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En guide fran Stardust

Vi pa Stardust tar lopande fram white papers,
eller guider, som ska inspirera och halla dig
uppdaterad inom viktiga omraden.

| guiderna samlar vi forskningsresultat och
egna erfarenheter som vi presenterar pa ett
férhoppningsvis anvandbart satt.

Vi vill helt enkelt bjuda pa var kunskap och
hjalpa dig att bli annu battre pa att mota
framtidens utmaningar.

Trevlig lasning onskar,

Smnerna (3 hardust
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Visste du att en stor del av ett foretags lonsamhet gar att harleda till
foretagskulturen? Och att starka kulturer utvecklas inifran och ut?

De far sin naring av att alla medarbetare pa foretaget aktivt bidrar till
foretagets utveckling. Kulturer liksom manniskor ar foranderliga och de
behover standigt utvecklas och vardas for att fortsatta vara starka.

Vad ar foretagskultur?

Vi borjar bli allt mer medvetna om att kulturen i
bolag byggs med annat an vardeord och styltiga be-
skrivningar. Det handlar snarare om ritualer, sym-
bolhandlingar, ledarskap och ett hogre syfte.

Alla féretag har nagon form av kultur, mer eller min-
dre medveten och mer eller mindre vardeskapande.

Det som sarskiljer de framgangsrika foretagskul-
turerna - de foretag som praglas av motiverade
och hogpresterande medarbetare, ndjda och lojala
kunder, starka varumarken och god l6nsamhet - ar
tydlighet. Tydlighet kring varfor foretaget finns till,
vart foretaget ar pa vag och vilka beteenden som
premieras.

Det som ocksa kidnnetecknar dessa foretag ar att de
ser visionen och kulturarbetet som en tillgdng och
en standigt pagaende arbetsprocess for att fortsat-
ta vara framgangsrika.

En foretagskultur kan beskrivas som ett uttryck for
de véarderingar, attityder och beteenden som ra-
der i ett foretag eller en organisation, eller enklare
uttryckt "hur vi gor saker har”.

Antingen vill man forstarka kulturen och fa den att
leva vidare eller sa vill man dndra och utveckla den
sé att den battre stodjer affirsmal och strategi. Ratt
hanterat utgor en tydlig foretagskultur ett effektivt
styrmedel for verksamheten dar medarbetarna for-
star vilka beteenden det dr som premieras och hur
de pa basta satt ska agera i enlighet med dessa.
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En foretagskultur kan
beskrivas som ett uttryck
for de varderingar,

attityder och beteenden
som rader | ett foretag eller
en organisation, eller
enklare uttryckt "hur vi

gor saker har”.
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Varfor en stark foretagskultur blir
allt viktigare

De utmaningar foretag och organisationer behdver
kunna hantera blir hela tiden mer odverskadliga
och komplexa.

Sjalvledarskap ska leda mot gemensamma mal.
Teamarbete ska delvis ske frin hemmet. Affarsmal
ska uppnas pé en standigt rorlig och féranderlig
marknad. Spetskompetens ska rekryteras nar det
rader talangbrist. Nya affairsmodeller och digital
konkurrens utmanar vem man ar och vad man gor.
Kommunikation sker via sociala medier. Hallbarhet,
mangfald och inkludering behéver prégla fram-
tidens foretagsbyggande om vi ska 6verleva och
fortsatta vara konkurrenskraftiga och innovativa.
Och varumarket ska aterspegla allt detta internt
saval som externt.

Manga har insett att foretagskulturen ar ramverket
som ska hélla samman allt detta. Foretagskulturen
ger tydlighet, riktning och tillhorighet och gor det
moijligt for alla inom organisationen att hitta ratt
beteende och beslut i var komplexa varld.

Foretagskulturen paverkas av flera faktorer s som
vilken bransch man ar verksam inom, foretagets
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kdnner sig mer
engagerade nar
deras arbete
overensstdmde med
deras organisations
kdrnvdrden och
uppdrag.

Kalla: IBM

historiska arv, tongivande personer som tjanar som
forebilder och vilka kunder man har.

I dag spelar fragor rorande foretagskultur en allt
storre roll, vilket frimst beror pé att fler foretag
ar verksamma inom kunskapsekonomin och tjans-
tesektorn dér den viktigaste strategiska "ravaran”
ar medarbetarna och dar deras agerande blir helt
avgorande for vardeskapandet i verksamheten.

Dessutom blir bade produkter och tjinster allt mer
lika varfor det blir 4nnu viktigare att hitta satt i hur
vi agerar som skapar varde och ar sarskiljande och
unikt.

Morgondagens medarbetare ar ocksa betydligt mer
varderingsstyrda an tidigare generationer och har
ocksa ndgot annorlunda varderingar. De vill garna
arbeta i féoretag med sunda varderingar och bidra
till samhallsnytta.

De foretag som inte visar i handling att de faktiskt
pa nagot sitt hjilper till att bidra till en battre varld,
kommer fa det allt svarare att rekrytera och behalla
personal framover.

Det blir darfor viktigt att foretaget kan visa pa na-
gon form av hogre syfte med sin verksamhet, ofta
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uttryckt som en del av visionen och foretagskultu-
ren.

Med den transparens som rader i samhallet idag,
tack vare internet och sociala medier, maste fore-
tag vara autentiska for att vara trovardiga. I den allt
hardnande globala konkurrensen och ju lingre in

i kunskapsekonomin vi kommer, desto storre blir
utmaningarna att hitta fungerande styrprinciper
for verksamheten som ar relevanta, flexibla och
snabba.

Med hjalp av en tydlig och stark foretagskultur som
tjanar som foretagets inre kompass sakerstalls att
alla medarbetare arbetar i samma riktning.

Sé hur utvecklar man foretag dar folk drémmer
om att fi arbeta och vars verksamhet dven har ett
etiskt och moraliskt existensberattigande? Vilka
varderingar i samhallet vill man som foretag vara
med och bidra till? Hur skapas langsiktiga och hall-
bara foretag dar man som arbetsgivare tar ansvar
for sina medarbetare, men ocksa ar tydlig med att
medarbetarna tar ansvar tillbaka?



STARDUST CONSULTING

6 steg till en stark och lonsam
foretagskultur

Ja, hur gor man da om man vill utveckla en stark
och l6nsam foretagskultur? Hur systematiseras det
som brukar beskrivas som att det "sitter i vaggar-
na” och hur arbetar man med att utveckla en kultur
som man inte ar ndjd med?

Det finns nagra avgorande riktlinjer innan man sat-
ter igdng arbetet med att utveckla foretagskulturen,
for att den ska bli just l6nsam, stark och tydlig samt
stotta foretaget att na affarsmalen:

* Ta utgangspunkt i affaren
 Langsiktighet och talamod

¢ Vilja och beredskap att ta konsekvenserna om det
inte fungerar

Pa Stardust har vi utvecklat en arbetsmodell (se
nasta sida) som bygger pa var mangariga erfarenhet
av att bidra till att utveckla foretagskulturer - oav-
sett om det handlar om att identifiera de beteenden
som redan finns, eller om det handlar om att for-
andra kulturen eller fa ihop tva kulturer som vid en
fusion eller ett forvarv.
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Arbetsmodellen bestar av sex steg och ger en bild
av de olika delarna i utvecklandet av en 1onsam
foretagskultur och hur de hanger ihop.

1. Fa visionen pa plats

Visionen berattar vad vi vill uppné pa langre sikt.
Det vill sdga den onskade och/eller ideala malbil-
den for vart gemensamma arbete. Affarsidén talar
om vad vi gor, for vem vi gor det, och varfor vi gor
det - i ett dagligt perspektiv.

Att utveckla foretagets vision ar i forsta hand ett
jobb for foretagsledningen eller foretagets styrelse.
Oavsett hur stort foretaget ar, om det ar ett upp-
startsforetag, eller om det handlar om att revidera
eller ta fram en helt ny vision for ett foretag som
funnits lange, rekommenderar vi dock alltid att in-
volvera alla medarbetare i framtagningen av visio-
nen.

Eftersom visionen dr ndgot som ska ge riktning at
alla medarbetare skapas battre forankring och del-
aktighet om du som medarbetare har varit med och
bidragit i processen. Visionen behdver ocksa knyta
an till den radande foretagskulturen. Man vinner
darfor mycket pa att skapa delaktighet och engage-
mang.
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6. UPPFOLJNING

For att veta hur arbetet ska féljas
upp ar det viktigt att identifiera vilka
malsattningar féretaget har med sin
kultur. Definiera den 6nskvarda
kulturen i ett antal pastadenden och
ta temperaturen pa hur val
foretaget lever upp till dessa.

5. EN LEVANDE FORETAGSKULTUR
Manga féretagskultursprojekt stupar
just for att man ser arbetet som ett
projekt. Det kravs bade uthallighet
och langsiktighet i arbetet for att fa
det att fungera pa riktigt.

4. FRAN ORD TILL HANDLING
Ord i all ara men kulturen blir
tydlig forst nar den omsatts i
dagliga dnskvarda och konkreta
beteenden. Det handlar om att
manifestera kulturen i foretaget.
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1. VISION

Visionen berattar vad vi vill
uppna pa langre sikt. Det vill
saga den 6nskade och/eller
ideala malbilden for vart
gemensamma arbete.

2. KULTURANALYS

Som ett led i att arbeta i ratt
riktning mot visionen, sa ar det
viktigt att veta var féretaget
befinner sig just nu och vad
som ska till for att na visionen
och de uppsatta delmalen.

3. IDENTIFIERA VARDEGRUND
For att komma fram till féretagets
vardegrund; principer, sjal eller
DNA som det ocksa kan kallas, ar
det viktigt att ha gjort hemlaxan
innan, alltsa det arbete som
genomfors i kulturanalysen.

Pd Stardust har vi utvecklat en arbetsmodell som bygger pd vdr mdngdriga erfarenhet av att bidra till att utveckla foretagskulturer — oavsett om
det handlar om att identifiera de beteenden som redan finns, eller om det handlar om att fordndra kulturen eller fd ihop tvd kulturer som vid en

fusion eller ett forvdrv. Arbetsmodellen bestdr av sex steg och ger en bild av de olika delarna i utvecklandet av en lonsam féretagskultur och hur de

hdnger ihop.
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2. GOor en kulturanalys for att veta

var vi star just nu

Som ett led i arbetet med att arbeta i ratt riktning
mot visionen, sa ar det viktigt att veta var foretaget
befinner sig just nu och vad som ska till for att n
visionen och de uppsatta delmélen. Vi rekommen-
derar att gora en kulturanalys i tva delar.

Den forsta analysen beskriver nuliget, alltsa var
foretaget befinner sig just nu och vilka raidande be-
teenden som dominerar i organisationen. Den an-
dra beskriver 6nskvard /nédvandig kultur for att na
visionen och de uppsatta affairsmalen och beskriver
vilken typ av foretag ni vill ha i framtiden.

Genom analysen identifieras gapet mellan nulage
och Onskat lage. Utifran analysen blir det ocksa
enklare att ta fram en plan for vad som behover

goras for att fylla gapet.

Det ar nddvandigt att ta del av bade det externa
och interna perspektivet. Hur uppfattar kunder,
agare, samarbetspartners och Ovriga intressenter
vart foretag och hur uppfattar medarbetarna fére-
tagskulturen? Delar medarbetarna den kultur som
foretaget uttrycker som viktig? Har kunder och
medarbetare tankar och idéer kring hur foretaget
kan utvecklas?
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3. Identifiera framgangsrika
vardeord/principer

For att komma fram till foretagets vardegrund;
principer, sjil eller DNA som det ocksa kan kallas,
ar det viktigt att ha gjort hemldxan innan, alltsa det
arbete som genomfors i kulturanalysen.

Eftersom analysen ger en sa viktig information
kring hur féretaget uppfattas idag, vilka beteenden
som rader och hur medarbetare och kunder vill att
foretaget ska uppfattas framét.

Vardeorden ar fundamentet i hur medarbetarna
kommunicerar, agerar och levererar sjalva tjansten
eller produkten och paverkar sjilva kundupplevel-
sen, i de basta fall positivt.

Aker man pa tjinsteresa i ekonomi eller Business
Class, ar det hogt i tak och uppmuntras kritiska
asikter?

Varje dag fattas méngder av beslut pa olika nivaer
i foretaget och de flesta grundar sig inte pa djup-
géende analyser och fullstindiga beslutsunderlag,
utan snarare pa kanslan for vad som uppfattas ratt
och riktigt i den egna organisationen.
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4. Fran ord till handling

Ord i all ara men kulturen blir tydlig forst nar den
omsatts i dagliga 6nskvarda och konkreta beteenden.
Det handlar om att manifestera kulturen i foretaget.

Det ar valdig vanligt att vardeorden inte blir nagot
annat an just nigra fina ord som trycks pa kaf-
femuggar, satts upp vid receptionen och marknads-
fors pa hemsidan.

De finns dar, men eftersom det inte ar tydliggjorda
och det inte finns nadgon samstammighet i foretaget
om ordets innebord, saknar de sin kraft som styr-
medel mot foretagets vision och affarsmal.

Det ar forst nar vi omsatter vardeorden i beteenden
som de blir tydliga for medarbetarna. Vi behover
koppla foretagets vardeord till medarbetarens egen
tolkning av vardeordet. Annars ar risken stor for
missuppfattningar och feltolkningar.

Medarbetaren kanske sjalv uppfattar att hen "lever”
i enlighet med foretagets vardeord, men exempelvis
foretagsledningen har gjort en annan tolkning av
hur man ska agera.

I denna process ar det alltsa valdigt viktigt att
ledningen lyssnar p4 medarbetarna. Om man inte
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lyckas med denna integrering kommer ledningen
att fa 1agga ner mycket arbete pa att o6vertyga
medarbetarna om de styrande vardeorden och hur
dessa bor tolkas.

Har ar det alltsa viktigt att informera alla medar-
betare om hur arbetet med vardegrundsarbetet
har gatt till och hur man kommit fram till de valda
orden och viktigast av allt hur man tillvaratagit alla
medarbetarnas asikter i form av exempelvis under-
sokningar och diskussionsgrupper.

Det ar alltsd avgorande att foretagsledningen tar
till sig medarbetarnas tolkningar av vardeorden och
tillgodogor sig dessa for att forankringen ska bli s&
lyckosam som mojligt.

Och det ar viktigt att komma ihag att arbetet med
foretagskulturen ar en standigt pagaende process,
en dialog, dar delaktighet ar avgorande.

5. En levande foretagskultur

Manga foretagskultursprojekt stupar just for att
den vanligaste fallgropen med foretagskultursarbe-
te ar att man ser arbetet som ett projekt, nagot vid
sidan av den vanliga verksamheten. Det kravs bade
uthéllighet och ldngsiktighet i arbetet for att fa det
att fungera pa riktigt.
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Lite beroende pé vilken typ av foretag man ar kan
man losa systematiseringen pa lite olika sétt. Vissa
foretag utser en kulturchef, &ven om mycket saklart
landar i ledarskapet och sjalva medarbetarskapet,
med det yttersta ansvaret att skapa interna pro-
cesser for kulturarbetet och sakerstalla att arbetet
inforlivas i foretagets alla processer.

Genom att systematisera undviker ni att gora kul-
turarbetet till en kul kampanj, utan som pagaende
affarsutveckling dar det sker standig fornyelse och
utveckling mot uppsatta malen. Det handlar om att
vava in vardeorden och beteendeexempel i rekryte-
ringsprocessen, utvecklingssamtal, feedbacksamtal,
kund och medarbetarundersokningar etc.

Att inforliva vardeorden i de olika Talent Manage-
ment processerna ar helt avgorande for att utveckla
en langsiktigt stark foretagskultur.

6. Folj upp hur det gar

For att veta pa vilket sétt kulturarbetet ska foljas
upp ar det viktigt att backa tillbaka och fundera
igenom vilka malsattningar och utmaningar foreta-
get har med sin kultur.

Handlar det om att fa medarbetarna att i hogre
utstrackning agera pa ett visst satt? Eller vill man
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De foretag som inte visar |
handling att de faktiskt pa
nagot satt hjalper till att
bidra till en battre varld,
kommer fa det allt svarare

att rekrytera och behalla

personal framover.
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sikerstélla att kopplingen mellan vision, mal och
vardeord ar tydlig? Eller veta om ledarna ar kultur-
barare?

Fragestillningarna kan vara manga och beror som
sagt pa vad ni vill uppna. Ofta handlar fragestall-
ningarna om att definiera den 6nskvarda kulturen
i ett antal pastaenden och ta temperaturen pa hur
val organisationen lever upp till dessa. Detta kan
goras i pulsematningsverktyg, medarbetarunder-
sokning eller i kundundersokningar.

7 nycklar som oppnar upp din kultur

Maénga ar de organisationer som de senaste aren
dragit i gang kulturarbeten. Men hur manga har
kommit langre an att identifiera ett antal vardeord
med tillhorande beteenden innan arbetet sjalvdott?

Vi pa Stardust kan konstatera att manga misslyck-
as, vilket dessutom skapar en stor skepsis mot allt
arbete med foretagskulturen. Vi menar att detta
beror pa nagra enkla fel:

¢ Kulturarbetet har drivits som ett projekt, med gi-
vet slutdatum da man hoppas "vara framme”. Kul-
tur ar inte ndgot som kan skapas pa en begransad
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av ledarna vet att kul-
tur dr nyckeln till att

forbattra prestationen.

Mindre dn 30 % har
en plan for arbetet.

Kalla: Korn Ferry

tid, utan det vaxer fram och kraver noggrann
skdtsel och néring precis som en tradgard

* Givet den kaotiska omgivningen tappar man fokus
pa kulturen nar budget och strategitider kommer,
eller nar nasta globala chock foljer efter covid-
pandemin

* Man inkluderade alla medarbetare i borjan av ar-
betet, men slapper dem nar de som mest behovs:
i genomforandet. I stallet landar man i affischer,
artiklar och ndgra snygga viardeord pad muggar.

Vad ar 16sningen? Vi bjuder har pa de 7 nycklar som
vi menar ar avgorande for att 6ppna din kultur och
slappa fram den i hela organisationen.

Nyckel 1: Engagemang

For att skapa engagemang och tillhorighet ar kultu-
ren ett viktigt fundament i en organisationsutveck-
ling och framgéang, men inte den enda. Framgangs-

rik ledning och utveckling av organisationer bygger
pa en kombination av tre avgorande perspektiv.

 En tydlig riktning fOr att engagera. Riktningen
svara pa fragan varfor vi finns till, vad vill vi uppna
pa lang sikt, vart 6nskade lage och strategin for
att na dit
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* Tydliga mal for att skapa fokus och prestation

¢ Beteendekoder som alla forstar och som utveck-
lar samarbete, tillit till varandra och ett positivt
arbetsklimat.

Det ar viktig att engagera alla medarbetare i or-
ganisationen kring dessa tre perspektiv, sa att alla
forstar hur det hanger ihop och accepterar varfor
det ar viktig att utvecklas och agera pa ett visst
satt.

De flesta manniskor forstér att om man som ett ge-
mensamt "lag” har spelregler for hur vi ska vara och
agera, sa blir det enklare att arbeta tillsammans och
tydligare for bade medarbetare och kunder vad som
skiljer foretaget fran ett annat.

Det ar tydligheten kring dessa tre perspektiv till-
sammans som gor det mojligt for medarbetarna att
forsta vart foretaget ar pa vag och om detta ar en
arbetsplats dar hen vill engagera sig.

Motiverade och engagerade medarbetare ar mer
benagna att stanna kvar dar kulturen linjerar med
ens egna varderingar. Om fler medarbetare stannar
kvar leder det till farre externa rekryteringar. Det
betyder bland annat lagre 16nekostnader, rekryte-
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ringskostnader, utbildningskostnader och hogre
produktivitet.

Engagerade medarbetare blir kvar i verksamheten
och ar goda ambassadorer. Det ar aven viktigt att
identifiera kultursabotorerna, det vill saga de som
aktivt motverkar riktning, mal och beteendekoder
som ni har arbetat fram tillsammans, detta for att
forhindra att negativitet sprids.

Nyckel 2: Mal

Ta fram en handlingsplan och mél for kulturaret.
Vanligtvis har foretag en plan for hur affirsmalen
ska uppnas, men sillan finns en plan for hur man
ska blir framgangsrik genom sin foretagskultur.

Att ta fram en handlingsplan for kulturarbetet som
stracker sig 6ver exempelvis en 9-12 manaders pe-
riod i taget ar ett bra verktyg som alla, ledare saval
som medarbetare, kan ta hjalp och stod av. Kulturu-
tveckling ar ingen quick fix, sa stor paverkan vid ett
tillfalle kommer inte bidra till nagon storre utveck-
ling eller forandring.

Planen ar en férutsattning for att lyckas driva kul-
turarbetet framat och sikerstaller gradvis paverkan
over tid. I planen kan mal for enskilda aktiviteter
sattas och foljas upp.
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Planen kan innehalla olika initiativ under aret; till
exempel att forbattra formagan att ge och ta feed-
back, eller bli battre pa uppfoljning och larande.

Det viktiga har blir att man arbetar med dessa
initiativ pa ett kraftfullt satt och med st6d i form
av exempelvis utbildning och traning, workshop
upplédgg och att var och en far sitta individuella
utvecklingsmal och ges tid att reflektera kring eget
larande och utveckling kopplat till de olika initiati-
ven som satts for kulturutvecklingsaret.

Innan ni satter i ging arbetet med att ta fram sjalva
planen kan det vara bra att fa koll pa nuldget; bjud
in till ett arbetsmote dar kulturella framgangsfak-
torer och eventuella hinder identifieras.

Utifran nuldget blir det littare att bestimma atgar-
der och fokusomraden samt hur arbetet kan matas
och foljas upp.

Nyckel 3: Det sténdiga larandet

Lat det stindiga larandet fa utrymme. Nér vi ut-
vecklas forandrar vi var attityd och vira beteenden
i en viss situation. Attityden ar en avgorande faktor
for prestation och genom att arbeta med attityd
kan vi paverka hur vi presterar och agerar.
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En viktig princip for utveckling ar just att bryta ner
nagot som kan uppfattas som abstrakt och kom-
plext till konkreta beteenden i en specifik situation.

Eftersom beteenden dr ndgot som kan observeras,
kan det aven utdvas och darmed utvecklas. Nar ett
beteende utdvas tillrackligt manga ganger och till-
rackligt ofta utvecklas det till en vana.

Vardeord ar det oftast latt att halla med om, utma-
ningen ar att alla gor olika tolkningar av orden. Alla
kan halla med om att ord som respekt och omtanke
ar viktiga och det ar forst nar dessa ord blir konkret
kopplade till en situation som det visar sig om vi
skiljer oss at i var uppfattning. Sa det viktiga arbetet
blir att sa tydligt som mojligt diskutera och forklara
vad olika ord innebar i olika vardagliga situationer
som uppstar i arbetet. Borja girna i en trygg i miljo
i teamet.

Nyckel 4: Dialog

Regelbunden dialog en forutsattning for beteen-
deutveckling. Det ar genom samtal med manniskor
som vi kanner fortroende for och nar vi kanner att
vi har fatt vara med i processen som vi engagerar
oss och kan ta till oss att vi behover utveckla ett
nytt beteende.
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"Define the things we want
to do, the ways we want

to behave and want each
other to behave, provide
training, and then do what is
necessary to reinforce those

behaviors. The culture will

change as aresult.”

John Shook, CEO of Lean Enterprise Institute
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Det ar just hiar minga ledare gar fel. Allt for ofta
blir det en monolog fran chefen om "vad vi beho-
ver gora och hur”. Detta medfor dessvarre bara att
medarbetare blir oengagerade.

Vi behover skapa utrymme for medarbetarna att
tycka till och att gora foretagskulturen till sin egen.
Detta behover ske 16pande under aret pa teammo-
ten och 1-to-1.

Genom att kombinera dialog med tydlighet kopplat
till konkreta situationer som intraffar i medarbetar-
nas egen roll kommer vi langre med kulturarbetet.

Idag finns det aven smarta och enkla digitala verk-
tyg som pa ett effektivt satt hjalper team och med-
arbetare att reflektera kring och ha en 6ppen dialog
om forvintningar pa ageranden i olika situationer.

Nyckel 5: Kanslor

Kénslor paverkar mer én logiska resonemang. Den
maénskliga hjarnan ser fortfarande ut pa samma sétt
som nar vi levde pa savannen. Detta innebar bland
annat att den moderna manniskan fortfarande fat-
tar de flesta beslut genom instinkt och kansla.

Nar vi jobbar med beteendeutveckling ar det vik-
tigt att vi anvander ett positivt och lekfullt forhall-



STARDUST CONSULTING

Anstdllda som

anvdnder sina styrkor,

fardigheter och

formdgor varje dag dr:

O
©

mer produktiva och

15

O

mindre bendgna att
ldmna sina jobb.

Kalla: Gallup

ningssatt och skapar delaktighet och engagemang
for arbetet. Vi lyssnar pa manniskor som vi litar pa
och har fortroende for och som med engagemang
och passion berattar om en viss situation eller delar
goda exempel och berattelser.

Det ar har ledarskapet kommer in och blir extra
viktigt. Vi behover ledare som ar duktiga pa att
kommunicera och dela berattelser pa ett engagerat,
autentiskt och transparent satt.

Nyckel 6: Gor det latt att gora ratt
Forskning visar att det tar minst tre veckor att
skaffa en ny vana och s& mycket som cirka nio ma-
nader innan den nya vanan ar bestiende.

Lagg till att det aven kan behovas viss kompetens-
utveckling for att kunna uppvisa ett visst nytt bete-
ende vilket gor det hela dnnu svarare.

Ofta behdver arbetet med att utveckla strukturer
paga parallellt for att underlatta medarbetarnas
mojligheter att agera pa ett visst sétt. Struktur
innehaller allt det som gar att dokumentera och
som stOdjer vara arbetssatt, exempelvis organisa-
tionsstruktur, IT-system, arbetsprocesser, besluts-
processer, lonestruktur och malstyrning.
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Det handlar det om att sakerstalla att det inte finns
strukturer som hindrar utan underlattar féor med-
arbetarna att agera i linje med den kultur man vill
utveckla. Det ar forst dd man far den verkliga hav-
stangen i sitt kulturarbete.

Kom ihag att begrepp som vision, syfte, strategi och
vardegrund ar sddant som ledningen pratar mycket
om, men for medarbetarna ar det nagot som kan
kannas lite frammande och som ibland kan kannas
svart att samtala kring.

De flesta medarbetare ar mer upptagna med att
leverera, producera, mota kunder, administrera

an att fundera pé vart foretaget kommer befinna
sig om fem ar. Genom att fokusera samtalen kring
medarbetarens vardag, till exempel situationer som
medarbetarna tycker ar svara, sa blir det lattare att
diskutera vad den enskilda medarbetaren behover
hjalp med och kan bidra med i sin roll.

Hjalp dina medarbetare lyckas med beteendefor-
andringen genom att tillsammans arbeta med fra-
gorna i modellen nedan:

1. Valj ett positiv beteende du vill forbattra - eller
positiv stravan som medarbetaren vill uppna: Det
ar lattare att forbattra nagot an att helt forandra.



STARDUST CONSULTING

Hjélp medarbetaren att mala upp det dnskade
scenariot: Det ar viktigt med en tydlig, realistisk
malbild.

Hjalp medarbetaren att svara pa varfor hen vill
uppna scenariot: En valdefinierad anledning
hjalper dig att aterfa motivationen under dagar
da det kanns lite tungt.

Satt en rimlig tidsram: Ge férandringsprocessen
ett ar - eller ett halvar.

Utga fran nuldget och definiera minst tre bete-
enden som forandringen kraver:

Hjalp medarbetaren att prioritera forandringen:
For att lyckas med en férandring krévs talamod,
tid och plats - 1at inte aktiviteterna vara for
omfattande och for stora, da ar det latt att de
prioriteras bort.

Infér delmal och fira nir de uppnas: Har ni/du
natt halvvags till forandringsmaélet? Se till att
fira och uppmarksamma framstegen med for-
andringen!
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Nyckel 7: Ledarskap

Ledarens roll ar avgorande bade som forebild och i
rollen att involvera alla medarbetare i kulturarbetet
och visa vagen. Medarbetarna kommer agera som
ledaren gor, sa vad du som ledare gor eller inte gor
for den delen kommer att tolkas och kopieras och
fa konsekvenser.

Din roll som ledare blir att pAminna ofta om 6ns-
kade beteenden och ge positiv feedback och upp-
skattning nar medarbetarna agerar i linje med ons-
kade beteenden, onskade beteenden som premieras
skapar namligen den sociala normen.

Vi ar flockdjur och vill tillhora. Ett grundlaggande
antagande ar att vi lar oss av andra manniskors
beteende, vilket ar en stor mekanism till forandring
hos manniskor.

Tank pa att anvanda onskade beteenden nar du ger
feedback och ge konkreta exempel pé vad personen
gjorde och hur det skapar varde.

I alla organisationer finns det ett antal stjarnor.
Medarbetare som presterar pa topp och som ar am-
bassadorer och goda kulturbarare. Sedan finns det
ofta dven ett fatal medarbetare som av olika anled-
ningar inte presterar bra pa arbetet och som kan-
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Jobbar du i en organisation dar du redan nu
behover hjalp med foretagskulturarbetet?

Vagledning fran vara konsulter brukar vara mycket
uppskattat.

Passa pa att boka 30 minuters kostnadsfri radgiv-
ning med en av vara experter — en chans att férut-
sattningslost fa stalla dina fragor och héra mer om
hur vi kan hjalpa dig framat.

— Svar pa dina fragor kring dina unika utmaningar

— Fd&rslag pa nasta steg for en forflyttning i ratt
riktning

Boka nu
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ske inte har ratt attityd. De kan vara motstandare
till forandring och medvetet eller omedvetet for-
soker de paverka kollegor om att forandringen ar
onodig eller fel.

Lagg krutet pa och fokusera pa de medarbetare
som ar ambassadorer och som har ratt attityd och
beteende och ta draghjalp av dem.

Om vi 6ver tid fokuserar pa de positiva forandring-
ar som sker, lyfter och forstarker det regelbundet
sd kommer dessa personer bidra till att allt fler
personer engagerar sig i kulturarbetet pa ett posi-
tivt satt.

Hur gor ni?

Hur arbetar ni med er foretagskultur idag? Har ni
en foretagskultur som stodjer er att na affarsma-

len? Har ni omsatt vardeorden till konkreta hand-
lingar/beteenden?

Stort tack for ditt intresse!

Sofie Kbénig
Stardust Consulting


https://stardustconsulting.se/kontakt/radgivning

STARDUST CONSULTING
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Sofie Kdnig
sofie.konig@stardustconsulting.se

070-515 49 83

Sofie Konig har en magisterexamen i ekonomi med
inriktning strategisk marknadsféring. Hon har
arbetat med marknadsfoéring inom SAS Trading,
Kanal5 och Telia.

Hon ar ocksa en av grundarna till eWork som &r ett
konsultforetag med en innovativ affarsmodell och
som vunnit priser bland annat som Sveriges snab-
bast vaxande foretag, Sveriges basta arbetsplats for
nyanstéllda samt pris for arets basta marknadsfo-
ring.

Pa eWork var Sofie vVd med ansvar for Talent
Management och kommunikation.

Sofie har mangarig erfarenhet i fragor som ror
marknadspositionering, foretagskultur, arbets-
givarvarumarke och malstyrning fran framférallt
snabbvaxande och innovativa tillvaxtbolag inom
branscher som online marknadsforing, retail, busi-
ness Intelligence och konsultbranschen.


mailto:sofie.konig%40stardustconsulting.se?subject=

STARDUST CONSULTING

Stardusts
tjanster

Organisationsutveckling
v - forframtiden
H). 2 Framtidssakra din organisation for
att fungera i en snabbforanderlig och
komplex varld. Vi levererar analys och skraddarsyd-
da atgiarder med maélet att ta tillvara varje individs
potential. Las mer

Strategisk talent management
Vi hjalper dig 6ka effekten av ditt Ta-
lent Management, det vill saga hur du
attraherar, engagerar och utvecklar
dina medarbetare. Las mer

Foretagskultur

Starka kulturer utvecklas inifrdn och
ut. Vi hjalper dig identifiera och skapa
en héllbar foretagskultur med tydliga
affarsdrivande virderingar. Med utgangspunkt i
foretagets vision, affarsidé och strategi samt 16n-
samhet. Las mer

\ @ Teamutveckling
_ Utveckla hogpresterande team pé alla
éﬂi\ nivéer, inklusive ledningsgruppsni-
va. Vi skraddarsyr teamutveckling for

saval fasta som tillfalliga team dar mélen ar tydliga.
Las mer
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s Ledarskapsutveckling
7 & sjalvledarskap
Genom att utveckla dina ledare sé ut-
vecklar du organisationen - avgoran-
de i en komplex och snabbrorlig tid da hogre krav
stélls pa ledare. Las mer

W’

Forvarv & fusioner
@ Fa med foretagets viktigaste tillgang i
din Due Diligence och lat oss ta pulsen
pa kompetensen innan forvarv: nulédge,
risker och mojligheter. Viktigt - eftersom det till

stor del ar manniskorna som avgor vilket resultat
foretaget kommer att kunna leverera. Las mer

HR interim
A ~ Forstirk ditt HR-team pa kort eller
TR 1ang sikt med var interimslésning.
Genom vart vassa natverk av erfarna
HR-konsulter kan vi stotta dig pa flera nivaer, ex-
empelvis HR-chef och HRBP. Las mer

Stardust Search
A ~ Via vart systerbolag Stardust Search
SEARCH  erbjuder vi tjanster som ror rekryte-
ring. Bland annat executive search,
styrelseutveckling, styrelserekrytering, assessment
och karriarcoachning. Las mer


https://stardustconsulting.se/tjanster/organisationsutveckling/
https://stardustconsulting.se/tjanster/talent-management/
https://stardustconsulting.se/tjanster/foretagskultur/
https://stardustconsulting.se/tjanster/teamutveckling/
https://stardustconsulting.se/tjanster/ledarskapsutveckling-sjalvledarskap/
https://stardustconsulting.se/tjanster/forvarv-fusioner/
https://stardustconsulting.se/tjanster/hr-konsult-interim/
https://www.stardustsearch.com/
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