hompetens-
acceeleratorn




Pitea star infér samma utmaning som manga andra kommuner i norra
Sverige. Behovet av att sakra ratt kompetens ar stérre an ndgonsin,
samtidigt som den lokala arbetsmarknaden ar begransad. Demografiska
forandringar, 6kad konkurrens om arbetskraft och allt mer
specialiserade kompetensbehov gér att ingen enskild organisation kan
l6sa fragan pa egen hand. Kompetensforsdrjning ar inte langre bara en
intern organisationsfraga, utan en gemensam samhallsutmaning som
kraver samverkan och mod att férandra invanda arbetssatt.

Projektet Kompetensacceleratorn har samlat nagra av Piteas storsta
arbetsgivare i ett utvecklingsarbete. Syftet har varit att starka den
strategiska kompetensférsdrjningen genom att testa nya arbetssatt och
metoder som bidrar till mer dppna och jamstallda arbetsplatser.
Projektet, som genomférdes 2023-2025 och som finansierades av
Europeiska Socialfonden, visade att det finns behov av nya verktyg fér
att nad utanfér den lokala arbetsmarknaden och fér att utmana invanda
modnster. Narhet, personkdannedom och tidigare erfarenheter spelar ofta
stor roll i rekrytering, ibland pa bekostnad av faktisk kompetens. For att
na langsiktigt hallbara l&sningar behdver dessa monster utmanas genom
bade strategiska beslut och praktiska steg i vardagen.

Genom Kompetensacceleratorn har arbetsgivarna fatt mojlighet att
reflektera tillsammans, testa nya arbetssatt och metoder i liten skala och
lara av varandra. Ett konkret resultat ar det gemensamma
stallningstagandet inom Piteas heldgda kommunala bolag att i varje
rekryteringsprocess intervjua minst en kandidat fran en annan region —
ett exempel pa hur forandrade arbetssatt kan bidra till en bredare och
mer hallbar rekryteringsbas.

Den har metodboken har tagits fram for att sprida de insikter, arbetssatt
och lardomar som utvecklats inom Kompetensacceleratorn till fler
arbetsgivare. Metodbokens struktur bygger pa modellen NOHRA, dar
nulage, énskat lage, hinder, resurser och aktiviteter skapar tydlighet i
férandringsarbete och ger grupper ett gemensamt sprak. Ovningar
varvas med reflektioner och exempel som testades under projekttiden.
Genom att dela konkreta erfarenheter och praktiska verktyg vill vi bidra
till att fler borjar agera och starker den langsiktiga konkurrenskraften i
bade organisationer och i vart samhalle.

V)hon Helik=

Malin Hollstrém
Projektledare Pitea Science Park
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NULAGE Steg 1

Bredda analysen

For att bli battre pa strategisk kompetensforsdrjning
behoéver ni férst forsta var ni star idag. Att beskriva
nulaget handlar dels om att se sina styrkor, det som
fungerar bra, men ocksa om att vaga se de delar som
behover utvecklas.

Nar vi arbetade med nulage i projektet sag vi att flera
arbetsgivare hade lag personalomsattning och ndjda
medarbetare men hade svarare att attrahera en bredd
av nya kompetenser. Andra hade mer utmaningar i att
behalla personal och trots att de tvingats till kreativa
l6sningar for att attrahera nya personer kom de aldrig

ikapp. Vi sag ocksa att vi hade ett gemensamt problem;

for fa manniskor i arbetsfor alder i naromradet. Alla
arbetsgivare hade ett behov av att bli battre pa att
bygga relationer till framtida kompetens och framfor
allt att attrahera en bredare kompetens fran ett storre
geografiskt omrade.

Malet med det har steget ar att fa en tydligare
startpunkt som gor det lattare att satta mal, prioritera
insatser och félja er utveckling. Har kommer nagra
oévningar och tips fran projektet.

7
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NULAGE Steg 1 — Ovning

Linjen i rummet

Syfte: Visuellt och tydligt synliggéra olika uppfattningar kring ert
strategiska arbete med kompetensforsorjning och fa igang samtal om

nulaget. | projektet genomférdes dvningen tillsammans med flera olika Reflektera:
arbetsgivare, men den fungerar lika bra inom den egna organisationen
med exempelvis en ledningsgrupp. ¢ Var skiljde sig uppfattningarna mest at?
¢ Vad blev ni mest férvanade over?
Gor sa har: ¢ Vilka omraden behdver ni prata mer om?

¢ Vad sager detta er om ert nulage?
¢ Var finns era stdrsta utmaningar?

Tank er en linje genom rummet dar ena sidan motsvarar 0 (haller inte
alls med) och den andra sidan 10 (haller helt med).

Las upp ett pastaende i taget och be deltagarna placera sig pa den plats

langs linjen som bast motsvarar deras uppfattning. Uppmuntra garna

nagra personer att kort beratta varfor de stallt sig dar de star.

Forslag pa pastaenden:

¢ Vihar god koll pa langsiktiga kompetensbehov

¢ Vihar en hdg grad av mangfald i vara arbetsgrupper
e Virekryterar brett och inkluderande

¢ Viar duktiga pa att attrahera och anstalla personer utanfor
naromradet

¢ Vi har processer som motverkar omedvetna bias i rekrytering



NULAGE Steg 1 — Ovning

Tips! Ta hjdlp av Al att gora analysen

For att minska risken att omedvetna fordomar paverkar beslut och aktiviteter kan
analysverktyg fungera som ett komplement till manskliga bedémningar. Inom
projektet testades Norm Navigator, ett Al-verktyg tranat att inte férstarka fordomar,
for att analysera styrande dokument och kommunikationsmaterial. Analysen bidrog
till att synliggora exkluderande ménster samt gav forslag pa atgarder for mer
inkluderande arbetssatt.

Roster fran
projektet

“Ovningen med linjen i rummet var bra
for att det blev véldigt visuellt. Det var
nyttigt att reflektera tillsammans éver
hur bra vi var inom olika omraden och
vad vi behéver férbattra.”

Ida Lundman
HR-strateg, Pited kommun

“Genom Norm Navigator fick vi konkreta
insikter om var vi som organisation
behdver utvecklas. En av atgérderna vi
valt att ga vidare med &r att skapa en
chefsutbildning for en férdomsfri
rekryteringsprocess. Alla har vi férdomar,
men med rétt utbildning och verktyg kan
vi bli battre pa att se kompetens bortom
invanda ménster.”

Therese Bergstrom
HR-strateg, Lindbacks



ONSKAT LAGE Steg 2

Nar nulaget ar tydligt ar nasta steg att formulera vart ni Att formulera ett dnskat lage ar darfor en strategisk

vill. Det 6nskade laget beskriver hur organisationen ledningsfraga. Nar ledningen delar en gemensam bild
fungerar nar kompetensforsoérjningen ar strategisk och av vart organisationen ska, blir det lattare att prioritera
inkluderande. Det handlar inte om att férutse exakt hur resurser, fatta mer medvetna beslut och skapa
framtiden kommer se ut, utan om att skapa en rekryteringsprocesser som speglar de kompetenser och

gemensam riktning som kan guida beslut har och nu.

den bredd organisationen faktiskt behéver framat.

| projektet sag vi att manga organisationer arbetade
aktivt med rekrytering, men ofta utan en tydligt
formulerad malbild. Det ledde till att rekryteringar blev
reaktiva och styrda av akuta behov snarare an av
ldngsiktiga prioriteringar. Nar det 6nskade laget inte ar
uttalat blir det latt att valja den kortsiktigt enkla
l6dsningen, aven om den pa sikt férsvarar
kompetensforsorjningen.



ONSKAT LAGE Steg 2 — Ovning

Skapa samstammighet i ledningen

Syfte: Skapa en gemensam bild i ledningsgruppen av vad en fungerande Exempel pd mal kan vara:

kompetensforsdrjning innebar for just er organisation.
¢ Fler kandidater fran andra regioner i urval och intervju

Gor sd har: ¢ Mer inkluderande och kompetensbaserade rekryteringsprocesser
« Okad andel underrepresenterade grupper i vissa roller

1

Samla ledningsgruppen och kom éverens om en tidsram for det
onskade laget, till exempel ett, tre eller fem ar framat i tiden. Be
deltagarna att mentalt forflytta sig till denna framtid och beskriva hur

organisationen fungerar nar ni har lyckats med er kompetensforsorjning.
Dokumentera det som sags.

Stall frégor som:

* Hur fungerar kompetensforsérjningen i det dnskade laget?

¢ Vilka soker sig till oss nu som inte gjorde det tidigare?

e Vad ar en lyckad rekrytering for oss, pa riktigt?

2

Avsluta dvningen med att formulera ett antal vagledande mal som
beskriver det dnskade laget. Malen behdver inte vara perfekta eller

matbara i detta skede, men de ska vara gemensamt férankrade och ge
riktning.




ONSKAT LAGE Steg 2 — Ovning

Roster fran
projektet

Mikael Salomonsson
VD, Pited Kommunféretag AB

Tips! Mala upp det onskade Liget

Forsdk att verkligen visualisera hur ni arbetar, fattar beslut och vilka som
sOker sig till er nar kompetensférsérjningen fungerar som ni vill. Ju mer
konkret och gemensam bilden av ert énskade lage ar, desto lattare blir det
att fatta beslut i vardagen som faktiskt tar er dit.

i ................................................................................................................................................. | Johanna Vincent
HR- chef, Sparbanken Nord




ONSKAT LAGE Steg 2 — Ovning

Tvdliggor era nyckelkompetenser 1 framtiden

Syfte: Skapa en tydlig riktning och en borjan till langsikig plan for er
kompetensforsorjning. Detta for att komma ifran risken att vid
rekryteringar ersatta nagon som slutar med “en likadan”, trots att bade
verksamheten och omvarlden har férandrats.

Med nyckelroll menar vi har inte bara chefsroller eller formella
nyckelpersoner, utan aven funktioner eller kompetenser som ar
affarskritiska, svara att ersatta eller forvantas bli sarskilt svara att fa tag i
framat.

GoOr sa har:

1

Diskutera vilka nyckelroller som ar avgdrande fér er verksamhet utifran
funktion snarare an titel. Valj sedan en affarskritisk roll eller som ni ser
som en sarskild utmaning och vill arbeta vidare med.

2

Anvand tabellen pa nasta sida. Lista vilka inlarda fardigheter som kravs,
till exempel teknisk kunskap, certifieringar eller sprak. Lista darefter
personliga egenskaper som ar viktiga for rollen, till exempel
samarbetsférmaga eller problemldsning.

3

Granska listorna tillsammans och stryk allt som inte dr nédvandigt vid
start. Fraga er vad som faktiskt maste finnas pa plats fran bérjan och vad
som kan utvecklas over tid.

4

Reflektera:
¢ Vad sager detta om hur vi rekryterar idag?

¢ Behover vi justera rollen, dela upp den eller kombinera den med
andra funktioner?

10



ONSKAT LAGE Steg 2 — Ovning

Roster fran
Inldrda fardigheter Personliga egenskaper l)l‘Oj el(tet

Kristin Jarneland
Verksamhetsutvecklare,
Pitea Renhallning & Vatten AB

Anton Holmberg
VD & Verksamhetschef,
Féreningsservice Pitea




HINDER Steg 3

Forutse var ni kKommer att fastna

Nar ni har formulerat ert dnskade lage ar nasta steg att
identifiera vad som riskerar att hindra er fran att na dit.
Att vaga och kunna se sina hinder ar ofta det mest
avgorande steget i férandringsarbete, eftersom det ar
har skillnaden mellan vilja och faktisk férandring blir
tydlig.

| projektet arbetade vi med vetskapen att omvarlden
forandras allt snabbare, vilka hinder vi har idag och vilka
vi sannolikt kommer att méta framat. Manga
arbetsgivare visade sig inte hindras av okunskap om
vardet av mangfald eller lokal varumarkeskannedom
utan det som hindrade manga fran att lyckas n3,
rekrytera och behalla nya kompetenser handlade mer
om vanor och kulturella faktorer.

Detta steg handlar darfér om att vaga titta bortom de
yttre férklaringarna och ocksa undersdka de interna
faktorer som paverkar hur ni rekryterar, fattar beslut
och organiserar ert arbete.



HINDER Steg_ 3 — Ovning

Identifiera verkliga hinder med Fishbowl

Syfte: Synliggora vilka hinder ni behoéver ta er forbi for att na det
onskade laget och att utmana bilden av vad som faktiskt kan sta i vagen
fér er, bade externt och internt.

GOr sa har:

1

Valj en konkret utmaning kopplad till ert nskade ldge och formulera
den somen 6ppen fraga. Exempel fran projektet:
Vad hindrar oss fran att rekrytera personer utanfér naromradet?

2

Placera tre stolar i en cirkel i mitten av rummet. Detta ar den inre cirkeln.

Ovriga deltagare satter sig runtom i en yttre cirkel. Utse en person i den
yttre cirkeln som ansvarar for att notera de hinder som lyfts.

3

Personerna i den inre cirkeln fér samtalet och fokuserar pa vilka hinder
som finns. Personerna i den yttre cirkeln lyssnar aktivt utan att avbryta.
Lat samtalet paga tills hindren bdrjar upprepas eller inga nya perspektiv
tillkommer. Byt darefter personer i den inre cirkeln for att fa in fler
perspektiv.

Anvand vid behov férdjupande fragor, till exempel:

« Ar detta ett faktiskt hinder, eller ett antagande vi séllan har
ifrdgasatt?

« Vilka externa hinder ser vi, till exempel strukturer, regelverk eller
geografiska férutsattningar?

¢ Vilka interna hinder finns i form av arbetssatt, beslut, normer eller
kultur?

4

Reflektera:

¢ Vilka hinder ar viktigast att arbeta vidare med?
¢ Vad skulle vi kunna géra for att ta oss forbi hindret? (ta med till steg
5).



HINDER Steg 3 — Ovning

Tips! Sa ser ni hindren tydligare

Nar ni identifierar hinder kan det vara hjalpsamt att tanka att ni redan befinner
er i ert dnskade lage. Titta sedan tillbaka och stall fragan: Vad var det for hinder
vi behovde ta oss forbi for att komma hit? Det hjalper er att ligga steget fore,
planera for det som kan uppsta och behalla kraften i férandringsarbetet daven
nar nagot ovalkommet sker.

Roster fran
Projekict

Maria Adlers
VD, AB PiteBo

Henrik Bucht
VD, Pitea Science Park




Plocka fram det ni kan ha nytta av



RESURSER Steg 4 — Tips och verktyg

Bredda var ni syns

Att annonsera pa nya plattformar eller i nya geografiska omraden kan
ge helt andra resultat an att fortsatta som tidigare. Fundera éver var
den kompetens ni sdker faktiskt befinner sig.

Se dver kravlistor i annonser
Ar alla krav verkligen nédvéndiga fran start? Finns risk att ndgon med
ratt kompetens missar att séka jobbet om kravet star med?

Beskriv mer én arbetsuppgifterna

Tank pa att ndagon som kommer utifrdn kanske inte kanner till varken
staden eller er arbetsplats sa beskriv ingdende hur deras liv kan se ut i
den nya rollen hos er.

Oversitt till engelska
Manga arbetsuppifter gar fint att utféra dven om personen inte kan
perfekt svenska vid start. Karridarsidor och annonser kan med férdel
finnas pa flera sprak.

“Vi har sett 6ver i vilka geografiska

Granska ord och bild omraden det finns en koncentration av
Sprak och bildval signalerar vem som ar valkommen. Sma justeringar kompetens vi beh6ver och breddat var
kan goéra stor skillnad for vilka som kanner igen sig och valjer att soka. marknadsféring. Vi har ocksa uppdaterat
Ett exempel som kom upp i projektet var att kvinnor var mindre aktiva i var bildbank och ser nu éver hur vi kan
bilder an man pa samma arbetsplats. underlitta for alla pa arbetsplatsen med

allt fran nya skyltar till
Oversattningsverktyg.”

16



RESURSER Steg 4 — Tips och verktyg

Bredda rekryteringsgruppen

Att vara fler personer involverade i rekryteringsprocessen minskar
risken for omedvetna bias och starker fokus pa faktisk kompetens. En
bredare rekryteringsgrupp bidrar ocksa till battre beslut och
gemensamt ansvar.

Tydliggér beslutsgrunder

Utse minst en person i rekryteringsgruppen som har i uppgift att
efterfrdga argument och fakta kring varfér vissa kandidater gar vidare
och andra inte. Att konsekvent stalla fragan varfor hjalper gruppen att
ga fran magkansla till mer medvetna val.

Bygg_kunskap hos fler

Manga chefer rekryterar sallan och kan kdnna sig osakra. Genom att
erbjuda grundlaggande utbildning i kompetensbaserad och
inkluderande rekrytering skapas trygghet och kvalitet i processerna.

Fraga istallet for att forutsatta

Om nagon soker sig till er fran en ort langre ifran, stall garna fragan
tidigt (ett snabbt mail gar bra) om de vill flytta istallet for att forutsatta
att de inte ar beredda att réra pa sig.

‘I rekrytering satter vi storre fokus pa
omvarlden och resonerar mer om
kompetenser utanfér Pited idag én vad vi
gjorde tidigare. Det har blivit helt
uppenbart att vi behéver ga i den
riktningen eftersom vi aldrig kommer att
klara kompetensforsérjning med endast
boende i naromradet.”

Fér oss pa PiteEnergi har
Kompetensacceleratorn handlat om att
bli mer medvetna i hur vi rekryterar. Vi
har sett 6ver hur vi formulerar oss, vilka
bilder vi anvander och vilka antaganden
vi gor — allt for att fler ska kunna kdanna
igen sig och se sig sjalva hos oss.

17



RESURSER Steg 4 — CHECKLISTA

IOre forsta dagen

Hjalp med boende
Kanske du kan tipsa om var personen kan séka
boende? Fér nagon utan kontaktnat kan det

ocksa vara skdént att fa lite hjalp med logistiken.

Oavsett om det handlar om att lana ett verktyg
eller ett slap, kan det gora stor skillnad foér
nagon som kommer utifran.

Nagot personligt i introduktion till kollegor
Nar du skickar ut information om den
nyanstallda till kollegorna, se till att fa med
nagot om personens intressen eller bakgrund
som kan hjalpa kollegorna att initiera samtal.

Valkomstkit

Kanske brukar du skicka en gava eller ett
valkomstmail? Valkomna personen till platsen
med dina personliga tips pa bra utflyktsmal
eller féreningar att kolla in.

Inflyttarservice
Kommunens inflyttarservice kan hjalpa vid
fragor om boende, skola eller flytt.

Forsta veckan

Introduktion till er fikakultur

Det du ser som sjalvklart ar inte sjalvklart for
den nya personen. Hur fikar ni och nar? Och
hur fungerar egentligen friskvardstimmen?

Introduktion till samhallet

Tipsa om vad manniskor i naromradet brukar
gilla att géra. Om personen kommer fran ett
annat land kan det vara bra att ge tips om
hégtider och réda dagar.

Var (énnu) tydligare med férvantningar
Kanske finns det skillnader i férvantningar fran
bade den nyanstallde och du som chef. Fraga
mycket.

Sakerstall att kollegor ar pa plats i bérjan

En del arbetsplatser har madnga som jobbar
hemifran, men nar en ny person kommer in,
sarskilt en person som inte kanner nagon
varken pa jobbet eller hemma, ar det extra
viktigt att ses den forsta tiden.

Boosta presentationen med kollegorna

Be kollegorna beratta vad de tycker om att géra
pa fritiden eller ge ett tips pa vad de brukar
gora i Pited. Detta hjalper den nya att narma sig
kollegorna.

Snabbt fa en arbetsuppgift

Detta skapar en kansla hos den nya av att vara
vardefull och ger ocksa mer konkret ingang till
samtal.

Forsta manaderna

Fraga om medflyttare

Om din nya anstallda har med sig en partner ar
det en viktig sak att tanka pa nar det gatt en tid.
Den personen kanske ocksa behodver ett jobb
eller ett sammanhang i staden. Ett tips ar att
bjuda med aven respektive pa nasta After Work
och att fraga den anstallda vad den medflyttade
jobbar med och behdver. Kanske kdnner du till
en annan arbetsplats som behdver just den
personens kompetens?

Tipsa om féreningar

Frdga om intressen utanfdr jobbet. For
nyinflyttade kan sociala sammanhang vara
avgorande for att kanna sig hemma och vilja
stanna. Tipsa om foéreningar, natverk eller
aktiviteter i naromradet, garna sddana som
riktar sig till nyinflyttade.

Ett extra samtal

Ta ett extra medarbetarsamtal med den
nyanstallda dar du checkar av just hur personen
trivs i staden och samhallet. Kanske kan du
hjalpa med nagot som skaver?

18



AKTIVITETER Steg 5

Sista steget handlar om att ga fran insikt till handling.
Genom att formulera konkreta och genomférbara
aktiviteter skapas rorelse framat och utrymme fér
larande.

| projektet sag vi att det var de sma, tydliga och
genomfdrbara stegen som skapade rérelse framat.
Aktiviteterna blev ett satt att prova nya arbetssatt,
snarare an att l&sa fast sig vid fardiga l&sningar eller
stora planer. De deltagande organisationerna andrade
sina aktivitetsplaner flera gdnger under projektperioden
allt eftersom de fick nya lardomar eller forutsattningar
féorandrades.

Pa nasta sida finns en enkel aktivitetsplan som ni kan
anvanda er av. Se aktivitetsplanen som ett levande
verktyg i ett pagaende arbete, inte som ett dokument
som ska bli fardigt.

19



AKTIVITETER Steg 5 — Aktivitetsplan

Skapa din aktivitetsplan

GOr sa har:

Utga fran de insikter ni har identifierat i tidigare steg. Formulera nagra f4, tydliga aktiviteter som ni kan
genomfdra. Sakerstall att varje aktivitet har ett tydligt syfte, en ansvarig person och en rimlig tidsram. Folj upp
regelbundet, reflektera dver vad som fungerat och vad som behdver justeras, och uppdatera planen vid behov.

vitet Ansvarig

Ndr
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