Sammanfattning 251209 Vann Spa & Konferens

Kulturella skillnader: synen pa arbete

Synen pa arbete

Prestations- kontra relationskultur - Prestationskultur = tidsfixering. Nagot som
kénnetecknar ménniskor som ar praglade av en prestationskultur dr att de &r tidsfixerade.
Relationskultur = tidsflexibilitet. Manniskor priglade av en relationskultur ér ofta tidsflexibla.
Man delar inte upp arbete och familjeliv med vattentéta skott emellan. Olika sitt att visa
respekt for andra ménniskor: Medan ménniskor fran prestationskulturer anser att man visar
sina medméanniskor respekt genom att komma i tid och hélla vad man lovat, anser manniskor
fran relationskulturer att man visar respekt genom att ta sig tid for dem man har framfor sig i
stunden.

Fakta och information — I prestationskulturer dr fakta det allra viktigaste, och fakta skall
helst presenteras pa ett strukturerat satt, helst skriftligt. Malet med en presentation &r att
motparten ska fa reda pa allt som hon eller han behéver veta, sa att personen inte behdver
stélla sd manga fragor.

I en relationskultur ar det viktigt att stdlla manga fragor och skapa en livlig diskussion. Det
signalerar engagemang och intresse. Muntlig dialog ar en viktig del av relationsbyggande och
kan inte ersittas av enbart skriftligt formedlad information.

Gruppkultur och arbete — kontakter och nétverk ar allt — I gruppkulturer ar det viktigt att
ta hand om varandra i gruppen. I foretag kan man traffa pa personer pa hoga befattningar som
verkar sakna viktiga kunskaper. Sddana personer kan ha fatt sina positioner pa andra meriter
an kompetens, de kan vara viktiga for att ge foretaget status. De forvintas ibland inte kunna ta
beslut eller gora affarer.

Muntlig / skriftlig sprakkultur

*  Muntlig sprakkultur: Tillit till personer / personliga kontakter; vem som férmedlar ett
budskap har stor betydelse for hur informationen uppfattas. Personer med hog status och
hogt fortroende i1 det egna nitverket / gruppen har en viktig roll nér det géller
informationsformedling. Lag grad av ansiktslos information.

» Skriftlig sprakkultur: Tillit till systemet. Information som kopplas till myndigheter tas pa
stort pd allvar. Hog grad av ansiktslds information - information som férmedlas utan att
man har en personlig relation till avsdndaren (exempelvis information frdin myndigheter)

Att hantera religiosa eller kulturella 6nskemal — utifrin ett virderingsperspektiv

» Tillmétesga — ”Det ér ju en del av deras kultur”
= Avsla —”S4 gor vi inte/ sa funkar det inte i Sverige”

Béda perspektiven tenderar att vara vanliga, ofta snabba handlingsatgarder.
Framja istéllet mer komplext forhallningsétt — hitta lika manga argument fér som emot innan
ett beslut om ett onskemal kan tas.


http://www.inkultura.se/
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Maéngfald & Rekrytering

Vad idr mangfald? Ett enkelt sitt att gora sig en bild ar att utgar fran de sju
diskrimineringsgrunderna: kdn, kénséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsdtining, sexuell ldggning och dlder. Men
det dr viktigt att inte glomma kognitiv méangfald! Dvs. mangfald i perspektiv och
upplevelser. I teorin kan en grupp ha representanter fran alla de sju diskrimineringsgrunderna,
utan att ha kognitiv méngfald.

Vad finns det for fordelar med mangfald pa arbetsplatsen?

— Fler perspektiv genererar fler idéer, fler 16sningar pa problem, etc.

— Man fér en breddad rekryteringsbas. Mer kompetens att vilja mellan.

— Att arbeta i linje med diskrimineringslagen &r viktigt utifran ett rent juridiskt perspektiv,
men det dr samtidigt den ldgsta ambitionsnivan man kan ha 1 sitt arbete for att skapa en
inkluderande verksamhet.

Haloeffekten - &r ett psykologiskt fenomen dar ett positivt (eller negativt) generellt intryck av
en person, produkt eller varumérke leder till att man bedémer andra, orelaterade egenskaper
pa ett liknande satt. Till exempel kan en person som uppfattas som snygg ocksa bedémas som
mer kompetent och palitlig.

Growth/fixed mindset (dynamiskt/statiskt synsatt) dr ett perspektiv pa utveckling utvecklat
av som blivit populdrt att applicera pa arbetsplatser och inom rekrytering. I princip handlar det
om huruvida ménniskor dr utvecklingsbara, eller om deras formagor ar forutbestdmda. Fods
du med en viss man av intelligens, begavning, etc. som du inte kan paverka, eller kan du via
trining och uppmuntran utveckla din formaga? Aven om teoribildningen som sédan har vissa
problem, finns positiva saker att hdmta i det att skapa en atmosfar som uppmuntrar ménniskor
till utveckling. Nagot som gynnar bade individerna sjélva, och arbetsplatsen i stort som kan
berikas med ytterligare kompetenser.

Vid rekrytering efterfragas idag i allt hogre utstrickning det som kallas soft skills (mjuk
kompetens). Det dr kompetenser som kreativ problemldsning, initiativtagande,
samarbetsformaga, etc. Dvs. sddant som robotar och artificiell intelligens inte kan ersétta. I
nuldget haller man fortfarande pé att utveckla metoder for att identifiera mjuka kompetenser
som man soker hos rekryter, och det finns nagra tips. Exempelvis ér det viktigt att pa forhand
identifiera och definiera vilka mjuka kompetenser man soker, och sedan inte dndra pa dem
under rekryteringsprocessen. Ett annat tips dr att forbereda case infor anstéllningsintervjuer
dér kandidaterna ges mojlighet att visa hur de anvénder en eller flera mjuka kompetenser i
skarpa lagen.


http://www.inkultura.se/
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