Den ljusnande

framtid ar var.

Inkludering, kultur och mdangfald
— véagen till ett starkare arbetsgivarvarumérke

Anna Gulliksens féreldsning:
Anna Gulliksen heter jag och jag ska prata om méngfald, inkludering och
arbetsgivarvarumdrke. Det ar tre ratt stora omrdden.

Jag kommer att dela med mig av erfarenheter frdn ett storbolag och prata om employer
brand. Jag kommer att sdga employer brand eftersom det ar enklare én att séga
"arbetsgivarvarumarke", som ar ett Idngt ord. Ibland kanske jag till och med sdger EB,
men det ar alltsd employer brand jag menar.

Okej, vad ar dé arbetsgivarvarumdarke, eller employer brand? Det handlar egentligen om
hur ett foretag eller en organisation uppfattas av sina tidigare, nuvarande och framtida
medarbetare. Genom att vara duktig pé detta och skapa en tydlig och distinkt identitet
kan man ocksé attrahera ratt kompetens och nd sin mdlgrupp.

Det har kan man kommunicera pd olika satt — via webben, sociala medier, jobbannonser,
medarbetarsamtal. Det kan ocksé vara via word of mouth, alltsd det som ségs mellan
manniskor. Det finns mé&nga sdtt att kommunicera employer brand, och det hjdlper
foretag att starka sin attraktivitet och identitet. Man kan ocksd sdga att employer brand
handlar om vad era medarbetare sdger om ert foretag efter tvé glas vin —och det dr ofta
en mycket mer traffsaker beskrivning.

Employer brand handlar alltsé inte om att ha en massa coola kampanjer,
universitetsturnéer eller snygga stories om det inte finns en tydlig strategi och ett
budskap bakom. Det méste finnas en tydlig strategi for hur man ska jobba med de har
frégorna.

Varfor ar det har dé viktigt? Det finns ménga fordelar. Man vet att talanger vill jobba med
andra talanger. Duktiga manniskor vill jobba med andra duktiga ménniskor. Bolag som ar
bra pé& att bygga attraktivitet bygger ocksa storre méngfald, och det gor att det blir
|Gttare att rekrytera.

Vi vet ocksé att foretag som har ett starkt arbetsgivarvarumdrke har mycket lagre
personalomsdttning. Det ar ganska logiskt: man vill jobba pd ett foretag dar man trivs,
dar man utvecklas, dar det finns bra ledarskap och en god kultur. Det skapar en stark
arbetsplats.

Man vet ocksé, vilket Lena var inne pd, att mé&ngfald syns i det finansiella resultatet. Olika
perspektiv kan bidra till battre Idnsamhet och battre affarer. Det kan alltsé ge en battre
finansiell prestation.
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Nd&gonting som dr viktigt att ha med sig ér att alla organisationer har ett employer brand,
vare sig man vill det eller inte. Det spelar roll. Det spelar roll vad era medarbetare sager,
vad de gor, vad de ladgger ut pé sociala medier, hur de kommunicerar — det pdverkar ert
arbetsgivarvarumarke.

ldag ar det enkelt att sprida kommunikation. Man har ocksé en tendens att dela med sig
av det man inte ar ndjd med. Darfor ska man vara medveten om att alla foretag har ett
employer brand. Nar man jobbar med employer brand ar karnan i det att arbeta med det
som kallas EVP — Employee Value Proposition, eller medarbetarléfte. Alltsd: vad ar det
som &r unikt? Vad sarskiljer er organisation frédn andra? Varfor ska négon vilja komma
och jobba hos er?

Det finns ett internt och ett externt perspektiv. M&nga organisationer, framfor allt sédana
som rekryterar mycket som vi, har ofta ett externt fokus — vi jobbar mycket med aftt
kommunicera utét och skapa kénnedom. Det interna dr minst lika viktigt, och de har
perspektiven mdéste hanga ihop.

Du kan inte sdga att du d@r ett innovativt, coolt och spédnnande foretag, och s& kommer
man dit och det ar bara vita, 50-&riga man som jobbar med samma produkter som man
har jobbat med i 30 &r. Nu raljerar jag, men podngen ér att det méste hanga ihop.

Man mdste ocksd ha en tydlig strategi och en stabil grund for att kunna jobba vidare med
det har.

Om vi tittar p& techindustrin och varfor méngfald och inkludering dar viktiga ddr, sé vill jag
ge er lite siffror. De ar inte helt uppdaterade, men idag tror jag att vi ar cirka 266 000
personer som jobbar inom techbranschen. Exporten frén techindustrin ér ndstan tre
gdnger sé stor som frén traditionell basindustri, som jarn och stél. Det &r alltsé mycket
pengar det ror sig om. Omsattningen 2022 Idg p& 1 000 miljarder kronor. Bidraget till
BNP &r nastan lika stort som hela basindustrins.

Det dar ar Sverige, och de siffror jag ndmnde nyss ar frdn 2020, s& idag &r de mycket
storre. Men det handlar om makt. Techindustrin ar makt. Och det ar darfor jag tycker att
frégor om maéngfald, och sarskilt kon, ar sé otroligt viktiga ndr vi pratar om tech. All
verksamhetsutveckling, bdde i ndringslivet och i samhdllet, handlar idag om
digitalisering. Det handlar om I6sningar, det handlar om produkter — allt det dar. Och dé
ar det s@ otroligt viktigt att vi som &r med och tar fram de hdr [6sningarna ocksé
representerar méngfald. For det ar vi som skapar dem fér medborgarna och for
samhdllet.

Darfor ar det extra viktigt med méngfald inom techindustrin.

Om man tittar pd TietoEvry idag — vi dr ett av de stoérre techbolagen i norra Europa. Vi har
24 000 medarbetare, och i Sverige ar vi omkring 4 000. Vi jobbar med allt det som ligger
bakom, det som mdénga anvdnder varje dag utan att tanka pd det. Swish till exempel —
det &r en 16sning vi har varit med och tagit fram. Om man &kt kollektivtrafik i Stockholm
sd ar Sela-appen en annan. Om man jobbar i stora verksamheter sé vill man att
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datorerna ska fungera, att uppkopplingen ska fungera — dé& kan det vara vi som hostar
det. Om man har blivit utsatt for bedrdgeri med kort, sé kanske det ar véra 6sningar som
har detekterat det.

Vi finns bakom. V@r positionering handlar om att skapa meningsfull teknologi som bidrar
till samhdllsnytta. Och véra varderingar handlar om openness, trust och diversity. De har
varderingarna togs fram nar Tieto och Evry gick ihop for fyra &r sedan. Det var 2020.

Om man tittar pé& héllbarhet har vi gatt frdn att arbeta med Agenda 2030-mdlen till att
forra dret lansera vart héllbarhetsléfte: The Sustainability Pledge. Det var ett satt att
konkretisera hur vi jobbar med de har frdgorna. Det forsta omrédet handlar om climate
action — att bli koldioxidneutrala och arbeta med cirkularitet i processer, datorer, med
mera. Ethical conduct handlar mycket om hur vi hanterar enorma datamdangder pé ett
etiskt, korrekt och ansvarsfullt satt. Social impact handlar om hur vi arbetar med
mdéngfald, rattvisa och inkludering i organisationen for véra medarbetare, och hur vi
arbetar med manskliga rattigheter.

VArt &tagande handlar om att skapa en kultur med méngfald, rattvisa och inkludering
inom organisationen. Vi har satt upp olika mdl. Ett av mélen ar 49/49 over tid, och jag
kommer att prata mer om det strax. Vi har ocksd som mdél att 30 % av det
underrepresenterade kénet ska finnas i ledarpositioner 2030.

Hur gdr det d&? Tittar man pd kvinnor inom TietoEvry ligger vi pd 31 %. Det dr inte
jattebra, men ungefdr som branschen i stort. Women in senior management ligger pé 24
%. Vi gdr lite upp, men vi dr inte jattestarka dar. Share of women i rekrytering ligger pé& 33
%. Jag tror att i &r kommer vi att landa pd 30, forhoppningsvis 34 eller 35. Vi gér sakta
uppdt, men det handlar ocks& om utbudet — hur mdnga vi hittar.

Vi har gjort flera saker for att mota det har. EU-regleringarna har gender pay
transparency, och det ér ndgot vi tittar pd. Vi har skapat olika medarbetargrupper och
tagit fram utbildningar for vdra chefer kring méngfald och inkludering. Vi jobbar aktivt
med kultur.

Varfor har vi dé& 49/49 och inte 50/50, som vi hade tidigare? Det handlar om att inkludera
ickebindra. Vi vill visa att vi dr en organisation som inte bara ténker kon bindrt, utan som
inkluderar fler. Man vet att ungefar 1 % beskriver sig som ickebindr.

Nar vi ska ta fram |6sningar for medarbetare och samhdllet kan vi inte ha bilar som ér
byggda av man for man. Vi kan inte ha ansiktsigenkanning som inte kanner igen svarta
kvinnliga ansikten. Vi kan inte ha kontorsmiljéer dar temperaturen bygger pd manlig data
och inte kvinnlig. Vi méste ha mdngfald.

Och det har g@r ocksé att koppla till tech i stort. Det réder brist p& talanger. TechSverige
tog fram en rapport dar man ser att vi kommer att behéva 18 000 nya personer inom
tech varje ar for att sdkerstdlla behoven. Techbranschen vaxer med 10-15 %, men
behovet av tech vaxer inom alla branscher. Alla har behov av tech. Det ar en konstant
brist pd talanger inom tech.
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Om man tittar p&d utmaningarna for att néd mangfald ser man flera saker. Education och
early career: vi har underrepresentation. Nyligen traffade vi sakkunniga pé
utbildningsdepartementet for att diskutera den nya STEM-strategin. Vi far se vad den
leder till. Men vi ser att den digitala kompetensen gdr ner hos unga. Det dr mycket
stereotyper, och vi dr déliga pé att skapa engagemang for tech, sarskilt hos unga tjejer,
men dven killar. Det saknas forebilder.

Kulturen: vi har b&de explicita och implicita férdomar, normer som vi agerar efter. Det
behover vi arbeta med. Det saknas fortfarande forebilder. | rekryteringen ar vi subjektiva.
Vi ser att det finns léneskillnader mellan méan och kvinnor i motsvarande roller. Aven om
vi ar relativt bra i Sverige sd finns det fortfarande gap som inte gdr att forklara.

Vad gor vi for att méta de har utmaningarna? Inom education och early career jobbar vi
med olika organisationer som Pride, Women in Tech, TechSverige, universitet och skolor.
Vi behover ocksé jobba dver granserna mellan olika branscher. Inom kultur jobbar vi med
frégorna, diskuterar, skapar medvetenhet och forsoker lyfta forebilder internt. Vi har tagit
fram utbildningar och arbetar aktivt med kulturférandring.

Och pé rekryteringssidan handlar det om att skapa mer strukturerade processer och
medvetenhet om bé&de medvetna och omedvetna fordomar. Vi dr subjektiva, vi ar
manniskor. Vi dras till dem som ar lika oss sjdlva. Det skapar trygghet, vilket ar bra for
kanslan av tillhorighet, men kanske inte lika bra for mé&ngfald och olika perspektiv.

Det kommer inte att ske ndgon féréndring om man inte mater, foljer upp och rapporterar.
Det har vi markt tydligt. Jag har varit i bolaget i ménga &r och nu har vi till exempel en del
av bonusen hos hogsta ledningen kopplad till andelen kvinnor som rekryteras, alltsé till
"female share", samt till att vi nér delar av véra sustainability pledge-mal. Nér man mats
pd sddana saker, d& hander det grejer.

Om vi pratar rekrytering, och trattar ner det dit, sd ar det ju négra har inne som har
namnt detta. Vi pratar ofta om talent acquisition i stallet for rekrytering, och anledningen
till det ar att rekrytering ofta syftar pd processen frdn det att nédgon séker en tjanst till
dess att personen blir anstdlld. Men det &r s& mycket mer én sé. Man mdste jobba med
attraktion, med employer brand, och med att bygga en pipeline — alltsé ett kandidatflode.
Darfor sager vi i dag talent acquisition snarare an rekrytering.

Men rekrytering handlar ju i grund och botten om att hitta rétt person till ratt roll vid ratt
tidpunkt, pé& ett bra och rattvist satt. | praktiken handlar det om att fatta ett beslut. Och
om man arbetar som rekryterare eller stottar chefer i rekryteringsprocesser, dd handlar
det om att se till att chefen fdar ett s& bra beslutsunderlag som maojligt, sé att beslutet kan
bli ratt, rattvist, objektivt och neutralt.

Mé&nga av er kanner sdkert till Daniel Kahneman och hans bok Tdnka snabbt och
I&dngsamt. Han fick Nobelpriset 2008, och han skrev om hur vi manniskor fattar beslut.
Han menade att vi har tvd system. Det forsta ér automatiskt, gér snabbt, bygger pé
kansla — det ar ett slags intuition dar man inte reflekterar sarskilt mycket. Det andra
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systemet dr ldngsamt, efterténksamt, mer medvetet och komplext, men ocksé mer
tillforlitligt. Nar vi rekryterar vill vi forstés att besluten fattas med hjélp av det andra
systemet.

Men vi ar ménniskor, och det finns till exempel en undersdkning dér man tittat pd 2 000
chefer. Dér sa 33 procent att det tog dem 90 sekunder att avgéra om de ville anstalla
né&gon eller inte. Det ar ju ganska talande. 55 procent av det forsta intrycket handlar om
hur personen ror sig, tar in ett rum, klar sig, hur hen agerar. 38 procent handlar om rést,
sprék och ord — vilken grammatik och vokabuldr man anvander. Bara sju procent handlar
om vad personen faktiskt sager.

Det sdger ndgot om hur subjektiva vi dr, och det ar okej — vi ska vara subjektiva, vi ar
manniskor —men vi mdste ocksd vara medvetna om det. Nar det gdller rekrytering ar det
darfor viktigt att forstd hur vi kan skapa en strukturerad process, och vad vi ska vara
medvetna om.

Det handlar om férdomar och preferenser — bdde medvetna och omedvetna. Vi har alla
fordomar som bygger pé kon, etnicitet, bakgrund, utbildning och annat. Det finns hos oss
alla, och det kommer alltid att finnas. Men vi behdver bli medvetna om det, for det
pdverkar vér formdaga att rekrytera rattvist.

Vi har ocksd personliga preferenser. Kanske tycker man att det ér battre med ndgon som
har pluggat i Uppsala &én i Luled. Eller s& tycker man att det kanns tryggare att anstdlla
ndgon som spelat i samma fotbollslag som man sjalv. "Jag vet ju vem Kalle &r, han ar ju
grym!" Stina daremot —hon har inte ens spelat fotboll — kanns inte lika intressant for den
har analytikertjansten. Det &r l6tt att g& pd kontakter och det man gillar, i stéllet for att
verkligen definiera vad som ar viktigt for rollen.

Ibland finns det inte en tydlig process, vilket gor att man jamfor olika kandidater lite som
dpplen och pdaron. Det &r svart att jamfora objektivt om man inte har en konsekvent och
enhetlig process, och det kan leda till att man fattar subjektiva beslut.

Vivar inne pd det tidigare — det har med forsta intryck. Vi fattar beslut baserat pé
magkdnsla, men det behover nyanseras. Om man har ldng erfarenhet som chef och har
traffat médnga manniskor kan den dar magkdanslan vara vardefull. Det finns ndgot som
kallas tyst kunskap — sddant man inte riktigt kan satta ord pd men som éndé betyder
ndgot. Man ska lyssna pd& den kanslan, men man mdste ocksé validera den. Om du
kanner att ndgot inte kénns ratt — vad handlar det om? G& pé referenser, stall frégor,
forsok validera kanslan. D& kan du anvanda magkdanslan pé ett konstruktivt satt.

Ibland tycker man att det dr I&Gttare att valja ndgon man redan kdnner eller som liknar en
sjalv, snarare an den person som kanske faktiskt har de analytiska férmdgorna som
kravs. Det finns alltsé en hel del man méste vara medveten om.

Och vi har ju nu é@ntligen landat i en gemensam rekryteringsprocess. Det |&ter kanske
enkelt: klart alla ska ha en gemensam process. Men nér vi borjade titta globalt upptackte
vi att vi hade 25 olika rekryteringsprocesser. Dem lyckades vi tratta ner till 13. Det ar
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mycket som handlar om kultur och att komma éverens, men nu har vi en gemensam
grund att st& pd.

Fordelen ar att det blir mer konsekvent. | stora bolag méste man folja regelverk och
riktlinjer, som GDPR och andra typer av granskningar som krdavs for att kunna leverera i
olika upphandlingar. Det gor att vi blir mer kompatibla. Det blir ocksd enklare for chefer
att anstdlla —alla gér pd samma satt.

Det blir dessutom en bdattre kandidatupplevelse, eftersom det Gr samma process oavsett
om du blir rekryterad i Tjeckien eller i Polen, eller om du ar i Sverige —i Malm®é eller i
Kiruna — ska processen se likadan ut. Du kan ocksd léra dig av den, utvecklas och bygga
vidare pd erfarenhet. Det skapar en storre effektivitet. Men det viktigaste ar forstés att
kvaliteten pd rekryteringen hojs. Du far en mer rattvis process.

Vi gjorde ett case for ndgra é&r sedan dar vi valde att titta pé en del av vér
rekryteringsprocess for att se om det fanns n&got vi kunde gora for att oka andelen
kvinnliga ansokningar. Vi fokuserade pd jobbannonser. Vi tittade b&de pd bilder, tonalitet
och spréket — allts& orden vi anvénde.

Vi tog hjdlp, och det finns verktyg som visar att vissa ord dr maskulint kodade och andra
feminint kodade. V&r mélsattning var att ha neutralt kodade annonser. S& vi bytte ut
vissa ord: "kompetent" blev "kunnig", "driven" blev "fokiserad", och "sjalvstandig" eller
"independent" blev "sjalvstyrande". Genom att géra dessa smd justeringar kunde vi se att
vi fick 32 procent fler kvinnliga ansokningar.

Det vi ség var att orden spelar roll. Vilka ord du anvander pdverkar hur en énskelista
uppfattas. Det har vet vi ocksd frén forskning: om du har en kravspecifikation med tio
punkter, s& kénner ménga kvinnor att de méste uppfylla minst &tta av dem for att soka.
Man soker om de uppfyller fem. Det hdr har man visat géng pd gdng. Redan har finns det
alltsd en skillnad.

Genom att vara mer konkret och specifik med vad du faktiskt behdver, kan du f& mycket
storre méngfald i ansékningarna. Och att vara tydlig med vad man jobbar for ar alltid bra
—du attraherar personer som tycker att dessa frégor ar viktiga.

Nd&gra personliga reflektioner: Employer branding dr inget sprintlopp — det dr ett maraton.
Du mdéste jobba med det I&ngsiktigt. Det handlar inte om kampanjer, utan om att sétta en
solid grund forst. Forsok gora det enkelt, dven om det kan vara svart. Och se till att alla
delar hanger ihop.

| stora organisationer ar det viktigt att samarbeta. Dessa frédgor kan ligga pd olika delar
av organisationen, men man mdéste arbeta tillsammans. Jobba ndra affdren — det ar er
viktigaste partner i detta arbete. Forstd malgruppen. Folj upp det ni gor. Data ar otroligt
viktigt, sarskilt nar det handlar om att skapa mdangfald och sdkerstdlla att mélen hénger
ihop.

Text: Mia Ulin mia@uppsala2030.com
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