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GreenlLift Ramverk

Omfattningen av
GreenlLift Ramverket

GreenlLift Ramverket ar ett praktiskt referensverktyg som utformats fér att
stédja organisationer, sarskilt sméa och medelstora féretag, i hanteringen av
personalomstallningen inom den gréna omstallningen av TCLF-sektorn. Det
erbjuder en strukturerad modell som organisationer kan anvanda fére, under
och efter omskolnings- och kompetenshdjningsprocesser, vilket hjalper dem att
identifiera personalbehov, planera |ampliga stédatgarder och folja
medarbetarna under hela deras omstallningsprocess.

| stallet for att i sig erbjuda tekniskt utbildningsinnehall fokuserar ramverket pa
de organisatoriska, sociala och manniskocentrerade stédmekanismer som kravs
for att gora omskolnings- och kompetenshdjningsprocesserna mer
inkluderande, effektiva och hallbara. Syftet &r att hjélpa TCLF-organisationerna
att hantera processerna fér den gréna omstallningen pa ett smidigt och
strukturerat satt, med hansyn till inkludering, arbetstagarnas valbefinnande och
de specifika psykosociala behov som identifierats genom GreenlLift-
behovsanalysen.

Behovet av en sddan modell blev tydligt genom den evidens som samlades in
under dialogen med berérda intressenter. Manga sma och medelstora féretag
(SMF) framholl att de saknar den interna kapacitet, de verktyg och de
strukturerade metoder som kravs for att vagleda sin arbetsstyrka under perioder
av férandring, inklusive den pagédende gréna omstéllningen inom sektorn.

| detta sammanhang riktar sig
ramverket till personalchefer, sma-

och medelstora féretagsagare och
andra beslutsfattare inom
organisationer, och férser dem med
praktisk kunskap, verktyg och
vagledning for att stddja personalens
omstallning pa ett helhetsinriktat och
personcentrerat satt. | slutdndan syftar
GreenlLift-ramverket till att sakerstalla
att ingen arbetstagare hamnar pa efter
i sektorns gréna omstallning. Det satter
inkludering, valbefinnande samt
personcentrerad omskolning och
kompetenshdjning i centrum for
organisationernas
omstallningsplanering.
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GreenlLift Ramverk

Omfattningen av
GreenlLift Ramverket

Med utgangspunkt i detta tillvdgagangssatt bor GreenlLift-ramverket ses som
ett stodjande ramverk snarare &n en teknisk utbildningsresurs. Dess roll &r
inte att ersatta eller komplettera yrkesinriktad, teknisk eller branschspecifik
utbildning, utan att ta itu med de icke-tekniska hinder som kan hindra
arbetstagare fran att fa tillgang till, delta i och dra nytta av maéjligheter till
omskolning och kompetensutveckling.

Inom denna omfattning fokuserar ramverket pé att stérka den
organisatoriska kapaciteten. Det stdder TCLF-organisationer i att identifiera
kompetens- och kunskapsluckor inom sin personalstyrka och i att skapa
interna processer, stédstrukturer och larandemiljéer som underlattar
kontinuerligt larande och en inkluderande omstallning av arbetsstyrkan.

Malgrupper

HR-chefer och sma- och medelstora féretagsagare
inom TCLF-sektorn

Stédpersonal, mentorer och radgivare
Tillverkningsféretag och kluster inom TCLF-sektorn

Intressenter som stddjer arbetskraftens omstallning
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GreenlLift Ramverk

Ramverkets struktur

Ramverkets struktur bygger pa tva grundldggande pelare som &r
sammanlankade och kompletterar varandra:

Pelare I: Holistiskt behovsbaserat stédramverk

Denna pelare fokuserar framst pa icke-tekniska stddinsatser, sdsom
karriarvagledning, mentorskap/coaching och framjande av arbetstagarnas
valbefinnande. Pelaren bygger direkt pa de resultat som framkom i behovsanalysen,
vilka visar att enbart utbildning i tekniska och gréna kompetenser, utan insatser for
inkludering, férebyggande arbete och ett mer holistiskt angreppssatt, inte ar
tillrackligt for att mojliggdra en framgangsrik omstalining av arbetskraften.

Pelare II: Utbildningsprogram for HR-chefer och stédpersonal

Pelare Il kompletterar GreenLift-projektets holistiska stédramverk genom en kort,
strukturerad och praktiskt inriktad beskrivning avde kompetenser som HR-chefer
och stédpersonal behdver for att stédrka sma och medelstora féretags interna
kapacitetsuppbyggnad.

IPelare Il bygger pa en utbilda-
utbildaren-modell fér att sdkerstalla att
organisationer inom TCLF-sektorn kan
utforma, genomfdra och uppratthalla
socialt ansvarsfulla, hallbara och
holistiskt inriktade insatser for
arbetskraftens omstallning.
Sammanfattningsvis definierar pelare |
vilka typer av stdédinsatser som behdvs,
medan pelare Il fokuserar pé hur
organisationer inom sektorn kan anvanda
dessa stddinsatser pa ett effektivt satt.
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Hur GreenlLift-ramverket anvands

i praktiken

4

Identifiering av arbetskraftens behov:
Organisationer anvander reflektionsmetoder och
behovsanalyser for att identifiera kompetensgap
och psykosociala utmaningar som paverkar
arbetskraften, sarskilt de mest sarbara grupperna.

Val av lampliga stédinsatser: Efter att behoven har
beddmts anvander organisationer resultaten for att
valja riktade atgarder fran det holistiska
stodramverket, vilket m&jliggdr ett individanpassat
stdd i stallet fér en generell 16sning.

Genomfoérande av vagledning, mentorskap och
valbefinnandeinsatser: Tillsammans med externa
intressenter genomfdr organisationerna de utvalda
stddmekanismerna, med fokus pa strukturerade
men samtidigt flexibla processer som &r anpassade
till den dagliga verksamheten.

Utbildning av HR- och stédpersonal: HR-chefer och
stédpersonal deltar aktivt i genomférandet for att
bygga upp kapacitet och sadkerstalla en enhetlig
intern tilldmpning av stdédinsatserna.

Koppling av stéd till kompetensutvecklingsvéagar:
Slutligen kopplas stddmekanismerna till befintliga
vagar for kompetensutveckling och omskolning for
att sdkerstélla samstammighet och langsiktiga
resultat.

RN Co-funded by
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

4

Denna pelare ger praktisk vagledning och verktyg fér HR-chefer, arbetsgivare
och stédpersonal om hur stdd kan erbjudas till arbetstagarna under den gréna
omstallningen. Varje avsnitt nedan kombinerar kortfattad férklarande text med
konkreta, fardiga stédverktyg.

Karriarvagledning ar avgérande for att
stddja omstallningen av arbetskraften inom
TCLF-sektorn och hjalper arbetstagare att
forsta hur hallbarhet, cirkulédr ekonomi och
Industri 5.0 férandrar deras yrkesroller.
Detta mdjliggor valgrundade beslut om
omskolning, kompetensutveckling eller
karriarvaxling, samtidigt som det hjalper
sma och medelstora foretag att bygga en
motstandskraftig arbetsstyrka, framja lika
majligheter till utveckling och stédja en
rattvis gron omstallning. | detta
sammanhang speglar féljande utmaningar
hur systemiska brister upplevs pa
individniva av arbetstagare som navigerar
e genom omstallningsprocesser:

e Osidkerhet kring framtiden: Digitalisering, ny teknik och férandringar kopplade
till hallbarhet skapar osdkerhet, vilket gor att arbetstagare ar osdkra pa den
framtida relevansen av sina yrkesroller.

e Réadsla fér férandring/brist pa sjalvfértroende: Lagutbildade och aldre
arbetstagare kan kdnna oro infér ny teknik, vara motvilliga till vidareutbildning
och underskatta sina dverforbara fardigheter.

e Brist patydliga karriarvagar: Nya gréona yrkesroller kommuniceras bristfalligt,
vilket begrénsar arbetstagarnas forstaelse fér och mojlighet att forestélla sig
sjalvaidessa roller.

¢ Brist pa adekvat karriarvagledning: Sarskilt inom sma och medelstora féretag
saknas ofta karriarvagledning, vilket gor att arbetstagare behdver fatta beslut
om kompetensutveckling eller omstélining med begransad information

RN Co-funded by ?
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

Fas 1. Identifiering av arbetstagare som behover karridarsvagledning

HR-chefer och stédpersonal bor proaktivt identifiera medarbetare som
behdver extra vagledning, till exempel de som paverkas av automatisering
eller hadllbarhetsférandringar, lagutbildade medarbetare med begransad
digital sjalvkansla, medarbetare som kanner sig évervaldigade av
omstéllningen samt kvinnor eller medarbetare i en 6vergédngsfas med
begrénsad tillgang till utvecklingsmojligheter.

Identifieringen av alla ovanstaende grupper bér ske genom observation och
anvandning av enkla profileringsverktyg

Verktyg 1: Enkel mall for medarbetarprofilering

Information som ska fyllas i

Arbetstagarens namn

Nuvarande roll/kompetensniva

Huvuduppgifter/ansvars-
omraden

Antal &r av erfarenhet

Sjalvupplevda styrkor

Utmaningar

Interesse att lara sig

Noteringar fran HR/handledare

Co-funded by
the European Union
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

Fas 2. Uppmuntra reflektion och kunskap kring egna fardigheter

Nar de arbetstagare som behdver stdd har identifierats bdr de reflektera dver
sina nuvarande ansvarsomraden, befintliga fardigheter, 6verférbara
kompetenser, ambitioner, drivkrafter och eventuella hinder. Detta starker
sjalvinsikten och underlattar valgrundade Kkarriarbeslut.

FOr att vagleda denna reflektionsprocess och omséatta insikterna i konkret

planering finns féljande verktyg som hjalper till att strukturera individuella
karriarutvecklingsvagar:

Verktyg 2: Mall fér planering av omstallning och karriarutveckling

Falt Information som ska fyllas i

Arbetstagarens namn

Nuvarande roll/kompetensniva

Relevanta roller/relevanta
fardigheter

Malsattning (6-12 manader
framover)

Malsattning (1-3 &r framdver)

Utbildning/stéd som kravs for
att uppna malen

Nasta steg

Datum fér uppfdljning

Co-funded by 1
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

Fas 3. St6d for informerat professionellt beslutsfattande

For att kunna fatta valgrundade beslut maste medarbetarna férsta hur den
gréna omstallningen paverkar deras roller. Personalchefer och arbetsgivare
kan stddja dem genom att forklara férandringar i rollerna, presentera
mojligheter till omskolning, kompetenshdjning och rorlighet, koppla mal till
utbildningsvagar och hjéalpa till att definiera realistiska karriarsteg.

FOr att sakerstalla att samtalen om karridrvagledning ar strukturerade,
konsekventa och resultatinriktade kan en checklista anvandas som ett
praktiskt hjalpmedel under métet mellan personalavdelningen och

medarbetarna.

F ]
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Pelare I;: Holistisk stodmodell
guide

Verktyg 3: Checklista for HR-chefer for att stodja samtal kring professionell
yrkesutveckling.

Innan diskussionen
Arbetstagaren har informerats noggrant om Ja
samtalets natur och anledningen till att det ager Nej
rum
Jag ar medveten om férandringarna inom
. . Ja
branschen och organisationen och kan darfér ge Ne:
arbetstagaren ett effektivt stéd ©l
Under diskussionen
Jag lyssnar aktivt pa arbetstagarnas oro och Ja
ambitioner Nej
Arbetstagarens 6verforbara fardigheter har Ja
kartlagts och erkants. Nej
Alla mdjliga karriarvagar, utbildningsmadjligheter |
och framtidsutsikter har presenterats och delats Na )
pa ett omfattande satt. ©)
Efter diskussionen
Nasta steg i medarbetarens utveckling har Ja
overenskommits gemensamt Nej
Arbetstagaren har etablerat kontakt med Ja
relevanta utbildnings- och stédmekanismer Nej
Ett uppfdljningsmote har schemalagts ‘l]\la )
€
Co-funded by 13
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

4

Over hela Europa genomgar olika branscher en omstallning till féljd av
digitalisering, teknisk innovation, hallbarhetskrav och férandrade
marknadsférhallanden. Inom TCLF-sektorn, dar méanga sma och medelstora
féretag kombinerar traditionellt hantverk med moderna
produktionsmetoder, maste arbetstagarna kontinuerligt uppdatera sina
fardigheter och anpassa sig till nya arbetsuppgifter som ar kopplade till
automatisering, digitala verktyg, nya material och mer miljévanliga processer.

Aven om formell utbildning fortfarande &r avgérande behdéver arbetstagarna
ofta ytterligare stdd for att kunna tillampa nya kunskaper i det dagliga
arbetet. Mentorskap och coaching kan komplettera utbildningen genom att
erbjuda individanpassad vagledning, reflektion och kunskapsutbyte direkt pa
arbetsplatsen.

F&r sma och medelstora féretag inom TCLF-sektorn ar dessa metoder
praktiska och kostnadseffektiva, eftersom de utnyttjar befintlig intern
expertis, minskar franvaron fran arbetet och framjar larande i verkliga
produktionssammanhang.

R Co-funded by 14
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GreenlLift Ramverk

Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

Mentorskap ar en utvecklingsinriktad
relation dar en erfaren yrkesperson
vagleder en mindre erfaren kollega genom
att dela kunskap, stdédja
kompetensutveckling och starka
sjalvfortroendet. Till skillnad fran stéd som
fokuserar pa omedelbara operativa
problem handlar mentorskap vanligtvis om
langsiktig professionell utveckling

Genom regelbunden kontakt hjalper mentorer adepter att reflektera dver
erfarenheter fran arbetsplatsen, férsta organisationens férvadntningar och
successivt utveckla sina kompetenser. Inom TCLF-sektorn &r mentorskap
sarskilt vardefullt for att dverfora praktisk och tyst kunskap som har
utvecklats genom manga ars erfarenhet. Det bér dock kompletteras med
andra larandemetoder for att undvika ett alltfér stort beroende av en enskild
mentor och samtidigt stédja bredare insatser fér kompetensutveckling och
omskolning.

Coaching ar en strukturerad metod for professionell utveckling som
fokuserar pa att uppna specifika mal. Till skillnad fran mentorskap, som
bygger pa att dela erfarenheter och stddja langsiktig utveckling, hjalper
coaching individer att reflektera dver sin situation, identifiera [6sningar och
formulera strategier for forbattring. | stallet for att ge direkta rad stodjer
coachen individer i att utveckla sina egna strategier fér problemlésning
genom fokuserade samtal.

Coaching ar sarskilt anvandbart for
att starka 6vergripande kompetenser
sdsom ledarskap, kommunikation,
beslutsfattande, tidsplanering och
férmagan att anpassa sig till
férandringar. Coachingrelationer ar
vanligtvis kortare och mer
malinriktade an mentorskap och
fokuserar ofta pa specifika
utmaningar eller behov kopplade till
prestation och utveckling.

RSN Co-funded by 15
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Pelare I: Holistisk stodmodell

guide

INFORMELLT STOD PA ARBETSPLATSEN
| mé&nga sma och medelstora féretag, sarskilt i produktionsmiljder, sker

mycket larande informellt i det dagliga arbetet. Medarbetare utbyter ofta
kunskap medan de utfér arbetsuppgifter, |I6ser problem eller stéttar kollegor.
Detta informella larande pé arbetsplatsen ar flexibelt, direkt och nara kopplat

till verkliga arbetssituationer.

Exempel pa detta ar att be kollegor om hjalp, fa spontana rad fran

arbetsledare eller dela praktiska tips i det dagliga arbetet. Eftersom larandet

dock ar ostrukturerat kan tillgangen till Iarande vara ojamlik mellan olika

medarbetare.

Av denna anledning kompletteras informellt stéd ofta med strukturerat

mentorskap, som ger tydligare mal, regelbunden kontakt och reflektion, vilket

gor kunskapséverféringen mer systematisk

Mentorskap Coaching Informellt stod
Psfeisn':”e” ) Férbattrad Omedelbar hjalp
Fokus utvecriing oc prestation och och
kunskaps- . .
. L maluppfyllelse problemldésning
overfoéring
Struktur Seml'strukturerad Hogstrukturerad Ostrukturerad
relation process
Varaktighet rr.1edellang till lang K_ort till medellang Ibland
sikt sikt
. Erfaren mentor Coachen framjar Kollegial
Relation - . . .
stddjer adept reflektion interaktion
Professionell . e .. .
Huvudmal yinvesiing el Upopna specifika Lésa vardagliga
mal problem
kunskapsutbyte
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide
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For manga sma och medelstora féretag (SMF) kan det inledningsvis verka
komplicerat att etablera ett mentor- eller coachningsprogram. Dessa program kan
dock ofta inféras genom enkla strukturer som bygger pa den kunskap och
erfarenhet som redan finns inom organisationen. Mentor- och coachningsprogram
ar sarskilt vardefulla i sektorer som TCLF (textil-, konfektions-, [ader- och
skobranschen) eftersom de framjar samarbete mellan medarbetare, underlattar
overféringen av praktisk expertis och stddjer bade personlig och professionell
utveckling. Genom att skapa maojligheter foér erfarna medarbetare att stddja sina
kollegor kan organisationer starka interna larprocesser och bygga en kultur
praglad av kunskapsdelning.

Att etablera ett mentor- eller coachningsprogram innebar vanligtvis flera viktiga
steg:

Definiera programmets mal och syften: Innan en organisation
infér ett mentorprogram bér syftet med programmet definieras
tydligt. Tydliga mal s&kerstéller att mentoraktiviteterna ligger i linje
med organisationens prioriteringar, hjalper deltagarna att forsta
vilka resultat som férvantas och skapar en grund fér att utvardera
programmets effektivitet. Mdlen med mentorprogrammet kan
variera beroende pa organisationens behov.

Identifiera mentorer och adepter: Att valja lampliga deltagare ar
avgorande for att skapa ett effektivt mentorprogram. Bade
mentorer och adepter bér vara motiverade, engagerade och villiga
att avsatta tid for processen.

Mentorer ar vanligtvis erfarna yrkespersoner som kan dela med sig
av sin kunskap och stdédja kollegors utveckling. Viktiga egenskaper
hos en mentor &r yrkesméassig kompetens, god
kommunikationsférmaga, tdlamod, empati och en vilja att hjalpa
andra att utvecklas.

Adepter ar medarbetare som kan dra nytta av vagledning och stéd,
till exempel nyanstéllda, personer som lar sig nya arbetsmetoder
eller tekniker, medarbetare som gar in i nya roller eller individer
som forbereder sig for nasta steg i karriaren. For att starka
motivationen och engagemanget bdr deltagandet i programmet
sa langt som mgjligt vara frivilligt.

R Co-funded by 17
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide
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Forbereda mentorer: Aven om erfarna medarbetare besitter
vardefull teknisk kunskap kraver ett effektivt mentorskap ocksa
god kommunikationsférmaga och social kompetens. En
grundlaggande férberedelse for mentorer kan férbattra
kvaliteten pa mentorsrelationerna och bidra till att mentorer
kanner sig tryggare i sin roll. Férberedelserna kan omfatta aktivt
lyssnande, effektiv kommmunikation, anvandning av 6ppna fragor,
konstruktiv aterkoppling samt stdd i att hjédlpa adepter att satta
realistiska utvecklingsmal. Aven kortare introduktionsméten eller
vagledande material kan bidra till att mentorsrelationerna blir
konstruktiva, stédjande och givande fér bada parter.

Etablera en programstruktur: Mentorsrelationer bor vara
flexibla, men en grundlédggande struktur hjalper deltagarna att
halla sig organiserade och sdkerstéller kontinuitet i programmet.
Detta kan innebara att faststalla programmets langd, bestdmma
hur ofta mentorer och adepter ska traffas, anvanda enkla
verktyg for att félja upp utvecklingen samt planera ett
avslutande aterkopplingsmoéte.

Regelbundna mdten ger mentorer och adepter madjlighet att
reflektera dver framsteg, diskutera utmaningar och bibehalla
engagemanget i utvecklingsprocessen. | slutet av
programperioden kan deltagarnas synpunkter och erfarenheter
samlas in for att utvardera programmets resultat och identifiera
forbattringsomraden infér framtida mentorinsatser.

AN Co-funded by
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Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

Tydliga roller f6r mentorer och adepter bidrar till att skapa produktiva
mentorsrelationer som bygger pa 6msesidig respekt, Sppen kommunikation och
ett gemensamt engagemang for larande.

MENTORNS ROLL

Mentorer fungerar som vagledare och méjliggoérare snarare an som chefer eller
arbetsledare. De stddjer utvecklingen av fardigheter, uppmuntrar reflektion och
skapar en trygg miljé dar adepter kan diskutera utmaningar. Mentorer bér
uppratthalla konfidentialitet, respektera adeptens sjalvstandighet och framja ett
sjalvstandigt problemlésande.

ADEPTENS ROLL

Adepter spelar ocksa en aktiv roll genom att ta ansvar fér sin egen utveckling. De
bor identifiera sina larandemal, férbereda fragor, dela med sig av erfarenheter fran
arbetsplatsen, reflektera 6ver aterkoppling samt tillampa nya insikter i sitt dagliga
arbete.

INDIKATIVA PRAKTISKA STODVERKTYG

Ett effektivt mentorprogram kraver praktiska verktyg for att strukturera

interaktioner, félja upp framsteg och tydliggdra ansvarsférdelningen.
Dessa verktyg bor vara enkla,

anpassningsbara och lampade for
sma och medelstora féretag (SMF)
inom TCLF-sektorn, dar resurserna
kan vara begransade men behovet
av praktisk vagledning ar stort.

Ett viktigt verktyg aren
matchningsmall for mentorer och
adepter, som stdédjer en
genomtankt och transparent
matchningsprocess. Matchningen
bor inte bara ta hansyn till teknisk
kompetens, utan aven till larstilar,
karridrintressen, tillganglighet och
personlig kompatibilitet.
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Exempel pa delar i en matchningsmall:

Tillganglighet

moten, 1 timme

moten, 1 timme

Kategori Mentor Adept Anteckningar/
Overvaganden
Mentorn har
erfarenhet av
. tillverkning av
Namn John Smith Jane Doe ..
ladervaror; Adepten
overgar till en
produktions-position.
. Matchning inom
Junior duktionsteamet
. . . ro
Avdelning/roll | Skoproduktion | produktions- p .. R
. for att sdkerstalla
operatdr .
teknisk relevans.
Nya Identifiera
- Lader- roduktions- 5 i -
Fardigheter/ g P . o o.\'/erlappnlngs UL
tillskarning, tekniker, digital | fér mentorskapsfokus
Erfarenheter . .
kvalitetskontroll | m&nster-
konstruktion
Forbattra
produktions-
.. . effektiviteten, Mal som ska vagleda
Larandemal - B ) .
lara sig mentorssessioner
anvanda nya
verktyg
Veckovisa Veckovisa

Schemaanpassningar

Ytterligare
anteckningar

Mentorn har
lang erfarenhet
som mentor

Adepten
féredrar
praktiskt
larande

Personlighet och
inlarningsstil i
beaktande

Co-funded by

the European Union
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GUIDE TILL MENTORSESSIONERNA

Strukturerade mentorsessioner blir mer produktiva nar bada parter férstar
motets syfte och upplédgg. Guiden for mentorssamtal &r ett dokument som

beskriver en ram for diskussionen samtidigt som den ger utrymme for
flexibilitet utifran adeptens behov.

Exempel pa struktur fér en mentorsessionguide:

Steg Sessionfas Varaktighet Huvudsakliga aktiviteter
Valkomnande Mentorn och adepten diskuterar kort
1 och 5’-10° aktuella utmaningar och prestationer.
avstamning Skapa en miljé som framjar 6ppen dialog.
Up_pfoUP'nQ av Analysera framsteg gallande de uppgifter,
foregaende mal eller fardigheter som identifierades vid
2 session/ 5’-10° tidigare moéten.
Vidtagna Reflektera dver framgangar och
atgérder forbattringsomraden
) Analysera specifika fardigheter, projekt
3 Sessionens 20’-30’ eller utmaningar.
huvudtema Mentorn ger vagledning, demonstrerar
tekniker eller stéller reflekterande fragor
Handlings- Kom &verens om konkreta dtgarder som
4 planering och 10°-15’ ska genomféras fére nasta session.
Of stia s Definiera matbara mal och tydliga
malsattning . .. "
tidsramar for deras genomfdérande.
Aterkoppling ’ , Adepten reflekterar éver lardomar
S och reflektion 5-10 Mentorn ger konstruktiv feedback och
uppmuntran.

Co-funded by
the European Union
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MENTORNS ROLLBESKRIVNING OCH CHECKLISTA
Att ge mentorer en tydlig rollbeskrivning och en checklista bidrar till att skapa
gemensamma férvantningar och framjar en enhetlig tilldmpning av
programmet. Detta sakerstéller att mentorer férstar sitt ansvar och k&dnner
sig trygga i att vagleda sina adepter.

Exempel pa beskrivning av mentorrollen:

Kategori Beskrivning

e Ge vagledning och dela kunskap till
adepten.

o Stddja adeptens utveckling av tekniska
och yrkesmassiga fardigheter.

Huvudsakliga o Uppmuntra reflektion, kritiskt tdnkande

ansvarsomraden och problemldsning.

e Uppréatthall sekretess och fértroende
inom mentorsrelationen.

e FOlj upp adeptens framsteg och ge
konstruktiv aterkoppling.

o FOrbereder varje session med amnen eller
fragor

e Lyssnar aktivt och svarar pa adeptens
behov.

e Uppmuntra adepten att satta realistiska
och uppnaeliga mal.

Mentorns Checklista * Dela med dig avexempel fran egna

(Innan, Under och erfarenheter utan att ta dver eller styra

£ S . processen.

Efter Sessionerna) e Bidra till en trygg och stédjande miljé.

o Dokumentera viktiga diskussionspunkter
och éverenskomna atgérder.

o Reflektera 6ver sitt eget mentorskap for
att kontinuerligt utvecklas och férbattras
i rollen som mentor.
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ENKELT UPPFOLJNINGSFORMULAR FOR ATT FOLJA MENTORSKAPETS

UTVECKLING

Att folja utvecklingen i mentorsrelationer ar viktigt for att kunna utvardera
programmet och sakerstalla kontinuerlig férbattring. Ett enkelt

uppfoéljningsformulér gér det mojligt fér bade mentorer och programansvariga att
dokumentera aktiviteter, mal, framsteg och utmaningar.

Exempel pa innehall i ett uppféljningsformular:

Datum féor = Amnensom | Overenskomna Framsteg/ Nasta steg/
sessionen diskuterats atgarder Resultat anteckningar
Adepten
Tekniker for s . "p
.. Ova paenny utférde ett Boka en
monster- e .. . e
1/3/2026 . tillskarnings- forsta forsék uppféljnings-
konstruktion .
lader metod under session
handledning
Anvandandet @ _. . Adepten har Introducera
avdigitala | lampaen blivittryggi | effektivitets
15/03/2026 orta digital layout L 198 e
produktions- . anvandningen | matt vid nasta
pa ett prov
verktyg av verktyget mentorssamtal
Observerade Adepten ska
Team- Skugga en basta praxisi leda en mindre
1/4/2026 . .. .
samarbete senior operatdr arbetsprocess teamuppgift
en nasta vecka.

Ett strukturerat uppféljningsformular bidrar till transparens och
ansvarstagande samtidigt som det stddjer utvardering och rapportering av

mentorprogrammet

Co-funded by
the European Union
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3. Valbefinnande och psykosocialt stod: Identifiera
och hantera psykosociala behov pa arbetsplatsen

Psykosocialt vidlbefinnande i arbetsomstallning

Psykosocialt valbefinnande avser hur arbetets organisering, ledning och
utformning paverkar arbetstagarnas psykiska halsa, motivation och
engagemang (EU-OSHA, 2014). Perioder av organisatorisk férandring ar sarskilt
riskfyllda nar det galler arbetsrelaterad stress (EU-OSHA, 2022a). Psykosocialt
vélbefinnande ar darfér inte bara en halsofrdga utan ocksé en
omstallningsfraga. Medarbetare som upplever langvarig stress ar mindre
benagna att delta i kompetensutveckling, ta till sig ny teknik eller aktivt
medverka i organisatoriska féorandringsprocesser (APO, 2014). Kronisk och
obearbetad stress kan minska sjalvfértroendet, férsdmra férmagan att lara sig
nya saker och paverka den langsiktiga anstéallningsbarheten negativt.

Valbefinnande som en framgangsfaktor fér omskolning och kompetensutveckling

Kontinuerlig omskolning och livslangt larande ar avgérande fér att kunna
anpassa sig till den cirkulara ekonomins principer, miljévanliga
tillverkningsprocesser och digitala verktyg. Samtidigt kan medarbetare som
oroar sig for att forlora sitt arbete, kédnner sig 6vervaldigade eller saknar tilltro
till sin egen férmaga vélja att avsta fran utbildnings- och
utvecklingsmajligheter. Organisatoriska atgéarder som tydlig kommmunikation,
delaktighet i férandringsprocesser och rimliga arbetsbelastningskrav kan
stdrka engagemanget och framja ett effektivt ldrande (APO, 2014; Pijpker et al.,
2019). Psykosocialt valbefinnande ar darfér en viktig forutsattning for
innovation, anstallningsbarhet och en hallbar omstalining

Valbefinnande, anstallningsbarhet och organisatorisk motstandskraft
Psykosocialt valbefinnande ar nara kopplat till anstaliningsbarhet och
organisatorisk motstandskraft. Medarbetare som k&nner sig stéttade och
valinformerade &r mer bendgna att engagera sig i larande och férbli
engagerade under omstallningsprocesser (APO, 2014). Inom GreenLift-
ramverket betraktas psykosocialt valbefinnande som en grundlédggande
komponent i en rattvis och inkluderande grén omstallning.
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PSYKOSOCIALA RISKER PA ARBETSPLATSER INOM TCLF-SEKTORN UNDER
OMSTALLNING

Definition av psykosociala risker pa arbetsplatser
Psykosociala risker uppstar genom hur arbetet utformas, organiseras och leds,
samt genom den bredare sociala och organisatoriska kontexten (EU-OSHA,
2014). De ar kopplade till arbetsorganisation, arbetsmiljé och arbetsplatskultur.
Om dessa risker inte hanteras pa ett lampligt satt kan de leda till stress,
minskat engagemang och utbrandhet (EU-OSHA, 2022a). Eftersom
psykosociala risker paverkar individer, arbetsgrupper och organisationer
kréaver forebyggande arbete integrerade insatser pa flera nivaer snarare an
enskilda, isolerade atgéarder (APO, 2014).

Psykosociala utmaningar relaterade till omstallning
Organisational transitions, such as
digitalisation, automation and the
shift to sustainable production, can
increase psychosocial strain (EU-
OSHA, 2016). In the TCLF sector, key
risks include job insecurity, fear of
skills obsolescence, higher workload
and cognitive demands, resistance to
change, and concerns about
professional identity.

TCLF-specifika riskfaktorer

Aven om psykosociala risker férekommer i alla branscher kan vissa strukturella
kadnnetecken hos arbetsplatser inom TCLF-sektorn férstarka dem:

e HOgt produktionstryck och snava tidsramar.

o Fysiskt krdvande och repetitiva arbetsuppgifter.

e Informella organisationsstrukturer i sma och medelstora féretag (SMF).

o Otrygga och segmenterade anstallningsformer.

o Begransade resurser for kompetensutveckling och férédndringsarbete. (om

den femte punkten saknasioriginalet kan denna utelamnas)
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INKLUDERANDE OCH GENUSANPASSADE VALBEFINNANDEBEHOV

Genusdimensioner av psykosocial stress
Ojamlikheter mellan kénen ar fortfarande tydliga nar det galler

anstallningsmonster, arbetsvillkor och mojligheter till karridrutveckling pa den
europeiska arbetsmarknaden (EIGE, 2025). Kvinnor aterfinns oftare i
deltidsanstallningar, lagre avionade och mer otrygga yrkesroller, vilket ofta
h&dnger sammman med omsorgsansvar. Inom TCLF-sektorn aterspeglas detta i en
segmenterad arbetsmarknad, dar kvinnor ofta arbetar i produktionsroller med
lagre kvalifikationskrav, medan man i stoérre utstrackning innehar tekniska eller
arbetsledande befattningar (ILO, 2025). Om tillgédngen till digitala och mer
kvalificerade roller fortsatter att vara ojamnt férdelad finns en risk att teknisk
utveckling och kompetensuppgradering forstarker dessa ojamlikheter.

Dessa strukturella ménster skapar ocksa psykosociala risker for kvinnor, bland
annat i form av 6kad konflikt mellan arbete och privatliv, begrénsad tillgang till
flexibla utbildnings- och kompetensutvecklingsmajligheter, stérre utsatthet for
anstallningsosédkerhet samt ett ofta otillrackligt erkdnt emotionellt arbete i
samordnings- och teamrelaterade roller.

Andra profiler av sarbara arbetstagare
Utdver kdnsrelaterade mdnster kan
aven andra grupper uppleva ékad
psykosocial belastning under
omstallningsprocesser till foljd av
ackumulerade strukturella nackdelar
snarare an individuell sérbarhet
(Kersten et al., 2022). Inom TCLF-
sektorn kan detta bland annat

omfatta lagutbildade eller
lagkvalificerade arbetstagare, dldre
arbetstagare, migrantarbetare samt
personer med otrygga eller atypiska
anstallningsformer (ILO, 2025).

Dessa grupper kan uppleva en starkare radsla fér uppsagning, ett lagre
deltagande i utbildningsinsatser pa grund av begrénsad digital kompetens
samt en ovilja att tala om stress och psykisk belastning till f6ljd av stigma. Utan
riktat stdd finns en risk att omstallningsprocesser forstarker redan existerande
ojamlikheter.

( < .
s
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Principer for att stédja inkluderande valbefinnande

Inkluderande hantering av psykosociala risker kraver inte separata system

utan ett rattvisebaserat forhallningssatt som integreras i organisationens

befintliga arbetssatt.
e Réattvisa snarare an likformighet
o Psykologisk trygghet och vardighet i arbetslivet
o Kulturell lyhérdhet och icke-stigmatiserande arbetssatt

UPPMARKSAMMA TIDIGA SIGNALER PA PSYKOSOCIAL STRESS

Indiktatorer pa individniva

Indikator Tecken

o Drar sig undan kollegor eller méten

O Irritabilitet eller starkare kdnslomassiga
Beteendefdrandring reaktioner

o Undviker nya arbetsuppgifter eller
utbildningsinsatser

0 Minskad arbetskvalitet
Minskad koncentration | o Minskat initiativtagande
och motivation o LAngsammare beslutsfattande

o Okad korttidsfrdnvaro

o0 Frekvent sen ankomst till arbetet
Frdnvaro ochnérvaro o Ar fysiskt ndrvarande men mentalt
frankopplad

o Ihadllande trétthet eller sdmnstdrningar
0 Stressrelaterad huvudvark eller andra

Fysiska symtom B
stressrelaterade besvar

o Huvudvark, trotthet eller sdmnstérningar
0 Mag- och tarmbesvar
o Okade besvar fradn muskler och leder

Fysiska och
psykosomatiska
symtom

N




GreenlLift Ramverk

Pelare I: Holistisk stodmodell
guide

4

Psykosocial belastning paverkar ofta dynamiken inom arbetsgruppen

e Okad interpersonell konflikt
e Minskat samverkan eller minskad kunskapsdelning

e Motstand mot utbildning, kompetensutveckling
eller innovation

e Tillbakadragande fran maoten eller diskussioner

Organisation bor ocksa folja upp bredare trender och utvecklingsmonster:

e Avhopp fran program och
kompetensutveckling

o Okade intentioner att Iamna
organisationen

e Ojamnt deltagande i omskolning- och
komeptensutvecklingsinsatser mellan
olika arbetstagargrupper

» Bestaende obalandiarbetsbelastningen |
under omstallningsprocessen

Nar sddana signaler aterkommer pa flera nivaer bér organisatoriska faktorer ses
over innan problemen forvarras.

Checklistan syftar till att stédja chefer och HR-personal i att identifiera tidiga
tecken pé psykosocial belastning pé olika nivder inom organisationen.

Individuella signaler

Markbara beteendeférandringar i\la .
€J
Minskad motivation eller koncentration i\la .
€J

Okad franvaro eller sjuknarvaro Ja
Nej
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Signaler pa teamniva
Okade interpersonella konflikter #\la .
€
Minskat samarbete och kommunikation #\la .
€
Motstand till utbilning och innovation #\la .
€
Minskat deltagande i m&ten eller Ja
diskussioner Nej
Signaler pa organisationsniva
Avhopp fran utbildnings- eller Ja
kompetensutvecklingsinsatser Nej
Okad personalomsattning eller 8kade Ja
intentioner att lamna organisationen Nej
Minskat deltagande i férandringsinitiativ #\la .
€
Moénster av tystnad eller bristande Ja
engagemang Nej

Fokusera pa mdnster snarare an
enskilda handelser. En enstaka svar
vecka ar normalt. Ihallande eller
aterkommande signaler pa flera nivaer
kraver uppmarksamhet och bor tas pa
allvar.
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SKAPA EN STODJANDE OCH PSYKOLOGISKT TRYGG ARBETSMILJO

Férebyggande insatser fér valbefinnande i sma och medelstora féretag (SMF)
SMF utgér en betydande del av TCLF-sektorn. Aven om sma och medelstora féretag ofta
har begransade HR-resurser, kdnnetecknas de ofta av narmare relationer mellan chefer
och medarbetare. Férebyggande insatser for valbefinnande kan darfér vara bade
praktiska och proportionerliga i férhallande till verksamhetens resurser och behov.

Tydlig kommunikation under perioder av férandring

Daligt hanterade férandringsprocesser 6kar den psykosociala belastningen (EU-
OSHA, 2016). Medarbetare behdver forsta varfér férandringen genomférs, hur den
paverkar deras arbetsuppgifter och roller samt vilket stéd som finns tillgédngligt under
processen.

Rimliga férvantningar pa deltagande och arbetsbelastning

Under digitala eller hallbarhetsrelaterade omstallningar féorvantas medarbetare ofta
l&ra sig nya fardigheter samtidigt som de fortsatter att uppfylla produktionsmalen.
Genom att anpassa férvantningarna under perioder av omskolning och
kompetensutveckling samt aktivt efterfréga medarbetarnas synpunkter kan
organisationer minska risken for dverbelastning och samtidigt stdrka engagemanget
(APO, 2014).

Erkannande av anstraningar och rattvisa

Tillfalliga variationer i prestation ar vanliga under perioder av larande och
kompetensutveckling. Genom att uppmarksamma och erkdnna anstrangningar,
anpassningsférmaga och utvecklingen av nya fardigheter kan organisationer minska
stress och samtidigt stédja en langsiktig anpassning till férandringar.

Psykologisk trygghet i praktiken

Psykologisk trygghet innebér att medarbetare kan lyfta fragor och farhagor, stalla fragor
och erkdnna svarigheter utan réadsla for negativa konsekvenser (APO, 2014). Under
perioder avomstéllning bidrar psykologisk trygghet till att férebygga brist pa
engagemang och tillbakadragande. Chefer och arbetsledare kan starka den
psykologiska tryggheten genom att aktivt bjuda in till &terkoppling, bem&ta synpunkter
och oro pa ett konstruktivt satt, erkdnna osékerhet, undvika ett skuldbeldggande sprak
och framstalla stress som en normal reaktion pa féradndring. Ett stddjande ledarskap
kraver inte klinisk expertis. Det bygger istéllet pa respektfull kommunikation, rattvis
behandling, medvetenhet om arbetsbelastning samt tydliga rutiner fér nadr och hur
problem ska eskaleras vidare foér stéd och hantering.

Genom att uppméarksamma tidiga varningssignaler, anpassa férvantningar och
uppratthélla en 6ppen dialog kan chefer och arbetsledare minska den psykosociala
belastningen innan den utvecklas till mer omfattande problem.
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Integrera valbefinnande i dagliga arbetsrutiner

Preventivt arbete for valbefinnande kraver inte separata program eller sarskilda
initiativ. | stallet kan det integreras i det ordinarie ledarskapet och de dagliga
arbetsrutinerna, sarskilt under perioder avomskolning, kompetensutveckling och
organisatorisk férandring.

Regelbundna avstamningar hjalper chefer och arbetsledare att tidigt

upptacka tecken pa 6verbelastning genom enkla fragor om
arbetsbelastning, tilltro till den egna férmagan och behov av stéd.

Anpassa féorvantningarna under omskolning

Att férvanta sig full produktivitet samtidigt som medarbetare utvecklar nya
fardigheter kan i onédan 6ka stressnivaerna. En tillfallig flexibilitet nar det
galler mal, arbetsférdelning eller tidsramar kan bidra till bade 6kat
valbefinnande och béattre langsiktiga prestationer (APO, 2014).

| de fysiskt kravande yrken som ar vanliga inom TCLF-sektorn bidrar
stédjande och psykologiskt trygga arbetsférhallanden till att starka
anpassningsférmaga, delaktighet och organisatorisk motstandskraft
under den gréna och digitala omstallningen (ILO, 2025).

KOLLEGIALT STOD OCH INTERNA INSATSER FOR VALBEFINNANDE
Kollegialt stod inom TCLF-sektorn

e Minska radslan for att den egna kompetensen ska bli
inaktuell

o Uppmuntra kunskapsutbyte kring nya verktyg och
tekniker

e Stadrka sammanhallning och solidaritet under perioder av
osakerhet

o Forebygga isolering bland sarskilt sérbara arbetstagare.
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Kollegialt stéd kraver inte komplicerade program. Enkla och resurseffektiva
arbetssatt ar ofta tillrackliga.

Kamratsystem under omskolning och kompetensutveckling:
Medarbetare paras ihop for att ge varandra 6msesidigt stéd under
utbildning, omskolning eller anpassning till ny teknik.
Parindelningen kan bygga pa kompletterande styrkor och
erfarenheter for att framja 6msesidigt larande och
kunskapsutbyte.

Reflektionssessioner i grupp: Korta(20-30
minuter)strukturerade diskussioner ger team majlighet att dela
utmaningar, identifiera praktiska I6sningar och ge aterkoppling
till ledningen. Dessa sessioner bor fokusera pa arbetsprocesser
snarare an personlig radgivning.

Informella trygg samtalsforum: Tidsbegransade
samtalstillfallen som &r avsatta for att diskutera fradgor och
oro kopplade till omstallningsprocesser. Tydligt syfte och
overenskomna spelregler ar avgdrande.

Férebyggande atgarder och kollegiala stédmekanismer starker
organisationens motstandskraft. Vissa situationer kréver dock professionella
insatser som ligger utanfér vad arbetsplatsen kan erbjuda. Tydliga rutiner for
hanvisning till stdd skyddar bade arbetstagare och organisationer genom att
sdkerstélla snabb tillgang till kvalificerad hjalp, samtidigt som etiska och
juridiska grénser uppratthalls.

Organisationer har ansvar for att férebygga psykosociala risker och
underlatta tidigt hjalpsékande. De &r ddremot inte vardgivare eller halso-och

sjukvardsaktorer-
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Verktyg - Checklista for varningssignaler som kraver vidare stod

Overviag hanvisning till professionellt stéd om du mérker féljande

Ihallande psykisk eller emotionell stress Ja
under flera veckor Nej

Allvarligt tillbakadragande eller oférmaga
att utféra grundlaggande
arbetsuppgifter

Ja
Nej

Upprepad eller langvarig stressrelaterad Ja

franvaro Nej
Uttryck fér hoppldshet eller kris Ja
Nej
Eskalering av konflikter eller férsamrad Ja
funktionsférmaga Nej

Identifiera och kartlagga externa stodtjanster
Organisationer bor identifiera relevanta externa stdodalternativ, vilka kan omfatta:

o Foretagslakare
o Arbetsplatsradgivning
e Program for stdd till anstallda (EAP,

Féretagshalsovard eller
medarbetarstdédprogram

(EAP) .

Employee Assistance Programmes)
Offentliga hélso- och e Priméarvardsgivare
sjukvardstjanster o Offentliga tjdnster inom psykisk halsa

o Stddorganisationer fér migranter

e Jamstalldhets- och
antidiskrimineringsorgan

e Funktionshinderorganisationer och
stodverksamheter for personer med
funktionsnedsattning

Lokala stédorganisationer
och specialiserade
verksamheter

Etiska 6vervaganden
Hanvisningsrutiner ska utformas i enlighet med dataskyddsregler,

konfidentialitet och informerat samtycke.
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Den gréna omstéallningen skapar méjligheter till 6kad konkurrenskraft och
innovation, men medfér ocksa betydande utmaningar fér arbetskraften, sarskilt i
sma och medelstora féretag (SMF) med begrédnsade ekonomiska och personella
resurser. Medarbetare forvantasi allt hdgre grad utveckla gréna, digitala och
tvargédende kompetenser, sdsom hallbar materialanvadndning, avfallsminimering,
digital sparbarhet, datadvervakning, problemlésning och
kommunikationsférmaga.Samtidigt har inte alla arbetstagare samma tillgang till
|ldrande- och utvecklingsmajligheter. Lagkvalificerade arbetstagare, &ldre
medarbetare, personer som befinner sig i en omstallningsprocess samt kvinnor
kan mota storre svarigheter nar det galler att anpassa sig till forandringar. Detta
kan leda till 5kade kompetensgap, osédkerhet och minskat engagemang i
arbetslivet.

Utdver tekniska fardigheter paverkar omstéaliningen dven medarbetarnas tilltro till
den egna karriarutvecklingen och deras psykosociala valbefinnande. Manga
medarbetare kdnner osékerhet kring hur deras arbetsroller kommer att férandras
och vilka karriarvagar som kommer att vara tillgangliga for dem i framtiden. Denna
brist pa tydlighet kan minska motivationen, skapa motstand mot férandring och
gdra att medarbetare avstar fran att delta i utbildnings- och
kompetensutvecklingsinsatser.

For HR-chefer och arbetsgivare arden gréna
omstallningen inte enbart en regulatorisk eller
teknisk process, utan en manniskocentrerad
férandring. Deras uppgift ar att férutse framtida
kompetensbehov, sdkerstalla rattvis tillgang till
utbildning och kompetensutveckling,
kommunicera organisatoriska férandringar pa
ett tydligt satt samt erbjuda stéd i fragor som
ror karriarutveckling. | SMF, dar formella HR-
strukturer ofta ar begransade, kan praktiska
verktyg, samarbete med
yrkesutbildningsanordnare (VET) och stegvisa
stédinsatser bidra till att omstaliningen blir
inkluderande, realistisk och hallbar.
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Modul 2 - Karriarvagledning och omstallningsplanering
i praktiken

Effektiv karridrvagledning bérjar med en kartldaggning av medarbetarnas
profiler och behov. | en sektor som praglas av varierande kompetensnivaer,
skilda bakgrunder och olika sérbara grupper bér HR-chefer anvdnda enkla
och strukturerade metoder, sdsom individuella samtal, korta enkater och
observationer pa arbetsplatsen. Syftet ar inte att genomféra en formell
beddmning, utan att skapa en béattre forstaelse fér medarbetarnas behov,
kompetenser, motivation, stédbehov och eventuella farhagor.

N&sta steg &r kompetenskartlaggning, vilket hjalper medarbetare att forsta
hur deras nuvarande kompetenser férhaller sig till forandrade arbetsroller
och framtida mdjligheter. Detta innefattar att identifiera tvdrgdende
kompetenser, sdsom kommunikation, samordning och problemldsning, samt
att kartladgga eventuella brister inom gréna och digitala kompetensomraden.
Darefter kan karriarvagledning stddja medarbetarna i att utforska hur deras
nuvarande roll kan komma att férandras, vilka alternativa karriarvagar som
kan vara madjliga och vilka méjligheter till kompetensutveckling eller
omskolning som ar realistiska fér dem att genomféra.

Individuella omstallnings- och karriarplaner omséatter dessa diskussioner i
tydliga och genomfdrbara steg. De hjédlper medarbetare att férsta sina
framtida madjligheter inom sektorn samtidigt som de gér det majligt for
arbetsgivare att anpassa kompetensutvecklingen till organisationens
hallbarhetsmal. S&dana planer bér innehalla kortsiktiga och medellangsiktiga
karridarmal, kompetenser som behdver utvecklas, utbildnings- och
kompetensutvecklingsaktiviteter, interna stédinsatser sdsom mentorskap
eller arbetsskuggning (job shadowing), preliminara tidsramar samt
regelbunden uppfdéljning. Nar dessa planer anvdnds pa ett effektivt satt
framjar de kontinuerligt larande, minskar motstand mot férandring, stédjer
intern rérlighet och starker organisationens motstandskraft under den gréna
omstallningen.

Co-funded by 35
the European Union




GreenlLift Ramverk

Pelare Il: Kort utbildningsprogram
for HR-chefer och stodpersonal

4

Mentorskap och coachning bidrar till att dverbrygga kompetensgap, framja
kunskapsoverfoéring och starka kontinuerligt larande. Mentorskap innebar att
erfarna medarbetare vagleder kollegor som behdver stdéd och vagledning, medan
coachning fokuserar pa att framja reflektion, malsattning och personlig utveckling.
Bada metoderna kan stéarka sjalvfortroendet, 6ka anpassningsférmagan och bidra
till professionell utveckling. Nedan presenteras vagledning fér hur mentorprogram
kan utformas och implementeras.

Mentorprogram kan utformas pa olika séatt beroende pa organisationens mal,
malgrupp, resurser och verksamhetskontext. Att vélja den mest ldmpliga
modellen &r viktigt eftersom det paverkar deltagarnas engagemang,
laranderesultat och programmets effektivitet.

ar den mest traditionella modellen. Den bygger pa en
strukturerad relation mellan en mentor och en adept under en bestamd tidsperiod.
Detta tillvdgagangssatt ar sarskilt anvandbart ndr medarbetare behover
individanpassad vagledning, konfidentiellt stdd eller riktad kompetensutveckling.

innebar att en mentor stédjer flera adepter. Denna modell ar
sarskilt anvandbar nar organisationer vill utveckla gemensamma kompetenser,
exempelvis kunskap om hallbarhet, digitala fardigheter eller tvargaende
kompetenser. Gruppmentorskap uppmuntrar till diskussion mellan deltagarna,
gemensam reflektion och samarbetsinriktad problemI&sning.

bygger pa 6msesidigt stéd mellan personer med liknande
erfarenhets- eller kompetensniva. Denna form av mentorskap &ar sarskilt vardefull
nar medarbetare star infér liknande utmaningar, sdsom att anpassa sig till ny
teknik, etablera sig i en ny bransch eller utveckla nya kompetenser.
Kamratmentorskap minskar hierarkiska barriarer, framjar inkluderande larande och
starker kommunikationen mellan deltagarna. Fér att vara effektivt kréver det dock
tydliga mal, en genomténkt struktur och gemensamma férvantningar.
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Modul 3 - Mentorskap och coachning fér omstallning
av arbetskraften

Omvant mentorskap innebar att mindre erfarna eller yngre medarbetare fungerar
som mentorer fér mer seniora kollegor, sarskilt inom omréaden som digitala
verktyg, héllbarhetsarbete eller ny teknik. Modellen bygger pa insikten att expertis
inte alltid ar kopplad till anstallningstid eller senioritet. Omvant mentorskap
framjar larande mellan generationer, stimulerar innovation och bidrar till en storre
Oppenhet for férandring.

Harriarmentorskap fokuserar pa langsiktig professionell utveckling och
karriarplanering. Det hjalper medarbetare att identifiera éverférbara
kompetenser, utforska alternativa karriarvagar och férbereda sig for
arbetsmarknadens férandrade behov. Denna modell ar sarskilt relevant under den
gréna och digitala omstallningen, dd medarbetare kan behéva omdefiniera sina
yrkesroller och utveckla nya kompetenser.

E-mentorskap, eller digitalt mentorskap, genomfors helt eller delvis via digitala
plattformar, videosamtal, meddelandetjanster eller larplattformar. Det 6kar
tillgéngligheten och flexibiliteten, sarskilt i distansbaserade, internationella eller
storskaliga mentorprogram. For att e-mentorskap ska fungera effektivt kravs
tydliga riktlinjer fér kommunikation, tillracklig digital kompetens, tillforlitliga
digitala plattformar samt ett noggrant fokus pa dataskydd och
informationssakerhet.

Situationsanpassat mentorskap ar en kortsiktig och flexibel form av mentorskap
som anvands nar en medarbetare behdver vagledning i samband med en specifik
utmaning, arbetsuppgift eller ett beslut. Det ar sarskilt anvandbart vid
rollférandringar, inférande av ny teknik, omstruktureringar eller projektbaserat
arbete. Modellen ger stdd nar det behdvs som mest, utan att det kravs en
langsiktig mentorsrelation.

MENTOR-ADEPT-MATCHNING

Ett effektivt mentorskap ar beroende av en noggrant genomférd matchning
mellan mentor och adept. Matchningen bér utga fran adeptens utvecklingsbehov,
mentorns kompetens, larandemal, erfarenhetsniva och
kommunikationspreferenser. Hansyn boér ocksa tas till tillganglighet, féredragna
former for interaktion samt vilken typ av stéd som efterfragas.

Nar matchningen har genomforts ar det viktigt att roller och ansvarsomraden
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| M

odul 4- Vilbefinnande och psykosocialt stod pa

arbetsplatser inom TCLF-sektorn
Organisatoriska omstéllningar kan ge upphov till flera psykosociala riskfaktorer. P
arbetsplatser inom TCLF-sektorn kan dessa omfatta omstruktureringar, inférandet av
nya digitala verktyg, krav kopplade till efterlevnad av hallbarhetsregler, 6kade
produktionsmal samt férandringar i roller och ansvar. Automatisering och
omstruktureringar kan skapa rédsla for évertalighet, osadkerhet kring framtida
arbetsroller och oro éver méjligheterna att fa tillgéng till nya vagar for
kompetensutveckling. Teknologiska féorandringar kan ocksé 6ka oron fér att den egna
kompetensen ska bli inaktuell, sarskilt bland aldre eller lagkvalificerade arbetstagare
som kan ha begransat sjalvfértroende i digitala larandemiljoer.

Eftersom medarbetare kan vara tveksamma till att uttrycka dessa farhagor éppet bor
chefer och arbetsledare vara uppmarksamma pa tidiga varningssignaler, sdsom
tillbakadragande beteende, minskad motivation, fler misstag, emotionell utmattning
eller ovilja att delta i utbildnings- och kompetensutvecklingsinsatser.
Arbetsbelastningen kan ocksa 6ka under omstéllningsperioder, sarskilt nar
medarbetare forvantas uppratthalla produktionsmalen samtidigt som de lar sig nya
system och arbetssatt.

Dessa pafrestningar kan férstarkas nar méjligheten att paverka det egna arbetet ar
begransad, kommunikationen ar otydlig eller medarbetarna inte involveras i planerings-
och férandringsprocesser. Motstand mot foradndring bér darfér inte automatiskt tolkas
som en ovilja att anpassa sig. Det kan i stéllet vara ett uttryck for osédkerhet, oro eller
funderingar kring den egna yrkesidentiteten och framtida rollen i organisationen.

Vissa kdnnetecken inom TCLF-sektorn kan forstéarka psykosociala risker. Hogt

produktionstryck, snava tidsramar, sdsongsvariationer, snabba modecykler och
beroenden av globala leveranskedjor kan bidra till kad stress och belastning.

Arbetet inom TCLF-sektorn ar ofta fysiskt krdvande och repetitivt, samtidigt som
inférandet av ny teknik kan medféra 6kad kognitiv belastning. | manga dgarledda sma
och medelstora féretag (SMF) kan informella organisationsstrukturer och nara
relationer mellan chefer och medarbetare bidra till fértroende och god kommunikation.
Samtidigt kan avsaknaden av formella HR-system innebara att psykosociala risker
uppmarksammas och hanteras forst nar problemen blivit tydligt synliga.
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ar avgorande
eftersom psykosociala risker inte paverkar alla arbetstagare pa samma séatt.
Exponeringen kan variera beroende pa kodn, alder, anstallningsform,
migrationsbakgrund, yrkesroll och kompetensniva. Kvinnor, som ofta &r
koncentrerade till lagre betalda produktionsroller, kan m&ta ytterligare hinder
kopplade till balans mellan arbete och privatliv, omsorgsansvar, begransad
tillgang till utbildning eller informellt emotionellt arbete inom arbetsgrupper.
Migrantarbetare, dldre arbetstagare, lagutbildade medarbetare och
deltidsanstallda kan ocksa uppleva 6kad stress om utbildningsformer,
kommunikationssatt eller férvantningar inte ar anpassade efter deras behov.

ar central for ett effektivt stod. Arbetstagare bor kdnna
att de kan stélla fragor, lyfta problem och erkdnna svarigheter utan rédsla for
negativa konsekvenser. Arbetsledare kan starka den psykologiska tryggheten
genom att anvanda ett tydligt och respektfullt sprak, uppmuntra aterkoppling,
avsétta tid for fragor, undvika skuldbeldggning och anpassa kommunikationen
till olika utbildningsmassiga eller kulturella bakgrunder. Inkluderande stéd bor
bygga pa likvardighet snarare &n identisk behandling. Exempelvis kan
arbetstagare med omsorgsansvar behdva flexibla utbildningsscheman,
migrantarbetare kan ha nytta av dversatt eller férenklat material, och
arbetstagare med lagre sjalvfértroende kan behdva ytterligare mentorskap eller
coaching.

Praktisk hantering av psykosociala risker kan bérja med enkla verktyg pa
arbetsplatsen. En kartlaggning av psykosociala risker kan hjélpa organisationer
att identifiera risker fére, under och efter kompetensutveckling, faststalla vilka
som paverkas mest och prioritera risker som ar strukturella, &terkommmande
eller kopplade till sarbara grupper. Ett sjélvskattningsformular for arbetstagares
valbefinnande kan ocksa hjédlpa medarbetare att reflektera éver energi,
motivation, arbetsbelastning, koncentration, fysiska och emotionella signaler
samt kvaliteten pa stéd och kommunikation. Sddana verktyg ar inte
diagnostiska instrument, utan ar utformade fér att framja tidig medvetenhet,
konstruktiva samtal och stdd i ratt tid.
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Kollegialt stéd kan vara sarskilt vardefullt pa arbetsplatser inom TCLF-
sektorn, dar informellt samarbete och hantverksbaserat larande redan ar
vanligt forekommande. Strukturerat kollegialt stdd kan minska kdnslan av
isolering, normalisera utmaningar i larandet och framja gemensam
problemlésning under kompetensutveckling och organisatorisk férandring.
Praktiska former kan exempelvis vara faddersystem, reflektionsmoten i sma
grupper eller informella dialogm&ten.

FOr att vara effektivt bor kollegialt stdd vara frivilligt, konfidentiellt och
respektfullt samt tydligt skiljt fran radgivning eller professionellt stéd. Det
bér komplettera organisationens ansvar och inte ersétta ledningens atgarder
eller professionella stddinsatser.

Alla psykosociala pafrestningar kan
dock inte hanteras internt. Chefer,
arbetsledare och utbildare ar inte
terapeuter. Deras roll ar att erbjuda
organisatoriskt stéd, sdsom
anpassning av arbetsbelastning,
flexibla arbetstider, regelbundna
avstdmningar med arbetsledare,
kollegialt stéd och tydliggérande av
forvantningar. Professionellt stéd kan
behdvas nar besvaren kvarstar trots
anpassningar pa arbetsplatsen, vid
allvarlig emotionell pafrestning,
upprepad franvaro kopplad till
psykosocial belastning, betydande
tillbakadragenhet, uttryck for
hoppldshet eller ofébrmaga att utféra
centrala arbetsuppgifter.
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Modul 5 - Inkludering och stéd fér sarbara
grupper

Under omstéllningsprocesser kan sarbara grupper vara mer benagna att
avsta fran utbildning eller undvika digitala larandeméjligheter. Detta kan
skapa en ond cirkel av ackumulerade nackdelar: befintliga hinder &kar
stressen, stress minskar deltagandet, begransat deltagande hindrar
utvecklingen och minskad utveckling forstarker osakerheten. Darfor bor
organisationer félja upp deltagandemdnster och identifiera om vissa
grupper ar mindre representerade i utbildningsinsatser eller méjligheter till
intern rérlighet.

Inkluderande vagledning ar avgdrande for att forebygga exkludering. |
stallet for att tilldmpa samma atgarder for alla arbetstagare bor
organisationer anta ett likvardighetsbaserat angreppssatt som tar hansyn till
olika behov och utgédngspunkter. Exempelvis kan arbetstagare med
omsorgsansvar behova flexibla utbildningsscheman, migrantarbetare kan
behodva forenklat eller Gversatt material, och arbetstagare med lagt
sjalvfértroende kan dra nytta av mentorskap, coaching eller en stegvis
introduktion till nya arbetsuppgifter.

Likabehandling leder inte alltid till lika resultat nar arbetstagare moter

olika hinder.

Fyra principer bor vagleda ett inkluderande stéd. For det forsta bor
vagledningen vara individanpassad och respektfull, baserad pa dialog
snarare an antaganden om motivation eller férmaga. Fér det andra bér den
bygga pa ett styrkebaserat angreppssatt som uppmaéarksammar befintlig
erfarenhet, praktisk kunskap och éverférbara kompetenser, i stallet for att
enbart fokusera pa brister. For det tredje bor stédet vara Kulturellt och
jamstalldhetsmedvetet, undvika stereotyper och sakerstalla att
underrepresenterade réster uppmuntras att delta. For det fjarde bor
kommunikationen vara tydlig och tillganglig genom att anvanda ett enkelt
sprak, praktiska exempel och méjligheter till fortydliganden.
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Modul 5 - Inkludering och stéd for sarbara
grupper

HR-chefer, utbildare och arbetsledare spelar en nyckelroll i att goéra
omstallningsprocesser inkluderande. Deras ansvar ar att underlatta deltagande,
sakerstéalla transparenta urvalskriterier for utbildningsinsatser, identifiera mojliga
monster av exkludering och bygga fértroende med arbetstagarna. De b6r undvika
bristfokuserade beteckningar som "motstandskraftig mot férandring” eller ”l1ag
kompetens” och i stallet se anpassning som en del av den professionella
utvecklingen.

e )
Undvik Anvand
\ %
~ a ~ \
Problematiska Behdver ytterligare stod
arbetstagare

Behover fortydliganden
Motvilliga till féorandring

. . Foredrar larande steg-
Lag kapacitet for-steg

. J \. V,

Stodinsatser bor ocksa anpassas efter individuella behov. Kollegialt stéd, mentorskap
och karriarvagledning kan anpassas genom mindre grupper, faddersskap,
sprakmatchat stéd, jAmstalldhetsmedvetet mentorskap eller férenklad
karriarplanering. Under kompetensutveckling och omskolning bdr organisationer
maojliggdra en stegvis introduktion till digitala verktyg, férlanga utbildningstider dar
det &r mojligt och skilja larande fran prestationsbeddmning. Om produktivitetskraven
forblir oférandrade under utbildningsperioden kan stressen 6ka, sarskilt for
arbetstagare som redan méter strukturella hinder. Samtidigt maste anpassningar
undvika stigmatisering. Stéd bor vara frivilligt, konfidentiellt och framstallas som en
god praxis for alla arbetstagare snarare an som en sarskild atgard for vissa individer.
Personuppgifter bér endast delas vid behov och hanteras i enlighet med regler for
dataskydd. Genom att erbjuda flexibla larandealternativ till all personal kan
organisationer normalisera anpassning och minska risken fér stigmatisering.
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Modul 6 - Koppla stodinsatser till vagar for
kompetensutveckling och utbildning

FRAN STOD TILL KOMPETENSUTVECKLING

Utveckling av arbetskraften under den gréna omstallningen kréver ett integrerat
angreppssatt som kopplar samman stdd, utbildning och kompetensutveckling.
N&r TCLF-sektorn anpassar sig till hallbarhetskrav, tekniska férandringar och nya
krav pa arbetsmarknaden behdver arbetstagare bade tekniska fardigheter och
dvergripande kompetenser sasom anpassningsférmaga, problemlésning och
kontinuerligt [arande.

Utvecklingsvégen kan organiseras kring fyra huvudfaser:
e identifiering av behov
e aktivering och engagemang
e kompetensutveckling
e tilldmpning och konsolidering

Dessa faser ar inte strikt linjara, eftersom arbetstagare kan réra sig fram och
tillbaka mellan dem beroende pa sin utveckling, uppkomna utmaningar och
nya larandebehov. Stdédinsatser bodr darfér finnas tillgéangliga under hela
processen.

Harriarvagledning hjélper arbetstagare att identifiera sina kompetenser,
intressen och maojliga karriarvagar. Mentorskap och coaching starker
motivation, sjalvfértroende och kunskapsoéverféring, medan psykosocialt
stdd bidrar till att minska stress, férandringsradsla och risken fér avhopp.
Tillsammans forbattrar dessa stddinsatser tillgangen till lArande och bidrar
till att utbildningsinsatser kan genomfdéras framgangsrikt.

Il samband med den gréna omstallningen behdver TCLF-sektorn nya
kompetenser inom tre huvudsakliga omraden. Tekniska kompetenser
omfattar ekodesign, hallbar produktutveckling, cirkuléra
produktionsmetoder, hallbar materialhantering och anvdndning av digitala
produktionsverktyg. Overgripande kompetenser omfattar
anpassningsférmaga, kritiskt tankande, samarbete och kommunikation.
Gréna kompetenser omfattar férmagan att tillampa hallbarhetsprinciper i
det dagliga arbetet och bidra till miljdmalen.
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Kompetensutveckling kan dock begrénsas av flera hinder. Pa individniva kan
arbetstagare mota lag tilltro till sin egen férmaga, begrénsad digital
kompetens, bristande motivation eller réddsla for férandring. Pa
organisationsniva kan sma och medelstora féretag sakna HR-kapacitet,
strukturerade utbildningsstrategier, flexibla scheman eller stéd fran
ledningen. P& systemniva kan utbildningsutbudet vara fragmenterat, daligt
anpassat till arbetsmarknadens behov eller svartillgéngligt for vissa grupper.

For att dvervinna dessa hinder bor organiseras genom
integrerade utvecklingsvagar som kopplar samman kartlaggning, stéd,
utbildning och validering. Kartlaggning identifierar kompetensgap och
framtida behov. Stédinsatser erbjuder vagledning, mentorskap och
uppmuntran. Utbildning kombinerar formella kurser, workshops, |ldrande pa
arbetsplatsen och kollegialt larande. Validering synliggér och erkanner
férvarvade kompetenser genom certifikat, kvalifikationer, digitala marken
eller arbetsgivarens erkdnnande.

Hanvisning till lAmpliga utbildningsmaojligheter ar ocksa avgoérande.
Strukturerade hanvisningssystem hjalper arbetstagare att valja utbildningar
som motsvarar deras behov, kompetensniva och karriarmal. En effektiv
hanvisning kraver kartlaggning av tillgangliga utbildningsalternativ,
anvandning av verktyg sdsom ESCO for att koppla kompetenser till yrken
samt samverkan mellan arbetsgivare, utbildningsanordnare, offentliga
arbetsformedlingstjanster och lokala myndigheter.

Kontinuitet mellan stéd och kompetensutveckling ar en viktig
framngangsfaktor. Arbetstagare bor fa stéd fore, under och efter utbildning.
Fore utbildningen behdver de vagledning, motivation och férberedelse.
Under utbildningen behdéver de uppfdljning, aterkoppling och praktiskt stéd.
Efter utbildningen behdver de maéjligheter att tillampa nya kompetenser, fa
erkdnnande och utforska madjligheter till karriarutveckling.
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Syfte och omfattning av
verktygspaketet

4

TCLF-sektorn ar en viktig del av den europeiska ekonomin och férenar
hantverkstradition, regional identitet och sysselsattning, men den star ocksa
infor betydande sociala utmaningar under den gréna omstallningen. | GreenLifts
partnerldnder bestar sektorn i stor utstrdckning av sma och medelstora féretag,
familjeféretag och hantverksféretag som maste moéta nya hallbarhetskrav trots
begransad finansiell, institutionell och HR-relaterad kapacitet. Detta skapar ett
Okat tryck pé mindre underleverantérer, samtidigt som arbetstagare sdsom
kvinnor, aldre medarbetare, migrantarbetare och personer i osékra anstallningar
kan mota stérre hinder for utbildning och karriarutveckling.

visade att 60 % av de tillfrdgade arbetstagarna inte hade deltagit
i hallbarhetsrelaterad utbildning, medan arbetsgivare bedémde hallbarhet som
mycket viktigt for framtida konkurrenskraft. Detta visar pa ett tydligt gap mellan
féretagens behov och det stéd som erbjuds arbetstagarna.

Verktygsladan bedémer social paverkan utifran fyra dimensioner:
arbetskvalitet, arbetstagares valbefinnande, inkludering och jamlikhet samt
samhalls- och intressentengagemang. Dessa dimensioner bygger pa
bidragsavtalet, GreenlLifts behovsanalys och Eurofounds ramverk for
arbetskvalitet. Verktygslddan omfattar datainsamlingsinstrument, ett ramverk
for poangsattning och tolkning samt etiska riktlinjer i enlighet med GDPR.

Detta verktygspaket ar ett for att bedéma de
sociala resultaten av gron kompetensutveckling. Den bygger pa GreenLifts
behovsanalys, ar utformad fér sma och medelstora foretag samt
partnerinstitutioner, kan anvdndas i de fyra partnerldanderna och ar anpassad
till EU:s principer for en rattvis omstéllning och ESG-rapporteringsramverk.

Det ar inte ett utbildningsprogram, ett verktyg for juridisk granskning eller en
ersattning for dialog med arbetstagare och intressenter. Den ar inte heller en
engangsinsats, utan ett verktyg som ar utformat fér aterkommande
anvandning vid utgangslage, halvtidsuppfdljning och uppfdljningsfaser.
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Arbetskvalitet avser anstéallningstrygghet, sdkra arbetsférhallanden, rattvis
ersattning och langsiktig hallbarhet i yrkesroller. Inom TCLF-sektorn &r dessa
aspekter utsatta for press under den gréna omstéliningen, sarskilt for sma och
medelstora féretag som maste uppfylla nya miljdkrav samtidigt som de hanterar
begrénsade resurser och hard konkurrens.

Behovsanalysen visar att etiska arbetsstandarder och sédkra arbetsférhallanden
erkdnns som viktiga hallbarhetsmetoder. Samtidigt bedémde samhallsaktorer
sektorns sociala paverkan till endast 3,35/5, vilket visar pa ett gap mellan ambition
och verklighet. Arbetstagare i partnerlanderna identifierade aven halsa och
sékerhet i hallbara arbetsmiljéer som en kritisk kompetens. Dessutom mdter sma
och medelstora foretag samt underleverantérer ofta oproportionerliga
omstéallningskostnader, medan en aldrande arbetsstyrka och begrénsad
kunskapséverféring 6kar risken for kompetensbrister.

Arbetstagares valbefinnande omfattar inte bara fysisk sédkerhet, utan dven
psykosocial halsa, motivation, inflytande och stéd pa arbetsplatsen. Den gréna
omstallningen kan skapa osakerhet, stress och press nar arbetstagare férvantas
anpassa sig till nya arbetssatt utan tillrackligt med tid, vagledning eller stéd. Enligt
behovsanalysen ar tidsbrist det vanligaste hindret fér deltagande i utbildning i
samtliga partnerlander. Aven om arbetsgivare ser hallbarhet som mycket viktigt fér
framtida konkurrenskraft hade 60 % av de tillfragade arbetstagarna inte deltagit i
utbildning kopplad till hallbarhet. Detta visar att det begransade deltagandet
snarare ar kopplat till kapacitetsbegransningar an bristande intresse.
Vélbefinnande bdr darfoér betraktas som ett centralt mal i omstéliningen av
arbetskraften, vid sidan av produktivitet och kompetensutveckling.

Behovsanalysen identifierade sarbara grupper som prioriterade malgrupper i
partnerlanderna. Formell certifiering av gréna och digitala kompetenser ansags
sarskilt viktig for lagutbildade arbetstagare, eftersom den bidrar till att synliggora
och vardesatta nya kompetenser. Intressenter betonade aven behovet av
jamstalldhetsanpassade arbetssatt, riktat stdd till migrantarbetare och
underleverantdrers anstallda samt ett starkare deltagande frén
frivilligorganisationer, kvinnoorganisationer och sociala féretag. Den gréna
omstallningen maste darfér undvika att forstarka befintliga ojamlikheter.
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Den gréna omstéallningen kan inte genomfdras av enskilda foretag pa egen
hand. Den kraver samarbete mellan industrin, utbildningsaktoérer, offentliga
myndigheter, civilsamhallet och lokalsamhallen. GreenLifts behovsanalys
visar pa behovet av natverk, kluster, partnerskap och styrningsstrukturer som
stdédjer kunskapsutbyte, gemensamma investeringar och ett kollektivt
ansvarstagande.

| de fyra partnerlanderna har 64 intressenter kartlagts, varav 41 ar aktivt
engagerade och 13 samférstandsavtal har undertecknats. Industrin och
naringslivsaktdrer utgér dock majoriteten av intressenterna, medan aktérer
fran civilsamhallet och lokalsamhéllen fortfarande ar mindre representerade.
En starkare modell enligt "triple helix”-principen, som involverar industri,
utbildning och offentlig sektor, behdvs tillsammans med battre tillgdng for
sma och medelstora féretag till kollegialt larande, gemensamma pilotprojekt
och delade resurser.

Verktygspaketet omfattar 19 indikatorer for social paverkan som har
utvecklats fér att hantera en brist som identifierades i GreenLifts
behovsanalys: avsaknaden av praktiska och anvandarvanliga matt for social
paverkan inom TCLF-sektorn. Aven om befintliga ramverk s&som ESG-
rapportering, livscykelanalys och krav pa digitala produktpass ger viktig
vagledning ur ett regelverksperspektiv, erbjuder de inte enkla verktyg som
sma och medelstora féretag kan anvanda utan sarskild expertkunskap.

Indikatorerna valdes utifran resultaten fran behovsanalysen, deras relevans
for GreenLift-projektets tidsramar, anvadndbarhet fér sma och medelstora
féretag med begréansad HR-kapacitet samt dverensstdmmelse med
Eurofounds dimensioner for arbetskvalitet och EU:s principer for en rattvis
omstallning. Varje indikator ar utformad for att stédja praktisk matning av
sociala resultat under gron kompetensutveckling och omstallning av
arbetskraften.

RMM Co-funded by 48
the European Union




GreenlLift Ramverk

Hur verktygspaketet for social
konsekvensbedémning tillampas

4

Verktygspaketet for social konsekvensbeddmning anvander tre praktiska
verktyg fér att folja upp de sociala effekterna av GreenlLift-insatsen. Verktyg 1
samlar in anonym aterkoppling fran arbetstagare, verktyg 2 stédjer HR-chefer,
sma och medelstora foretagare eller ledande personal i att granska
organisatoriska arbetssatt, och verktyg 3 hjalper partnerteam att dokumentera
intressentdialog och underlag fér genomférandet. En férenklad version av
verktyg 3 kan dven delas med externa aktorer, sdsom ideella organisationer,
handelskammare och regionala intressenter.

Forbered processen: Sakerstall att verktygen finns
tillgangliga pa lampligt sprak och att deltagarna informeras
om frivilligt deltagande, anonymitet, anvandning av data
och lagring av uppgifter.

Samla in utgangsdata: | borjan fyller arbetstagare anonymt
i verktyg 1, arbetsgivare eller HR-personal fyller i verktyg 2
och partnerteam fyller i verktyg 3.

Analysera resultaten: Poadngsétt svaren pa indikatorniva,
dimensionsniva och pa en évergripande verktygsniva, med
huvudsakligt fokus pa férdndringar dver tid.

Agera utifran resultaten: Anvand resultaten for att anpassa
stddet, exempelvis genom mentorskap, radgivning, tillgang

till utbildning, uppsékande insatser, schemalaggning eller
samverkan med intressenter.

Upprepa och rapportera: Genomfor beddmningen pa nytt
vid halvtidsuppfdéljning, uppféljning och slutlig utvardering.
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All datainsamling inom denna verktygslada ska félja GDPR (férordning (EU)
2016/679) samt relevant nationell lagstiftning i respektive partnerland,
exempelvis den grekiska lagen 4624/2019 i Grekland. Varje
partnerorganisation som anvander verktygsladan ansvarar for att sdkerstélla
efterlevnad inom sitt eget rattsomrade.

Verktygsladan bygger pa grundlaggande principer for dataskydd:
deltagandet ska vara frivilligt, de svarande ska fa tydlig information och
lamna informerat samtycke, och inga onddiga personuppgifter ska samlas in.
Verktyg 1samlar inte in namn eller andra personliga identifierare, medan
demografisk information endast anvands fér analyser pa gruppniva.
Uppgifterna far endast anvdndas for uppféljning, utvardering och
rapportering inom GreenlLift och far inte delas utanfér konsortiet utan
ytterligare samtycke.

All data ska lagras sakert i I6senordsskyddade projektsystem, dar atkomsten
begransas till behériga medlemmar i projektgruppen. De registrerade har
ratt att fa tillgang till sina uppgifter, begéara rattelse av felaktiga uppgifter
eller begéra att uppgifterna raderas i enlighet med artiklarna 15-17 i GDPR.

Sarskild uppmarksamhet krévs vid insamling av data fran sarbara grupper,
inklusive personer i otrygga anstallningar, migranter, tillfalligt anstallda, unga
som varken arbetar eller studerar (NEET-gruppen) samt underleverantérers
anstéallda. | sammanhang dar odeklarerat arbete kan forekomma maste
partnerorganisationerna tilldmpa extra skyddsatgérder for att sdkerstalla
anonymitet, minimera risken for identifiering och garantera att deltagandet
inte skapar rédsla fér negativa konsekvenser.
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AVSLUITANDE
ROVMMENTAR

Sammanfattningsvis betonar
GreenlLift-ramverket att en
framngangsrik gréon omstallning inom
TCLF-sektorn inte enbart &r beroende
av nya tekniska fardigheter och
miljomassiga insatser, utan ocksa av
organisationernas férmaga att stdédja
sina medarbetare genom
férandringsprocesser.

Genom att férena karriarvagledning,
mentorskap, stdd for valbefinnande
och utveckling av organisatorisk
kapacitet erbjuder ramverket en
praktisk och inkluderande vag framat
for smé och medelstora féoretag (SMF)
och andra organisationer inom TCLF-
sektorn. Det satter medarbetarnas
faktiska behovicentrum, med sarskilt
fokus pa sarbara grupper som kan
|6pa storre risk att paverkas negativt
under omstallningen.

Framover kommer vardet av ramverket att bero pa hur det anvands i praktiken,
anpassas och framjas i olika organisatoriska och regionala sammanhang. Tillsammmans
med verktygsladan fér social konsekvensbeddmning kan det hjalpa organisationer
att ta konkreta steg mot en grénare, mer rattvis och mer motstandskraftig TCLF-
sektor.

For en fullstandig beskrivning av den metodologiska bakgrunden, den
vetenskapliga grunden, verktygen och referenserna hanvisas lasaren till det
kompletta GreenlLift-ramverket, som finns tillganglig har.
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