Modul:
Social Innovation och Entreprendrskap
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Oversikt 6ver modulen:

Lektion 1. Organisera for social innovation
Lektionsmal:

1.

Ativitet

Aktivitet 1.1. 1.

Forberedelser

2.

Aktivitet 1.2. 8.

Individuella

studier: 4.

Typer av social
innovation

Aktivitet 1.3. 6.

Gemensamt
arbete:
Analysera ett
misslyckande

Aktivitet 1.4. 7.

Design:

Foresla en
organisation som
skapar
forutsattningar
for ett innovativt
arende

Aktivitet 1.5. 8.

Ovning:
Fardigheter i att
rita en
processkarta

Aktivitet 1.6.
Testa

Testa dina
kunskaper och
fardigheter i detta
amne

Larandemal

Identifiera organisationens betydelse for framgangen for sociala
innovationer.

Specificera egna férvantningar och larandemal om d&mnet sociala
organisationer och sociala innovationer.

Utforska och klassificera vilka olika typer av sociala innovationer som
kan identifieras.

Skillnad mellan rollen for individer, organisationer och natverk for att
astadkomma en innovation.

Beskriv (social) innovation som en process med faser, beslut och
intressenter.

Analysera orsakerna till misslyckande av nagra intressanta sociala
innovationer.

Designa en social organisation som skulle kunna utveckla en specifik
social innovation (case)

Trana fardigheter som kravs for effektiv processdesign: rita en
processkarta



Lektion 2: Sociala entreprenérer som hanterar resurser

Lektionsmal:
Lar dig vad personalplanering ar och rollen fér personalplanering i en (social)
organisation.
Lar dig vad en varierad arbetskraft ar och vilka konsekvenser detta har pa den dagliga
verksamheten.

Lar dig att hantera problemen inom personalplanering (personalresurser) i sociala
organisationer.

Lar dig hur informationsteknik kan hjalpa till med personalplanering och hantering av
manskliga resurser

Aktivitet Larandemal

Aktivitet 2.1. 9. Identifiera styrkor, svagheter, méjligheter och hot inom

Forbereda: personalhantering i sociala organisationer.

Fallstudie BRAC

- Fattigdom

Aktivitet 2.2. 10. Lar dig vad personalplanering ar och rollen fér personalplanering i en
Individuella (social) organisation.

studier: 11. L&r dig vad en varierad arbetskraft &r och vilka konsekvenser detta

har pa den dagliga verksamheten.

Aktivitet 2.3. 12. Lar dig att hantera problemen inom personalplanering

Gemensamt (personalresurser) i sociala organisationer.

arbete:

Aktivitet 2.4. 13. Lar dig hur informationsteknik kan hjélpa till med personalplanering
Design: och hantering av méanskliga resurser.

Aktivitet 2.5. 14. Trana dina fardigheter i personalplanering med hjalp av

Ovning: informationsteknik.

Aktivitet 2.6.

Test:

Testa dina

kunskaper och
fardigheter i detta
amne



Lektion 3: Socialt foretagande och féretagsledning
Lektionsmal:
6. Forsta de logistiska utmaningarna for sociala entreprencrer

7. Forsta typiska personalhanteringsfragor for att hantera sociala innovationer.
8. Forsta aspekter av ekonomisk férvaltning inom socialt foretagande.

Aktivitet Larandemal

Aktivitet 3.1 15. Identifiera eventuella utmaningar for sociala entreprendrer.
Forberedelse:

Aktivitet 3.2 16. Forsta de logistiska utmaningarna for sociala entreprendrer
Individuella 17. Forsta typiska personalhanteringsfrgor for att hantera sociala
studier: innovationer.

18. Forsta aspekter av ekonomisk forvaltning inom socialt féretagande.

Aktivitet 3.3. 19. Identifiera olika strategier att hantera utmaningar fér en social
Gemensamt entreprenor.
arbete:

Aktivitet 3.4. 20. Designa strategier for en social entreprendr inom secondhandbutiker.
Design:

Activity 3.5. 21. Utveckla dina forbattringsformagor
Ovning:

Activity 3.6

Test:

Testa dina
kunskaper och
fardigheter i detta
amne

Foreslagen tid for lektionerna:
Lektion 1: 8 timmar

Lektion 2: 8 timmar

Lektion 3: 8 timmar

Totalt for denna modul: 24 timmar
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Lesson 1: Organisera for social innovation

Lektionsmal:

1) Visa forstaelse for de viktigaste drivkrafterna och strukturerna for organisationer inom
omradet social innovation.

Aktivitet 1.1. Forbereda.

Avsedda larandemal:

1. Identifiera organisationens betydelse for framgangen for sociala innovationer.

2. Specificera egna forvantningar och kunskapsbehov inom &mnet sociala organisationer
och sociala innovationer.

Tid

1 timme

Innehall

Studerande kommer att:

Memorera exempel som hjalper dem att identifiera sig med amnet
Titta pa en eller flera videor och analysera ett videoklipp

Utveckla inledande forstaelse for amnet

Utveckla individuella inlarningsmal

Dela tankar och idéer med de andra i gruppen

Forelasar-
aktivitet

Be eleverna lasa texten fran sin individuella forberedelse och dela exempel pa
misslyckanden som de kanner till med varandra . Identifiera vem som vill
undersoka vilket fall (video) och samla dem for det forsta uppdraget. Lat dem titta
pa videon, svara pa fradgorna och rapportera till sina medstudenter.

For det andra uppdraget behovs en mer personlig angreppsvinkel, sa eleverna
ska kanna sig sakra pa att dela med sig av sina tankar och misslyckanden. Bjud
in dem i en 6ppen atmosfar for att dela och évervaka nivan sa att alla kanner sig

trygga i gruppen.

Det sista uppdraget ar en (laxa) individuell uppgift. Be dem séatta gula
klisterlappar pa sina egna inlarningsmal och undersoka hur de relaterar till andra i
gruppen.

Som forelasare kan du ge feedback pa alla dessa uppgifter.

Studerande
aktivitet

Har du nagonsin undrat varfér nagra innovationer som skulle ge verkliga férdelar
for manniskor inte lyckades? Vad kunde ha orsakat misslyckandet med denna
innovation?
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Tank till exempel pa foljande sociala innovationer och diskutera [i forumet] varfor
du tror att denna innovation (annu) inte har natt sin fulla potential.
e Housing for homeless in LA (10 minute video, subtitles in various
languages available as Closedin Captions on Youtube)
e Nepal wildlife conservation using Google Glass (3 minute video, subtitles
in various languages available as Closedin Captions on Youtube)
e Employing refugees (9 minute video, subtitles in various languages
available as Closedin Captions on Youtube)
(Total langd for férsta uppgiften: 20 minuter)

Gemensamt for dessa innovationer ar att de ar sociala innovationer som
involverar organisationer for att forverkliga innovationen.

Detta far oss att 6vervaga tva uppfoljningsfragor:
1) Kraver sociala innovationer ett annat tillvagagangssatt &n andra innovationer?
2) Vilken roll har organisationer inom social innovation?

Uttryck dina egna tankar om dessa tva fragor genom att ta upp de &mnen som ar
relevanta i din personliga situation. Vilka utmaningar star du infor och hur
relaterar de till den sociala dimensionen av innovationen och / eller den
organisatoriska aspekten av innovationen?

(Total langd pa andra uppgiften: 20 minuter)

Denna lektion / amne kommer att diskutera vilka som ar de viktigaste
drivkrafterna och strukturerna som hjalper organisationer att utveckla bra idéer till
sociala innovationer.
Den kommer att belysa:

» Typer av social innovation

* Innovation och innovatérer

* Innovationsprocessen

* Varfér misslyckas vissa innovationer?

Please express what you hope to learn when studying each of these four items.
(Total length of third assignment: 20 minutes)

Material

Videoklipp + internet
Gula klisterlappar



https://www.youtube.com/watch?v=gazX_feRSW0
https://www.youtube.com/watch?v=0-jnefZuOhA
https://youtu.be/k-gbG2OXdjY
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Aktivitet 1.2. Studera individuellt Typer av social innovation

Avsedda larandemal:

3. Utforska och klassificera vilka olika typer av sociala innovationer som kan
identifieras.

4. Skillnader mellan rollen for individer, organisationer och natverk for att dstadkomma
en innovation.

5. Beskriv (social) innovation som en process med faser, beslut och intressenter.

Tid

3 timmar

Innehall

Typer av social innovation

Enligt Europeiska kommissionen (EU, This is European Social Innovation,
2016), ar sociala innovationer nya idéer som tillgodoser sociala behov,
skapar sociala relationer och bildar nya samarbeten. Dessa innovationer
kan vara produkter, tjanster eller modeller som effektivt tillgodoser
ouppfyllda behov.

Sociala innovationer tillgodoser ouppfyllda behov inom den sociala
domaénen, dvs i hur manniskor lever tillsammans och forsérjer sig. Sociala
innovationer ar inte begransade till den fysiska doméanen, eftersom de
ocksa inkluderar virtuella aktiviteter som fokuserar pa manniskors
véalbefinnande.

For att forsta de olika dimensionerna av sociala innovationer skiljer vi mellan
e produktinriktade sociala innovationer,
e processinriktade sociala innovationer,
e serviceinriktade sociala innovationer.

Produktinriktade sociala innovationer syftar till att
tilhandahalla en ny produkt som gor det mojligt for
kunder att battre uppfylla sina sociala behov. Ett
exempel pa en ny produktorienterad social innovation
ar Sittande segway (se figur 1). En sadan rullstol gor
det mojligt for anvandare att na ut till omraden dar
vanliga rullstolar inte kan anvandas, till exempel inom
sma hissar, icke-asfalterade terrangvagar osv. Darfor
anses det vara en social innovation, eftersom den
tillgodoser sociala behov hos anvandare som
anvander en ny och innovativ teknik i en produkt.

Processorienterade sociala innovationer syftar till att etablera en ny process
som tjdnar kunderna att battre uppfylla sina sociala behov. En process &r en
sekvens av steg eller aktiviteter som utvecklas for att na ett specifikt mal. Ett
exempel pa en processorienterad social innovation &r projektet In-made och
Ex-made for ménniskor i hollandska fangelser (se:



https://ec.europa.eu/docsroom/documents/19042/attachments/1/translations/en/renditions/native
https://ec.europa.eu/docsroom/documents/19042/attachments/1/translations/en/renditions/native
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https://www.youtube.com/watch?v=INEIUpI9Z74 ), dar de lar sig att utveckla
fardigheter, disciplin och en effektiv attityd for arbete. Processen hjalper
interner att utveckla sina fardigheter och hitta betalt arbete efter sin
fangelse. Darfor betraktas det som en social innovation, eftersom den
tillgodoser sociala behov hos interner som anvander en ny och innovativ
process.

Tjansteorienterade sociala innovationer syftar till att tillhandahalla nya
tjanster som hjalper kunderna att battre uppfylla sina sociala behov.
Innovationerna kan fokusera pa huvudtjansten, men ocksa pa att ge tillgang
till denna tjanst for specifika grupper av kunder. Ett exempel pa en
serviceinriktad social innovation ar en automatisk dversattningstjanst for att
ge kunder med sprakproblem battre tillgang till information.

For att battre forsta skillnaden mellan dessa tre typer av social innovation
kan du titta pa den har 5 minuters videon (undertexter finns genom att klicka
pa CC-knappen i Youtube-videon):
https://www.youtube.com/watch?v=9QdhABLacUs

Innovation och innovatorer

Entreprendrer driver forandringar inom foretagande. Dessa individer skapar
nya innovativa produkter, processer eller tjanster. De identifierar ett specifikt
behov, utvecklar en idé eller uppfinning som hjalper till att uppfylla detta
behov och organiserar finansiering, marknadsféring, forsaljning, produktion
och leverans av den nya produkten eller tjansten. Entreprenérer ar darfor
innovatorer.

Foretag eller statliga organisationer kan ocksa fungera som innovatérer. De
kan ocksa uppmarksamma specifika behov de vill méta, identifiera
kundgrupper, utveckla ett marknadsforingssatt, finansiering,
tilhandahallande av tjanster och logistik som ingar i produktion och leverans
av produkten eller tjansten.

Manga idéer kommer dock aldrig att na det stadium att de faktiskt uppfyller
kundernas behov. Det handlar om ett entreprendriellt tankesatt for de
individer som &r inblandade for att skapa nagot nytt. Det finns manga risker
inblandade och entreprendrer kan behéva kdmpa flera strider samtidigt for
att vervinna hindren for att fA den nya idén att leva upp.

En langvarig debatt har pagéatt om vad som ar det basta sattet att underlatta
en innovation. Skulle det vara bast att badda in detta i en stor organisation,
eftersom dessa organisationer har formagan att gora stora investeringar
eller sprida riskerna med hdgriskinvesteringar? Eller skulle det vara battre
att anvanda sma foretag, eftersom de ar mer smidiga och ivriga att utveckla
nya mojligheter p& marknaden? Eller skulle det vara béttre att ha enskilda
foretagare som utvecklar sin verksamhet pa egen hand, eftersom det hjalper
till att fokusera pa den optimala miljon for den specifika innovationen?

| denna debatt har flera viktiga teorier anvénts



https://www.youtube.com/watch?v=lNElUpl9Z74
https://www.youtube.com/watch?v=9QdhABLacUs
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. Till exempel,
e dominerande design: https://en.wikipedia.org/wiki/Dominant _design
e aborptionskapacitet:https://en.wikipedia.org/wiki/Absorptive capacity
e path dependency: https://en.wikipedia.org/wiki/Path _dependence

Baserat pa teorin om dominerande design har det havdats att storre foretag
har battre maéjlighet att utnyttja innovationer som dyker upp efter att en
dominerande design har dykt upp pa marknaden, medan nystartade foretag
och mindre foretag battre kan utveckla produktinnovationer. Exempel pa
dominerande monster ar de valkanda plattformarna for mobiltelefoner:
Android och iOS (Apple). Dessa tva har bada framkommit som plattformar,
och manga innovativa appar ar byggda for dessa plattformar, medan
plattformar som Windows-telefon, Nokia (Symbian) och annan teknik
avvecklas eller saknas appar. Foljaktligen, nar en dominerande design har
dykt upp, dyker nya innovationer baserade pa den dominerande designen
upp, sasom processinnovationer och relaterade produktinnovationer. Enligt
denna teori kraver det att storre foretag i det senare skedet (som Apple och
Google) lyckas lansera och underhalla dessa plattformar och darmed
ytterligare innovationer.

Three Stages of Innovation
The Inncvation Process
Product

inpovation  pominant

design emerging

Process
Innovation
/

Rate of major
innowvation

Fluid Fhase Transitional phase Sl;}eclﬂc phase
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= Fumie ol comped dws prmes = Bm e of compel i deg e = Sisbbe rmpehice st iee

= Il struchures: = Frogect and ek locumd sichures: = Hiphly sructured oiganistions

Souron lymas Litherhack, “Masbering the thynamics of Innovabon™

Teorin om absorptionskapacitet argumenterar for att féretag har olika nivaer
av férmaga att kanna igen vardet av ny extern information (dvs. identifiera
mojligheter inom teknikomradet och marknadens behov), assimilera den och
anvanda den for kommersiella &andamal. Dessa skillnader &r relaterade till
de anstrangningar de lagger i att identifiera och utvardera ny information,
formagan att generera innovativa resultat och den interna organisationen
och kulturen. Effektiva innovativa organisationer uppratthaller en balans
mellan inatblickande och utatblickande. Storre foretag kan ha svarare att
Overfora den nya kunskapen till andra delar av organisationen. Innovation
kraver ett nara samarbete mellan olika affarsfunktioner, sdsom design,
teknik, produktion, marknadsféring, ekonomi och personalhantering. |
mindre foretag kan vissa av dessa affarsfunktioner fullgbras av samma
person, vilket gor det lattare att kommunicera. Storre foretag har dock mer



https://en.wikipedia.org/wiki/Dominant_design
https://en.wikipedia.org/wiki/Absorptive_capacity
https://en.wikipedia.org/wiki/Path_dependence
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makt att genomdriva innovationer, kan organisera forskning och utveckling i
effektiva processer som mojliggor enkel 6verforing av kunskap i
organisationen.

Teorin om path dependence h&vdar att val och investeringar som gjorts
tidigare kommer att paverka framtida val. Vissa vagar som tidigare gatt av
stora foretag kan vara svara att lamna, eftersom investeringarna och vagen
ar forknippade med foretaget. Exempelvis &ar ett foretag som Shell starkt
associerat med olja och gas och &r inte kant som en féregangare i
energiovergangen, dven om det redan har investerat enorma summor
pengar for att géra denna 6vergang. | sina strategiska val maste sadana
stora foretag balansera utnyttjandet av tidigare investeringar med en
framtidsstrategi. Mindre foretag kan ha mindre svarigheter att byta till en
annan vag.

Debatten om vilken organisationsstorlek som ar mest effektiv for
innovationer att vaxa fram och utvecklas har &nnu inte upphort. Tidigare kan
storleken pa investeringarna eller teknikens komplexitet ha varit den framsta
anledningen for stora foretag att ta ledningen. Numera arbetar mindre
foretag i natverk som ar mer flexibla och latt kan stracka sig i riktningar som
kravs for att framja innovationer.

Innovations processen

Innovation kan beskrivas som en process. En process bestar av en sekvens
av steg, eller aktiviteter som foljs for att uppna ett specifikt fordefinierat mal.
Sjalva processen kan upprepas eller andras nagot for att uppna ett liknande
mal. Processen kan hanteras genom att fokusera pa stegen (vem, var, nar,
hur) och p& hogre niva (kommunikation mellan steg, planering,
forberedelser, etc.). Stegen behdver inte alltid vara avslutade innan
ytterligare ett steg tillats starta. | manga processer ar det dock majligt att
bestamma sekvensen mellan steg i en process och ta reda pa vilken
kommunikation mellan steg som kravs for att processen ska fortga smidigt.

Innovationsprocessen bérjar med det kreativa stadiet: idégenerering,
baserat pa ny insikt om vad som kan goras eller bor goras, och utveckling
av denna idé till ett forslag som kan utvarderas av andra. Vi betecknar detta
som uppfinningsfasen, som bestar av tva steg, namligen 1: idégenerering
och 2: utveckling till forslag. | de féljande fyra stegen dverférs uppfinningen
till en innovation. Vi betecknar detta som innovationsfasen, dar fokus ligger
pa att gora uppfinningen tillganglig fér anvandare. Innovationsfasen bestar
av steg 3: design; 4: teknik; 5: produktion; 6: konsumtion. Det ar moijligt att
dela upp nagra av dessa steg i mindre steg (t.ex. produktion = tillverkning +
leverans), men den allmanna processen forblir densamma.
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Idea

generation Development

Invention

Design Engineering Production Consumption

Innovation

Som figuren ovan visar tillhandahalls processbeskrivningar med enkla
processcheman. Ett block identifierar ett steg i processen, en bage visar
sekvensen. Som namnts tidigare betyder inte sekvensen nédvandigtvis att
foregdende aktivitet ska slutforas innan nasta aktivitet kan starta (ett sa
kallat mal-till-start-forhallande). Andra typer av relationer (start-till-start, etc.)
kan ocksa uttryckas med hjalp av bagsymbolen. Dessutom kan
processkartan innehalla information om nédvandiga vantetider mellan steg,
till exempel pé grund av torkningstid. Vantan indikeras med en triangel.

Forelasar-
aktivitet

De studerande ska ta del av materialet under Innehall. Som férelasare har du
frinet att forklara saker ytterligare, men eftersom det har ar en individuell
studieaktivitet ar du inte skyldig att gora det. Du kan stalla nagra 6ppna fragor
i forvag for att utmana de studerandes nuvarande kunskap innan de bérjar
lasa materialet. Exempel pa fragor:

e Anser du att Shell ar ett ledande féretag inom energiomstallningen?
Varfor?

e Haller du med eller haller inte med om att verkliga innovativa foretag
inte bara utvecklar sina produkter utan ocksa dess processer och
tjanster?

Be deltagarna att studera materialet och sedan fokusera pa de frdgor som
stélls till dem i avsnittet: Aktivitet for studerande.

De studerande ska leverera tre korta uppgifter. Som forelasare kan du ge dem
feedback pa dessa uppgifter.

Studerande
aktivitet

Studera materialet for denna aktivitet under Innehall.

Undersok en social innovation fran ditt intresseomrade och svara pa
fragorna:
e Vilka sociala behov tillgodoses genom denna sociala innovation?
Skilj pa sociala behov hos:
e direkta kunder,
volontarer,
e anstallda och
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o andra intressenter.

e Vilka sociala relationer skapas genom denna sociala innovation?

Finns det nya samarbeten genom denna sociala innovation?

e Beskriv den fysiska domanen dar den sociala innovationen
férekommer.

e Beskriv de virtuella aktiviteter som ingar i denna sociala innovation
(om nagon).

(Tidsatgang for forsta uppgiften: 20 minuter)

Andra uppgiften: Titta pa videoklippet som handlar om olika typer av social
innovation och identifiera exempel pa sociala innovationer i var och en av
de tre kategorierna.

(Tidsatgang for andra uppgiften: 20 minuter)

Tredje uppgiften: Las bakgrundsmaterialet om de tre teorierna
(dominerande design, absorptionskapacitet, path dependence) och
sammanfatta teoriens huvudbudskap. Vilka antaganden ligger bakom dessa
teorier?

(Tidsatgang for uppgiften: 60 minuter)

Material Internet+video

Lankar # 3-5
Aktivitet 1.3. Gemensam uppgift: Analysera ett misslyckande
Larnademal:

6. Analysera orsakerna till misslyckande av nagra intressanta sociala innovationer.

Tid 2 timmar
innehall | Eleverna ska samarbeta i par eller i storre grupper. Uppgiften bestar i att
identifiera och undersdka en misslyckad innovation.
forelasar- | Som forelasare kan du behdéva hjalpa till med att dela in grupper, motivera
aktivitet | de studerande att identifiera misslyckade innovationer genom att utveckla
en bra sOkstrategi och analysera misslyckandet. Be dem koppla och
hanvisa till teorin i den tidigare aktiviteten medan de analyserade
misslyckandet.
studerande | Detta ar en gemensam aktivitet for tva eller flera elever.
aktivitet
Uppdraget ar att hitta och undersdka en misslyckad social innovation. Du
kan hitta misslyckade innovationer pa internet, aven om det kan vara svart
att f information som ar relevant for ditt uppdrag.
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Bocker publicerar ofta sma fall av misslyckade innovationer, men det
storsta problemet har ar bristen pa tillrackliga detaljer.

Du kan ocksa hitta misslyckade innovationer genom att undersoka
tidningar, kontakta organisationer som &r villiga att dela med sig av vilka
projekt de har lyckats eller inte osv.

Uppdraget ar att identifiera och undersdka den misslyckade innovation som
din grupp valt. Detta kan astadkommas genom att:

Jamfora innovationen med en framgangsrik

e .. itermeravmal;

e ... nardet galler processteg;

e ... Vad géller intressenters engagemang;
e ... nar det géller marknadsstrategi.

Forsok hitta forklaringar frAn den teoretiska bakgrunden i den tidigare
aktiviteten.

Formulera ett férslag om hur man kan forbattra den sociala innovationen.

Material

Lankar #

Aktivitet 1.4: Design: Foresla en organisation for ett innovativt case/fall

Larandemal:

7. Designa en organisation som skulle kunna utveckla en specifik social innovation

(case)
Tid 2 timmar
Forelasar- | This is a design activity. Assure that all design stages are completed.
aktivitet
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Forestéll dig en social innovation som du vill organisera. Ge en kort

Studerande beskrivning av den sociala innovationen i termer av:
aktivitet e Malgrupp (vem kommer att gynnas)
e Behov
e Produkt, service och / eller process som innovationen innebar
Nu ar uppdraget att utforma en organisation som kan erbjuda denna
innovation pa marknaden och utveckla denna innovation ytterligare.
Du ska foresla
e en organisation,
e en processdesign och
e forklara varfor du tror att kombinationen av de val du gjort
kommer att lyckas.
Vilka omraden anser du vara mest viktiga? Pa vilka omraden skulle du
dvervaga ett alternativ for ditt forslag om nagon annan skulle komma med
ett sddant alternativ?
Material
.
Lankar #
Ovrigt

Aktivitet 1.5: Ova: Fardigheter i att rita en processkarta

Larandemal:

8. Trana fardigheter som behdvs for effektiv processdesign: rita en processkarta

Forberedelser for studerande:

Tid

3 timmar

Forelasar-

Forklara konceptet med en vardeflodesanalys. Forklara de tre delarna i
analysen och introducera symbolerna och dess anvandning. Be de
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aktivitet | studerande rita en vardeflodes-karta 6ver en enkel process och kontrollera
om de forstar vilka delar som ingar i kartan och symbolerna. Be dem
forklara sin karta.
Ga vidare till en storre process och be de studerande att arbeta i grupper
och undersoka en process. Fokusera pa:
e Vad ar huvudprocessflodet? (processniva)
e Vad ska man inkludera och utesluta pa en karta?
(abstraktionsniva)
e Hur detaljerat ska aktiviteter presenteras? (aggregeringsniva)
e Vilka granser bor dvervagas? (gransreglering)
e Hur hanteras processen? (kontrollniva)
e Vilken data finns tillganglig for denna process? (dataniva)
Innan problemen i processen analyseras bor de studerande kunna forklara
varfér den nuvarande processdesignen har utvecklats.
studerande [ Undersok den process som behovs for den sociala innovation som du
o foreslog att organisera i den tidigare aktiviteten. Anvand tillagget Value
aktivitet | Stream Mapping Tool for att utveckla en processkarta fér denna process.
Var uppmarksam pa alla tre lagren, men fokusera pa de tva forsta lagren:
processlagret och kontrolllagret.
Material Bilaga: verktyg for Vardeflodeskartlagging
8
Lankar #
Ovrigt
Aktivitet 1.6: Test
Tid 30 minuter
Nagra fragor med flera svarsalternativ och flervalsfragor som tacker
Studerande | huvudamnena for aktivitet 1.
aktivitet
1. Vad ar den stdrsta skillnaden mellan innovation och uppfinning?
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d.

a.

b.

C.

C.

d.

C.

d.

Det borjar med en innovation, darefter maste processen for att
leverera innovationen uppfinnas.

Det borjar med en uppfinning, nasta maste processen att leverera
bestdmmas. Det senare betecknas som innovation.

En innovation bestar av uppfinning och processdesign.

En uppfinning bestar av innovation och processdesign.

2. Vi skiljer mellan produkt-, service- och processinnovationer. Ett exempel
pa en social produktinnovation ar:
a.
b.

En matbil som ger halsosam mat till kunderna.

En dronare som levererar mat till manniskor i dversvammade
omraden.

En rullstol som tillater anvandare att komma in i tranga omraden och
kéra off-road.

En kortare process for flyktingar att fa godkannande for ett nytt hem.

3. Vi skiljer mellan produkt-, service- och processinnovationer. Ett
exempel pa en social processinnovation ar:
a.
b.

En matbil som ger halsosam mat till kunderna.

En dronare som levererar mat till manniskor i dversvammade
omraden.

En rullstol som tillater anvandare att komma in i tranga omraden och
kora off-road.

En kortare process for flyktingar att fa godkannande for ett nytt hem.

4. Vi skilijer mellan produkt-, service- och processinnovationer. Ett
exempel pa en social innovation ar:
a.
b.

En matbil som ger halsosam mat till kunderna.

En dronare som levererar mat till manniskor i dversvammade
omraden.

En rullstol som tillater anvandare att komma in i tranga omraden och
kora off-road.

En kortare process for flyktingar att fa godkannande for ett nytt hem
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Lektion 2: Sociala entreprenérer som hanterar resurser: manniskor

Innehall och syfte:

2) Personalplanering och betydelsen av personalplanering i en (social) organisation.

3) Varierad arbetskraft, vilka konsekvenser detta har pa den dagliga verksamheten.

4) Hantera problem inom personalplanering (personalresurser) i sociala organisationer.

5) Hur informationsteknik kan hjélpa till med personalplanering och hantering av
manskliga resurser

Aktivitet 2.1. Forberedelser.

Avsedda larandemal:

9. Identifiera styrkor, svagheter, mdjligheter och hot inom personalhantering i sociala
organisationer.

Tid

60 minuter

Innehall

Denna del handlar om hanteringen av manskliga resurser i sociala
organisationer och den roll som informationssystem har i detta. Som
forberedelse for detta &mne maste de studerande forst lasa foljande fall/case
om Bangladeshs landsbygdsutvecklingskommitté BRAC.

BRAC ar en icke-statlig social organisation som syftar till att minska
fattigdomen i underutvecklade lander. Minskning av fattigdom kan uppnas
genom tillhandahallande av mikrokrediter, grundskoleutbildning, primarvard
och katastrofhjalp. BRAC grundades 1972 i Bangladesh och har vuxit kraftigt
varje ar. Den ideella organisationen sysselsatter for narvarande cirka 100 000
personer i 11 olika lander. Traditionell personalhantering tar liten eller ingen
hansyn till ledningen av volontarer. BRAC ar starkt beroende av volontarer
foérutom betalda anstallda. En betydande del av de 100 000 méanniskorna inom
BRAC ar darfor volontarer som ar engagerade i det sociala malet att minska
fattigdomen.

Att behalla 100 000 anstéllda kraver ett strategiskt tillvagagangssatt. Khatun
och Hasan (2016) har understkt BRACSs strategi for personalhantering. De har
undersokt hur BRAC forsoker balansera sociala och ekonomiska mal. Vissa
utdrag fran deras avhandling anvands har. Hela avhandlingen ar allmant
tillganglig och webbplatsen finns med i referenserna till uppgiften.
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Extract 1. Analysis of BRAC's HRM department, from Khatun and Hasan
(2016, p.49-53)

BRAC: s personalavdelning &r en strategisk partner till BRAC for att uppna
malséattningar (hrd.brac.net). BRAC Human Resources Division forsoker
framja anstalldas moral, arbetsmiljo och konstruktiva ledarskap och stodjer
en positiv utveckling av dessa aspekter. Under en intervju som
genomfordes erk&nner en chef att hans framsta motivation att arbeta i
BRAC ar att han har utrymme att utdva en ledarroll pa sin arbetsplats. For
att 6ka de anstélldas moral introducerar BRAC Human Resources Division
en effektiv personalpolicy och -procedurer som sékerstéller anstélldas
moral och sakerhet (mal for enheten for policy- och kapacitetsutveckling).
Men i vissa situationer kan det vara svart for HR-avdelningen i sociala
foretag att sékerstélla anstalldas motivation och moral pa grund av problem
med att hantera bristande balans mellan det sociala och ekonomiska malet
(Roger et al., 2009, s. 256-258). BRAC Human Resources Division forsoker
utveckla anstélldas medvetenhet genom olika utbildningar dar anstallda kan
utveckla sin sjalvmedvetenhet och ledarskapsformaga, vilket kan stotta
anstallda att vara goda autentiska ledare i olika sammanhang. Néar en
intervju genomfors med en annan chef hdvdar denne att han &r van att
stimulera sina arbetskamrater. Han inser att det faktiska ledarskapet bestar
i att Iata andra utvecklas och blomstra. Han tillagger vidare att han alltid
forsoker hitta potentialen hos sina kollegor och lyfta fram den latenta talang
som finns hos. Det ar egenskaper hos ett autentiskt ledarskap. .

BRAC Human Resources Division infor en uppférandekod fér anstéllda
(hrd.brac.net) som ska paverka anstalldas attityder och beteenden pa ett
sadant séatt sa att det hjalper till att 6ka produktiviteten, vilket ocksa stods av
Doherty et al. (2014, s.98). BRAC Human Resources Division har ocksa
uppdrag inom organisationen genom att ge anstallda mojlighet till stéd och
utveckling pd manga satt. Ledningen for BRAC HRD ar till for att stotta
kamrater, kollegor och underordnade genom att tillhandahalla riktlinjer som
stdds i viss utstrackning av akta ledarskap (Northouse, 2010, s.221-222).
Det kan ocksa tillaggas att BRAC HRD belyser utévande av akta ledarskap
eftersom chefen namner att han som ledare alltid forséker minimera sina
kollegors svaga sidor sa att de kan fa utrymme for sina synpunkter och
idéer. Han tillagger vidare att i BRAC HRD ingar traning av tre eller fyra
olika ledarstilar som &r, synergistiskt ledarskap, autentiskt ledarskap,
situationellt ledarskap och motiverande teori om X-Y eftersom BRAC &r
socialt féretagande sa att BRAC HRD lagger tonvikt pa
kompetensforsorjning och att behalla kompetens. Det ar en stor utmaning
for dem. Darfor forsoker de sakerstéalla en ledarstil som gynnar deltagande
mer allmant, sarskilt fér att motivera sina anstallda genom vilka BRAC kan
vaxa snabbare. Men att sakerstalla anstélldas motivation &r inte sa latt for
de flesta sociala foretag, eftersom ekonomisk forutsattningar ar viktiga for
att sakerstalla de anstélldas motivation. Borzaga och Solari (2001, s.340)
namner att de flesta sociala foretag star infor en finansiell kris.

Att praktisera autentiskt ledarskap ar inte alltid den den enda vagen till hur
BRAC HRD spelar en betydande ledarroll eftersom detta ledarskap ar en
komplex process som alltid kréver en utveckling som hjalper ledare att
skapa en palitlig miljo (Northouse, 2010, s.221) ). Dessutom har man i
denna forskning valt enstaka fallstudier, och och det gar inte att dra lika
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stora slutsatser fran dem jamfort med storre eller flera fallstudier (Yin,
2013).

BRAC HRD forsoker skapa en bra kultur i den 6vergripande BRAC
eftersom BRAC ar en mangkulturell organisation. BRAC: s uppdrag ar aven
att skapa forutsattningar for ledarskapsroller for kvinnor .Respondenten
anser att BRAC ar en tvarkulturellt diversifierad arbetsplats. Det finns ett
stort antal manniskor som kommer fran olika grupper. Det finns ett
betydande antal kvinnliga anstallda som arbetar i BRAC, andelen ar 30%.
Sa BRAC HRD forsoker till viss mangfald i arbetskraften. | rekryterings- och
marknadsforingsprocessen forsoker BRAC HRD sakerstalla mangfald och
rattvisa. Genom hela processen forsoker BRAC HRD uppna BRACs
uppdrag och vision.

Eftersom BRAC ar ett socialt foretag sa ar dess primara syfte sociala mal
som andra sociala foretag (Peattie och Morley, 2008, citerad i Doherty et
al., 2014, s. 26-27) som innebar att forbattra kompetensen hos innevanare
lokalt vilket vilket ger positiva effekter i samhallet. BRAC HRD rekryterar
30% kvinnliga anstéllda och forsoker stétta dem mot ledande positioner
(intervju med chef: 17: 14-18: 57) som hjalper BRAC att uppna sitt uppdrag
och vision eftersom sarskilt de fattiga och kvinnorna i utvecklingslanderna
inte har goda forutsattningar. BRAC HRD rekryterar 30% kvinnlig personal
vilket dverensstammer med BRACSs strategi som ar att BRAC ska starka
kvinnor i samhéllet och samhallet ska bli positivt instéllt mot
verksamheten.Denna stora uppgift ar mojlig for BRAC HRD eftersom de har
logistiskt stdd (hrd.brac.net) men det har funnits sociala féretag som ar
beroende av donatorer, de har problem med att utrusta sin
personalavdelning / avdelning for att anpassa sin strategi till den
Overgripande organisationens strategi. Respondenterna havdar att
beslutsprocessen for BRAC och HRD verkligen kraver deltagande. Det
finns ingen autokrati och varje beslut ar baseras pa delaktighet och de
manniskor som arbetar i botten kan ocksa delta i beslutsprocessen de kan
ocksa delta i den strategiska beslutsprocessen. A andra sidan &r utveckling
av kunskaper och fardigheter hos anstéllda prioriterad av HRD. De arbetar
med tva typer av kompetensutveckling. En “mjuk” kompetens och en “hérd”
kompetens. Sa att manniskor far utbildning i teknisk skicklighet som &r
relaterad till deras arbetsférmaga. A andra sidan tillhandahéller de en del
vardebaserad utbildning och viss motiverande utbildning och radgivning till
personalen sa att de kan prestera effektivt, vilket ocksa ar anpassat till
BRAC-vardet och kulturen. Anstalldas motivation ar ett av de framsta malen
och utmaningarna for BRAC HRD.Darfor har BRAC HRD tagit manga
effektiva initiativ som aterges i redovisningen av respondenternas
intervjuer. De papekar att det mest prioriterade omradet for BRAC HRD ar
att uppratthalla den motiverande nivan pa BRACs personal sa att de
anstallda kan prestera bast.Darfor lanserar BRAC HRD olika program for
att motivera anstallda som HR-hanteringsprogramvara, databaser och
programvaror. Pa sa satt har de en viss inverkan pa anstalldas motivation.
A andra sidan har de successionsplanering; de har olika fordelar, liksom
kompensationspaket och andra saker som ocksa ar konkurrenskraftiga pa
marknaden. Genom dessa satt forsoker de motivera manniskor pa
arbetsplatsen. Dessutom lanserar BRAC HRD ocksa olika typer av
kompetensutvecklingsinitiativ sa att anstallda kan forbattra sina fardigheter i
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organisationen, vilket ocksa hjalper deras karriarutveckling. P& sa satt kan
HRD skapa en inverkan pa anstélldas motivation i BRAC, sa det strategiska
initiativet kan uppnas. Men i manga fall misslyckas sociala féretag med att
motivera anstéllda pa grund av dalig karriarutveckling och 1ag 16n (Hynes,
B., 2009).

BRAC HRD 6var ocksa i medarbetarnas deltagande som matchar lite med
hanteringen av Y -attityd och beteende gentemot anstallda. BRAC HRD
praxis i tre eller fyra olika ledarskapsstilar som ar synergistiskt ledarskap,
autentiskt ledarskap, situationellt ledarskap och motiverande teori om X-Y
eftersom BRAC ar ett socialt foretag sa att BRAC HRD ger fokus pa
rekrytering av och bibehalla kompetens. Ledningen tycker att detta ar en
stor utmaning for dem sa att de forsoker 6va deltagande ledarstil mer
allmént, sarskilt for att motivera sina anstéllda genom vilka BRAC kan vaxa
snabbare. Han tillagger ocksa att de arbetar med samhallen med fattiga
och underprivilegierade méanniskor s att de har en mycket informell
arbetsmiljo. Dessutom namner han att det ar viktigt for dem att skapa
framtida ledare som kommer att leda BRAC. Hanteringen av Y -attityd och
beteende skapar kanske en bra arbetsmiljo som kan paverka medarbetarna
att arbeta med motivation och 6ka deras prestanda som ocksa stods av
Peffer (2001, s. 248-59). Ledningen menar att de den positiva arbetsmiljon
och den flexibla organisationsstrukturen kan spela en viktig roll for de
anstélldas goda prestationer.

BRAC HRD forsoker alltid skapa goda relationer som kan hjalpa BRAC
HRD att behalla och utveckla potentiella anstallda saval som volontar
arbetare for att uppnd BRACs Overgripande mal. Doherty et al. (2014, s.
105) havdar att goda relationer till anstallda har en betydande inverkan pa
hur lange de blir kvar i organisationen, sarskilt sociala foretag maste
sakerstalla goda forhallanden for anstallda inom organisationen eftersom
de ocksa ar beroende av volontarer. BRAC HRD forsoker rekrytera och
behalla anstallda genom att inféra utbildnings- och utvecklingsprogram,
dven om manga av organisationerna i utvecklingslander som Bangladesh
inte lyckades rekrytera pa ett smidigt satt pa grund av politiskt tryck och
extern miljo (Tabassum, A., 2011, s.55 -67).

BRAC HRD rekryterar ratt personer pa plats i ratt tid for att uppnd BRACs
vision (hrd.brac.net). Respondenterna forklarar rekryteringsprocessen for
BRAC HRD. De forklarar att de har en mycket effektiv rekryteringsprocess
och de forsoker sakerstélla en opartisk rekrytering. De hanvisar vidare till
att de har specifika férfaranden och riktlinjer for rekrytering. Dessa
procedurer och uppférandekod sakerstaller pa nagot satt att BRAC HRD ar
ensam ansvarig for rattvis rekrytering. Ibland arrangerar BRAC HRD en
skriftlig tentamen och i vissa situationer genomfér man bara ett praktiskt
test. | de flesta fall kommer BRAC HRD att ordna intervjuer i
urvalsprocessen. Ovan ndmnda ar mojligt for BRAC eftersom de har
varumarkesimage och ekonomisk solvens men det finns manga sociala
foretag som star infor brist pa image och ekonomisk insolvens vilket kan
paverka anstélldas motivation (Doherty et al. ., 2014). BRAC har HR-
program som rekrytering, urval, utbildning och utveckling och retention som
hjalper alla BRAC att na sin vision. Bra HR-metoder hjalper till att anpassa
HR-strategier till BRACs strategi. Dessutom hjélper HR-processer BRAC att
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undvika obalans och leder till att BRAC blir en framgangsrik organisation. |
verkligheten &r det sarskilt svart att uppna framgangar i Human Resources
Division / Department's , sarskilt for sma organisationers personalavdelning
som inte ar valutrustade, eftersom HRDs framgang beror pa att
organisationen uppfyller HRD: s behov (Ulrich, 1997).

Forelasar-
aktivitet

Be de studerande att lasa fallet Bangladesh Rural Advancement Committee
BRAC. Hjalp dem att forsta komplexiteten for personalhantering i sociala
organisationer som BRAC. Kanske kanner de igen nagra av problemen som
BRAC har. Om inte, finns det goda chanser att de kommer att behtéva hantera
den hér typen av fragor i framtiden.

Kommande aktiviteter i detta amne gar djupare in i manskliga resurser i
sociala organisationer och fokuserar pa hur informationsteknologi kan spela
en roll i detta.

Studerande
aktivitet

Las texten ovan. Tank pa foljande fragor och skriv ner hur Bangladeshs
landsbygdsutvecklingskommitté BRAC hanterar dem. Det finns inget
standardsvar, men potentiella ldsningar ges senare. Du kan diskutera svaren i
diskussionsforumet.

1. Vad ses inom BRAC och sociala organisationer som det mest kritiska
problemet med att hantera méanskliga resurser?

Mojliga svar:

e Hanteringen av medlemskapet och obalansen mellan sociala och
finansiella mal ses som det storsta problemet inom BRAC (punkt
1).

e "Borzaga och Solari (2001, s.340) namner att de flesta sociala
foretag star infor en finansiell kris." (punkt 2)

e "Anstalldas motivation ar ett av de framsta malen och
utmaningarna for BRAC HRD." (punkt 6)

2. Texten identifierar nagra satt pa vilka BRAC starker de anstalldas
kompetens och motivation. Namn nagra.

Mojliga svar:

e Tillhandahalla utbildning dar anstéllda kan utveckla sin
sjalvmedvetenhet och ledarskapsférmaga (punkt 1)

e Att ha en uppférandekod foér anstallda som dikterar anstalldas
attityder och beteenden sa att den bidrar till att 6ka produktiviteten
(punkt 2)

e Att driva en demokratisk ledarstil som motiverar anstéllda och
darmed gynnar tillvaxt (punkt 2)

e Varje beslut baseras pa deltagande, och de som arbetar i botten
kan ocksa delta i beslutsprocessen. (punkt 5)

e Anvandning av HR-programvara, databaser, (punkt 6)
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e Erbjuder konkurrenskraftiga férmaner och kompensationspaket
(punkt 6)

3. Hur forsoker BRAC garantera mangfald? Har du nagra rad fér BRAC-
hantering for att forbattra detta?

Svar kan innehalla:

e '"Det finns ett stort antal kvinnliga anstéllda som arbetar i BRAC vars
andel &r 30%." (punkt 4)

e "BRAC HRD rekryterar 30% kvinnliga anstéllda och férsoker stotta
dem mot ledande positioner (intervju med chefen: 17: 14-18: 57) det
hjalper BRAC att uppna sitt uppdrag och vision eftersom sarskilt de
fattiga och kvinnorna i utvecklingslanderna sallan har den
mojligheten. " (punkt 5)

4. Forfattaren till texten skilier mellan mjuk och hard
kompetensutveckling. Vad ar skillnaden? Du kan ocksa sla upp detta
pa Internet.

Svaret ska se ut sa har:
e Hard kompetensutveckling innebar traning av den tekniska
fardigheten som ar relaterad till deras arbetsformaga.
e Mjuk kompetensutveckling innebar vardebaserad traning och viss
motiverande traning och radgivning till personalen for att utfora
arbete effektivt, vilket &r anpassat till BRAC-varden och kultur.

Material
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Aktivitet 2.2. Individuella uppgifter

Avsedda larandemal:

10. Lar dig vad personalplanering ar och rollen for personalplanering i en (social)
organisation.

11. Lar dig vad mangfald inom arbetskraft ar och vilka konsekvenser detta har pa den
dagliga verksamheten.

Tid

120 minuter

Innehall

Human resource management

Human resource management (HRM) ar en organisations strategiska férmaga
att distribuera och hantera manniskor pa ratt satt med en langsiktig
konkurrensfordel som ett resultat. HRM técker alla steg fran rekrytering av
personal och volontérer till arbetskraftens eventuella pensionering. Figur 1
visar stegen mellan rekrytering och uppsagning.

Figur 1. Steg i HRM-processen

Recruitment  —> Selection —> Training —>» Assessment > Motivating —> Termination

Rekrytering

Inom sociala organisationer spelar volontéarer en mycket framtradande roll. Att
uppratthalla en mangfald inom gruppen av anstallda, bestaende av betalda och
obetalda arbetare med olika kompetensomraden, kraver en korrekt
rekryteringsprocess. Foretradesvis vill en social organisation anstalla sa manga
volontarer som méjligt, eftersom det ar billigt. A andra sidan &r det ofta
Onskvart att erbjuda vissa manniskor ett betalt jobb eftersom dessa
arbetstagare ofta har ett fast arbetsschema och de ar juridiskt bundna till en
organisation. Dessutom skiljer sig rekryteringen av volontarer ofta fran att
anstalla betald personal. Det ar dnskvart att i forvag planera hur manga
arbetstimmar som behovs och vilken typ av jobb som passar bast. Detta kan
goOras via ett jobbbeskrivningsformular. En mall for ett
arbetsbeskrivningsformular ges i tabell 1 (Itika, 2011).

| praktiken skiljer sig inte rekryteringsprocessen vasentligt fran
tillverkningsindustrin och den privata och offentliga sektorn. Tillagget ar hur
man bast rekryterar volontarer. Flera skillnader i rekrytering har dock erkants
(Booth, 2019). En skillnad i sociala organisationer &r att motivationen att delta i
organisationen skiljer sig fran vinstdrivande organisationer. | sociala
organisationer letar arbetarna ofta efter inneboende motivation att delta i det
sociala malet. Dessutom vill arbetare i sociala organisationer delta i
beslutsprocessen. Dessa arbetare forvantar sig ocksa en attraktiv 16n, medan
det ofta ar svart att konkurrera med I6ner och tillvaxtmajligheter inom den
privata sektorn.
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Tabell 1. Formularmall for jobbeskrivning (fritt fran Itika, 2011)

Jobbtitel
Jobbets titel.

Plats
Plats dar personen behdvs

Rapporterar till
Titel pa den som personen ska rapportera till

Utbildning och handledning
Niva och frekvens pa fortbildning, samt vem som ansvarar for detta och hur det
ska utvarderas.

Syftet med jobbet
Forklara varfor arbetet ar nédvandigt

Huvuduppgifter och ansvarsomraden
Lista 6ver de viktigaste arbetsuppgifterna och ansvarsomraden som arbetaren
har

Tids- engagemang
Tidsatgatagandet per veck, notera aven vilka veckodagar om det behovs

Fordelar
Formanerna kan inkludera 16n, men vid volontararbete kan formaner &ven
omfatta vinster som kunskap och erfarenhet.

Det finns olika metoder for att rekrytera arbetare. Vissa alternativ &r muntliga,
direktkontakt med méanniskor, anvandning av massmedia (t.ex. tv, radio,
tidningar, online), rekrytering via skolor, samhallscentra eller karridrmassor,
anvandning av e-postlistor och mer.

Urval

| urvalet ingar att valja den lampligaste personen for det aktuella jobbet. Denna
fas bdrjar vanligtvis med intervjuer. ltika (2011) identifierar tre typer av
intervjuer som ar mojliga:

e Enskilda intervjuer ar en-till-en-intervjuer.

e Intervjupaneler innebar att flera personer intervjuar en person.
Vanligtvis &r olika personer fran olika avdelningar inblandade i dessa
paneler.

e Urval genom styrelse ar mer formella an intervjupaneler, dar en
overgripande handledare dvervakar urvalsprocessen.

Alternativ till intervjuer ar formage- tester, intelligens- tester och
personlighetstester.

Training

Training ar ett satt att forbattra en persons fardigheter och darigenom 6ka
personens prestanda (nar det galler kvalitet, hastighet eller effektivitet, eller lata
en person lara sig nya fardigheter). | sociala organisationer handlar det framst
om mjuk kompetensbyggnad, traning av hard skicklighet och arbetserfarenhet.
Mjuk kompetensbyggnad innebar traning till personliga och intellektuella
fardigheter, t.ex. forbattra attityd och minska franvaro. Traning av hard
skicklighet innebér att arbetskraftens kognitiva och tekniska fardigheter
forbattras. Arbetserfarenhet innebar att arbetstagare far de erfarenheter och
kvalifikationer som kravs pa arbetsmarknaden.
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Beddmning

Beddmning innebar att arbetarens arbetsinsats kontrolleras, och det gors
overenskommelser om konkreta forbattringspunkter. Det forsta steget ar att
formulera larandemalen, dvs. vad ska arbetskraften kunna gora? Det andra
steget ar att utforma och utarbeta bedémningskriterierna: de standarder som
ska uppfyllas. Utarbetandet av beddmningskriterier inkluderar faststéllande av
mal. Prestationsatgarder innefattar att utforma, samla in och analysera ratt
information. Ofta anvanda prestandamatt ar output (produktionsmangden per
person, maskin eller system) och effektivitet (output dividerat med input).

Motivation
Motivation ar en process som innebar att kanslan utifran vilken en person
agerar eller beter sig i forhallande till en viss uppgift eller aktivitet forbattras.
For att motivera en person kan féljande alternativ anvandas:
e Erbjud incitament och férdelar for bra beteende.
e Erbjud utmanande uppgifter som kraver mer kompetens (dvs. anrikning
av jobb).
e Ge komplimanger (som handledare eller direkt kollega) om den
anstallde gor sitt jobb bra.
e Erbjud anstéllningstrygghet, till exempel genom att ge arbetstagaren
mer auktoritet.
e Tamed kollegan eller laget pa en utflykt.

Fyra stora utmaningar for HRM i sociala foretag

Figur 2 visar de fyra HRM-utmaningarna i sociala féretag som Booth et al.
(2019). Dessa ar uppdelade i ett strategiskt perspektiv, ledarskapsperspektiv,
personligt ledarskapsperspektiv och strategiskt ledarskapsperspektiv.

Figur 2. Fyra HRM-utmaningar for sociala foretag (Booth et al., 2019)
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Personalplanering

Personal- eller personalplanering inkluderar alla nédvandiga aktiviteter for att
anpassa en organisations manskliga resurser till dess affarsplan for att uppfylla
dess uppdrag. Personalplaneringen belyser nar och hur mycket manskliga
resurser som behdvs for de uppgifter som kravs. | sociala organisationer kravs
att dessa organisationer anvander en varierad grupp arbetstagare, det vill sdga
en blandning av betalda jobb, volontarjobb, flexarbetare och personer med
avstand till arbetsmarknaden. Inom arbetskraften finns det olika kompetenser
och olika bakgrunder inom utbildning, kunskap och kultur.

Den formella definitionen av personalplanering ar att ratt personer med réatt
kompetens i ratt jobb gor ratt uppgifter effektivt och andamalsenligt.

Langsiktig personalplanering

Langsiktig personalplanering innebér att en organisation tittar pa
organisationens mal och den nuvarande arbetskraften och bedémer om den ar
tillracklig pa lang sikt. Tabell 2 visar de sju stegen i langsiktig
personalplanering, baserat pa Cotten (2007). Pa lang sikt leder
underbemanning till en 6kad arbetsbelastning och stress som upplevs av
arbetskraften. Overtid kan vara dyrare &n vanlig arbetstid. Dessutom kan
Overtid leda till mer tristess och mindre incitament for arbetskraften.
Overbemanning kan ocksa innebara extra onddiga kostnader. Varken
underbemanning och éverbemanning &r dnskvart fér en organisation och bor
darfor undvikas. Effektiv langsiktig personalplanering maste sakerstalla att de
langsiktiga malen och den befintliga bemanningen ar i linje med varandra.

Det finns olika strategier for langsiktig personalplanering:
e En reaktiv strategi innebdr att organisationen anpassar arbetstagarens
bemanning sa snart vissa fenomen uppstar. Ett exempel &ar
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ackumulering av forsenat arbete, vilket kan innebéra att det inte finns
tillrackligt med personal for uppgifterna. Ett annat exempel ar 6kningen
av upplevd stress i arbetskraften.

e En proaktiv strategi innebar att organisationen regelbundet reflekterar
Over den aktuella situationen och gor en prognos for den kommande
perioden. Det betyder att riktmarken stélls in som granskas
regelbundet. Jamforelser ar till exempel produktivitet per arbetare,
Ibnsamhet per arbetare eller 6vertid per arbetare. Jamforelser kan
sedan anvandas for att kanna igen en forbattring eller férsamring av
situationen innan den eskalerar.

Tabell 2. Sju steg i langsiktig personalplanering (anpassad fran Cotten,
2007)

Steg | Mal Metod

1 Definiera - Utveckla av organisationens langsiktiga
organisationens strategiska plan.
strategiska - Definiera uppdrag, vision och mal.
inriktning - Anpassa manskliga resurser till planen.

2 Kartlagg den - Identifiera interna fragor som tekniska
interna och externa och sociala fragor.
miljon - ldentifiera externa fragor, sdsom

makropolitiska och makroekonomiska
trender och hur dessa kan skada
organisationen.

3 Anpassa den - Identifiera alla arbetare och deras roll.
nuvarande Hur ser deras kontrakt ut?
arbetskraften - ldentifiera alla volontarer. Vilka ar deras

krav?

4 Beddm framtida - Avser volontarer att sluta snart? Ska de
behov av bytas ut?
arbetskraft - Vaxer organisationen? Hur anpassar

man sig effektivt till de férandrade
omstandigheterna?

5 Identifiera luckor - Definiera utbud och efterfragan pa
och utveckla arbetskratft.
strategier for att - Analysera statistik, som den
stanga luckor genomshnittliga tid som en arbetare ar

inom organisationen. Kan dessa
forbattras?

- Titta pa skal till varfor arbetare ansluter
sig och / eller lamnar organisationen. Ar
manniskor njda?

6 Implementera de - Besluta om ldsningar for de
utvecklade identifierade luckorna.
strategierna - Testa ldsningarna i organisationen.
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7 Utvardera - Ha regelbundna méten for att diskutera
strategiernas utvecklingen.
effektivitet - Justera policyn déar och vid behov.

Personalplanering pa kort sikt

Personalplanering pa kort sikt inkluderar personalens omedelbara behov, dvs.
dagligen. F6r en bra kortsiktig personalplanering ar det viktigt att veta

(1) vem som ar narvarande per dag och for vilket skift, om nagon,

(2) vilka kompetenser de nuvarande arbetarna har, helst med information om
hur de motsvarar arbetsproduktivitet,

(3) vilka dagliga uppgifter som ska goras pa en dag, ofta baserat pa 6ppna
order,

(4) vilka kompetenser som kravs for uppgifterna.

Schemalaggning ar en periodiskt aterkommande uppgift som ingar i kortsiktig
personalplanering. Schemalaggning utgors av fyra steg som aterkommer
regelbundet. Figur 3 visar stegen schematiskt.

e Definiera jobb. Ett jobb &r en specifik uppgift eller ett arbete som maste
utforas. En specifik order ger uppgifter. Uppgifter maste sedan
omvandlas till jobb som uppmarksammas av arbetare.

e Jobbsekvanser. En process innehaller ofta flera pa varandra féljande
steg. Flera jobb maste darfor utféras i ordning och i exakt ratt ordning.
Titta specifikt pA om steg ar obligatoriska eller inte och vad som ar det
basta flodet. Anvand en processkarta (sekvensdiagram) for att
visualisera processen.

e Uppskatta behov for att utfora jobb. (1) Uppskatta vilka resurser som
kravs for jobbet. Resurser & manniskor, material och maskiner. (2)
Uppskatta hur mycket tid som kravs for jobbet. (3) Overvag en buffertid
om sa onskas.

e Utveckla schema. Bestdm vem som passar bast for vilket jobb baserat
pa tillgangligheten hos arbetskraften. Utvardera regelbundet status for
ett projekt. Gor vid behov andringar i krav eller vem som passar bast for
vilket jobb.

Figur 3. Steg for schemalaggning

Define jobs

Sequence
jobs

Develop
schedule

Estimate
jobs
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Informationsteknologi

Ingangen till IT-system har lett till en digital omvandling i organisationer. Den
digitala omvandlingen innebér att kompletta affarsmodeller har anpassats och
skapats for att maximera vardet pa digitala system. Tva krav galler for detta.
For det forsta maste organisationen ha tillgang till digitala I6sningar, dvs.
I6sningar som mojliggor lagring av data och information. FOr detta bor det
finnas tillgang till ratt hardvara och programvara. Dessutom maste
organisationen ha digital smidighet, dvs. formagan att utnyttja mojligheter som
helt eller delvis har uppstatt tack vare digital teknik. Bada villkoren maste dock
vara uppfyllda och IT bor tillampas korrekt for att fa en konkurrensfordel.

IT for att hantera méanskliga resurser

Arbetet &r huvudsakligen organiserat i HRIS (Human Resource Information
System). | denna typ av system kan alla anstalldas uppgifter sparas, inklusive
Iobnehantering och behdrigheter. HRIS-utmaningar utgor de viktigaste
konkurrensfordelarna for organisationer. Sociala organisationer mobiliserar
bade betalda och obetalda arbetare. Det ar en utmaning for chefer att hantera
denna mangskiftande grupp arbetare. Problemet ligger framst i att uppratthalla
arbetskraften, samtidigt som sociala och ekonomiska mal maste uppnas.

Under de senaste decennierna har informationssystem blivit 6verkomliga och
tillgangliga for alla typer av organisationer. Oavsett organisationens storlek kan
dessa system ge stod for att hantera information och tillhandahalla analytiska
verktyg for att ge beslutsstod. Fordelarna med HRIS ar 6kad effektivitet.

IT for schemalaggning

| sociala organisationer finns det en hég grad av osékerhet i
schemalaggningen. Arbetstagare har olika tillganglighetsnivaer, saknar ofta
mjuka fardigheter och har olika produktivitetsnivaer. | miljoer med hog
osakerhet ar det basta sattet att anvanda ett flexibelt tillvagagangssatt vid
schemalaggning. Manskliga schemalaggare paverkar starkt
planeringsprocessen i organisationer. | osékra miljoer ar det komplicerat att
skapa en modell fér schemaléaggarens fulla manskliga kapacitet i ett
schemaléggningssystem. Det ar inte dnskvart att anvanda en l6sning for att
helt ersétta ménskliga schemaldggare med datorer inom sociala
organisationer. Datorer bor stédja beslutsfattare, dar anvandaren har full
kontroll 6ver systemet. Darfor ar informationssystem ett bra komplement till
schemaléggning av arbetskraft. Det ar sarskilt viktigt inom sociala
organisationer att den manskliga schemalaggaren ar ytterst ansvarig for den
slutliga planeringen.

Detta ar en individuell studieaktivitet, men féreldasaren kan hjalpa eleverna att

Foreléasar- | studera materialet, forklara eller stalla fragor for att ta reda pa om de
aktivitet studerande har forstatt textens huvudpunkter.

Detta &r en individuell studieaktivitet, sa studenterna forvantas studera
Stkuqe_ra”de materialet i avsnittet innehall individuellt. De kan be foreldsaren att forklara
aktivitet

nagra delar vidare eller inleda en diskussion med medstuderande om de olika
teorierna.
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Aktivitet 2.3. Gemensamt arbete:

Avsedda larandemal:

12. Lar dig att hantera problemen inom personalplanering (personalresurser) i sociala
organisationer.

Forberedelser for studerande:

Tid 60 minuter
Forelasar | Denna genomférs i smé grupper om tva eller fler elever. Se till att alla studerande
-aktivitet | har slutfort de tva foregdende aktiviteterna innan de boérjar med den har
aktiviteten.
Som en praktisk uppgift inom denna modul kommer du forst att utforma en
Stli‘:?”f‘;‘dte kompetensmatris med en kollega eller medstudent. | uppféljningsuppdraget
aktivite

kommer du specifikt att titta pa hur du kan forbattra arbetstagarnas fardigheter
och vad du behdver for att genomféra det.

En kompetensmatris ar ett visualiseringsverktyg som indikerar vilka fardigheter
och kompetenser som finns i en organisation och vilka fardigheter och
kompetenser som finns hos alla individer i organisationen, gruppen eller teamet.
Matrisen ar ett relativt enkelt satt att fa inblick i organisationens kapacitet. Det ger
ocksa mojlighet att koppla ratt personer till ratt jobb. Denna metod ar lamplig for
organisationer med ett litet antal arbetare eller organisationer som ar stérre men
arbetar i sma oberoende team. Om organisationen vaxer starkt ar det dnskvart att
byta till ett mer mekaniserat system som stdder beslutsfattande, till exempel ett
personalplaneringsbeslutssystem som diskuterades i féregdende aktivitet (HRIS).
Denna typ av system kan anvanda matematiska modeller for att tillhandahalla en
eller flera optimala planer.

For denna uppgift ar det viktigt att du har tillgang till vilka aktiviteter som ingar for
ett team pa upp till 20 personer inom din egen organisation eller en organisation
som du kan titta pa. Du kan klassificera en arbetares kompetenser med hjalp av
ett rankningssystem. Detta system visas i tabell 3.

Du kan utféra den har uppgiften i ett kalkylprogram som Excel, men det fungerar
aven med en anteckningsbok.

Tabell 3. Rankningssystem

Poang | Skicklighetsniva Beskrivning och férutsattningar

5 Expert - Fullt erfarna for uppgiften
- Kan behovas pa andra avdelningar
- Kan fora vidare, forbéttra organisatoriskt
larande
- Behover inget stod

4 Skicklig - Kapabel och erfaren
- Har fardigheter som behdvs
- Kraver lite hjalp for uppgiften
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3 Adekvat - Formaga att utféra uppgiften pa en tillracklig
niva utan mycket hjalp
- Kraver ibland tillsyn
2 Grundlaggande - Begrénsad kapacitet och erfarenhet
- Kan inte utfora kritiska uppgifter
- Kréaver hjalp och 6vervakning fran mer erfarna
arbetare
1 Ingen/ 1ag - Kan inte utféra uppgiften
- Liten eller ingen erfarenhet
Mall:
Fardighet 1 Féardighet 2 Fardighet 3 Fardighet 4 Genomsnitt

Anstalld/

volontar 1

Anstalld/

volontar 2

Anstalld/

volontar 3

Anstalld/

volontéar 4

Anstalld/

volontar 5

Steg-for-steg-plan:
1. Valj ett specifikt team och bestam alla fardigheter som behévs. Placera

dem péa den horisontella axeln.

2. Inventera alla arbetare i teamet, placera dem pa den vertikala axeln.

3. Ranka varje fardighet fran 1 till 5. Om det behdvs, lagg till farger for att
gora det visuellt tydligt.

4. Bestam medelvardet genom att lagga till siffrorna i varje rad och dela
med antalet fardigheter.

Det ar viktigt att regelbundet identifiera de nuvarande funktionerna i

organisationen. Kompetensmatrisen ar ett enkelt satt att visualisera detta.
Genom att regelbundet titta pa framstegen kan du aktivt satta mal for varje
individ. Du kan ocksa utoka kompetensmatrisen genom att till exempel specifikt
mata arbetskraftens produktivitet, men kompetensmatrisen kan ocksa utokas

med vilja att lara sig och potential for att lara sig nytt.

Material

Lankar
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Ovrigt

Aktivitet 2.4: Design:

Avsedda larandemal:

13. Lar dig hur informationsteknik kan hjélpa till med personalplanering och hantering av
manskliga resurser.

Forberedelser for studerande:

Tid 60 minuter
Forelasar- [ Denna design-aktivitet genomfors i sma grupper om tva eller fler elever. Se till att
o eleverna alla har slutfort de tre foregdende aktiviteterna innan de borjar med den
aktivitet | har aktiviteten.
Baserat pd kompetensmatrisen fran foregdende avsnitt ar det bra att se hur vi
Studerande | kan forbattra arbetarna med en lag ranking. Genom detta uppdrag kommer du
activity | att pygga en handlingsplan for att forbattra arbetamnas fardigheter.

Om allt gar bra har du formulerat fardigheterna ganska exakt. Om sa inte ar
fallet ar det mojligt att du maste gora beskrivningen av fardigheter lite mer exakt
under denna uppgift. Anvand det ocksa i din kompetensmatris. Avsikten ar att
du for varje fardighet anger vad fardigheten ar, vad malet ar, hur du kan gora
detta méatbart och hur du vill uppna detta. For detta &andamal ska du att utveckla
en tabell. Tabellen ser ut sa har:

Fardighet Beskrivning | Matbarhet Mal Uppna
Vad ar En kort Hur méater | Vad Hur kan du forbattra
fardigheten | beskrivning | du detta? forsoker (eller 6ka eller
exakt? av du uppna? | minska) det
fardigheten. Vad ar matbara?
malet?

Exempel fran tillverkning:

Montera Montera Rékna 5 per Tréaning och
balkar med | bradorna pa | antalet timme beharska
skruvar balkarna monterade
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med
speciella
trallskruvar
pa ett rakt
satt.

balkar

Exempel fran serviceindustrin:

Hantering Mojlighet att | Registrera | 5 per Utbildning, skapa
av shabbt antalet timme standardtexter som
recensioner | svara pa hanterade kan anvandas i flera
i sociala bade recensioner fall
medier positiva och | och lagga

negativa dem i ett

kundrecensi | Excel-ark

oner och

hitta en bra

|6sning for

negativa

recensioner.

Att skapa en tabell kan vara svart och tidskravande. Ta garna god tid och
anpassa dina forvantningar. Du maste ofta undersoka hur nagot ar effektivt
matbart och vad ett bra mal ar. Ju mer tid du lagger pa att undersoka detta,
desto lattare blir det.

For att underlatta matbarheten kan du skapa ett SMART-mal. SMART betyder
specifikt, matbart, uppnabart, relevant och i tid. Specifikt innebar att ditt mal ar
mycket tydligt formulerat. Vad vill du uppnd, varfor ar detta viktigt och vem &ar
inblandad? Matbart innebar att malet ar mojligt att mata, till exempel genom att
mata produktionen per person. Uppnaeligt innebar att malet maste vara realistiskt.
Borja smatt och forbattra processen kontinuerligt. Relevant betyder att
matinstrumentet maste vara en del av det slutliga malet. Dessutom maste det I6na
sig. Med tiden betyder det att du kan stélla in en deadline sa att den kan uppnas
inom en viss period.

Skapa en tabell for arbetsgruppen. Darefter delar du tabellen med de
teammedlemmar som du har utvecklat kompetensmatrisen for. Definiera
darefter konkreta handlingsplaner for laget. Teamet kan fa ge feedback pa
tabellen, men det ar viktigt att varje arbetare haller med om malen och anser att
de ar uppnabara. Detta skapar ocksa motivation bland arbetarna.

Material

Lankar

Ovrigt
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Aktivitet 2.5: Ova:

Avsedda larandemal:

14. Trana dina fardigheter i personalplanering med informationsteknik.

Forberedelser for studerande:

Tid

30 minuter

Forelasar-

aktivitet

Som facilitator maste du stodja studerande i att vélja en lamplig utmaningsniva
pa uppgiften med tanke pa deras personliga inlarningsmal, roller de har och
tidigare utbildningar. Utbildningen bor ske i deras arbetsmiljo, sa det har ar en
verklighetsférankrad 6vning for att experimentera och lara av den foreslagna
aktiviteten.

Be de studerande reflektera dver de kunskaper och erfarenheter de fick under
forberedelserna och genomforandet av traningsaktiviteten. Det kan vara till
hjalp om de rapporterar/diskuterar sitt larande till medstudenter i ett
gemensamt mote efterat.

Studerande-
aktivitet

| det har avsnittet tranar du din forvarvade kunskap och erfarenhet. Det ar
lampligt att gora ett eller flera av alternativen nedan.

Overfor dina kunskaper till andra chefer

Du kan vidarebefordra dina kunskaper om personalplanering och
kompetensmatrisen till andra personer i organisationen, till exempel till andra
chefer/ledare. Genom att forklara for andra kommer du ihdg det battre och blir
skickligare i denna fardighet. Ett alternativ ar att gora en presentation eller lata
dessa personer genomféra den har kursen ocksa.

Tillampa kompetensmatrisen pa andra arbetslag

Ett annat alternativ ar att tillampa kompetensmatrisen pa andra arbetslag i din
organisation. Pa detta satt lar du dig ocksa de specifika fardigheter som tillhor
olika funktioner. Ta dig tid for att utveckla din flexibilitet. Be vid behov det

andra teamets chef att vagleda dig i detta eller konsultera diskussionsforumet.

Utvardera regelbundet befintliga kompetensmatriser

Det sista alternativet ar att regelbundet utvardera den utvecklade
kompetensmatrisen och anpassa den vid behov. Detta ar det snabbaste séttet
att avgoéra om arbetarna gor nodvandiga framsteg och om malen faktiskt kan
uppnas. Du bestammer sjélv den ideala frekvensen baserat pa de mal du har
satt dig.
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Material

INSPIRS

Lankar #

Ovrigt
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Aktivitet 2.6: Test
Tid 30 minuter
Forelasar- | Erbjud de studerande féljande test i syfte att kontrollera om de forstar
huvudidéerna om personalplanering i sociala organisationer. De réatta svaren
aktivitet | ar understrukna.
Studerande- | Nagra flervalsfragor som tacker huvudamnena i lektion 2.
Aktivitet | Detta sista avsnitt innehaller fem teoretiska frdgor om detta &mne. Du kan se

detta som ett sista test for att se om du har tillagnat dig teorin.

1. Vad personalplanering?

a. Rekrytera personal pa ett effektivt satt.

b. Alla_nddvéndiga aktiviteter for att anpassa en organisations
manskliga resurser till dess affarsplan fér att uppfylla
organisationens uppdrag.

c. Hur man béast hanterar éverbemanning och underbemanning
inom en organisation utan att andra antalet arbetstagare.

2. Vad & SMART-mal?

a. §pecifikt, maétbart, uppndbart, relevant och i ratt tid.
b. Overflodigt, vanligt, negativt, ratt och i ratt tid.
c. Noggranna, méatbara, antagonistiska, avlagsna och aktuella

3. Varfor ar IT i schemalaggning fordelaktigt for sociala
organisationer?

a. Eftersom IT alltid ar fordelaktigt for alla typer av organisationer.

b. Eftersom det finns en hdg grad av osakerhet i
schemaléggningen.

c. Schemalaggning kraver IT for att vara andamalsenlig.

4. Vad ar inte en del i langsiktig personalplanering?

a. Kartlagga den interna och externa miljon.
b. Identifiera luckor och utveckla strategier for att minska luckor
c. Utbilda arbetskraften for att stdnga luckorna.

5. Vilket uttalande om utbildning ar INTE sant?

a. Utbildning &r alltid en bra strateqi fér varje organisation, &ven om
arbetarna redan ar extremt flexibla i sin skicklighet.

b. Utbildning &r ett satt att forbattra en persons fardigheter och
darigenom Oka prestanda eller att Iata en person lara sig nya
fardigheter.
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C.

INSPIRS

| sociala organisationer handlar det framst om mjuk
kompetensbyggnad, utbildning inom harda kompetenser och
arbetserfarenhet.

Material

Lankar #

Ovrigt

35




Social Innovation och Entreprenérskap

Lektion 3: Sociala entreprentrer som hanterar resurser: varuflode

Lektionsmal:

10) Forsta de logistiska utmaningarna for sociala entreprenorer.
11) Forsta typiska aspekter av personalhantering for att hantera sociala innovationer.
12) Forsta ekonomisk forvaltning av socialt foretagande.

Aktivitet 3.1. Forbered.

Avsedda larandemal:

15. Identifiera mdéjliga affarsutmaningar for sociala entreprendrer.

Tid

60 minuter

Innehall

Detta amne kommer att behandla aspekter pa materialhantering genom social
innovationer. Nagra aspekter av arbetskraftens roll vid hantering av material
fran sociala organisationer kommer ocksa att diskuteras. Forst och framst lar
du dig mer om sjalva materialflodet, arbetskraftens roll i materialflédet och fa
insikter i svarigheter att hantera material. | slutet kommer du att kunna rama in
din egen roll som chef med denna information och identifiera dina utmaningar
nar det galler hantering av material. Méjligen kan metoder som diskuteras i det
har temat hjalpa dig att évervinna utmaningar i framtiden.

Innan du borjar lasa mer om materialhantering ar det viktigt att forsta varfor
materialhantering behovs i vissa organisationer. For att fa dig mer involverad i
amnet kan du tanka pa tre skal till varfor materialhantering ar viktigt for en
(social) organisation? For inspiration kan du titta pa féljande video:
https://www.youtube.com/watch?v=pm3VhrMOS9M&ab_channel=Humanitaria
nCapacityBuilding .Du kan ocksa diskutera svaren i diskussionsforumet.

Forelasare kan forvanta sig svar som:
e [FOr att producera slutprodukter
e Utan varor kan ingen organisation fungera
e Serviceorienterade organisationer kan behdéva material for drift,
sasom papper for utskrift.

Det finns manga skal till varfér material ar viktigt for en organisation, men det
tydligaste kan vara att organisationer inte kan fungera utan dem. Dessutom
kan manga sociala organisationer inte verka utan hjalp av volontarer och
deras arbete. Det &r denna unika kombination av volontérer och hanteringen
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av material som skiljer sociala innovations-organisationer fran andra
organisationer som hanterar material i sina processer. Denna situation kan
skapa ytterligare utmaningar som vanliga organisationer inte stoter pa. Ett
exempel kan vara att volontarer ar mindre benéagna att utféra en uppgift som
de inte gillar jamfort med en vanligt betald arbetare. Detta kan motverkas
genom att en chef gor det klart for en volontér att &ven volontéararbete innebér
forpliktelser.

En mycket relevant frdga, med tanke pa hallbarhet och behovet av sociala
organisationer, ar just hallbarhet. Sarskilt vid hantering av material ar avfall
oundvikligt. Detta kan krava en forandring av vart tankesatt nar det galler
avfallshantering. Darfor foreslas att du tittar pa féljande video:
https://youtu.be/zCRKvDyyHmI. Tanker du pa din egen hantering av material i
din organisation, vad skapar du for avfall? Och hur kan du férhindra eller
ateranvanda dessa?

Svar du kan forvanta dig: t.ex. forpackningsmaterial fran mottagna foremal
kan anvandas for att skicka andra foremal. Plastkoppar for kaffe kan
ersattas med ateranvandbara muggar.

Ibland visar det sig vara svart att minska avfallet som enskild organisation och
du skulle behdva hjalp frAn andra organisationer som levererar varor eller som
du levererar varor till. Sdsom att minska anvandningen av
forpackningsmaterial kunde endast uppnas om din leverantor faktiskt
genomfor en sddan forandring. Detta visar att utmaningarna i hanteringen av
material kan stracka sig utdver din organisation och interna verksamhet.
Darfor lar du dig mer om utmaningarna i materialhantering och hur andra
sociala organisationer hanterar dessa utmaningatr.

Forelasar- | Be de studerande att férbereda sig for den har lektionen genom att lasa

aktivitet materialet i Innehallet och diskutera det med andra elever i en online- eller
offline-session.

Studerande- [ Forbered dig pa den hér lektionen genom att lasa materialet i innehéllet och

aktivitet diskutera det i vart forum / klassmote.

Material
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Aktivitet 3.2. Individuella studier

Avsedda larandemal:

16. Forsta de logistiska utmaningarna for sociala entreprendrer

17. Forsta typiska fragor for personalhantering inom hantering av sociala innovationer.

18. Forsta aspekter av ekonomisk forvaltning av socialt foretagande.

Tid

120 minuter

Innehall

Material ar viktigt for alla organisationer. Aven for organisationer som bara
tillhandahaller tjanster har de ett visst beroende av material nagon gang.
Aven om det &r mindre uppenbart kan brist pa kontorsmateriel leda till
mindre effektivitet nar det galler att tillhandahalla tjanster. Naturligtvis ar
organisationer som hanterar material for att skapa produkter och varde mer
utsatta for stérningar i materialflodet. Vissa begrepp som diskuteras i detta
avsnitt ar dock ocksa tillampliga pa serviceindustrin.

Att ha ett lager eller inte?

Om du har lager av alla viktiga delar och material du behéver och har
tillrackligt med lager for att fortsatta producera nar stérningar i din leverans
upptrader, skulle du tro att du inte kommer att mota nagra problem alls. Det
finns dock nackdelar med att ha ett stort lager. Forst och framst, att forvarva
ett lager innebéar kostnader. Ju mer du har i lager, desto mer pengar ar
bundna i det. For det andra kan forandringar av en produkt géra ditt
nuvarande lager foraldrat. Dessutom maste du ha utrymme for att lagra allt,
vilket ytterligare 6kar den ekonomiska investeringen. Dessutom kan en viss
produkt tappa varde dver tiden, vilket innebar att du betalar for mycket for
det material du behéver idag och har kopt tidigare. Fragan som ofta uppstar
ar darfér om du ska lagra en produkt eller ett material och hur mycket du
behover. Svaret pa den frdgan ar inte s& enkelt som du kanske tror. Detta
beror pa manga faktorer, varav nagra kommer att diskuteras har som:

e Produktegenskaper och beroende
e Vantetider
e |everantOrer

Produktegenskaper och palitlighet

Om du anvander en mycket speciell del i din produktionsprocess som bara
du anvander och blir tillverkad av endast en leverantor i varlden, vore det
mer meningsfullt att behalla en viss lagerniva av denna produkt jamfért med
en ravaruprodukt du kan kopa vid varje jarnaffar. Beroendet av en mycket
specialiserad del ar ofta hogre an beroendet av en varudel.Om en av bada
delarna saknas kan produktionen av det slutgiltiga godset kanske inte
fortsatta. En ersattningsdel kommer sannolikt att vara snabbare att hitta for
ravarudelen an for den specialiserade delen.

Grundregeln &r att ju mer unik en del eller ett material &r, desto storre lager
behover du av den har delen eller materialet. Denna regel galler fér de flesta
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scenarier, men kan vara foremal fér undantag som till exempel ett bra
leverantorsforhallande eller kostnader for delen. Specifikt kan kostnaderna
gora det oonskat att halla (mycket) lager av en viss produkt. Om
kostnaderna for inkdp och / eller innehav &r hoga, finns det mycket kapital i
lagret. Det betyder att dessa pengar inte kan spenderas ndgon annanstans.
Detta &ar en avvagning som maste goras mellan att halla lager med pengar
bundna och att det eventuellt tar slut pa en del men mindre pengar ar
bundna i lager.

Véantetider

Vantetider eller ledtider kan ocksa paverka beslut angaende lager. | det har
fallet hanvisar vi inte till vantetider i dina egna processer, men vi hanvisar till
tiden det tar mellan order och leverans av ett material. | den perfekta varlden
ar ledtiden noll. Efter att ha bestallt en enskild del skulle du fa den direkt. |
det har fallet skulle du inte ha nagot lager alls. Men i den verkliga varlden ar
ledtider oundvikliga.

N n N
. Order LN Order ‘. Order
v received | received . received

'

! !

' i

1 |

] \ [ \ 1 \
i 1

! 1

| 1

Order
received

Q @ Q
:l/\ VN }/\\

. ]

On-hand inventory

Order Order Order
placed placed placed

== od e I=L=* Time

| diagrammet representeras ledtiden av "L” i botten. Diagrammet
representerar lagernivan for en enskild del. Raden "R" &r din
ombestallningspunkt. Som du ser ar ditt lager tomt i slutet av din ledtid. Men
en ny sats av en del bestélls vid vid punkten for bestélining (bérjan av
ledtidsperioden). Darfor gar lagernivan inte under noll. Ju langre ledtiden "L"
ar, desto storre bor ditt lager vara. Annars finns det risk att det tar slut pa en
viss del.

Leverantdrer

Paverkan fran leverantorer blir tydlig fran det dgonblick som materialet inte
kommer fran din egen organisation. Olika leverantdrer kan ta ut olika priser
for produkter, ha olika kvalitet och / eller olika ledtider. Valet av leverantorer
kan vara komplext, men kopplas till beslutet att halla lager eller inte.
Aspekter av relationer med leverantorer kan paverka detta beslut. Ju béattre
fornallanden och avtal som gjorts med leverantéren desto mindre ar behovet
av ytterligare lagerhallning om ledtiden tillater det.
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Ett annat alternativ ar att valja flera leverantorer for en enda del eller ett
material. P& detta sétt &r risken for att ta slut pa en del eller ett material
lagre eftersom du skulle kunna bestélla mer fran en av de leverantérer du
redan har ett avtal med om en av leveranttrerna faller bort. Detta ar dock
endast mojligt om materialet eller delen ar tillganglig fran flera leverantorer.
Om sa inte ar fallet ar det mycket viktigt att ha en bra relation med din
leverantor.

Hallbara forsorjningskedjor och cirkular ekonomi

Att rikta var uppmarksamhet mer mot social innovation resulterar i ett
omrade som ar av sarskilt intresse for denna sektor. Under det senaste
decenniet diskuteras begreppet hallbarhet mycket i organisationer éver hela
varlden. Nar man dyker djupare in i hallbarhet méter man begreppet cirkular
ekonomi. Cirkular ekonomi kretsar kring att gora hela produktions- och
distributionskedjan mer hallbar genom att minska slseriet med ravaror,
ateranvanda produkter och komponenter s& mycket som mojligt och
atervinna anvanda produkter for att aterfa ravaror sa mycket som majligt.
Den cirkulara ekonomin fokuserar emellertid inte bara pa en hallbar fysisk
forsorjningskedja, den inkluderar ocksa behandling av manniskor (anstallda,
leverantérer, kunder) och energikallor som behdvs.

Manga sociala organisationer finns i delar av den cirkulara ekonomin som
innefattar processer for att involvera manniskor i samhallet. For att kunna
ateranvanda material i mycket effektiva produktionsprocesser inom industrin
maste material som ar lampliga for ateranvandning eller atervinning
sorteras, kontrolleras, klassificeras och forpackas pé ett sddant satt att
flodet av material som kommer fran ateranvandning kan konkurrera med
regelbundna ravarufléden. Exempelvis sparar butiker och kontrollerar
begagnade klader och saljer dem vidare till en specifik malgrupp av kunder,
t.ex. personer utan anstallining som inte har rad att képa nya klader. Detta
fall med second-hand-butiker kommer att utforskas i en av kommande
lektionsaktiviteterna i denna modul.

Forelasar- | Materialet ovan ger nagra anvandbara verktyg for att studera materialflode
for sociala organisationer. Det ar en individuell studieaktivitet, men du kan
aktivitet behdva be de studerande att dela med sig av sina framsteg, fragor och
resultat for att fA dem att studera mer effektivt och hjalpa varandra att lara
sig mer om amnet.
Studera texten om materialflédet och forsok att forsta de grundlaggande
Studerande | pegreppen i sociala organisationers sammanhang. Samtala garna med
o andra studerande eller med forelasaren for att fa en battre forstaelse for
aktivitet begrepp som du tycker ar svara att forsta.
Material
Lankar #
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Ovrigt ‘

Aktivitet 3.3.

Gemensamt arbete:

Avsedda larandemal:

19. Identifiera strategier som en social entreprenédr kan anvanda for att mildra utmaningar
gallande ledningsfragor.

Forberedelser for studerande:

Tid 60 minuter
Innehall
Forelasar- | Detta ar en gruppdvning som kan ta formen av ett rollspel (tva studenter
aktivitet | som intervjuar varandra) eller en verklighetférankrad aktivitet (dar en
student, som tittade pa intervjun, ger feedback pé intervjun). | bada fallen
bor forelasaren forsakra sig om att sma grupper av studenter arbetar
tilsammans i denna gruppdévning.
Under gruppévningen ska du genomféra en intervju med en medarbetare,
Studerande | medstudent eller chef, helst frdn en annan social innovationsorganisation
Ktivitet an din egen. Malet med intervjun ar ar att ta reda pa en utmaning inom
aktivite

materialhanteringen. Forsok ta reda pa vad han eller hon kampar mest
med nar det galler hantering av material. Forsok ocksa ta reda pa vad
intervjuaren har gjort for att klara utmaningen.

Under intervjun ar det viktigt att du inte direkt ber om svar angaende ditt
mal. Det &r battre att introducera amnet hantering av material och
materialflode forst. Detta gor att intervjuobjektet kan ge svar pa dina
fragor inom ramen for Amnet. Dessutom kommer det att ge dig en storre
chans att svaren pa dina fragor avser materialhantering istallet for
allmanna utmaningar som intervjuaren har att géra med.

Du kan till exempel borja med ett exempel fran din egen erfarenhet och
frdga om intervjuaren kanner igen sig sjalv i situationen. Om inte, kan du
fraga om intervjuaren kanner till vissa aspekter av hantering av material
som du larde dig i foregaende avsnitt. Var inte radd for att fortsatta stalla
fragor om den intervjuade personen inte ar tydlig i sina svar eller
forklaringar. Det som personen anger initialt som den storsta utmaningen
kan vara resultatet av en djupare eller stérre utmaning som han eller hon
star infor. Sa glom inte att forsoka ta reda pa varfor vissa situationer ar
utmanande.

For att strukturera din intervju &r det lampligt att skapa ett
intervjuprotokoll. | detta protokoll skriver du ner dina mal som du vill
uppna i intervjun, strukturerat och kronologiskt. Svaren ar dock inte kanda
for dig. Sa du maste tillata en viss flexibilitet i din intervju. Darfor ar det
tillradligt att inte skriva ner helt exakta fragor. Skriv istallet ner dina
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nyckelfragor / mal och lamna utrymme for uppfoljningsfragor baserat pa
givna svar. Exempel ges nedan.

1. Finns det en ojamnhet mellan utbud och efterfragan i din
organisation?
a. Varfor tror du att det finns en obalans?

| uppfoljningsfragan ”” 1.a ” justera din formulering under intervjun
baserat pa svaret fran intervjuobjektet pa fraga” 1 .

2. Hur lang tid tar det att ett objekt behandlas i din organisation?
a. Vad innebér dessa processer?
3. Finns det saker i processen som du tror att ni kan forbattra?
a. Fokusera pa hur detta kan uppnas, eller varfor det for
narvarande inte kan uppnas.

| fragorna "2” och "2.a” ar fokus pa en organisations process. Detta
fungerar som en introduktion till @mnet, liknande det du ska géra med
utmaningarna kring materialhantering. Dessutom fungerar det som en
hjalp for dig som intervjuare att béattre forsta svaret som kommer att ges
pa fraga "3".

Fraga "3.a” ar ett bra exempel pa en uppfdljningsfraga som annu inte
ar formulerad. Eftersom du vill utforska mojligheter till forbattring i en
process, eller utmaningar i en process, men du vet annu inte exakt
svaret pa fraga. Nu kan du skraddarsy din fraga efter svaret utan att
tappa fokus pa vad du faktiskt vill ha svar pa.

Nu ar det dags att skapa ett intervjuprotokoll och genomféra en intervju.
Se till att du forst introducerar amnet du kommer att stalla fragor om med
forsta fragan. Slutligen, glom inte att stalla uppfoljningsfragor for att forsta
vad mer.

Material

Lankar #

Ovrigt

Aktivitet 3.4: Design:
Avsedda larandemal:

20. Designa en strategi ett fall/case for en social entreprendr inom second-hand-butiker.
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Forberedelser for studerande:

Tid 60 minuter
Innehall
Forelasar- | Detta ar en designaktivitet. Det ar bra att behalla samma
gruppkonstellationer som i foregaende aktivitet. Utmana grupperna att
aktivitet | valja en intervju / fall av en butik at gangen och starta en uppfoljning och
analys. Om de fortfarande har tid kan de fortsatta med nasta fall.
Nar du har genomfoért intervjun ar det dags att fortsatta évningen for att
studerande | hijtta utmaningar som ror materialhantering. | denna del kommer du att
Ktivitet férsoka hitta en utmaning som du kan forbattra for dig sjalv. Nyckeln ar att
aktivite

borja med sma utmaningar. Stora forandringar kan vara for omfattande for
att forandra for dig och arbetarna i processen, medan sma férandringar ar
lattare att genomfora. Sa till att borja med maste du valja en liten
utmaning som du vill ta itu med i det har uppdraget. Foér att hjalpa dig att
komma igang ger vi dig tvd mojliga anvisningar for att identifiera dessa
utmaningar:

e Flaskhalsar: Dessa ar punkter dar det forekommer éverbelastning
i ett system, process eller drift. Det kan uppsta om material
anlander for snabbt for att en process ska kunna hanteras. En
moijlig 16sning kan vara att 6ka kapaciteten i flaskhalsen eller att
optimera flaskhalsen helt for att uppna maximal genomstromning.

e Avfall: Att kasta bort material kan betraktas som avfall, vilket
mojligen kan I6sas genom att materialet ateranvands nagon
annanstans. Dessutom kan tid som en maskin eller person ar
stillastdende/vantar ocksa betraktas som sloseri, eftersom inget
produktivt hander vid den tidpunkten. Detta kan mojligen I6sas
genom att kombinera uppgifter fér en enskild person eller férsdka
anvanda en maskin for flera aktiviteter.

Nar du har valt en utmaning som du vill ta itu med ska du gora en
forbattringsplan. 1 denna plan kommer du att fokusera pa:

e Vad utmaningen ar och varfor du vill ta itu med den.

e Varfor denna utmaning uppstar.

e Hur du tror att du kan ta itu med den har fragan.

e Vad du behover for att ta itu med problemet.

| nasta avsnitt kommer du att forstka utféra den forbattringsplan som du
just har gjort i den hér delen av modulen. Dessutom kan begreppet
kontinuerlig forbattring tillampas pa din forbattringsplan. For narvarande
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ligger detta utanfér ramen for denna modul, men det &r god praxis att kédnna
till begreppet kontinuerlig forbattring.

Planera: Identifiera
en mojlighet och

planera en
forandring.
Genomfor:
ACT PLAN Genomfor en liten
Implement the Identify Your forand ring

Best Solution Problems .
Utvardera: Granska

forandringgen,
analysera resultaten
Study Test Potential och Iden_tlfle!’a vad
Results Solutions du har lart d'g-
Agera: Vidta
atgarder baserat pa
vad du larde dig i
foregaende steg: Om
forandringen inte
fungerade som tankt,
ga igenom cykeln igen med en annan plan. Om det blev ett lyckat
resultat, inforliva det du larde dig av testet i storre/bredare férandringar.
Anvand det du larde dig for att planera nya forbattringar och bérja
cykeln igen.

CHECK DO

Med kontinuerlig forbattring justerar du din plan pa ett sddant satt att du
hamnar i en forbattringscykel som avbildad ovan. Det visar att du forst
maste vara medveten om din omgivning och vad som hander pa din
arbetsplats. For det andra identifierar du dina utmaningar och planerar att
forbattra dem. Sedan implementerar du dessa planer stegvis. Slutligen,
efter att planen har genomforts framgangsrikt, bérjar du titta pa din
arbetsplats igen for att leta efter nasta utmaning. Om problemet inte l6ses
framgangsrikt borjar cykeln anda om. Den har gangen kanske du vill leta i
en annan riktning efter en 18sning eller forsdka loésa ett mindre problem
forst.

Kommer du ihag att pratade om sma férandringar tidigare? Kraften i den
kontinuerliga forbattringscykeln ar att du upprepade ganger forbattrar
mindre problem du moéter. | slutdndan kan det vara mer vardefullt att 16sa
manga mindre problem framgangsrikt &n att misslyckas med att [6sa den
stdrsta utmaningen. Standig forbattring framjar ocksa att du letar efter
situationer du kan forbattra i stallet for att leta efter situationer som gar fel.
Detta positiva tillvagagangssatt ar fordelaktigt for din egen utveckling.

Material

Lankar #
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Ovrigt

Aktivitet 3.5: Ova:

Avsedda larandemal:

21. Ova pa din forméga till att leda utveckling och forbéttring

Forberedelser for studerande:

Tid 30 minuter
Innehall | Trana din férmaga att leda forbattringsarbete
Forelasar- | Utmana samma grupper som i tidigare aktiviteter att utveckla en plan
vidare mot genomférandet. Detta ar en aktivitet dar eleverna utvecklar
aktivitet | kunskaper genom att reflektera och vidta eller foresla lampliga atgarder
efter att ha planerat och genomfort férandringar. Foreldsare bor hjdlpa
dem att fokusera pa dessa senare resultat.
Ni kommer att i grupp genomféra en av de férbattringsplaner ni gjorde
Studerande | tidigare. R&det var att ta itu med ett litet problem forst. Vi fortsatter i den
Ktivitet har riktningen genom att rekommendera att ni forst forséker genomféra
aktivite

planen i liten skala. Ni kan till exempel testa planen med en arbetare eller
kollega forst innan ni genomfér en forandring fér en hel avdelning.

For att veta om planen for forbattring har en positiv effekt maste du méata
en indikator for prestationer. Det kan vara vad som helst sa lange det ar
matbart och relaterar till den utmaning du vill ta itu med. Exempel ar tid,
kostnader, mangd avfall eller anstéllds néjdhet.

Innan forandringen genomfors &r det viktigt att kartlagga och ha ett matt
att utga ifran i den nuvarande situationen. Detta matt gor att du kan
jamfora resultaten fore och efter genomférandet av din plan. Om
resultatet av indikatorn &ndras positivt har din plan 6nskad effekt. Om
resultatet av indikatorn paverkas negativt maste du ga tillbaka till ritbordet
och justera din plan.

Implementeringssteg i din forbattringsplan:

e Hitta en passande indikator for att testa forbattringens effektivitet
Ta ett grundlaggande matt pa indikatorn for att jamfora resultat
Implementera planen for forbattring
Ta ett andra matt pa indikatorn
Jamfor resultaten av atgarderna fore och efter genomforandet
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Efter detta steg kan du vélja att titta pa en kontinuerlig
forbattring/utveckling genom att starta om stegen som du har gatt igenom
i den har modulen. Men den har gangen valjer du en annan aspekt som
ar utmanande nar det galler hantering av material. | slutdndan kommer du
att marka att kontinuerlig forbattring inte bara ar tillamplig for att hantera
material utan galler nastan alla delar organisationen.

Material

Lankar #

Ovrigt

Aktivitet 3.6:

Test

Tid

30 minuter

Studerande
aktivitet

Nagra flervalsfragor som tacker huvudamnena i Aktivitet 3.

Detta sista avsnitt innehaller fem teoretiska fragor om detta amne. Du kan
se detta som ett sista test for att se om du beharskar teorin.

1. Vad ar varuflédeshantering?
a. Hantering av kontorsmaterial och pappersarbete.
b. Hantering av_material och informationsfldéden associerade

med ravaror, komponenter och fardiga lager som behovs i

organisationens priméra process.
c. Hantering av orderleverans, dvs. leverera slutprodukter till

kunden.

2. Vad ar INTE en nackdel med att ha lager?
Finansiella investeringar.

Risk for att varorna aldras/blir inaktuella
Behov av utrymmen

Risk for vardeminskning.

Forvantan om 6kad inkdpspris.

P20 T O

3. Vad ar effekten av en minskade ledtider pa den mangd lager du
behover behalla?
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Om ledtiden for en del som du behdver kopa 6kar maste du
bestalla tidigare, men behdver inte halla mer lager av den
delen.

Om ledtiden for en artikel som du behéver kdpa 6kar maste

du bestilla tidigare och maste ocksé ha nagot okat lager pa

den artikeln.

Om ledtiden for en artikel som du behover kdpa 6kar maste
du ha mycket mer lager av den delen, men behéver inte
bestalla tidigare.

Om ledtiden for en del som du behdver kopa 6kar maste du
halla mycket mer lager av den delen och du maste ocksa
bestalla nagot tidigare.

4. Nar behoéver du helst mer an en leverantdor av en specifik
komponent?

®o0 T

For att dra nytta av prisskillnader.
For att mildra kvalitetsproblem.
Att forutse ledtidsskillnader.

Alla ovanstaende.

Inget av ovanstaende.

5. Vad menas med en cirkular ekonomi?

a.

b.

Handelsekonomin ar optimal nar det ar émsesidigt: kund
och leverantor maste byta roller som en del av en cirkel.
Den cirkulara aspekten av ekonomin ar begransad till det
material som anvands for att producera produkten eller
tjansten. Om dessa material kan atervinnas efter
konsumtion eller anvandning. D& betecknas ekonomin som
en cirkular ekonomi.

Cirkular ekonomi handlar om en hallbar férsorjiningskedia,
som inte &r begransad till materialflédet (atervinning,
ateranvandning, avfallsminskning, energiférbrukning,
koldioxidutslapp) men ocksa inkluderar en hallbar
behandling av anstéllda och leverantorer.

Lankar #

Ovrigt
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