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100 telefonsamtal till vd:ar och HR-
direktorer resulterade i 53 moten.
Tolv av dem kopte tjansten och ville
anlita Sofia. Plotsligt var hon igang.
Néstan tio dr senare har verk-
samheten bide vuxit och satt sig.
Hennes bolag heter i dag We are the
storydoers och har under aren gatt
in och hjilpt minga stora bolag med
inkluderingsfrigor. Sjilva grundin-
stillningen ar att omedvetna normer
och dolda strukturer haller tillbaka

kompetenta manniskor pa foretagen.

Det finns alltsd en dold tillging som
foretagen inte utnyttjar vilket paver-
kar deras lonsamhet negativt och
samtidigt skrimmer bort talanger.

pa riktigt.

»Traditionellt sett har de har
fragorna, liksom andra HR-frigor,
betraktats som ett sidoprojekt. Sa
ar det inte langre. Manniskor ar
foretagens viktigaste resurs och HR-
fragorna ir ddrmed en stor del av
affarsverksamheten. Om foretagen
inte forstar och speglar den verklig-
het de gor affarer med far de stora
problem. «

ENLIGT SOFIA FALK behover manga
omvirdera sin syn pa talang och
kompetens. Inom ledningsgrupper
och andra kritiska positioner ér det
tyvérr ganska homogent och att kvo-
tera in en »joker« gor ingen storre

» Mdnniskor dr foretagens viktigaste
resurs och HR-fragorna dr ddrmed en
stor del av affdrsverksamhelten. «
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Sofia Falk »hackar«

foretagens system :

inifran for att astad- e e
komma férandring

skillnad eftersom vi midnniskor
strivar efter att smiilta in. Gruppen
anpassar sig sillan efter individen
utan det blir tvirtom, som Sofia sjilv
fick erfara i det militéra.

»Det behovs en kritisk massa
for att det ska borja hinda saker.

Vi brukar rekommendera att man
som mest bor ha 70 procents homo-
genitet. Jag tycker det kan vara bra
att vinda lite pa perspektivet. I stil-
let for att peka ut det som bryter
mot normen och jobba med de som
ar exkluderade tycker jag att man
kan rikta fokus mot fordelarna med
heterogena team. «

Sofia hinvisar till en undersok-
ning fran MIT om vad som utméirker
hogpresterande team. Heterogena
team utvecklar enligt undersok-
ningen en kollektiv intelligens ge-
nom att de automatiskt tar hinsyn
till olikheter, later fler komma till
tals och dr mer 6ppna for att forsta
andras perspektiv.

Vad vill foretagen ha hjalp med
av er?

»Det kan vara en vd eller HR-
direktor som star infor en stor forand-
ring, har svart att locka talanger eller
har misslyckats med en lansering och
inser att de behover fa in fler olik-
heter pa alla nivaer. Det dr ofta stora
industriféretag som dr medvetna om
att de har ett problem, men de vet
inte hur de ska komma vidare. «

Hur kan ni hjalpa dem?

» Vi har en vildigt enkel och
effektiv arbetsmodell. Man kan
siga att vi hackar foretagens system
och fordndrar inifran. Forst maste
vi forstas ha ledningen med oss,
annars gar det inte att gbra nagot.
Sen gor vi de anstillda till interna
managementkonsulter. Vi borjar

STRATEGI

rat fraiga om beteende. Det handlar
om att ta tillvara de bésta talangerna
och skapa de smartaste teamen
vilket kommer att leda till att fore-
taget tjainar mer pengar. «

Nar Sofia och hennes konsulter
lyckas blir det en boost pa foretaget
dar de har verkat. Eftersom metoden
gar ut pa att medarbetarna ar for-
andringsagenterna har de kinslan av
att de har gjort allt sjilva. Sofia och
hennes ging far finna sig i att deras
insats hamnar i bakgrunden. Det dr
det virt niar hon kdnner att arbetet
har lett till fordndring.

I dag har hon ett virtuellt kontor
diar medarbetarna édr konsulter.

»Jag slipper dgna dagarna at
administration, det dr inte min
starka sida.« ®

SOFIAS 4 TIPS
TILL FORANDRING:

Koppla mangfald och

jamstalldhet till kompe-
tens och affarsverksamhe-
ten. Det handlar mer om att
hitta de bast lampade an att
prata om hur vi beter oss.

Anvand kraften inifran

foretaget.

Ta sma steg mot for-

andring snarare an att
skapa luftiga policydoku-
ment.

Anvand humor trots att

fragorna kan vara tunga.

Sofia Falk

» Vi har en vdldigt enkel och effektiv modell. Man kan sdiga
att vi hackar foretagens system och fordindrar inifran. «

alltsa inte med abstrakta policy-
dokument som ska pressas ned
uppifran. Vi vinder oss till exper-
terna, de anstillda. «

Och hur funkar det rent praktiskt?

»Vi kickstartar en forandringsresa
och jobbar i workshopform. Vi bor-
jar i det lilla som exempelvis >nista
mote gor vi sa hir i stillet< eller >vi
anonymiserar rekryteringsproces-
sen<. Medarbetarna vet bést vad som
inte fungerar och nir de hittar 16s-
ningarna uppstar en kraft. «

Det later som att det har kan vara
lite sméartsamt?

»Det dr tunga fragor och det kan
komma upp en del saker s det giller
for oss konsulter att jobba med hu-
mor. De flesta har upplevt exklude-
ring i nigot sammanhang, folk maste
rannsaka sig sjidlva men inte dgna sig
at for mycket blamegaming. «

For att undvika kinslan hos delta-
garna av att sitta i » dnnu ett grupp-
arbete om virderingar« konkretise-
ras de luddiga begreppen mangfald
och jamstilldhet.

» Vi vill inte gora det till en sepa-

Omedvetna normer och
dolda strukturer haller tillbaka
kompetenta manniskor pa
foretagen, menar Sofia Falk.
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