
Kompetensbristen 
växer och får allvar-
liga konsekvenser 
Högkonjunktur i kombination med stora pensionsavgångar, gör att drygt 
sju av tio företag har svårt att hitta rätt medarbetare, visar en stor under­
sökning från Svenskt Näringsliv. 

Att inte hitta personer med rätt yrkeserfarenhet uppges vara 
den vanligaste orsaken till rekryteringsproblemen, och där­
efter kommer brist på personer med rätt attityd och enga­
gemang. Den tredje vanligaste orsaken, är brist på personer 
med rätt utbildning. Den växande kompetensbristen får all­
varliga konsekvenser när det inte längre går att svara upp 
mot samhällets behov.
	 Samtidigt finns det många äldre personer, personer med 
utländsk bakgrund och personer med funktionsnedsättning, 
som både har utbildning och gedigen erfarenhet, men som 
ändå står utanför arbetsmarknaden, eller inte hittar ett ar­
bete som motsvarar deras kompetensnivå. 

Därför vill vi uppmuntra dig att tänka både kreativt och 
strategiskt vid rekrytering! Det finns många människor med 
kompetens som du inte har råd att bortse ifrån, och kanske 
inte tänkt på. Våga utmana dig själv och låt inte dina och 
dina medarbetares fördomar stå i vägen för att ni ska lyckas 
rekrytera, utveckla och behålla de bästa medarbetarna. För 
att ni ska kunna ta vara på de fördelar som en ökad mångfald 
innebär, krävs ett inkluderande ledarskap.
	 Mångfald och inkludering är en affärskritisk fråga som ni 
behöver ha med i verksamhetsplanen och som ni följer upp 
på varje ledningsgruppsmöte. Då kan ni även i framtiden  
leverera affärsmässig samhällsnytta!
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Hur företagets högsta ledning beter sig och hur alla chefer 
agerar i vardagen, har en stor påverkan på normer, värde­
ringar och på hela företagskulturen. Det som ledningen 
uppmärksammar, mäter och belönar signalerar till medar­
betarna vad som är viktigt. Det gäller även mångfald och  
inkludering. Du som ledare är en förebild och för att du ska 
vara trovärdig, behöver du leva som du lär. Du ska leva enligt 
företagets värdegrund och på så sätt bidrar du till att forma 
företagskulturen. Om du pratar om vikten av en ökad mång­
fald och ett inkluderande ledarskap, så behöver det åter­
speglas i de rekryteringar du gör, hur du bemannar uppdrag 
och projekt och hur möjligheten till kompetensutveckling 
ser ut för olika individer och grupper. Precis som med barnen, 
så gör de inte som du säger, utan de gör som du gör. När ord 
och handling hänger ihop blir du tydlig i ditt ledarskap, vilket 
skapar trygghet.
	 Vill ni utveckla en mer inkluderande företagskultur, be­
höver du ge dina medarbetare regelbunden feedback, där 
du uppmuntrar deras inkluderande beteenden och sätter 
ett tydligt stopp för exkluderande beteenden. Inkluderande 
beteenden handlar om allt från att se till att alla kommer till 
tals på era möten, till att hitta former för en regelbunden  
dialog med kunder och medarbetare. Att använda en jargong 
som alla inte förstår, eller att avbryta och inte låta en person 
tala till punkt, är exempel på exkluderande beteenden. 
	 Feedback är ett bra verktyg för att skapa en inkluderande 
företagskultur. Tänk på att feedback är en gåva som du ger 

En ökad mångfald bland chefer och medarbetare  ger organi­
sationen tillgång till fler perspektiv och kunskap. Det stimu­
lerar och ökar kreativiteten och företaget blir mer innovativt. 
	 En ökad mångfald stärker ert varumärke utifrån den  
affärsmässiga samhällsnyttan, vilket leder till att det blir 
lättare att rekrytera nya medarbetare och få fler kunder.
	 En ökad mångfald är helt enkelt lönsamt. McKinsey har 
gjort en studie som visar på ett positivt samband mellan 
mångfald och ökade intäkter.

Mångfald är bra - en inkluderande  
företagskultur är bättre
För att kunna ta tillvara fördelarna med en ökad mångfald 
behövs en inkluderande företagskultur

för att du vill dina medarbetare väl, och för att du vill att de 
ska utvecklas och nå sin fulla potential. Om du väljer att 
sticka huvudet i sanden och inte säga till och sätta en tydlig 
gräns när du ser oacceptabla beteenden, signalerar du till 
omvärlden att dessa beteenden är okej. Här gäller det att du 
markerar på en gång. Det är mycket effektivare att säga 
ifrån direkt i stunden, än att vänta på det ”rätta” tillfället. 
Samma sak gäller även när du vill uppmuntra beteenden 
som du vill se mer av.
	 Uppmuntra alla i organisationen att ge varandra feedback 
och prata med varandra istället för om varandra. Tala om för 
dina medarbetare att de också har ett ansvar att vara med och 
forma klimatet på er arbetsplats: ”vi är varandras arbetsmiljö.” 
Därför kan det vara bra att alla medarbetare får utbildning 
och träning i hur man ger både positiv och mer kritisk feed­
back på ett konstruktivt sätt.

Vad är mångfald?
Mångfald kan definieras utifrån de sju diskriminerings­
grunderna i Diskrimineringslagen som är: Kön, könsöver­
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell 
läggning och ålder.
	 En del talar även om kognitiv mångfald som handlar om 
att alla människor har olika sätt att tänka, när vi ska fatta 
beslut eller lösa ett problem. 

som välkomnar alla som har rätt kompetens, attityd och en­
gagemang. Den bygger på den grundläggande värderingen 
om alla människors lika värde, där alla medarbetare och 
grupper behandlas rättvist och har samma rättigheter och 
skyldigheter. Det är ett förhållningssätt där du som ledare har 
en genuin önskar att tillvarata alla medarbetares kompetens 
och erfarenheter, oavsett ålder, kön och bakgrund. Det bygger 
också på din personliga övertygelse om att det inte finns ett 
rätt svar, utan många olika perspektiv.
	 Forskning visar att ett inkluderande ledarskap bidrar till en 
god arbetsmiljö, vilket ökar det psykologiska välbefinnandet 
och arbetstillfredsställelsen hos medarbetarna. Något som 
i sin tur främjar hälsa och motverkar sjukskrivningar. 

#1 – Du som ledare är en förebild

#2 – Fördelar med en ökad mångfald 
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För att lyckas implementera en företagskultur som känne­
tecknas av mångfald och inkludering, så krävs det att högsta 
ledningen har ett genuint engagemang, tar tydlig ställning 
och inser att det handlar om ett långsiktigt förändrings­
arbete. 
	 Man behöver behandla mångfald och inkludering som 
en affärsstrategi som ska finns med i verksamhetsplanen 
och arbeta både med vad och hur, d v s både med det som 
handlar om policies, belöningssystem mm, och med det 
som handlar om det mellanmänskliga, som värderingar, 

Utgångspunkten är att arbetet med mångfald och inklude­
ring handlar om verksamhetsutveckling.
	 När ni har bestämt er för att ska arbeta med mångfald 
och inkludering, behöver ni svara på ett antal frågor, så att ni 
har en samsyn kring var ni befinner er idag - ert nuläge och 
vart ni vill komma - ert önskade läge, och hur ni ska ta er dit 
- era strategier. Diskutera följande frågor på nästa lednings­
gruppsmöte och säkerställ att svaren kommer med i er verk­
samhetsplan:

•	� Vad menar ni med mångfald och inkludering? Vad betyder 
dessa ord för er?

•	� Varför vill ni arbeta med mångfald och inkludering? Gör ni 
det för att ni vill leva upp till kraven på aktiva åtgärder i Dis­
krimineringslagen och/eller gör ni det för att spegla era 
kunder och/eller gör ni det för att ni ser att det kan bidra till 
affärsmässig samhällsnytta? I så fall på vilket sätt?

•	� Är ni beredda att satsa i tid och pengar på detta arbete? 
Och är ni beredda på att hantera det motstånd som det 
kan väcka?

•	� Vilken vision har ni med detta arbete? Vad vill ni uppnå och 
hur ser det ut när ni har nått ert drömläge?

•	� Vilka är era mål och när ska de vara uppnådda? Försök att 
formulera några mål som är (Specifika, Mätbara, Attraktiva, 
Realistiska och Tidsatta  (SMART) och bestäm hur ni ska 
mäta och följa upp dessa.

normer, kommunikation mm.
	 Både chefer och medarbetare behöver få utbildning i in­
kluderande ledarskap som syftar till att öka medvetenheten 
om egna fördomar och när man exkluderar och inkluderar 
andra, vilket ofta sker omedvetet.
	 Redan i rekryteringsprocessen behöver man säkerställa 
att rätt person anställs och att det görs utifrån kompetens 
och vad personen kan bidra med, och inte utifrån mer eller 
mindre omedvetna fördomar.

•	� Vilka strategier ska ni ha? Tänk på att ”strategi” bara är ett 
fint ord för en idé på hur man tar sig till målet på ett så 
snabbt och smidigt sätt som möjligt. När vägen är ut­
stakad gäller det att, sluta snacka, kavla upp ärmarna 
och börja jobba operativt. Skulle strategi A inte fungera 
måste man ha strategi B klar i bakfickan. Alla strategier 
involverar en risk. Ju större risk, desto större kan utdel­
ningen bli. Att ta det lugnt, eller att till och med inte göra 
något alls, innebär också en risk. Tänk om konkurrenter­
na hinner före eller att ni missar möjligheten.

•	� Vilka aktiviteter ska ni genomföra, vem ansvarar och när ska 
de vara klara? Ta fram så konkreta aktiviteter som möjligt 
och bestäm vem som ansvarar och när de ska vara klara.

Involvera medarbetarna och gör dem delaktiga i verksam­
hetsplaneringen. En verksamhetsplan blir bara en plan på 
papperet om den inte genomförs av alla i företaget. Och för 
att det ska lyckas så krävs ett engagemang på alla nivåer. 
Krångla inte till det. Börja hellre med någon aktivitet än ingen 
alls. Underskatta inte symbolvärdet av att börja göra annor­
lunda. Bygg vidare på det ni redan gör som är bra och ett 
steg i rätt riktning. All förändring tar tid, så kom ihåg att fira 
när ni lyckas nå en bit på vägen.

#3 – Vad krävs för att lyckas? 

#4 – Hur gör man? 
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