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Det du haller i din hand ar musikbranschens foérsta verktygslada for

inkluderande rekrytering, framtagen av Ifpi Sverige.

Vi vet att viljan att féoréandra radande strukturer i branschen finns hos saval sma som stora bolag, men att manga saknar

verktyg for varaktig féréndring.

| arbetet med denna verktygslada har vi tagit hjalp av en utvald grupp experter inom inkluderande rekrytering for att
samla och dela verktyg som kan underlatta i det dagliga arbetet. Ett viktigt steg for att tillsammans jobba for en mer

inkluderande musikbransch.

Verktygsladan ar uppdelad i 10 kapitel som stracker sig fran att identifiera rekryteringsbehov till att fortbilda din
organisation. Oavsett vad dina behov &r, eller var i rekryteringsprocessen du befinner dig, kan du enkelt navigera
mellan guidens olika delar for att hitta vad just du behover. Skulle du ha fragor om guiden kan du enkelt kontakta oss.

Stort lycka till med rekryteringarnal!

2024 slapptes Musiksveriges andra perspektivmatning, en kvantitativ
undersokning med 1317 respondenter med syfte att kartlagga hur
inkluderingen ser ut i musikbranschen. Dér talar siffrorna fér sig sjélva.
Bade mojligheterna att komma in i branschen och att stanna kvar i
den &r starkt sammankopplade med respondenternas konstillhérighet,
om de har en NPF-diagnos (neuropsykiatriska funktionsnedséttningar),
om de definierar sig som PoCs (Person of Color) eller har uppgett att
de har utlandsk bakgrund.

35 % av alla respondenter har kommit in i musikbranschen via kontakter.
Kvinnor (18.5 %), respondenter med utlandsk bakgrund (17.8 %) och
respondenter som identifierar sig som PoC (18.6 %) har i hogst
utstrackning genomgatt en rekrytering. Respondenter som ar 18-25 ar
gamla har i hégre utstrackning kommit in i branschen via kontakter

476 %. 29,7 procent har dvervagt att lamna branschen det senaste aret.

Bland personer som identifierar sig som PoC &r andelen annu hogre:
45,5 procent. Totalt anger 65,4 % ekonomisk osakerhet som skal.

| ledarskiktet ar man oftare i ledande roller som VD eller chef,
medan kvinnor i hégre utstrackning uppger att de ar medarbetare.
Den sammantagna bilden visar pa risker for bade stagnerade makt-
strukturer och bortfall av viktig talang och kunskap.

Att jobba med aktiva atgarder mot diskriminering ar ett lagkrav
utifran diskrimineringslagen och baseras pa de sju diskriminerings-
grunderna: kén, kdnséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning,
sexuell laggning eller alder. Men att arbeta fér en 6kad inkludering ar
ocksa helt avgorande for branschens utveckling. Att rekrytera brett
handlar om att attrahera nya medarbetare, artister, kunder och mal-
grupper och skapa bade affarsnytta och en framtidsséker bransch
som speglar den omvérld i vilken vi verkar. Har &r rekrytering ett

av de viktigaste verktygen och en av de basta mgjligheterna till
utveckling och férandring.



https://www.ifpi.se/kontakta-oss/
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/
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1. Sammanfattning
- 8 iInsatser som kan

Definiera vad inkludering betyder fér
din organisation.

Inkluderingsarbetet bérjar innan en tjanst utlysts genom att satta
tydliga policyer och mal. Genom att skapa en intern samsyn kring vad
inkludering innebar for just er laggs grunden for hela medarbetarresan.
Detta gor att organisationen kan agera snabbare och mer agilt nar det
val blir dags fér en nyrekrytering.

Oppna upp foér ansdkningar.

Att valja bort en 6ppen ansdkningsprocess pa grund av tidsbrist ar
ett av de storsta hindren for en inkluderande rekrytering. En utlyst
tjanst sakerstaller att alla kandidater féljer samma process, mojliggor
en bredd av stékande och 6kar chanserna att hitta ratt person som
kan utveckla bolaget framat.

Ta fram en kravprofil fér framtidens behov.

Undvik att rekrytera en kopia av den person som slutar. Se istallet
rekryteringen som en unik mojlighet att framtidssakra bolaget utifran
var ni vill vara om tre ar och vilka kompetenser och natverk som saknas
i teamet idag. Kravprofilen forankras med chef och HR och guidar er
genom hela processen.

Jobba aktivt med att bredda natverk
— inte bara nar du ska rekrytera.

For att nd en bredd av talanger kravs ett I6pande natverksarbete
utanfér branschens traditionella kretsar. Genom att aktivt bygga
relationer med nya organisationer, skolor och féreningar i exempelvis
ytterstadsomraden och 6ver hela landet byggs relationer med en
bred bas av talanger infor att en tjanst val utlyses.

F6lj en strukturerad intervju-
och urvalsprocess.

Motverka omedvetna férdomar och magkansla genom att lata tva
personer gora urvalet gemensamt via en poangskala (scorecard).
Intervjuerna ska vara systematiska med 6ppna och likadana fragor
for alla kandidater. Ingen far hoppa fére i processen, och ansékningar
eller arbetsprover kan med férdel anonymiseras.

Utveckla en praktikstrategi.

Praktik ar for manga ett forsta steg in i branschen. Genom att skapa
strategiska strukturer kring praktik och rikta er mot nya utbildningar
och ungdomsorganisationer nar ni praktikanter med nya perspektiv.
Att erbjuda en tydlig introduktion och fadderskap sakerstaller en trygg
startlinje, aven fér dem som saknar tidigare branschnatverk.

Ta tillvara pa exitsamtal.

Exitsamtalet &r ett ovarderligt verktyg fér att utvardera hur organisa-
tionens véarderingar fungerar i praktiken. Genom att systematiskt samla
in feedback fran medarbetare som lamnar bolaget far ni arliga insikter
om foéretagskulturen. Dessa lardomar anvands for att utveckla arbets-
miljén och vassa ert inkluderingsarbete.

Levandegér inkludering i organisationen.

Inkludering ar en farskvara som kréver regelbunden kompetenshgjning
och att fragan integreras i era ordinarie motesstrukturer. Genom

att I16pande utbilda teamet kring omedvetna férdomar, skala bort
exkluderande jargong och aktivt diskutera era policyer halls &mnet
standigt levande pa agendan. Det férvandlar dokument till praktisk
handling och gér jamlikhet till en gemensam kunskap och ett delat ansvar.



2. Vad betyder

or bolaget?

En central del av en inkluderande rekrytering sker redan innan behovet
av en ny tjanst har uppstatt och handlar om att definiera vad inklude-
ring betyder for just ditt bolag. Med policyer och tydliga mal pa plats REFLEKTIONSFRAGOR

kan ni jobba snabbare och mer agilt med ert inkluderingsarbete nér ni « Varfor ar inkludering och mangfald viktigt for var organisation?
val star infor en nyrekrytering. En samsyn kring hur ni vill arbeta med
inkludering ligger till grund f6r hur man arbetar med allt fran praktik till
exit, i enlighet med organisationens mal och varderingar.

* Vad ar mangfald for just oss och vilka inkluderingsben ar
viktigast for var affar?

* Har vi en uttalad princip och en policy fér inkluderande
rekrytering som guidar arbetet och hur ar den formulerad?

» Om vi inte har en policy eller malbild pa plats, hur jobbar vi
for att ta fram en sddan?

» Om vi har en policy pa plats, hur ar den férankrad i
organisationen?



3. Dags att rekrytera?
Formulera behovet och
gor en

Med en tydlig bild av vad inkludering betyder for just ert bolag ar ni val férberedda nar det val blir
aktuellt att rekrytera. Kanske har en roll 6ppnats upp eller sa har behovet av en helt ny roll blivit tydligt.
Manga rekryteringar sker under tidspress och det kan kannas frestande att ta in ndgon du kénner sedan
tidigare eller ndgon som redan ar inkdrd i branschen. Men att avsatta tid for en 6ppen och gedigen
rekryteringsprocess ar oftast en forutsattning for att bygga hallbara och framtidssakra organisationer.

Oppen rekryteringsprocess

Det forsta misstaget som manga med tidsbrist gor ar att valja bort en
Oppen ansokningsprocess. Kanske vet vi en person som kan passa i
rollen, kanske kan en anstallds kompis snabbt hoppa in. Men med snabba
processer eller kompisrekryteringar gar vi miste om mojligheten att
definiera organisationens behov och vélkomna kandidater som verkligen
kan utveckla bolaget framat. Med en utlyst tjanst kan alla som ar aktuella
for rollen félja samma ansékningsprocess och vi kan darigenom saker-
stalla att vi far en bredd av kandidater och 6ka vara chanser att hitta
rétt person fér jobbet.

Skapa en kravprofil

En kravprofil hjalper dig att definiera vad som &r centralt fér den nya
rollen och fungerar som en guide genom hela rekryteringsprocessen.
Kravprofilen bér tas fram med den som ska bli personens narmaste
chef och HR dar det ar aktuellt. Stam garna av kravprofilen med 6vriga
personer i det team dar personen ska ingd. Om processen och krav-
profilen &r val férankrad internt underléattar det den &vriga rekryterings-
processen och onboardingen. De som jobbar narmast rollen har aven
viktiga insikter kring vad som behdvs for att komplettera teamet och
de befintliga arbetsuppgifterna. Notera att man enligt diskriminerings-
lagen inte far ha med kriterier eller géra urval mellan olika kandidater
baserat pa nadgon av de sju diskrimineringsgrunderna, som exempel-
vis alder eller kon. Se mall for att satta upp en kravprofil pa féljande sida.

Rekrytera fér framtiden
inte for att fylla nagons skor

Nar vi rekryterar fér en redan befintlig roll ar det latt att tanka att vi

ska rekrytera en kopia av personen som hade rollen innan. Exempelvis
“Layla ar sa bra pa de har uppgifterna, nu nar hon ska sluta utformar vi
den nya tjansten utifran de kriterierna”. Men en ny rekrytering ar en unik
mojlighet att ppna upp och framtidssékra bolaget genom att séker-
stalla att det inte finns for ménga personer med liknande kompetens
eller att befintliga arbetsséatt stagnerar. Ta tillvara pa mojligheten att
stanna upp och verkligen reflektera kring bolagets behov framat.

REFLEKTIONSFRAGOR

« Var ska bolaget vara om tre ar, och vilken kompetens behovs
for att ta oss dit?

« Vilka trender ser vi utvecklas i branschen dér denna roll kan
starka var position?

« Vilka kompetenser, erfarenheter och perspektiv saknas i vart
team idag?

Genom att reflektera 6ver vad bolaget verkligen behéver framat och hur personal-
sammansaéttningen eller arbetsgruppen ser ut idag, skapar du béttre férutsattningar
fér att ta fram en riktigt bra kravprofil.



Mall fér kravprofil

Titel: Vad ar tjanstens officiella titel?

Placering/Omrade: Geografisk placering. Var noga med att
definiera om det &r ett krav att personen arbetar pa plats pa
kontoret och i sa fall i vilken omfattning.

Omfattning: Heltid/deltid, tillsvidare/visstid
Varfér finns rollen? Beskriv kortfattat (1-2 meningar) vad rollens
primara uppgift ar.

Huvudsakliga arbetsuppgifter

Lista de 4-6 viktigaste arbetsuppgifterna som kommer att uppta
storsta delen av arbetstiden. Fokusera pa vad som ska goras, inte
exakt hur.

Skall-krav (Formella krav)

Dessa ar absoluta minimikrav. Om en kandidat inte uppfyller
dessa kan de inte ga vidare i processen. Var noga med att inte
stélla fler skall-krav &an vad som &r absolut nédvandigt. Att lagga
in skall-krav som universitetsutbildning eller kérkort pa roller dar
det inte kravs for att utféra arbetet riskerar att exkludera
personer som annars hade varit aktuella foér rollen.

« Utbildning: Vilken akademisk examen eller utbildningsniva kravs?

» Erfarenhet: Vilken arbetslivserfarenhet behdvs? (Var forsiktig sé
att du inte séatter fér hdga krav och exkluderar talanger med

mindre erfarenhet men med hog férmaga att lara sig pa jobbet).

« Sprakkunskaper: Krav pa svenska och engelska i tal och skrift,
eller andra specifika sprak?

+ Systemkunskaper: N6dvandiga [T-system, program eller
tekniska verktyg.

Meriterande kvalifikationer (Onskemal)
Detta ar erfarenheter eller kunskaper som ar ett stort plus, men
inte helt avgorande.

« Specifika branschkunskaper, certifieringar eller erfarenhet av
sarskilda projekt.

Personliga kompetenser och egenskaper
Fokusera pa beteenden som kréavs for att lyckas i rollen, snarare
an luddiga personlighetsdrag.

« Vilka 3-5 nyckelegenskaper ar absolut nédvandiga?
(T.ex. analytisk, sjalvgdende, kommunikativ, serviceinriktad).

Villkor och dvrigt

* Lon/Ersattning: Fast 6n, rorlig 16n eller formanspaket.
(Se faktaruta om Lénetransparensdirektivet)

- Startdatum: Nar behover personen vara pa plats?

« Resor/Ovrigt: Innebér tjansten mycket resor, obekvama
arbetstider eller andra speciella villkor?

Urvalskriterier

Formulera vilka de viktigaste kriterierna for rollen ar och hur de
ska viktas mot varandra under processen. Se mall fér detta pa
sida 10: "Mall fér att skapa en poéngskala”.

Léonetransparensdirektivet

EU:s sa kallade I6netransparensdirektiv ger arbetssékande

ratt att fa information om lénenivaer med syfte att forbattra
anstalldas méjligheter att kréva lika |6n for lika arbete. Detta
innebar bland annat att:arbetsgivare maste ange ingangslon tidigt
i anstallningsprocessen exempelvis i platsannonsen eller under
forsta intervjun, arbetsgivare har inte ratt att fraga arbetssdkande
vad de tjanat hos tidigare arbetsgivare, att anstallda har ratt
att begara skriftlig information om sina I6nenivaer och de kéns-
neutrala kriterier som anvéands for att bestdmma 16n och I6ne-
utveckling, arbetsgivare far inte hindra anstallda fran att prata
om sin 16n och att arbetsgivare far 6kade krav kring Ionekart-
laggning och I6nerapporter.

Regeringen har valt att pausa inférandet av EU:s |6netransparens-
direktiv i svensk lag och avser for narvarande inte att I1dmna
nagon proposition till riksdagen. Istallet vill regeringen verka for
att direktivet skjuts upp och omférhandlas pa EU-niva eftersom
man anser att det ar administrativt betungande.

Det gér inte att svara i detalj vad den nya lagstiftningen innebar
eftersom den svenska lagstiftningen inte &nnu ar klar men
direktivet innehaller anda vissa krav och ramar som du som
arbetsgivare redan nu kan férbereda dig pa.

Det finns givetvis inget som hindrar att ni arbetar i enlighet med
I6netransparensdirektivet, &ven om lagen @nnu inte tratt i kraft.

Las mer om Iénetransparensdirektivet pa
Diskrimineringombudsmannens hemsida

Al i rekryteringsprocesser

Det kan kédnnas frestande att vanda sig till Al for att effektivisera
rekryteringsprocessen, men Al-verktyg riskerar att arva och foérstarka
manskliga férdomar eftersom algoritmerna tréanas pa historisk data.
Detta kan leda till att personer fran underrepresenterade grupper
sorteras bort automatiskt, vilket motverkar era inkluderingsmal.
Dessutom saknar Al fingertoppskéansla for framtida behov och riskerar
att rensa bort innovativa talanger fran andra branscher som inte passar
in i den historiska mallen. Anvand darfér Al som ett administrativt stod,
men undvik att lata tekniken formulera behov eller fatta beslut under
rekryteringsprocessens gang.


https://www.do.se/for-arbetsgivare-och-utbildningsanordnare/lonetransparens-och-jamstallda-loner/de-kommande-reglerna-om-lonetransparens-for-arbetsgivare

4. Annonsering

Du har satt din kravprofil och nu ar det dags att satta upp en strategi for att nd ut med rollen till ratt

potentiella kandidater.

Satt upp en annons utifran din kravprofil

Kravprofilen guidar bade den information du vill ge och far vid en
rekrytering och ligger till grund fér utformningen av annonsen eller
annonserna for tjansten.

Da varje roll ar unik ar det svart att utforma en generell guide for
utformning av annonser som tacker en bredd av roller, men som
utgangspunkt bor annonsen inkludera:

* En kort beskrivning av ert bolag

* En sammanfattning av rollen
» En sammanfattning av rollens huvudsakliga arbetsuppgifter
* Grundinformation som I6nespann, placering och omfattning

« 3-4 dppna textfragor som stravar efter att ta reda pa hur val
personen svarar mot skall-kraven och de meriterande kvalifika-
tionerna. Exempelvis fér en projektledare: Vad goér att du séker
rollen som projektledare — och vad vill du bidra med i rollen?

» Beratta om en utmanande situation du hanterat i ett storre
projekt och hur du I6ste det?
» Information om vilka bifogade filer som ska skickas in och

hur dessa ska bifogas.

» Mojlighet att skicka med lankar dér det ar relevant t.ex.
till personens Linkedin eller till Sociala medier-konton som
personen ansvarat for i roller dar det kan vara relevant.

TANK PA ATT:

+ Anvanda ett inkluderande sprak anpassat till rollen som annonseras.
Interna titlar som "A&R” eller "Label Manager” kan skramma
bort potentiella kandidater som inte jobbat i branschen tidigare.
Genom att anvanda ett konkret sprak och beskriva vad man
faktiskt gor (till exempel “se till att musiken nér ut till tjanster
som Spotify”) sanker man tréskeln for talanger som har drivet
men saknar branschjargongen.

Fundera 6ver vilka bifogade filer du ber om. En rekommendation

ar att undvika personligt brev. Detta riskerar att ge dig onédig eller
bristfallig information om kandidaterna. Du kanske till exempel blir
extra intresserad av en person som har liknande intressen som

du, &ven om detta inte ar relevant for rollen. Genom att istallet be
kandidaterna besvara 6ppna fragor sakerstaller du mer jamlika for-
utsattningar for kandidaterna och far svar pa det du verkligen vill
veta om deras tidigare erfarenhet.

Inkludera en kort text om hur ditt bolag arbetar med och for
inkludering, baserat pa er inkluderingspolicy. Hur och varfér ditt
bolag arbetar med inkludering &r viktig information till potentiella
kandidater och utgér ett viktigt signalvérde kring den typ av véarde-
ringar som ditt bolag star for och stravar efter att leva upp till.

Undvik att omedvetet skriva fram en 6énskad profil som signalerar
alder eller kon till exempel "ung och hungrig” som kan leda till
aldersdiskriminering. Om nagon med hogre kompetens eller langre
erfarenhet séker en sddan tjanst, maste man ocksa vara tydlig med
varfor de inte gick vidare eller varfér de valdes bort.



Spridning av annonsen

P& samma satt som vi tanker kreativt kring malgrupper och spridning
vid en artistlansering, behover vi tanka kreativt kring hur vi nar en
bredd av kandidater som &r troliga att matcha var kravprofil. Lagg en
enkel strategi for vem som ska nas, nar, var och genom vilken kanal.

Om vi séker ndgon som ska ta var narvaro i sociala medier till nya
hojder ar det troligt att den personen bast hittar annonsen genom
sociala medier. Om vi letar efter en erfaren jurist kanske vi behdver
se over vilka branschsammanhang vi bor synas i for att na ut till
potentiella kandidater. Har kan du &ven ta fram flera annonser anpassade
till olika plattformar. Om rollen ar likvardig med befintliga roller pa
bolaget kan det vara en god idé att stamma av det med en person
som sitter pa en liknande roll som béade kan ge relevant feedback pa
hur annonsen ar formulerad och viktiga inspel kring méjliga plattformar
for spridning.

EXEMPEL PA KANALER FOR SPRIDNING AV ANNONS
* Platsbanken hos Arbetsférmedlingen
* LinkedIn

» Sociala medier som Instagram och TikTok
(aven som digitala annonser)

» Narvaro vid branschdagar

« Utskick till relevanta utbildningar och alumninatverk

« Utskick till upparbetade natverk (se punkten bygga natverk)
* Musikindustrin.se

Geografi spelar roll

Musikbranschen ar ofta centrerad till Stockholms innerstad. Genom
att rikta digitala annonser specifikt mot kranskommuner, ytterstads-
omraden eller till andra delar av landet nér du talanger med andra
natverk och perspektiv som annars missas. Det handlar om att
aktivt soka upp mangfalden dar den finns istallet for att vanta pa att
den ska hitta till branschens slutna rum. Har kan det &ven vara aktuellt
att ta fram olika anpassade annonser for olika plattformar.

Stirra dig inte blind pa
branschkompetens

Musikbranschen rekryterar ofta internt mellan bolagen, vilket kan leda
till att innovationen avstannar. Genom att fokusera pé skall-kraven
har vi en mgjlighet att ta in manniskor fran helt andra branscher.

En kandidat fran exempelvis modebranschen kan ha processer och
erfarenheter kring sociala medier eller logistik som musikbranschen
kan lara sig av.

Bygg starka natverk

En central del i att vdlkomna en bredd av kandidater &r att aktivt
bygga néatverk. Se 6ver vilka organisationer, utbildningar och natverk
som finns idag och som nér ut till personer med relevant profil for
ditt bolag. Se garna 6ver vilka som ocksa aktivt jobbar med personer
i ytterstadsomraden och fran olika delar av landet. Genom att
I6pande kartlagga, etablera och uppratthalla kontakt med relevanta
natverk, ungdomsorganisationer och féreningar utanfér de vanliga
kretsarna skapar du en bas av talanger som redan kénner till bolaget.
Istallet for att bara annonsera i branschforum, kan du pa sa satt skapa
fortroende tidigt och finnas dar unga bygger sin framtid, oavsett var
i landet de befinner sig.

For en inblick i organisationer som arbetar med jamlikhet och inkludering
rekommenderar vi Musiksveriges lista “Organisationer for inkludering”
som &r framtagen tillsammans med Stim som en del av Musiksveriges
pagaende satsning Inkluderande musikbransch.

Listan gar att ta del av har: Lank

Utvardera l6pande

Fran det att ansGkan 6ppnat &r det bra att halla ett 6ga pa vilka
ansokningar som kommer in. Far vi in ansékningar med ratt kompetens?
Ser vi en 6nskad bredd bland sékande? Om inte, finns det ndgon
ytterligare plattform eller natverk vi kan sprida annonsen i?

Om ansdkan redan har stangt och det finns ett behov att férlanga
sista ansdkningsdatum for att ta in fler i processen ska det alltid
dokumenteras varfor beslutet fattats. Det handlar om att sékerstalla
att man hela tiden arbetar mot den faststallda kravprofilen och inte
andrar spelreglerna langs vagen pa ett satt som kan uppfattas som
diskriminerande.

Utmana rekryteraren

Ibland kan brist pa tid eller intern kompetens resultera i att man

tar hjalp av en extern rekryteringsfirma. Om man valjer att tain en
extern rekryteringsfirma for att skéta en rekrytering rekommenderas
att stélla krav pa deras inkluderingsarbete: Hur ser deras natverk ut?
Hur arbetar de med omedvetna férdomar (unconscious bias, 14s mer
péa s.11)? Hur sékerstaller de en inkluderande rekryteringsprocess?
Med tydliga direktiv minskar risken att rekryteraren fokuserar pa att
hitta ndgon som liknar den befintliga arbetsgruppen.

Anonymiserade ansdkningar

Anonymisering av profilerna kan fungera som ett potentiellt verktyg
for att koppla bort omedvetna férdomar i det forsta urvalet. Genom
att dolja uppgifter som namn, alder, kdn och bostadsort tvingas du
fokusera enbart pé kompetens och erfarenhet. Detta gor det enklare
att koppla bort magkanslan och sakerstaller att alla kandidater far
en rattvis startlinje men kan vara utmanande att satta upp pa ett
bra satt i mindre organisationer.

TIPS!

Ar du osaker p& hur du ska formulera en annons som ar
anpassad till rollen du séker? Titta pa andra bolag eller féretag
du tror kan ha en liknande tonalitet som ditt bolag och hur de
har utformat sina annonser. Det kan aven vara bra att titta pa
annonser fér samma typ av roll och hur dessa &r formulerade.
Detta ger dig daven en bra bild av hur du kan fa din annons att
sticka ut eller kdnnas mer unik gentemot liknande annonser.
Du kan ocksa ta hjalp av Al for att utifran din grundannons
snabbt generera flera olika versioner som &r skraddarsydda
och tonalt anpassade fér olika spridningsplattformar.


http://Musikindustrin.se
https://www.musiksverige.org/inkludering

5. Urvalsprocess

Ansdkan har stadngt och férhoppningsvis finns det nu flera intressanta kandidater som kan bli
aktuella for tjansten. Detta kapitel ger konkreta rekommendationer och tips pa hur du strukturerar

och underlattar urvalsprocessen.

Sortera ut pa skallkrav och
rangordna kandidater

Urvalet av vilka som ska kallas till intervju bor géras av tva personer
gemensamt, varav en bor vara rollens ndrmaste chef. Pa detta satt
finns det mojlighet att bolla kring profilerna och utbyta perspektiv.
Borja med att sortera bort alla kandidater som inte uppfyller rollens
skall-krav. Efter detta kan du se 6ver vilka profiler som uppfyller flest
meriterande kvalifikationer. Prata igenom och bestam hur ni "viktar”
kompetensen hos de sékande. Kan det till exempel vara en person
med lite mindre erfarenhet men som har andra kompetenser eller
perspektiv som kan vara minst lika vardefulla?

Malet ar att véalja de kandidater som narmast matchar kravprofilen
och som kompletterar det befintliga teamet pa ett 6nskvart satt.

Ett mer seniort team kanske kan ha en mer junior kollega, medan

ett mer juniort team kanske behéver en kollega med mer erfarenhet.
For att underlatta och strukturera bedémningen kan du anvénda dig
av en poangskala.

Exempel pa en urvalsmatris:

MALL FOR ATT SKAPA EN POANGSKALA (SCORECARD)

Skapa en enkel matris (forslagsvis i Excel eller Google sheets)
dar du tydligt kan checka av skall-kraven och sen poangsatta
de meriterande kvalifikationerna, dar varje kvalifikation
poangsatts pa en fast skala. En klassisk 1-3 eller 1-5-skala
fungerar bast:

+ O poang: Personen saknar erfarenhet / uppfyller inte kravet.
+ 1poéang: Viss erfarenhet / uppfyller kravet delvis.

+ 2 poang: God erfarenhet / uppfyller kravet helt.

+ 3 poang: Overtraffar kravet / spetskompetens.

TIPS! Vikta kriterierna om vissa saker ar viktigare &n andra.

Om "erfarenhet i ledarskapsroll” &r dubbelt sa viktigt som
"Erfarenhet av budgetansvar”, kan du multiplicera poangen

i den kategorin med 2. Var noga med att bada personerna som
gor urvalet poangsatter kandidaterna separat, jamfor resultatet
och diskuterar sedan igenom eventuella skillnader i poang-
sattningen.

KANDIDAT UPPFYLLER KRITERIE 1 KRITERIE 2 KRITERIE 3: TOTALPOANG STATUS
SKALLKRAV (MAX 3P) (MAX3PX2-6P) (MAX3P)

Kandidat A Ja 3 4 3 10/12 Ga vidare

Kandidat B Ja 2 4 1 7112 Reserv

Kandidat C Nej = = = = =

SE OVER URVALET

Innan de utvalda kandidaterna kallas pa intervju &r det viktigt att se
over helheten pa urvalet. Hur ser den samlade gruppen kandidater ut?
Har vi en 6nskad bredd utifran ett inkluderingsperspektiv eller ar det
nagon kandidat som ligger hogt upp i poangsattningen som vi forbisett?
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Ar det till exempel ndgra personer som nastan kom med i urvalet
vi boér inkludera i intervjuprocessen utifran vara inkluderingsmal
eller har vi analyserat nagra kandidater pa ett extra fordelaktigt
eller ofordelaktigt satt utifrdn vara egna omedvetna fordomar?



Samma spelregler for alla
— inga genvagar i processen

Ibland kan det k&nnas frestande att ge nagon kandidat fortur eller lata
dem hoppa 6ver valda delar av ansékningsprocessen. Kanske har en
kollega tipsat om nadgon som verkligen skulle passa for rollen eller ar det
nagon som redan jobbar pa bolaget som sokt en ny roll. Oavsett vilken
bakgrund kandidaterna har ar det viktigt att alla personer anséker och
foljer samma rekryteringsprocess. Det betyder att ingen far hoppa 6ver
nagot steg i processen eller poangsattas pa andra grunder an évriga
kandidater. P4 detta satt sakerstaller vi att vi haller oss till kravprofilen,
inte skiftar fokus eller kompromissar pa processen under vagens gang
eller ger fordelar till vissa kandidater baserat pa befintligt natverk.

Aterkoppla till alla kandidater

Var noga med att aterkoppla till samtliga kandidater som sokt tjansten,
aven de som inte kallats till intervju. Genom att tacka for deras tid, ge
kortfattad feedback och ett tydligt besked skapar vi en battre relation
till kandidaterna och 6kar sannolikheten att kandidaten vill séka andra
tjdnster inom bolaget i framtiden.
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Omedvetna fordomar
(unconscious bias)

Omedvetna férdomar ar de dolda stereotyper och mentala
genvagar som vara hjarnor automatiskt skapar for att snabbt
kunna sortera och hantera stora méangder information i
vardagen. Eftersom hjarnan standigt soker efter monster,
dras vi omedvetet till personer som paminner om oss sjalva
eller bekraftar vara befintliga varldsbilder, snarare an att vi
fattar beslut pa ren fakta.

VANLIGA TYPER AV BIAS

« Affinitetsbias (Likhetsbias): Vi féredrar personer som
paminner om oss sjalva, vilket gor att vi latt anstaller "kopior”.

* Halo- & Horn-effekten: En enda positiv eller negativ detalj
fargar hela var bild av personens kompetens.

» Konfirmationsbias: Vi letar omedvetet efter tecken som
bekraftar det vi redan tror om en person och ignorerar resten.

VARFOR AR DET ETT PROBLEM?

Beslut om kandidater som fattas under stress eller for att vi gar
pa "magkansla” riskerar att leda till felbeslut dar vi missar de
béasta talangerna eller systematiskt anstéller inom en homogen
grupp. Det skapar i sin tur risker for diskriminering och minskad
mangfald.

HUR MOTVERKAR MAN DET?

Eftersom férdomarna &r omedvetna maste vi bygga strukturer
som bromsar dem och skapa utrymme att reflektera éver vara
val. Detta gors bast genom att anvanda poangmallar och tydliga
strukturer foér rekryteringsprocessen samt sakta ner besluts-
fattandet sa att vi inte agerar pa stress och autopilot. Det kan
aven vara till hjalp att anonymisera ansokningar eller arbetsprover
déar det ar mojligt (ta bort namn, alder och foto). Fér hantering av
arbetsprover, 1as mer pa s. 13.



6. Intervju

Antligen dags att valkomna kandidaterna till intervju, detta ar en del av processen som kan skapa
mycket nervositet. For att skapa sa bra forutsattningar for bade arbetsgivare och kandidater som
mojligt rekommenderar vi att ta lite extra tid for att féorbereda intervjuprocessen.

Satt upp 6ppna och tydliga fragor
- samma for alla

For att kunna utvardera kandidater pa ett likvardigt satt behover vi
satta upp en systematisk intervjuprocess utifran kravprofilen. Ta fram
ett underlag med éppna fragor som stalls till alla kandidater. Fokusera
pa fragor dar kandidaten kan beratta om sin konkreta erfarenhet och
undvik hypotetiska frdgor om hur personen skulle agera i ett pahittat
scenario. Med mer informella intervjuer riskerar vi att fa ett bristfalligt
underlag som skiljer sig mellan kandidaterna vilket forsvarar urvals-
processen. Med mer informella intervjuer &r risken &ven stoérre att vi
gar pa personlig kemi och dras till personer som liknar oss sjalva
snarare 8n de som bést passar kravprofilen.

EXEMPEL PA INTERVJUFRAGOR

* Beratta om en arbetsinsats du ér riktigt stolt éver
— vad var uppdraget och vad var ditt bidrag?

+ Beréatta om en kris- eller kanslig situation du hanterat inom din
arbetsroll — vad hénde och hur agerade du?

« Du fariuppdrag att géra X-arbetsuppgift - hur gér du tillvaga?

« Ge exempel pa nar du anvant ditt natverk eller dina kontakter for att
I6sa en utmaning eller sprida information?

+ Vilka erfarenheter eller perspektiv tror du att du kan bidra med som
kanske inte redan finns representerade i var organisation?
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Vilka ska vara med pa
intervjuerna?

Dar det ar mojligt ar det bra att vara minst tva personer pa plats
under intervjuerna. Detta underlattar for att skapa en tydligare bild
av kandidaterna, motverkar "mandagsmorgon-effekten” (dar dags-
formen styr) och sakerstéller att man haller hart i malsattningarna
frén inkluderingsplanen. Genom att ha personer med flera perspektiv
i rummet 6kar dven chansen att motverka enskilda personers bias.

SKICKA UT TYDLIG INFORMATION

Infér intervjun ar det viktigt att skicka ut tydlig information till alla
kandidater ni ska traffa. Inkludera garna information som:

* Var ni ska ses, hur man hittar dit, samt eventuell information
om tillgénglighet i lokalerna

» Upplagget for intervjun och hur l1dng den kommer vara

« Vilka som ska narvara under intervjun, deras roller pa bolaget,
samt vem som kommer méta upp kandidaten

+ Om det &r nagot ni vill att kandidaten forbereder eller reflekterar
over innan intervjun



Ta ansvar fér energin och ditt bemétande
infér intervjun

Innan intervjun ager rum kan det vara bra att noga tédnka igenom hur
du skulle reagera pa olika potentiella scenarier gallande kandidaterna
(t.ex. om nagon dyker upp i religios kladsel, har en funktionsvariation
eller ett specifikt hjalpmedel). Pa s& satt minskar du risken att

din initiala reaktion paverkar personen du ska intervjua eller din
beddmning. Tank dven pa att inte ga in i en intervju stressad. Ta en
tyst minut innan kandidaten kommer. Stress férstarker maktobalan-
sen och gor det svarare for kandidaten att slappna av och visa sin
potential. Var noga med att lasa igenom kandidatens profil infér
samtalet och att dokumentera personens svar noggrant under hela
intervjun.

Set the scene

Om intervjun sker pa plats pa till exempel ett kontor sa forbered
garna rummet dar ni ska sitta i férvag. Tank pa att alla sitter pé en
jdmn hojd och undvik om majligt en jury-sittning dar alla som haller
i intervjun sitter pa en sida och kandidaten pa den andra sidan.

Introducera bolaget foér
kandidaterna

En viktig del av intervjun ar att ge en bra och korrekt bild av bolaget
till kandidaten. Intervjun kan med férdel inledas med en kort rund-
vandring pa kontoret och/ eller en kort introduktion om bolaget och
avslutas med tydlig information om hur processen tas vidare och
nar kandidaten kan vanta sig besked.

Introduktion och avslut

EXEMPEL PA INTRODUKTION TILL INTERVJUN:

Tack for att du tog dig tid att traffas idag. Jag heter [Namn] och
jobbar som [Roll] har pa [Féretag]. [Kort information om bolagets
historia, vision och vardegrund]. Aven [Namn 2] &r med idag som
jobbar som [roll] hos oss. Vi har avsatt ungefar 45 minuter idag.

Vi kommer att stalla samma fragor till alla vi traffar, och vi hoppas
att det blir ett bra samtal. Du &r valkommen att stalla fragor till oss
under vagens gang, och vi har dven lite tid avsatt for fragor mot slutet.

EXEMPEL PA AVSLUTANDE INFORMATION:

"Tack s& mycket — det héar var ett valdigt bra samtal. Vi traffar flera
kandidater under de narmaste dagarna och dterkommer med
besked senast [datum]. Hér garna av dig om du har fler funderingar.”
Var noga med att inte ge nagra signaler om hur kandidaten presterade
i forhallande till andra, eller hur ni lutar. Det skapar férvantningar som
ar svara att hantera och kan uppfattas som vilseledande.

Urval efter férsta intervjun

Direkt efter intervjun: Ga tilloaka till kravprofilen fér att jamfora

hur val kandidaterna svarar mot den. Har kan du med fordel satta
upp ett liknande matrissystem som presenterats i kapitel 5. Urvals-
processen (s.10-11). Poangsatt intervjuerna mot kravprofilen direkt
efter intervjun - inte dagen efter. Stdm av med alla som varit en

del av intervjuprocessen kring vilka ni vill kalla till en andra intervju
utifrdn den gemensamma beddmningen, kravprofilen och vilka egen-
skaper och perspektiv som kravs i den arbetsgrupp personen kommer
att tillhéra. Upprepa processen efter en andra intervju for att véalja
vem ni slutligen vill anstalla.
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Arbetsprover

Om ni 6nskar ta in arbetsprover som en del av processen var noggrann
med att halla nere omfattningen pa arbetsproverna och ge kandi-
daterna en rimlig tidsram for eventuell produktion. | beddmningen
av arbetsproverna kan de med férdel anonymiseras sa personen
som bedémer dem inte vet vilken kandidat som skickat in vilket
arbetsprov och pé sa satt kan géra en mer objektiv bedémning.

Informera alla kandidater samtidigt
och enligt 6verenskommelse

Var noga med att ge besked till samtliga kandidater samtidigt och
inom den tidsram som kommunicerats. Man vet till exempel inte om
kandidater kanner varandra och det ar aldrig kul att fa reda pa att
man inte fatt jobbet genom en tredje part. Var noga med att informera
personen som fatt tjansten om nar den far kommunicera sin nya
anstallning 6ppet, forslagsvis efter att avtalet ar paskrivet och
rekryteringen har kommunicerats internt. Om det finns nagra sarskilda
delar av rollen som inte far kommuniceras 6ppet alls var nog med att
kommunicera dessa till den nyanstallda. P4 samma satt ar det bra
att stdmma av nar det &r lampligt att ga ut med informationen till
den nyanstalldas team eller internt pé bolaget. Den nyanstéllda kan
exempelvis behdéva kommunicera sin uppséagning till sin nuvarande
arbetsgivare innan informationen delas internt.



7. Onboarding

Grattis! En ny rekrytering ar pa ingdng och det ar dags att férbereda bade den och organisationen pa
att personen borjar pa bolaget. Med en strukturerad onboardingprocess skapar vi battre forutsattningar

for en riktigt bra jobbstart.

Onboarding bérjar vid signering

Vénta inte till férsta arbetsdagen med att skicka ut information.
Perioden mellan paskrivet avtal och forsta dagen ar kritisk for att
bygga tillhérighet. Skicka en valkomsthalsning, bjud in till informella
fika eller skicka hem utrustning och bolagsinfo i god tid. Det sénker
troskeln och minskar "ny péa jobbet"-angest.

Ta fram en intern onboardingstruktur

Om det inte finns pa plats ar det rekommenderat att ta fram en
tydlig onboardingstruktur med allt som maste goras infér och under
personens forsta tid pa jobbet. Var noggrann med vem som ar
ansvarig for vilken del i processen och hur ni stammer av att det ar
gjort. Aven pa mindre bolag med en eller ett fatal personer &r det en
god idé att satta upp en tydlig checklista for att underlatta processen
vid onboarding.

Pa sida 16 finns en enklare mall for en onboarding-checklista som
kan anpassas utifrdn behov, roller och bolagets egna rutiner.

Distribuerat ansvar

Onboarding kan med fordel skdtas av flera personer. Genom att lata
olika delar av bolaget ansvara for olika delar av processen (till exempel:
"P& torsdag ansvarar avdelning X for lunchen.”) far personen bygga

relationer internt vilket férankrar den nyanstéllda i hela organisationen.
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Fadderskap

Utse en fadder fér den forsta tiden som arbetar i personens team.
Det &r avgérande fér den sociala integrationen (luncher, fika, informella
regler). Inom musikbranschen bygger mycket pa oskrivna regler och
natverk och alla har inte det sociala kapitalet att "bara haka pa”
direkt. En fadder kan hjélpa till att guida i féretagskulturen, férklara
interna begrepp och introducera kandidaten fér nyckelpersoner.
Detta &r sarskilt viktigt for dem som kommer fran andra branscher
eller bakgrunder och inte har ett naturligt natverk i huset. Var dven
noga med att faddern férklarar de mer informella reglerna pa
arbetsplatsen. Hur kommunicerar vi (Slack, mejl eller i korridoren)?
Vilka tider galler egentligen? Hur ser vi pa feedback? Genom att
uttala det sjélvklara skapar man trygghet fér dem som inte instinktivt
kadnner av koderna.

Utspridd process framfér korvstoppning

Det ar latt att vilja ge den anstallde maximalt med information pa en
kort tid. Men med en mer luftig och utspridd onboarding 6kar chansen
att ta in informationen, sarskilt for personer som har svarare for

sociala situationer eller med att ta in mycket information pa kort tid.



Policyer och sakerhet

Onboardingen ar ett viktigt tillfalle att visa hur bolaget hanterar risk-
miljéer och sakerhetstank. Musikbranschen har ménga roller dar
man férvéantas vara i miljder med till exempel alkohol i arbetet.

Ga igenom bolagets policyer kring alkohol och bemétande konkret:
Exempelvis “Vi har en policy dar man férvantas avsta eller dricka
med mattfullhet i alla jobbsammanhang dar det serveras alkohol.
Om man trots detta blir 6verférfriskad uppskattar viom man tar en
taxi hem”.

Var noga med att fértydliga policyer kring diskriminering och krénkande
behandling, var man kan véanda sig om man upplever, ser eller hor
om ett odnskat beteende samt processen for hur dessa incidenter
hanteras internt.

Uppfoéljande samtal efter ett halvar

Att komma in i en organisation tar tid, och darfér rekommenderas
ett dedikerat uppfoéljningssamtal efter ett halvar. Detta méte ar en
foérlangning av onboardingprocessen och &r inte bara till for att
utvardera prestation, utan for att férbereda kandidaten foér framti-
den pé bolaget och fanga upp hur personen trivs i sin roll och hur
den ser pa sin forsta tid pa bolaget.

EXEMPELFRAGOR FOR UPPFOLJNINGSSAMTAL

« Hur upplever du att dina sex férsta manader har varit?

« Har du nagon feedback till oss som bolag kring din férsta tid?

* Hur trivs du i din roll?

« Vilka verktyg och/eller férutsattningar behoéver du for att lyckas i
nasta steg?
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TIPS!

Ifpi Sverige har pa uppdrag av sina medlemmar anlitat
ledarskapsbyran Klara K for att ta fram tjansten “Jag rapporterar”.
Dit kan alla personer som &ar verksamma inom musikbranschen
rapportera incidenter av maktmissbruk, mobbning, trakasserier,
overgrepp eller diskriminering.

Till "Jag rapporterar” kan personer rapportera det de sjalva
har varit med om, sett eller hért. Man kan valja att vara helt
anonym. "Jag rapporterar” kan ge personer rad vid bade sma
och stora handelser och vid behov koppla in ett natverk av
stodfunktioner, fran samtalsstod till jurister. Tjansten ar helt
kostnadsfri.

Genom att sprida information om tjansten inom alla bolag
kan vi gemensamt fanga upp incidenter och goéra insatser for
att andra attityder och beteenden i branschen. Tjansten ar
tillgénglig har och via Ifpi Sveriges digitala kanaler.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfsgjYtqIbfn4wUWmNaCaC3T3ejVC74pnpuouQlBPpO8ekEng/viewform?fbclid=PAZXh0bgNhZW0CMTEAAad2x--KZXTjbPcgE2MaTmHBtcXUQ7M_ZRU2Po4rf4b4aHmEImrAhDUIDoTBdA_aem_runPcYLKCSW_uuHsIdfdRw&fbzx=8263016587577234199

Mall fér Onboarding-checklista

Onboarding fér [Namn]
Roll: [Titel] | Chef: [Namn] | Fadder: [Namn]
Fore start (1-2 veckor innan)

AKTIVITET

Skicka valkomstmejl med praktisk info (tider, kladkod, schema fér férsta dagen).

Férbered dator, telefon, e-post och systembehdrigheter.

Spika introduktionsschemat, tillfraga en fadder och boka valkomstlunch.

Forbered skrivbordet och ett valkomstkit.

DAG 1: VALKOMNANDE & TEKNIK

TID & AKTIVITET

09:00 Méta upp i receptionen, husesyn och visa arbetsplatsen.

10:00 Uppstart av dator, systeminloggningar och natverk.

12:00 Gemensam valkomstlunch med teamet.

13:30 Genomgang av personalhandbok, policyer och férmaner.

15:00 Fika och informell rundvandring (rutiner, kaffemaskin).

16:30 Kort avstamning: "Hur har forsta dagen kants?".

VECKA 1: INTRODUKTION & KONTEXT

TID & AKTIVITET

Genomgang av rollen, férvantningar och mal (30/60/90 dagar).

Presentation av féretagets vision, kultur och affarsmodell.
Inkludera policyer och inkluderingsplaner

Daglig lunch

Boka korta “lara kdnna”"-moéten med nyckelpersoner i andra team.

Eget arbete med att lasa in sig pa styrdokument och kundcase.

Fredagsavstamning fér att summera férsta veckan.
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ANSVARIG STATUS:
PAGAENDE/KLART

[HR]

[IT]

[Chef]

[HR]

ANSVARIG STATUS: PAGAENDE/

KLART (VAD AR KVAR?)

[Chef]
[IT/ Chef]
[Fadder]
[HR]
[Fadder]

[Chef]

ANSVARIG STATUS: PAGAENDE/
KLART (VAD AR KVAR?)

[Chef]

[HR/VD/Fadder]

[Fadder]
[Chef]
[Nyanstalld]

[Chef]



8. Exit

Lika viktigt som det ar att arbeta for en bra och inkluderande rekrytering ér det att skapa en bra och
larorik exit. Hur en person lamnar bolaget &r en viktig indikator pé organisationens halsa och vi ser att
personer som tillhér minoritetsgrupper inom ett bolag tenderar att lamna bolaget i hégre utstrackning,
nagot som exitsamtal kan synliggéra. Genom att fanga upp eventuellt missndje och lara oss av de som
lamnar bolaget okar vi chanserna att skapa goda ambassadoérer och varda befintliga natverk.

Boka in ett exitsamtal

Genom att gora exitsamtal till en standardiserad del av anstéallnings-
cykeln kan bolaget lattare fanga upp synpunkter och viktiga lardomar
fran sina anstallda. Personer som bryter mot normen pa ett bolag
marks ofta mer och far mindre utrymme att géra misstag. Exitsamtalet
hjalper bolaget att synliggéra om det finns héga eller annorlunda
krav pa vissa individer jamfoért med majoritetsgruppen som skapar
hogre risk for utsatthet, exkludering, utmattning eller uppséagning.

EXEMPELFRAGOR FOR ETT EXITSAMTAL
» Varfér har du valt att sluta hos oss?
Obs! Endast nar personens tjanst inte avslutats av er som arbetsgivare.
+ Ar det ndgot du énskar att vi som bolag gjort annorlunda under din
tid hos oss?
» Vad tar du med dig fran din tid pa bolaget?
 Hur upplever du att vi som bolag lever upp till var inkluderingspolicy?

Reflektera 6ver moénster

Sammanstall och reflektera I6pande vilka som slutar pa bolaget och
varfér. Genom att samla, strukturera och I6pande anvanda insikterna
frén exitsamtal kan bolaget bli mer héllbart och lattare fanga upp
arbetsforhallanden eller individer som aterkommande &r en anledning
till att personer valjer att avsluta sin tjanst. Med ratt information och
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analys slipper man pa sikt géra om dyra rekryteringsprocesser dar
man "lackt” talang till foljd av till exempel bristfalligt ledarskap eller
en exkluderande arbetsmiljo.

Sexmanadersuppféljning

Nar en person precis slutar kan kanslorna vara starka, eller s& &r man
radd for att "branna broar” och ger darfér ganska intetsdgande svar.
Om det &r svart att boka in ett konstruktivt exitsamtal nar personen
slutar kan man aterkoppla till personen sex manader efter avslutad
anstallning. D& har personen fatt distans till situationen och kan ha
ett annat intresse.

REFLEKTIONSFRAGOR

 Vad ar den vanligaste anledningen till att medarbetare slutar
hos oss?

. Ar det vissa individer, avdelningar eller arbetsférhallanden
som aterkommer i hogre utstrackning

« Ar det vissa grupper som slutar i hégre utstrackning an andra
grupper och i sa fall varfor? Har ar det viktigt att notera om
personerna som slutar tillnér nagon form av minoritetsgrupp
pa bolaget och om detta kan vara en del av ett dterkommande
monster.



9. Praktik

Praktikplatser fungerar ofta som branschens “portvakter” och &r fér manga den foérsta kontakten eller
ingadngen till branschen. Om man bara tar in praktikanter via personliga natverk eller rekommendationer,
ldser man dorren for talanger utanfér de etablerade cirklarna. Genom att skapa en tydlig och éppen
struktur for hur vi hanterar praktikplatser och vilka férvantningar praktikanter kan ha pa sin praktik,
skapar vi battre forutsattningar for inkludering och goda ambassaddrer och kan éppna upp fér nya

perspektiv, roller och arbetsmetoder.

Oppen ansékan for praktikanter

Precis som vid anstallningar &r en 6ppen och strukturerad ansék-
ningsprocess avgoérande for att skapa jamlika férutsattningar att
soka praktik pa bolaget. Detta gors enklast genom att ha tydlig
information om praktik och hur man anséker om praktik pa bolagets
hemsida. Detta innebéar att bolagets samtliga praktikanter maste
ga igenom samma process och att ingen far ta in eller lova praktik-
platser utanfér den befintliga strukturen.

Skapa en "Praktikbank”

Genom en 6ppen ansdkan finns dven mojlighet att efterfraga
grundinformation som goér hanteringen av praktikplatserna enklare,
exempelvis i vilken roll personen sdker praktik, vilken utbildning den
soker praktik igenom och énskad praktikperiod. Detta gor att ni kan
samla sdékande fran olika bakgrunder I6pande och ha ett register att
sOka i nar behov uppstar, istallet for att bara ta "forsta basta” som
rakar maila under ratt tidsperiod. Var noga med att kommunicera hur
lange informationen lagras och att detta gors i enlighet med GDPR.
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Stall krav pa utbildningsanordnarna

Som bolag har vi méjlighet att stalla krav och jobba tillsammans med
skolorna foér att 6ka inkluderingen och skapa ett mer diversifierat
infléde i branschen. Om en skola ar efter ar skickar en homogen
grupp elever som kandidater for praktik, bér man flagga for det:

"Vi soker mangfald, vad gor ni for att attrahera en bredare mal-
grupp till era utbildningar?” Om skolorna inte levererar kan man
aktivt sdka praktikanter via andra yrkeslinjer eller organisationer
for att hitta de perspektiv som saknas. Genom en tydlig strategi for
praktik kan man bygga broar till de malgrupper eller kompetenser
som bolaget saknar i nulaget.

Har kan det vara viktigt att titta utanfér de nischade musikbransch-
utbildningarna och kontakta larare pa helt andra yrkeslinjer eller
gymnasieskolor fér att presentera sig: "Vi ar det har bolaget, och vi
behoéver den kompetens ni utbildar for”. Genom att bygga direkta
relationer med skolor och larare kan du identifiera drivna individer
som har ratt grundegenskaper men som aldrig sjalva skulle ha sokt
sig till musikbranschen utan en direkt invit.



Tydlig struktur och larandemal

For att skapa en givande praktikupplevelse for bade bolaget och
praktikanten &r det viktigt att vara valdigt tydlig med vad personen
kan férvénta sig av sin praktik och vilka férvantningar ni som bolag
har pé era praktikanter. Det bor finnas en tydlig larandestruktur och
ett aktivt mentorskap dar praktikanten far ett reellt socialt kapital
och en meritlista som kan konkurrera pa riktigt. Till skillnad franien
rekrytering kan du daremot inte ha kunskapskrav da praktikanter gor
praktik som en del av sin utbildning.

For att attrahera talanger som kanske inte har ett naturligt natverk i
branschen underlattar det att skriva exakt vad de kommer att fa lara
sig i samband med att ni sdker praktikanter. En strategisk praktik-
annons lovar inte bara "en fot in”, utan specificerar vilka verktyg,
natverk och kunskaper praktikanten lamnar med. Det gor att ni far
mer motiverade s6kande som ser vardet i strukturen. Var noga med
att kommunicera om det finns en majlighet till anstéllning efter
avslutad praktik och hall praktikanten informerad om detta kan bli
aktuellt eller inte. Viktigt att notera ar att man inte far ta in personer
pa obetald praktik om det inte &r en del av en utbildning dar personen
far studiemedel.

Se dver trainees som ett komplement
till praktik

Obetald praktik ar i grunden en klassfraga; det férutsatter att man
kan komma in genom befintliga utbildningstrukturer — utbildningar
som i manga fall ocksa bara lockar vissa eller har svart att na ut

till flera - eller har ekonomisk méjlighet att jobba oavlénat. Detta
exkluderar méanga kandidater som skulle vara viktiga tillgdngar inom
musikbranschen, men som inte har de ekonomiska férutsattningarna
for ett sdnt upplagg. Har kan det for vissa bolag vara aktuellt att titta
pa ett avlénat traineeprogram som en del i ett aktivt inkluderings-
arbete for att 6ppna upp fér ny talang. Om man planerar att satta
upp ett traineeprogram som en del av bolagets talangférsérjning,
ar det i likhet med praktik viktigt med tydliga forutsattningar kring
programmets upplédgg och mdjlighet till fortsatt arbete efter avslutat
program. Med tydlig kommunikation och ett genomarbetat upplagg
skapar ni goda ambassadorer fér bolaget, oavsett fortsatt anstallning.
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10. Levande och

Arbetet med verklig férandring av rddande maktstrukturer férutsatter
ett langsiktigt och val implementerat arbete med inkludering och
fortbildning inom organisationen. Om man stravar efter att 6ka
mangfalden pé arbetsplatsen genom inkluderande rekrytering,

men inte férankrar det arbetet i organisationen riskerar personer
som &r i minoritet pa arbetsplatsen i hogre utstrackning att lamna
arbetsplatsen i fortid. Det kan bero pa minoritetsstress, utanférskap
eller kédnslan av att sakna en naturlig plats i ett majoritetssammanhang.
| detta kapitel presenterar vi rekommendationer om hur du kan utveckla
och levandegéra ditt bolags inkluderingsarbete i det dagliga arbetet.

Kompetenshéj ledarna

Det spelar ingen roll hur bra rekryteringen &r om den chef som tar
emot personen saknar forstaelse for hur man leder interkulturella
och heterogena arbetsgrupper. Detta kan ta sig uttryck i allt fran att
forsta hur en 6ppen kontorsmiljé kan upplevas fér ndgon med

en NPF-diagnos till att veta hur man kan stétta anstéllda som fastar
under ramadan. Ménga chefer i branschen ar duktiga pa sitt hantverk,
men saknar grundlaggande kunskap i inkluderande ledarskap och
arbetsratt. Genom kontinuerlig fortbildning, |l6pande omvéarldsanalys
och internutbildning skapas ledare som har ratt verktyg och kunskap
for sin roll.

Hall inkluderingsarbetet levande
i organisationen

Se 6ver hur du haller policyer och inkluderingsarbete levande i organisa-
tionen. Genom att halla inkluderingsarbetet pa agendan skapar vi en
battre samsyn och en éppnare arbetsplats for alla medarbetare.
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Utvardera och uppdatera strukturer

For att kunna félja bolagets inkluderingsarbete ar det centralt att
satta upp strukturer med tydliga malsattningar, ansvarsomraden
och uppféljningar. For stérre bolag kan detta ta sig uttryck i mer
omfattande inkluderingsstrategier medan det pa mindre bolag kan
vara fokus pa att satta upp enklare inkluderingsplaner. For alla bolag
rekommenderas verktyg som |6nekartlaggning och regelbundna
utvérderingar av arbetsmiljon for att sakerstalla att ingen diskriminering
férekommer.

Foér uppdaterade mallar och rekommendationer kring hur du
strukturerar upp ett systematiskt arbetsmiljdarbete (SAM)
rekommenderas att se 6ver att se dver verktygen och mallarna pa
Arbetsmiljéverkets hemsida

REFLEKTIONSFRAGOR

+ Vet organisationen i stort hur arbetet fér 6kad inkludering
ser ut?

« Arinkluderingsarbetet en aktiv del av stérre sammanhang
och samlingar pa bolaget?

+ Hur kan medarbetare bidra till inkluderingsarbetet i sin
vardag och finns det tydliga satt att fanga upp medarbetare
som vill ta en mer aktiv del i arbetets utformning och
utférande?

« Vilka strukturer har vi pa plats fér att fanga upp diskriminering
och brister i arbetsmiljon utifran ett inkluderingsperspektiv?


https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/systematiskt-arbetsmiljoarbete/

1.
vidare lasning

Kunskap ar nyckeln till framgang, har har vi samlat rapporter, hemsidor och tjanster fér den som vill
fordjupa sig i fragor kring inkludering, arbetsratt och framtidens arbetsplats.

DISKRIMINERINGSOMBUDSMANNEN (DO):

Aktiva atgarder for arbetsgivare. Verktyg och aktiva atgarder du
som arbetsgivare kan ta for att arbeta mot diskriminering.

Lank

IFPIS TJANST “JAG RAPPORTERAR”

Har du sjalv upplevt, eller bevittnat, maktmissbruk, mobbning,
trakasserier, 6vergrepp eller diskriminering i en arbetsrelaterad
situation? Via Ifpis tjanst "Jag rapporterar” kan du enkelt och tryggt
anmala handelser — oavsett vem det galler

Lank

MUSIKSVERIGES PERSPEKTIVMATNING 2024

Hur ser det ut med inkludering och jamstalldhet i den svenska
musikbranschen, och hur ska vi fortsatta arbetet fér en mer jamlik
bransch? Matningen &ar den andra undersokningen i ett pdgéende
arbete for att bredda perspektiven, aktivt frémja inkludering och
férbattra villkoren inom musikbranschen.

Lank

JARVAVECKAN RESEARCH

Jarvaveckan Research ger rost at de perspektiv som traditionellt
forbises i svensk samhallsdebatt. Ta del av rapporter som
Naringslivet: mangfald och inkludering 2026 och Sverigerapporten:
Végar till integration, politisk delaktighet och framtidstro

Lank

FRAMTIDENS INTEGRATIONSPOLITIK
31forslag for snabbare och battre integration fran Integrationsbyran.
Lank
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MUSIKSVERIGES PLATTFORM INKLUDERANDE MUSIKBRANSCH
Musiksveriges plattform Inkluderande musikbransch samlar upprop,
natverk och information om var du kan vanda dig for stdd och hjalp.
Lank

MUSIKINDUSTRIN.SE

Musikbranschens plattform fér branschnyheter. Skickar dven
nyhetsbrev.

Lank

MUSIKBRANSCHPODDEN

| DMG:s podd intervjuas personer med olika yrken och bakgrund
i branschen om sina erfarenheter.

Lank

SYSTEMATISKT ARBETSMILJOARBETE (SAM)

Videor, mallar och guider for att sétta upp ett strukturerat
arbetsmiljdarbete

Lank

UNGDOMSBAROMETERN: GENERATIONSRAPPORTEN

Forsta din rekryteringsbas. De nya generationerna har en annan
syn pa arbete.

Lank


https://www.do.se/for-arbetsgivare-och-utbildningsanordnare/aktiva-atgarder-for-arbetsgivare
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfsgjYtqIbfn4wUWmNaCaC3T3ejVC74pnpuouQlBPpO8ekEng/viewform?fbclid=PAZXh0bgNhZW0CMTEAAad2x--KZXTjbPcgE2MaTmHBtcXUQ7M_ZRU2Po4rf4b4aHmEImrAhDUIDoTBdA_aem_runPcYLKCSW_uuHsIdfdRw&fbzx=8263016587577234199
https://www.musiksverige.org/rapporter
https://jarvaveckan.se/research/
https://drive.google.com/file/d/1v66yb2FnbipXqHkYd7kU9lJzSJ3TDH7L/view
https://www.musiksverige.org/inkludering
http://www.musikindustrin.se
https://www.dmgeducation.se/musikbranschpodden/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/systematiskt-arbetsmiljoarbete/
https://info.ungdomsbarometern.se/publika-rapporter/generationsrapporten-2026
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