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Hur hamnade vi i det har?

Lena

Jag arbetar med méanniskans utveckling. Hoppet om att vi ska forsta oss
sjalva béattre och darmed fungera battre i samspelet med andra — det
dverger jag aldrig.

Likaval som en revisor ser ekonomiska monster, ar jag bra pa att se
manskliga beteendemanster och forsta de bakomliggande motiven savél
pa individ- grupp- och organisationsniva.

2"

Mitt upptackande har gatt fran "golvet” som medicinskribent, chef och
ledare inom mediavarlden, teoretisk fordjupning kring mansklig férandring genom en fil.kand i
arbetslivspedagogik och leg kognitiv psykoterapeut och upp till en 6vergripande forstaelse kring utveckling
och férandringsprocesser.

Jag fastnade for varderingsmetoden, just for att det &r en metod — inte en modell. | den kan all kunskap
integreras och komma till sin ratt pa ett naturligt sétt.

Arbete med férandring med den vérderingsmetod vi valt handlar om langsiktighet. Det innefattar kartlaggning
av nulaget, fokusering pa det stabila och val fungerande for att sedan ta itu med det som haltar. Att genom
story-telling véagleda manniskan till att ta kommandot dver sitt liv och sitt arbetsliv - att skapa meningsfullt
agerande.

Foretag kan lockas av quickfix-metoder - de ser effektiva ut, men ar ytterst kortlivade. Vi arbetar med
langsiktighet och varaktig férandring. Nagot annat &r inte majligt for mig.

Genom vérderingar upptacker vi monster, ser férdndringsméjligheter och agerar.

*  Det ger framtidsvision
*  Det ger historia om datiden
*  Det ger oss de verktyg vi behdver i nulaget.

Paul

Under mina 15 ar som konsult har jag arbetat mycket med
forandringsprocesser. Ofta borjade vi arbetet med intervjuer och
analys, dar det varit viktigt att fa grepp pa attityder, kultur och
vérderingar. Vi beskrev detta ratt omfattande om detta i vara rapporter
och byggde forandringsprojektet pa det. Vid utvardering ett ar senare
sa konstaterar vi att det gatt rétt bra, men vd konstaterade ofta att
ledningen borde lyssnat mer pa det vi sade om kulturen.

Jag bdrjade soka efter metoder och instrument for att fortydliga och
synliggora. Manga av de mest kanda var pa sitt satt bra, men statiska;
"Sa har ar Tyskar” "Sa har & Administrationen”. Det jag saknade var grunden fér att driva utveckling och
végledning for hur dverbrygga skillnader. Metoderna fokuserade pa manniskors beteende i ett organisatoriskt
sammanhang, inte pa deras bakomliggande drivkrafter.

En del instrument trivialiserar det som ar viktigt for oss. Vérderingar later sig inte kartiaggas pa ett seriost satt
med 12 snabba fragor pa 10 minuter.
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Jag stordes ocksa av forfattarnas och forskarnas fixering pa sig sjélva och sin egen metods fortréfflighet. | den
verkliga varlden ar anvandbarheten for kund viktigast. Konsekvensen ar att varje metod och arbetssatt med
latthet skall kunna integreras en storre arbetsprocess, dar nyttan ar viktigare an metoden.

Etik, moral, vardegrund — varderingar

Det finns en ibland férvirrande debatt som blandar ihop vérderingar med etik, moral och vardegrund. De
senare handlar om vilka vérderingar som "man” anser att "man” skall ha. Vérderingar ar i sig sjalv fria fran
varderingar om vilka vérderingar som ar 6nskvarda eller "goda”.

En hel del manniskor har en vardering som innebar att det &r viktigt att ha en specifik moral, etik eller
vérdegrund. Ur var synpunkt ar denna vérdering (om att ha vérderingar) en av manga majliga varderingar.
Paradoxen ligger i att de, som har denna vardering, ocksa har klart fér sig vilka vérderingar som denna etik
innehaller.

Varderingar och beteende

Artefakter
Byggnader, kontor, varumérke, vision, beteende, ritualer,
organisation, produkter

|

Uttalade varderingar

|

Grundlaggande antaganden
Varderingar, den personliga konstruktionen av vérlden

Bilden hamtad fran Edgar Schein. Kénd bland de flesta konsuler for sina arbeten om grupprocesser, kultur
och varderingar. Han skiljer pa
*  De grundlaggande antaganden som vi bar inom oss. Styr och vagleder vart handlande och som vi
inte alltid &r medvetna om
* De varderingar som vi sager o0ss ha.
*  Hur vi faktiskt agerar och vilka synliga spar det agerandet lamnar efter sig.

Schein intervjuades varen 2002 i Harvard Business Review. Han inledde sin yrkesbana som psykolog med att
arbeta med amerikanska soldater som varit krigsfangar under Koreakriget. 20% klarade inte fangenskapen.
Hélften av dem blev "hjarntvattade” av koreanerna, den andra halvan blev tokiga av att de férvantade sig att
bli befriade nar som helst. De 80% som klarade sig gjorde det genom att bli passiva. Schein tycker sig se
samma monster bland dagens stora amerikanska foretag. Det &r sa mycket missioner, visioner och uttalade
varderingar att medarbetarna skyddar sig genom att bli passiva.

Vi manniskor har inbyggda antaganden om hur vi ser pa oss sjalva och omvérlden. Det hanger ihop med var
vi kommer ifran, vare sig vi vill det eller inte. Det vi en gang larde oss om rétt och fel, ditt och mitt, vart eget

varde och andra riktlinjer — det har vi med 0ss som en vagvisare. En konstruktion.

Den konstruktionen kan fungera under manga ar — anda till en plétsligt férandring trader in.
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Arbetslivet &r idag allt rorligare. For individen innebar det fler férandringar an tidigare och vi behéver vara
rustade for att klara av dessa.

Att kanna till sina varderingar, att forsta hur de verkar och paverkar — ger en stabilitet. Vi star stadigare i det
som ar vart,

Nar det blaser kring oss i arbetslivet kan vi likt smabarnens "tipp-dockor” med sand i botten, knuffas till for att
stélla oss upp igen. Vi har lart oss att aterfinna var egen balans med hjalp av vérderingarna som inre
kompass.

Har f6ljer en reflektion vi gjort kring arbete med organisationer/grupper kontra individer.

Nar ett foretag star infor en forandringsprocess och man upplever att organisationen har problem, ar det inte
allfér ovanligt att en kack gastférelasare hyrs in under en férmiddag och peppar upp personalen med lite hej
och ha. Personalen gar darifran med ett skratt, men fragan &r vad de fatt med sig. Om de kanner sig

respekterade. Om det ger ett nytdnkande.

Nér en VD eller chef med en rynka mellan 6gonbrynen sdger att han/hon kort fast i fordndringsprocessen och
behdver hantera den béttre, sa kartlagger och samtalas det for att skapa en konkret handlingsplan.

Reflektion vi inte kan lata bli att gora i forhallningssattet mellan individ och grupp ar;

Hur skulle det se ut om vi i det individuella arbetet agerade som upp-peppande "hej och ha-konsulter”. Om vi
tog till orda och sa; Okej, jag forstar. Det verkar ju vara ett besvérligt Iage, men jag tror vi tar och sjunger en
sang, sa fungerar nog allt battre sen.

Tydligt och en smula bisarrt.

| vérderingsarbetet finns helhetstankande fran golv till tak, att mura fran grunden och att skapa delaktighet i
hela organisationen. For alla individer.

Hej-och-ha och Quick-fix dgnar vi oss som sagt inte at. Att ha humor med i arbetet och kanna gléadje ar en helt

annan femma. Och det gor vi gérna.

Varderingar och kundnytta — Att starka konkurrenskraften
Varfor skall foretag 6verhuvudtaget fundera pa varderingar?

Jo darfor att kunderna har varderingar och férvantningar pa foretaget. Om inte det finns en balans mellan dem
och det foretaget i praktiken star for sa blir det dissonans.

Det finns en affarsutvecklingskedja, som gar att koppla till varderingar. Varje steg mot héger, i bilden nedan,
innebar 6kad nytta for kunden. Mervardet innebar en méjlighet for foretaget att dka sina intakter.

Grund Nytta Kvalitet Service Partnerskap (Integration  |Navigation
Ominte pd  |Vinstgivande |Utmarkt Forutsaga Gemensam |Innovativny  ['Stewardship”,
plats, sa stors |marknads- kvalitet i varje [kundens behovrisk och skapa [synergi hallbarhet,
arbetsrelatione [transaktioner |produkt och  ['Butlern” en béttre omvandling
n "Hast- tidnst framtid

handlaren” "Ingenjoren” "Partners”
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N&r man genom véarderingar tydliggor och synliggér individens egna varderingar, blir det en inre kompass. Det
ar efter den kompassen individen borjar agera utat mot omvarlden. Mot kollegor och mot kunder.

Att vara tydlig med sig sjalv — ger en tydlighet &ven mot andra. Pa ett framgangsrikt sétt. Det kan vara att
forhandla med sjalvkansla, att leda med dvertygelse och att skapa ett gott samarbete genom att man sjalv sett
sin egen historia.

Vi brukar tala om ett trestegs samband nér det galler varderingsarbete; individen, foretagets "invarld” och
omvarld.
* Jumer vi forstar oss sjalva desto battre fungerar och mar vi.
* Ju béttre samspelet fungerar i féretagets "invarld” desto smidigare och effektivare flyter arbetet.
* Ju smidigare arbetet &r desto storre fokus och nytta far kunden

Gar det att utveckla och férandra varderingar?

Vi lyfter fram Maslow eftersom det finns likheter mellan Maslows behovstrappa och vart arbetssétt kring
vérderingar. Det finns en logisk utveckling. Det gar inte att ga uppat utan att det bakomliggande finns pa plats.

Maslows behovstrappa
hierarki av behov

o Kunskap for kunskapens egen skull
Utveckling som individ

o Kunskap for nytta
Utveckling i jobbet, sjélvrespekt,
status, erkannande, berém

o Sociala behov
Hemvist, kontakt,
kamratskap,vénskap, karlek

o Trygghetshehov
Trygghet, skydd
o Fysiologiska behov
Hunger, torst,sex, somn, varme

Vi gillar ocksa trappmetaforen eftersom man faktiskt kan halka i trappan och falla ner. En kris i livet kan géra
att de grundlaggande behoven Gverskuggar alla andra. Nar man sedan gar upp for trappan igen sa medfor
larandet i krisen att man gar en annan vag upp och vardesatter delvis andra saker.

Vara vérderingar har i grunden har en viss "ton”, men forandrar nyans nar vi ar med om nya utmaningar.
Inom den kognitiva psykologin tror vi pa det goda, att vi kan lara oss nya forhallningssatt och att vi agerar
dérefter.

Att forstd sambandet mellan tanke-kansla-handling ger medvetenhet om negativa automatiska tankar. De
som med blixtens hastighet far genom huvudet i en situation, de som "sitter i ryggen”, och som stér en i livet.
De som gor att man med en suck tanker "nu ar jag dar igen”!

Kruxet med de automatiska tankarna ar vi oftast kanner en sak, tanker en annan och agerar pa ett tredje satt.
Det blir inte bara rorigt och osékert for oss sjélva, utan &ven for omgivningen.

Genom att bli medveten om detta kan man genom logiskt tdnkande finna alternativa tankar och darmed att
sundare férhallningssatt.

Att arbeta fram en rak kedja - att tdnka en sak, koppla rétt kdnsla och agera darefter - ger stabilitet, lugn och
ett genomténkt agerande. Saval for dig sjalv som i ditt arbete och privatliv.
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Det &r att skapa en ny nyans, en ny infallsvinkel i dina vérderingar.

Den amerikanske psykologen George Kelly menar att vi manniskor konstruerar som vi lart oss konstruera.
Det innebar att vi har en viss uppsattning av tankekonstruktioner och darmed beteenden kring situationer i
vara liv.

Vi har alltsa invanda sétt att resonera och agera, kring t ex familj, vanskap, utbildning, arbete, egenvarde och
ledarskap. Sa lange allt flyter pa som vanligt, sa ar dessa konstruktioner funktionella. Men vid en forandring
utéver det vanliga, kan de bli odugliga.

Tank dig ett trad med en stam, stora grenar med sma kvistar.

Stammen symboliserar din karnkonstruktion, medan grenarna star for olika omraden och kvistarna for olika
situationer.

Nar du bli stalld infér en forandring och du inte hittar nagon utvég, borjar smagrenarna att vissna. Ga in mot
stammen, in mot kérnan och stanna upp och tank! Hitta logiken och fundera pa hur du kan géra i stéllet.
Nar du skapar denna stund till eftertanke for att bli aktiv pa ett nytt sétt vaxer det ut en ny kvist pa grenen.
En ny tankekonstruktion. En som leder dig framat till att prioritera en ny vérdering.

Du har utvecklats.

En rejal forskjutning av vara varderingar sker nar nagot helt ovantat intréffar — t ex vid en omplacering, besked
om sjukdom eller skilsmassa. Vi behdver ga tillbaka till grunden, likt Maslows behovstrappa, och hamta
prioriterade varderingar for just denna situation.

Fran att t ex ha prioriterat arbete, skicklighet och afférer prioriteras varderingar som att vara frisk, kdnna
trygghet och att ha férhoppningar om framtiden.

Effekter pa kort och lang sikt

P& kort sikt

Den omedelbara effekten av varderingsarbete ar att vi borjar grava dar vi star. Vi blir medvetna om vad vi har
runtomkring 0ss just nu — inte pa var vi borde vara. Det fortydligandet innebér ofta att vi lagger allt mindre
energi pa det som ar ovidkommande.

Nér vi i par eller i grupp utforskar varandras varderingar — appreciative inquiry - innebar det bekréftelse och
"aha-upplevelse”. Den 6msesidiga forstaelsen i gruppen 6kar liksom kraften i att utnyttja varandras olikheter
pa ett konstruktivt och framgangsrikt vis. Vi lar oss beratta sammanhangande historier.

Denna héar- och- nu upplevelser gor att vi ser 0ss sjélva och andra i nytt ljus. Vi stannar upp och reflekterar. Vi
blir medvetna om det pagaende.

Genom att titta pa andras varderingar och héra hur andra téanker, kan vi battre forsta varandras
konstruktioner. Istallet for att "ga i gang” pa en olikhet, kan vi bli konstruktiva i vart beteende. Vi kan forsta att
likheter kan ge snabba resultat, men &ven bidra till stilje i en grupp.
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Pa lang sikt
Pa lang sikt ar det mojligt att prioritera om sina varderingar, dvs gora gradvisa forskjutningar. Det ar inte
sannolikt att jag prioriterar om fullstandigt, savida jag inte rakat ut fér en kris som staller allt pa &dnda.

Jag kan prioritera om mina vérderingar och anpassa hur jag lankar inop med andra. Det finns ocksa en
langsiktig forskjutning av vérderingarna, jamfor med Maslow. Dér de nya varderingar som véxer fram delvis
har rotter i en del av de varderingar som redan finns pa plats, men ocksa kommer att paverkas av den
situation och omgivning jag befinner mig i.

Vilka anvandningsomraden ser vi?

Foretag

o Reality check - marknadsstrategier

o Kundorientering

o Utveckling mot 6kat kundvarde =>
battre I6nsamhet

o Forandringsdesign

Foretaget kan titta pa vilka varderingar som faktiskt finns pa plats hos medarbetarna och jamféra dem med sin
mission och sina strategier. Och darmed vérdera om strategierna ar realistiska — finns de varderingar som
behdvs, pa plats i organisationen. Om inte, vilka strategier ar da realistiska i det korta perspektivet? Om det
finns ett gap mellan, & ena sidan féretagets varuméarke och strategier och a andra sidan medarbetarnas
vérderingar, sa kommer kunderna att obarmhartigt upptacka det och vanda foretaget ryggen eller pa olika séatt
hana det.

Vérderingsanalyser kan anvandas for att [anka samman kundens varderingar med féretagets. Goda
kundrelationer bygger pa att det finns goda "vibbar”.

Genom att forskjuta foretaget mot héger i affarsutvecklingskedjan, som namnts tidigare, sa okar mervardet for
kund och darmed sa okar intjanandeférmagan. | och med att de flesta produkter och tjanster idag har en god
kvalitet sa innebar det att de gar mot att betraktas som stapelvaror och priset pressas. Differentiering kan da
géras genom att ga mot service, men det kraver att organisationens samlade varderingar faktiskt ocksa
forskjuts, annars ar man de facto kvar i kvalitetsfaltet.

Det dr populart att pasta att vi lever i en tid av standig forandring. Visst férandras produkter och marknader,
men oftast bestar kulturen. Det gérs manga forsok att andra kultur och rubba det som sitter i vdggarna. Men
det gar inte att forandra sig till nAgot om man inte vet vad man forandrar sig fran.

Edgar Schein har skrivit att man inte har en aning om hurdan en organisations kultur &r forrén man forséker
foréndra den.

Vi hor ofta att "folk” ar forandringsovilliga — det &r "folk” som &r problemet. Var upplevelse &r att nedarbetare
och organisationer &r robusta och stabila, vilket &r nddvandigt for att klara sig nér det stormar. All féréndring
behdver bygga pa det som ar stadigt, den kultur och de varderingar som finns pa plats. Med den kartan som
hjalp finns helt andra méjligheter att finna nya vagar till det nya och astadkomma verklig forandring.
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Mergers & acquisitions

| © Cultural Due Diligence
o Forandringsdesign

Vi ar alla val medvetna om att det ar de kulturella skillnader ofta gor att fusioner och samarbeten fallerar.
Drygt 80% av internationella fusioner nar inte de utlovade resultaten. Inom landet &r siffran lagre, men anda
en avsevard risk.

Det handlar inte bara att kartlagga de organisatoriska beteendena, som att hierarkier, maktutévande etc &r
olika. Det som &r avgorande ar det som det &r svart att satta fingret pa. Nar vi intervjuar medarbetare sa talar
de ofta om det "som sitter i vdggarna”. | alla organisationer finns kultur och krafter som ingen enskild individ
egentligen forstar exakt vad det ar eller tycker sig ra pa.

De djupt sittande vérderingarna ger ledtradar till vad som férenar och vad som skiljer. En fusionsprocess
behdver bygga pa de varderingar som finns i bada organisationerna. Den behdver ocksa lyfta fram

skillnaderna och skapa en process fér att dverbrygga dem.

En kulturell "due diligence” skall ocksa kunna ge svar pa om det alls finns forutsattningar fér samarbete eller
samgaende.

Ledningsgrupp, team

o Kick-start teambuilding
o Konflikthantering

Varderingar ger kick-start i teambyggandet! Arbetet féljer en tydlig planering fran den egna individens

upptéckter till gruppens varderingar. Som avslutning gor vi 6vningen; vad behdver jag for att leva foretagets
varderingar?

Genom att borja med att beratta om egna hdgst prioriterade varderingar for andra i gruppen, utan att riskera
att bli varderad, vécks ofta nyfikenhet och intresse for varandra.

Reaktioner som te x; "det stimmer pa pricken, sa har jag uppfattat dig” till "vad spannande att du téanker pa
det viset”, dyker ofta upp.
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Efter det ser vi hur gruppens gemensamma vardekarta matchar varje individs vérderingar. Stdammer mina
varderingar med gruppen som helhet?

Om det finns en tydlig differens pekar det pa ett antal saker att fundera kring. Det kan te x vara sa att en
personen sett nya infallsvinklar, att hon/han &r mer visiondr &n andra. Att ligga ett steg fore andra. Men det
kan likavél innebdra att det finns en mismatch, en kansla av att inte passa in.

Att bli medveten varderingar kan handla om att upptacka vitsen med att satta ihop grupper med lika
varderingar — for att effektivt na ett resultat.

Likaval som grupper med olika varderingar — beh6vs for en dynamisk utveckling.
Vid konflikter har vi funnit att varderingsarbete ger en mycket framkomlig vdg. Konflikten kan "laggas pa
bordet” som ett gemensamt problem att I6sa. Fokuseringen ligger i att finna en logisk handelsekedja som gar

att forklara — utan att endera part behover riskera att hamna i férsvar eller ga till attack mot varandra.

Sjalva konfliktgrundens karnspets, som vi manniskor har en tendens att fastna i, dvs "det &r ditt fel” hamnar
snabbt ur fokus.

Malsattningen ligger i att ingen av de inblandade ska han en kénsla av att vara forlorare. Bada ska ha vunnit
nagot.

Individuell take-off

o Coaching

o Rekrytering

o Outplacement

o Personlig utveckling, karriérplanering

Vid coaching, karridrplanering underséker vi hur individens vérderingar matchar uppdraget hon/han har. Vi
tittar pa gapet mellan befintliga och énskvarda varderingar och genom storytelling tar vi oss framat mot malet.

Vid rekrytering utgar vi fran foretagets befintliga vérderingar och den lista av vérderingar man soker hos den
som ska rekryteras. Redan vid headhunting/platsannons fokuseras runt dessa.

Detta arbetssétt - Culture Due Diligence i miniformat - gor att féretaget gor en reality-check av sina
vérderingar, da en ny person anstalls.

Vid arbetslivsférandring, outplacement, ar manniskor omskakade. De ifragasatter sig sjélva, sin kompetens
och vérderingarna ligger likt ett olagt pussel. De kéanner inte igen sig sjélva.

Vi fokuserar pa individens véardegrunder, storytelling och matchningen mellan individens vérderingar och
foretagets. En rak och osentimental bild skapas, vilket hjélper individen att slappa taget och fokusera framat
pa sin egen vérderingsresa.
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Personlig utveckling ar en inneboende 6nskan hos de flesta av oss. Med befintliga varderingarna som grund
och ett kognitivt forhallningssétt arbetar vi med life event map och tydliga mal kring 6nskvérda varderingar.
Nycklar: Fokusera och agera.

Introduktion till arbetsséatt och metoder

Individperspektivet
Grunden och Sjalvuttrycket,
egenvardet gruppen, arbetet

L o

| det varderingsystem som vi anvander finns en utvecklingskedja liknande Maslows.

Grunden handlar om en sjélv, att ha ett egenvarde och en tillhérighet.

Den andra fasen innebér att uttrycka sig sjalv, dvs gentemot andra. Sammanhanget i en grupp och
organisation. Att gora saker och fokusera.

| den tredje fasen gar man utanfor sig sjalv. Ideella vérden ar viktiga. Man delar med sig utan forvantan pa att
fa.

N&r man stoter pa motstand eller rakar ut for livskriser, sa rér man sig tillbaks i vardekedjan. De mer
grundlaggande varderingarna blir aterigen viktigare. Fran det nya laget sa borjar man utveckla sina
varderingar igen och ofta &r det andra vérderingar som blir viktigast.

Det kan vara Iatt att tycka att de varderingar som finns till hoger &r "finare”. Men vi skall vara glada att alla inte
bara har ideella varderingar, for da skulle inte mycket bli gjort i foretaget.

Om metoden och arbetssatt

Tre saker ar viktiga i metoden:

Attfinna en lagom beskrivningsnivé pé varderingarna. A ena sidan inte férenkla och géra banalt —
antingen &r man typ A eller typ B. A andra sidan kan beskrivningar av vérderingar fullstandigt fléda
over av ord och bli fullstandigt ohanterliga. Det finns forskning som pastar att 350-450
varderingsheskrivningar ar omfattar alla varderingar man kan ha, men att 125-130 vérderingar ger en
val tdckande baskategorisering.

»  Att metoden kan skilja ur de varderingar som just nu &r viktigast for personen. Sa att de utgér en
tydlig férgrund med alla dvriga varderingar som bakgrund.

* Instrumentet skall i sig sjalv vara fritt fran varderingar.

Sa har gar det till:
 Deltagaren far epost med lank till en speciell webplats dar kartlaggningen genomférs
 Deltagaren far ta stallning till grupper om 4 pastaenden (meningar)
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A IjMap :: Life Journey Map - Microsoft Intarnet Explorer

Jag satter varde pd ... At Jag satter varde pd ... Att vara
wvederkvicka mig, syssla med talmodig , uthallig och cberard.
rekreation och avkappling.

‘,— ‘— —_— ,—Ki —_— l,— l,— —_— ..—‘ —_—
3| 4 j j 3| 4
)]G (1) WG (3]
Jag sétter varde pa ... Att dela med Jag satter varde pd ... Att stédja ,
mig av humor, munterhet och skratt. skydda och ta hand om.
{Humor )

Omgéng 1/86

» Deltagarens uppgift &r att rangordna de 4 pastaendena efter hur viktiga de ar for deltagaren.

*  Nér deltagaren rangordnat pastaenden i en grupp far han/hon ta stéllning till nésta grupp om 4
pastaenden.

* Totalt besvarar deltagaren c:a 85 grupper pastaenden

 Tidsatgang 30-90 minuter

» Deltagaren kan vélja att svara pa alla grupper i foljd eller avbryta och ateruppta rangordningen vid
senare tillfalle

* Nar alla grupper ar rangordnade far deltagaren omedelbart en sammanstalining av sina viktigaste
varderingar och hur de kan tolkas

*  Uppdragsgivaren far vid senare tillfalle en sammanstallning pa individ, grupp eller foretagsniva, allt
efter Gverenskommelse.

Ett exempel pa en av de individuella rapporterna:

Cykel 1 - Egenvardets Resa Cykel 2 - Sjdlvutiryckels Resa Cykel 3 - Det Osjalviska Uliryckets Resa
C1 Cc2 C3 C4 C5 CB C7 [+ o]
34 Humor
19 Atergilda 22 Upptridda
16 Vikomna 19 Generds
10 Vanlig 40 P Siitlig 18 Uppskatta
10 Berdim 17 K icera | 10 A kannande |13 Initiera
G Farhoppningar |12 R ] 10 Glad 8 Anpasza 7 Skarpsynt
4 Leka 7 Astadkomma 7 Omtdnksam 7 Felbarhet 5 Utweckla
4 Rattvist & Lojal 4 Konsekvent 7 Kanna & Skapa 5 Innowati
4 Tilg'wenhet 4 Spﬂm 4 Real'si'ik e Et'ik emp ati 4 ﬂegennﬁig 4 Inspirera

Meningsfaltet
Neutrala Faltet

3 Kinslosam 3 Respekterad 3 Metodisk 3 Ingenjérskunnande |3 Férfatta 3 Lagarbete 3 Aditekt 3 Bevara 3 Vitaltet
2 Trost 2 Sexuelt jag 2 Stodja 3 Kunnig 3 Oppen 2 Liglig 3 Balans 1 Mingfald 0 MNarvaro
2 Tryga 2 Traditioner 2 Arbeta 3 Oberoende 2 Skidklig 2 Vededvicka |3 Komplettera 1 Tok 0 Vetande
2 Sjalvbehdrskning |2 Aga 2 Effekti 2 Ddmijuk 2 Vagledning |2 Intim 2 Asketek 1 Beskyddare
1 Beroende 2 Laglydig 2 Vinna 2 Passionerad 2 Vilja 2 Intuithv 2 Awhangig 1 Utvedkling i
0 Ditans 1 Medlem 1 Andra 2 Styra 2 Autentisk 1 Forska 2 Naturlig samklang
0 Férundras 1 Owa 1 Fokusera 2 Kvalttet 0 Behandla 1 Inkludera 1 Samhdletibvand |0 Utan sjab
0 Fysisk 0 Farskéna 1 Tavla 2 Adlig 0 Infhytande 1 Leda 1 Demokratesk 0 Omdanas
0 Livsuppehaliet 0 Utforska 1 Vetginghet 2 Flitig 0 Tjana 0 Lugn 0 Holstek 0 Filantrop
0 Tiimodig 1 Sjahesdker 2 Utvardera 0 Affarer 0 Vig 0 Integrera 0 Farsanka
0 Hedra 1 Undema 0 Kok 0 Budbarare
0 Energisk 0 Modig 0 Avsloja 0 Kontraintuitiv
0 Frik 0 Betydeke 0 Manskliga
0 Estetisk rattigheter
0 Férestalla 0 Medkansla
0 Fériita
cykel142% [l Fysisk  25% Totalt (130 Values) 480 100% [
cykel247% [l Kannande 56% [ Meningsfiltet (34 Values) 359 75% N
Cykel 3 m%l Tankande 18% | Prioriterade Vérderingar (6 Values) 152 32% [Jj

PVIM Poing 42%
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Nagra "case”

Ett medelstort foretag i en vaxande bransch som langsamt och sakert byggts upp till en god omséttningsniva.

Ledningsgruppen bestar av fyra personer — tre av dessa har varderingar som visar pa fokusering. De har
malen med sina respektive arbeten klara for sig, de leder sina grupper och de kan arbeta savél kort- som
langsiktigt. De vilar pa stabil vardegrund saval i arbetet som i sina privata liv.

Kommunicera Oppen Skapa | Innovativ
Palitlig
Effektiv Konsekvent | Vilja
Metodisk Oberoende
Palitlig

Respekterad Vélja Intuitiv | Balans

Initiera
Trost | Utforska Kommunicera Upptrada | Forlata | Medkénsla | Inspirera

Tavla Avsldja
Sjalvsaker

Den fjarde personen — har manga spridda varderingar. Det visar pa att han vill vara med Gverallt. Han har lag
forankring i sig sjalv och kring hur arbetet behover skotas sa att gruppens medlemmar, foretaget och
kunderna blir néjda.

Han kan i nuléget inte fokusera pa vad som behdver goras, har svart att delegera och ar otydlig.

Detta skapar svarigheter saval inom ledningsgruppen som utat i organisationen. Det har varit mycket
energikravande for hans kollegor och honom sjalv.

Varderingsarbetet har varit inriktat pa att synlig- och tydliggora olikheter och likheter i gruppen, att sétta
gemensamma mal och driva mot dessa.

Foretagets nuvarande varderingar har en topp i kvalitetskolumnen och man har strategier och mal som
fokuserar pa service.

Fragan &r om foretaget kan klara denna forskjutning? Gapet i servicekolumnen ar stort. Den mest centrala
onskade servicevarderingen ligger pa 38:e plats i rangordningen, dvs det ar ingen férandring som kommer att
ske av sig sjalv.

| den hér situationen ar det tveksamt om féretagets reklam externa kommunikation skall fokusera pa service,
eftersom man inte kan leva upp till det.

En forandringsprocess behdver bygga dels pa de serviceorienterade varderingar som redan finna pa plats
och de kvalitetsvarderingar som kan ligga som bas for en férskjutning mot service.
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Samarbete kundorientering
Case - Telekom AB

30
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15
10
5
0

Grund Nytta Kvalitet Service Partnerskap  Integration Navigation

e arknad

Har tva ledningsgrupper i ett expansivt telekomforetag. Koncernen har uttalade varderingar, som vi gjort en
textanalys pa.

Marknadsforings ledningsgrupp ligger nara de 6nskvérda varderingarna; bra eftersom det &r de som skapar
forutsattningar for manga av de tjanster som foretaget skall leverera.

Produktionens ledningsgrupp har ett kraftigt fokus pa kvalitet; bra eftersom de star fér den snabba
uppbyggnad av fysisk infrastruktur och anlaggningar som maste sta pa plats inom kort.

Viktigt var att konstatera att det inte fanns vérderingar pa plats, vilka var i konflikt med foretagets uttalade
vérderingar. Samt att se att varje enhet hade varderingar som var relevanta i férhallande till sin uppgift.
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Om fluidminds - en affarsdriven rorelse

fluidminds mission &r att frigéra manniskors potentialer i de organisationer de verkar och déarigenom realisera
sociala, ekologiska och ekonomiska varden.

fluidminds - en affarsdriven rorelse

fluidminds &r byggt pa passion och kérlek. Darfor har vi battre forutsattningar an andra att géra en skillnad.
Darfor kan vi hantera osakerhet battre an manga andra. Darfor kan vart arbetsséatt upplevas som annorlunda
och dven vara lite svarforstaelig. Darfor tanker vi mer pa nuet &n pa framtiden. Darfor vill vi hitta de enkla
vagarna istallet for att krangla till det. Darfor ger vi inte upp. Och inte minst, darfor &r vara uppdragsgivare
ndjda.

Vi finns till for att gora varlden och da narmast det svenska naringslivet lite béttre. Vi vill sakerstalla att vara
uppdragsgivare forstar och forhaller sig till den utveckling som sker i var omvarld och anvéander den i sitt
véardeskapande. Vara uppdrag ror nastan alltid forandring och utveckling i nagon form - strategiutveckling,
affarsutveckling och ledarutveckling, samt handfast implementering pa grasrotsniva. Vara uppdragsgivare ar
bade sma och stora organisationer, oftast med stark tillvaxt och oftast tjansteintensiva.

Nar vi startade fluidminds hosten 1998 trodde vi pa en revolution i naringslivet sa mycket att féretaget doptes
till fluidminds business revolutionaries ab. Manga tror idag att revolutionen kommit av sig. Det tror inte vi, den
har bara borjat. Det sjalvpatagna uppdraget som revolutionarer finns darfér kvar och har forstéarkts. Den som
vill forsta fluidminds sjél skall inte se oss som ett féretag utan som sjalvstandiga individer som slutet sig
samman i en rérelse - en affarsdriven rorelse.

Revolution?

Att anvéanda ett vardeladdat begrepp som revolution innebar vissa risker. Pa fluidminds har vi aldrig varit
mycket for mattfullhet och begreppet &r valt med stor medvetenhet.

For det forsta vill vi klargora att det inte ror sig om nagra valdsamheter, utan en revolution i naringslivets
mentala modeller. Att jamfora med hur Copernicus revolutionerade vart tankande om Jordens relation till
Solen.

For det andra ser vi inte en enda stor dramatisk revolution, utan summan av en massa initiativ pa
grasrotsniva. Det &r just det som &r kannetecknande fér den utveckling som nu sker. Den drivs inte av en
enda part, det finns ingen sjélvklar motstandare, den har inget sjalvklart mal, och vi vet inte nar den ar klar.
Men efterat kommer vi att kunna saga - ja, det var sa det gick till!

For det tredje anvander vi begreppet revolution for att i vara uppdrag tydligt markera behovet av djarvhet och
stora och/eller udda grepp snarare an sma forbattringar. Vara uppdragsgivare ar allt som oftast forsiktigare an
vi, nagot vi forstar och respekterar. Rétt hanterat ger samspelet mellan djarvhet och forsiktighet en slags
kreativ friktion som ar mycket anvandbar i forandringsarbete.

I fluidminds har vi sett att nagra revolutionra understrémmar redan vuxit sig starka i naringslivet och skapar
betydande osékerhet bland ledare. Dessa har vi beskrivit i The World According to fluidminds som utgér den
grund vi baserar vara tjanster pa.



Sida 15 (16)

fluidminds kérnkompetens dr att coacha utvecklings-processer i féretag och organisationer. Detta gor vi i korta
punktinsatser eller langre féretagsutvecklingsprogram
Vi verkar framst inom tre omraden.

Affarsframkallning - syftar till att generera nya intékter for vara uppdragsgivare. Vart arbetssétt integrerar
innovation, strategi och marknadsutveckling.

Ledningsutveckling - syftar till att skapa barkraftiga och offensiva kulturer i vara uppdragsgivares
organisationer. Vi formger och genomfdr insatser som utvecklar ledning och styrning i en verksamhet.

Effekter av ny teknik - syftar till att utforska de affarsméjligheter som uppstar nar ny informationsteknik
etableras i vara uppdragsgivares verksamheter. Vart arbete inriktas pa att forbattra saval interaktionen med
kunderna som det interna arbetsséttet.

Signalement pa var kund

De uppdragsgivare vi skapat bést resultat med finns i verksamheter som har nagra gemensamma drag.
Deras verksamheter har tillvaxtpotentialer knutna till utvecklingen av deras lednings- och styrningssystem.
Eller befinner sig ledningen i ett avgérande strategiskt vagval.

VD och/eller personer i den hdgsta ledningen &r personligen engagerade och har tydliga ambitioner att
utveckla verksamheten och sig sjélva som individer.

Verksamheterna ar medelstora, dvs har ca 50-500 anstéllda och &r antingen fristaende eller &r ett dotterbolag
med stor rérelsefrihet.

Det finns en vilja att utmana det etablerade, bryta monster, tanja granser och ga utanfor komfortzonen

Fluidminds varderingar i kundrelationen

Grund Nytt Kvalitet Service Partnerskap Integration Navigation
Férundras Kommunicera Oberoende Forfatta Skapa Holistisk Tolk
Utforska Resonera Frisk Glad Autentisk Intuitiv Inspirera Omdanas
Odmjuk Oppen Lagarbete Balans Vitalitet
Initiera Medkansla Vetande

Kontraintuitiv Narvaro

Naturlig

Innovativ

Utveckla

Arkitekt

Integrera

Vi engagerar oss helt och hallet i vara kunder och later oss integreras som om vi vore chefer och
medarbetare. Vi tar med oss vart kunnande och vara erfarenheter och skapar nya interventioner beroende pa
vad som behdver géras. | vart bagage finns méangder av instrument och metoder, som vi gor om och anpassar
efter behov. Vi tillater inte modeller och arbetssatt att bli heliga kor, som styr vart arbete.

Det ar inte |att att képa 0ss som konsulter eftersom vi inte har fardiga paket att sélja in. Daremot kan vi beréatta
om vara erfarenheter fran andra projekt och om vara kunskaper.
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Sjalvfallet har vi kvalitets- och servicefokus. Men inte pa sa sétt att vi bara har en eller flera utarbetade och
certifierade metoder som vi kan félja till punkt och pricka. Kvaliteten kommer i hangivenheten att astadkomma
nytta och att ha en kravande kund med vilken vi samarbetar for att skapa det som &r bast

Om Lena och Paul

Paul Holmstrom
Fluidminds
Fallstrdmsgatan 8
431 41 Molindal
070-6324185
paul@fluidminds.se
www.fluidminds.se

Paul Holmstrém d&r ingenjér och
civilekonom. Han har arbetat omkring 15
ar med marknadsforing, affarsutveckling
och strategifragor i stora internationellt
verkande foretag som Volvo, BASF och
Saab. Dérefter har han arbetat nagot
l&ngre som konsult i organisations-
utveckling med tonvikt pa férandrings-
arbete. Hans syn pa ledarskap har
praglats av det ideella ledarskapet i
scoutrorelsen, dar det bara gar att leda
och inspirera utifran idéer och dar
position och auktoritet saknar relevans.

Lena Gustavsson
Millimedia AB

Soder Méalarstrand 29
118 25 Stockholm
070 - 766 65 16
lena@millimedia.se

Lena har ett journalistiskt forflutet och &r
psykoterapeut med grund i kognitiv
beteendeterapi. Hon har tidigare varit
medlem i fluidminds.



