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Kompetensbristen

vaxer och

far allvar-

iga konsekvenser

Hogkonjunktur i kombination med stora pensionsavgangar, gor att drygt
sju av tio foretag har svart att hitta ratt medarbetare, visar en stor under-

sokning fran Svenskt Naringsliv.

Att inte hitta personer med ratt yrkeserfarenhet uppges vara
den vanligaste orsaken till rekryteringsproblemen, och dar-
efter kommer brist pa personer med ratt attityd och enga-
gemang. Den tredje vanligaste orsaken, ar brist pa personer
med ratt utbildning. Den vaxande kompetensbristen far all-
varliga konsekvenser nar det inte langre gar att svara upp
mot samhallets behov.

Samtidigt finns det manga aldre personer, personer med
utlandsk bakgrund och personer med funktionsnedsattning,
som bade har utbildning och gedigen erfarenhet, men som
anda star utanfor arbetsmarknaden, eller inte hittar ett ar-
bete som motsvarar deras kompetensniva.

Darfor vill viuppmuntra dig att tanka bade kreativt och
strategiskt vid rekrytering! Det finns manga manniskor med
kompetens som du inte har rad att bortse ifran, och kanske
inte tankt pa. Vaga utmana dig sjalv och lat inte dina och
dina medarbetares fordomar sta i vagen for att ni ska lyckas
rekrytera, utveckla och behalla de basta medarbetarna. For
att ni ska kunnata vara pa de fordelar som en dkad mangfald
innebar, kravs ett inkluderande ledarskap.

Mangfald och inkludering ar en affarskritisk fraga som ni
behover ha med i verksamhetsplanen och som ni foljer upp
pa varje ledningsgruppsmate. Da kan ni aven i framtiden
leverera affarsmassig samhallsnytta!
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#1- Du som ledare ar en forebild

Hur féretagets hogsta ledning beter sig och hur alla chefer
agerar i vardagen, har en stor paverkan pa normer, varde-
ringar och pa hela foretagskulturen. Det som ledningen
uppmarksammar, mater och beldnar signalerar till medar-
betarna vad som ar viktigt. Det galler &ven mangfald och
inkludering. Du som ledare &r en forebild och for att du ska
vara trovardig, behover du leva som du lar. Du ska leva enligt
foretagets vardegrund och pa sa satt bidrar du till att forma
foretagskulturen. Om du pratar om vikten av en 6kad mang-
fald och ett inkluderande ledarskap, sa behover det ater-
speglas i de rekryteringar du gor, hur du bemannar uppdrag
och projekt och hur méjligheten till kompetensutveckling
ser ut for olika individer och grupper. Precis som med barnen,
sa gor de inte som du sager, utan de gér som du gor. Nar ord
och handling hanger ihop blir du tydlig i ditt ledarskap, vilket
skapar trygghet.

Vill ni utveckla en mer inkluderande foretagskultur, be-
hover du ge dina medarbetare regelbunden feedback, dar
du uppmuntrar deras inkluderande beteenden och satter
ett tydligt stopp for exkluderande beteenden. Inkluderande
beteenden handlar om allt fran att se till att alla kommer till
tals pa era méten, till att hitta former for en regelbunden
dialog med kunder och medarbetare. Att anvanda en jargong
som allainte forstar, eller att avbryta och inte lata en person
tala till punkt, ar exempel pa exkluderande beteenden.

Feedback ar ett bra verktyg for att skapa en inkluderande
foretagskultur. Tank pa att feedback ar en gava som du ger

for att du vill dina medarbetare val, och for att du vill att de
ska utvecklas och né sin fulla potential. Om du valjer att
sticka huvudet i sanden och inte séga till och satta en tydlig
grans nar du ser oacceptabla beteenden, signalerar du till
omvarlden att dessa beteenden ar okej. Har galler det att du
markerar pa en gang. Det ar mycket effektivare att saga
ifran direkt i stunden, an att vanta pa det "ratta” tillfallet.
Samma sak galler dven nar du vill uppmuntra beteenden
som du vill se mer av.

Uppmuntra allaiorganisationen att ge varandra feedback
och prata med varandra istallet for om varandra. Tala om for
dina medarbetare att de ocksa har ett ansvar att vara med och
forma klimatet pa er arbetsplats: "vi ar varandras arbetsmiljo.”
Darfor kan det vara bra att alla medarbetare far utbildning
och tréaning i hur man ger bade positiv och mer kritisk feed-
back péa ett konstruktivt satt.

Vad ar mangfald?
Mangfald kan definieras utifran de sju diskriminerings-
grunderna i Diskrimineringslagen som ar: Kon, konsover-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning och alder.

En del talar aven om kognitiv mangfald som handlar om
att alla méanniskor har olika satt att tanka, nar vi ska fatta
beslut eller 16sa ett problem.

#2 - Fordelar med en 0kad mangfald

En 6kad mangfald bland chefer och medarbetare ger organi-
sationen tillgang till fler perspektiv och kunskap. Det stimu-
lerar och Okar kreativiteten och foretaget blir mer innovativt.

En 6kad mangfald stéarker ert varumarke utifran den
affarsmassiga samhallsnyttan, vilket leder till att det blir
lattare att rekrytera nya medarbetare och fa fler kunder.

En 6kad mangfald ar helt enkelt lonsamt. McKinsey har
gjort en studie som visar pa ett positivt samband mellan
mangfald och 6kade intakter.

Mangfald ar bra - en inkluderande
foretagskultur ar battre

For att kunna ta tillvara fordelarna med en 6kad mangfald
behovs en inkluderande féretagskultur

som valkomnar alla som har ratt kompetens, attityd och en-
gagemang. Den bygger pa den grundlaggande varderingen
om alla ménniskors lika varde, dar alla medarbetare och
grupper behandlas rattvist och har samma rattigheter och
skyldigheter. Det ar ett forhallningssatt dar du som ledare har
en genuin onskar att tillvarata alla medarbetares kompetens
och erfarenheter, oavsett alder, kon och bakgrund. Det bygger
ocksé pa din personliga 6vertygelse om att det inte finns ett
ratt svar, utan manga olika perspektiv.

Forskning visar att ett inkluderande ledarskap bidrar till en
god arbetsmiljo, vilket 6kar det psykologiska vélbefinnandet
och arbetstillfredsstallelsen hos medarbetarna. Nagot som
i sin tur framjar halsa och motverkar sjukskrivningar.



2 - VARJE DAG DYGNET RUNT

#3 - Vad kravs for att lyckas”

For att lyckas implementera en foretagskultur som kénne-
tecknas av mangfald och inkludering, sé kravs det att hogsta
ledningen har ett genuint engagemang, tar tydlig stallning
och inser att det handlar om ett langsiktigt forandrings-
arbete.

Man behover behandla mangfald och inkludering som
en affarsstrategi som ska finns med i verksamhetsplanen
och arbeta bade med vad och hur, d v s bade med det som
handlar om policies, beléningssystem mm, och med det
som handlar om det mellanmanskliga, som vérderingar,

normer, kommunikation mm.

Bade chefer och medarbetare behdver fa utbildning iin-
kluderande ledarskap som syftar till att 6ka medvetenheten
om egna fordomar och nar man exkluderar och inkluderar
andra, vilket ofta sker omedvetet.

Redan i rekryteringsprocessen behéver man sakerstalla
att ratt person anstélls och att det gors utifran kompetens
och vad personen kan bidra med, och inte utifran mer eller
mindre omedvetna fordomar.

#4 - Hur gor man”

Utgangspunkten ar att arbetet med mangfald och inklude-
ring handlar om verksamhetsutveckling.

Nér ni har bestamt er for att ska arbeta med mangfald
och inkludering, beh6ver ni svara pa ett antal fragor, sé att ni
har en samsyn kring var ni befinner er idag - ert nulage och
vart ni vill komma - ert onskade lage, och hur ni ska ta er dit
- era strategier. Diskutera foljande fragor pa nésta lednings-
gruppsmote och sakerstéll att svaren kommer med i er verk-
samhetsplan:

e Vad menar ni med mangfald och inkludering? Vad betyder
dessa ord for er?

o Varfor vill ni arbeta med méangfald och inkludering? Gor ni
det for att nivill leva upp till kraven pa aktiva atgarder i Dis-
krimineringslagen och/eller gor ni det for att spegla era
kunder och/eller gor ni det for att ni ser att det kan bidra till
affarsmassig samhallsnytta? | sa fall pa vilket satt?

e Arniberedda att satsa i tid och pengar pa detta arbete?
Och &r ni beredda pa att hantera det motstand som det
kan véacka?

e Vilken vision har ni med detta arbete? Vad vill ni uppna och
hur ser det ut nér ni har natt ert dromlage?

e Vilka ar eramal och nar ska de vara uppnadda? Forsok att
formulera nagra mal som ar (Specifika, Matbara, Attraktiva,
Realistiska och Tidsatta (SMART) och bestam hur ni ska
mata och folja upp dessa.

o Vilka strategier ska ni ha? Tank pé att "strategi” bara ar ett
fint ord for en idé pa hur man tar sig till malet pa ett sa
snabbt och smidigt satt som mojligt. Nar vagen ar ut-
stakad galler det att, sluta snacka, kavla upp armarna
och borja jobba operativt. Skulle strategi A inte fungera
maste man ha strategi B klar i bakfickan. Alla strategier
involverar en risk. Ju storre risk, desto storre kan utdel-
ningen bli. Att ta det lugnt, eller att till och med inte gora
nagot alls, innebar ocksa en risk. Tank om konkurrenter-
na hinner fére eller att ni missar majligheten.

o Vilka aktiviteter ska ni genomfdra, vem ansvarar och nar ska
de vara klara? Ta fram sé konkreta aktiviteter som majligt
och bestdm vem som ansvarar och nar de ska vara klara.

Involvera medarbetarna och gor dem delaktiga i verksam-
hetsplaneringen. En verksamhetsplan blir bara en plan pa
papperet om den inte genomfors av alla i foretaget. Och for
att det ska lyckas sa krévs ett engagemang pa alla nivaer.
Krangla inte till det. Borja hellre med nagon aktivitet an ingen
alls. Underskatta inte symbolvardet av att borja géra annor-
lunda. Bygg vidare pa det ni redan gor som &r bra och ett
steg i ratt riktning. All férandring tar tid, s& kom ihag att fira
nar ni lyckas na en bit pa vagen.
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