och externa kommunikationen,
bygger relationer och bidrar till langsiktig framgéng.

e Identifiera vilka medarbetare som ir eller skulle kunna
bli interna ambassadorer. Hur kan ni stotta dem?

e Identifiera vilka aktorer som ir eller skulle kunna bli
externa ambassadérer. Hur kan ni stétta dem?
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Tips fran coachen

Identifiera ambassaddrer med omsorg

Lika mycket som en ambassador kan goéra gott for ett
foretag eller ett varumairke kan de ocksa skada. Det finns
otaliga exempel pa nir ambassadorer agerat pi ett sitt
som inte representerar de virderingar som foretaget eller
varumirket representerar. Var noga med att kolla upp de
ambassadorer som ni vill arbeta med och stétta.

Vaga séga nej

Det svaraste i en kommunikationsstrategi 4r att viga siga
nej. Det produceras generellt sett f6r mycket kommuni-
kation, fér manga annonser, informationskampanjer
och/eller sociala medieinligg som leder till en informa-
tionsutmattning. Varfor? Jo for att det gir; det dr enkelt
och billigt att kommunicera idag. Vilj omsorgsfullt vilken
kommunikation som verkligen behovs och i vilka kanaler.

Jag tycker det later som att plats-
annonser maste vara lite mer som nar
man skriver en ansokan till ett jobb:
jag har det har och det har och det
har som kan komma till nytta for er.
Det ar som att vi maste skriva vad
vi har att erbjuda....”

TIPS FRAN ERRORISTEN:
"Att vi har sa f& sbkanden maste bero pa
att vi kommunicerat for lite och i fel kanaler.
Vigor en ny kommunikationssatsning!”
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Case fran verkligheten

Att 6ppna dérrarna och
skapa stolthet

Att anordna ett 6ppet hus visade sig vara en av vira
bista idéer. Det borjade som ett initiativ frdin medarbe-
tarna sjilva genom den ambassadérsgrupp vi startat.
De ville visa upp sin arbetsplats for familj, vinner och
lokalsamhillet. Férberedelserna engagerade alla. Idéer
bubblade upp - allt fran informationsskyltar vid varje
station till en robot som delade ut godis om man
svarade ritt pa en fraga.

Nir dagen kom var det inte bara vi som kinde stolthet —
familjer och besokare fick en ny forstaelse for vart arbete.
Att se en anstilld visa sitt jobb fér sina barn, eller en
mamma beséka sin son pd arbetsplatsen, skapade en
kinsla av sammanhallning. Den positiva effekten marktes
direkt. Nya medarbetare som tidigare varit tysta tog plats,
vixte och fick stirkt sjalvfortroende. Nagon som till en
borjan var osiker vagade till slut sta dir och presentera
sitt arbete.

Vi har insett att oppet hus inte bara dr en extern aktivitet,
utan lika mycket ett sitt att stirka vi-kidnslan internt. Att
std sida vid sida, presentera vart arbete och méta besokare
skapade en stolthet som vi nu bar med oss i vardagen.

Cajsa Lundberg, VD pa Lundbergs Pressgjuteri i Vrigstad

Vill du lasa mer?

Employer branding: sa bygger arbetsgivare starka varumdrken.

Anders Parment, Anna Dyhre och Hieronymus Rony Lutz (2017). Studentlitteratur.
Leda i stindig férdndring: med kreativitet, kollektiv intelligens och kommunikation.

Ylva M. Andersson (2022). Liber.

Strategisk intern kommunikation: led organisationer med kommunikation.

Susanne Dahlman och Mats Heide (2019). Liber.

Minniskan dr en berdttelse.

Clarence Crafoord (2010). Natur & Kultur.

Forgndring som tillstand: att leda fordndrings-och utvecklingsarbete i féretag och organisationer.
Bo Ahrenfelt (2001). Studentlitteratur



Tankar och idéer




Avslutning

Nagra peppande ord om forandringsarbete

Kom ihag att nir man arbetar med utvecklingsarbete

i en organisation &r det viktigt att forsta och skilja

mellan begrepp som férindring, utveckling och lirande.
Férindring kan ses som en hindelse som visar olikhet
over tid i en enhet. Det 4r inte givet att det enbart kommer
positiva resultat av en f6rindring. Utveckling dr en process
fran start till slut dir nagot positivt kommer ur sjilva
férandringsprocessen. Lirande ir nagot som sker over
tid och resulterar i ett varaktigt férindrat tanke- och/eller
handlingsmonster. Det mest effektiva forindringsarbetet
uppnas nir det finns ett brett stéd i organisationen, dir
de flesta som ir paverkade av férindringen involveras
och deltar i arbetet, snarare dn att bara nagra fa ir aktiva.

Nir man arbetar med férindringsprocesser ir det viktigt
att tinka pa foljande:

Transparens och kontinuerlig dialog: Beritta om
sadant som hinder men ocksa nir det inte hinder nagot.
En viktig anledning till transparens ir att minska ryktes-
spridning och spekulation samt att skapa trygghet.

Forandring genomgar olika faser: En av faserna
innebir motstdnd och kan ta sig uttryck i form av starka
kanslor eller handlingar som kanske sinkar verksam-

heten. Motstand ir en naturlig reaktion hos minniskor
som det 4r viktigt att inte kviva eller att bli ridd for. Den
ska tas pd allvar och bemoétas. Det 4r ndmligen en energi
som kan vindas till forindringskraft.

Organisationen gar i olika takt: Det i4r vanligt att
ledningen processar forindringen och i tanken kommit
vildigt 1angt. Nir forindringar annonseras i hela organi-
sationen ir det viktigt att forsta att ledare och medarbetare
ofta befinner sig i olika ligen i forindringsprocessen.

Delaktighet véigleder ledningen och engagerar
medarbetare: Att sikerstilla att det finns forum f6r
dialog kring innehallet i férindringen si att medarbetares
kunskaper, idéer och farhgor tas tillvara samt att ledare
ges mojlighet att visa riktningen, delge sin vision och
sitta ramar for paverkan. Tydlighet i vad medarbetare
kan vara med och paverka och i vilket avseende de inte
inbjuds till att paverka underlittar forindringsarbetet.

Att beméta kénslor och reaktioner: Se till sd att
dialogen mellan minniskor som berors halls vid liv och
att medarbetare ges mojligheter att uttrycka sina kinslor
och reaktioner.



Nagra ord om att ha roligt pa vagen

Att pa riktigt dndra sittet att tinka och gora kring
kompetensférsorjning kan vara en komplex och utma-
nande process. Det kriver noggrann planering, tydlig
kommunikation och ett starkt engagemang fran manga
medarbetare. Men trots de utmaningar som kan uppsta,
ir det viktigt att komma ihag att arbetet kan vara en killa
till glddje och inspiration.

Hir 4r nagra tips for att sikerstilla att ni har roligt
pa vigen:

e Fira sma framsteg. Varje steg framét, hur litet det
in mad vara, dr virt att fira. Det kan vara en enkel fika,
ett tackmejl eller en gemensam lunch.

e Uppmuntra kreativitet. Ge medarbetarna utrymme
att tinka utanfor boxen och komma med nya idéer.
Kreativa 16sningar kan gora arbetet med kompetens-
forsorjning bade roligare och mer effektivt.

e Skapa gemenskap. Stirk teamkinslan genom
teambuilding-aktiviteter och sociala evenemang.
Nir medarbetarna kdnner sig som en del av ett starkt
team, blir det littare att méta utmaningar tillsammans.

e Kommunicera éppet. Hill alla informerade om
framsteg och utmaningar. Oppen kommunikation
skapar trygghet och minskar osikerhet.

e Ge utrymme for skratt. Humor och skratt kan
vara kraftfulla verktyg for att minska stress och ¢ka
trivseln pa arbetsplatsen. Uppmuntra en arbetsmiljo
dir det dr okej att ha roligt.

Genom att fokusera pa dessa aspekter kan ni gora
forandringarbetet med er kompetensférsérjning till en
positiv och givande upplevelse f6r alla inblandade. Kom
ihag att férindring inte bara handlar om att ni ett mal,
utan ocksd om att lira sig saker och ha roligt pa vigen!



Om forfattarnas

Om forfattarna

Anette Johansson ar doktor i foretagsekonomi

och universitetslektor i arbetsorganisation. Hennes
forskning fokuserar pa hur man tar sig an innovation
och utveckling som ledare nar framtiden pa manga
satt ar oséker eller okand. | samverkan med nérings-
livet har hon férdjupat sig i fragor som rér saval
artificiell intelligens, kompetensférsérjning och
utveckling inom mediabranschen.

Lina Bjerke &r docent i nationalekonomi och har
lang erfarenhet av att arbeta med fragor som ror
dynamiken mellan stader och landsbygder och hur
individer och foretag placeras in i detta. Hon har
erfarenhet fran forskningen men har aven arbetat
lange inom myndighetssverige med fragor som roér
landsbygdernas villkor och férutsattningar.
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Katarina Graffman ar doktor i kulturantropologi,
grundare av foretaget Inculture och affilierad forskare
vid Uppsala Universitet. Katarinas fokus, bade i forsk-
nings- och konsultuppdrag, ar att hjélpa organisationer
att forsta varfoér manniskor gor det de gor, och med
det ocksa insikten i vad som kravs for att fa till en
varaktig och meningsfull férandring,

Annika Engstrom ar docent i arbetsorganisation
vid tekniska hégskolan i Jonkoping och forskar om
samspel och larande i grupper och organisationer.
Annikas intresse riktar sig mot ledning och organi-
sering av larandet, dar spanningar som uppstar ofta
kan vara utmanade och samtidigt viktiga potentialer
for att organisationen ska utvecklas.
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