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HumanGuide® och FIRO-teorin for teams

utveckling

Introduktion

HumanGuide®-koncepten har som huvudsyfte att stédja utveckling av individer
och team. FIRO-teorin ar en utvecklingsmodell, som kan vara ett stod for ett
teams ledare OCH medlemmar att agera pa bésta satt for att underlatta
utvecklingsprocessen for hela teamet, sa allas resurser tas tillvara pa basta sétt.
I den har dokumentationen finns kunskap, som syftar till att bada koncepten ska
forstarka varandra, dvs att 2 + 2 blir minst 5;-)

Karnan i HumanGuide®-koncepten ar personlighetsteorin Atta Boxar, som
beskriver atta olika faktorer (drivkrafter) som méinniskor har mer eller mindre
av. De atta faktorerna i vars och ens personlighet har stor paverkan pa deras
agerande under teamets utvecklingsprocess.

Huvudbudskapet i FIRO-teorin av Will Schutz ar att alla team pa ett mer eller
mindre tydligt satt gar igenom ett antal "faser” under sin utvecklingsprocess, dvs

fran det att man vill vara med 1 teamet tills teamet fungerar effektivt. De mer
eller mindre tydliga faserna kan beskrivas pa foljande satt (fran UGL 2000)

1-Tillhorafasen

2-Rollsokningsfasen

3-Samhorighetsfasen

Teamets fokus Medlemskap Ansvar Relationer
(in/ut)? (topp/botten)? (néra/langt ifran)?

Agerande Tillfallig Konfrontation Samarbete

forening
Grundkénsla Beroende Oberoende Tillit (=forfattarens

tillagg)

Sjalvrannsaknings- | *Ar jag «Ar jag tillrackligt | *Ar jag omtyckt?
fraga accepterad? kompetent? *Tycker jag om de

« Accepterar jag | *Ar de andra ovriga?

de 6vriga? tillrackligt

kompetenta?

Viktiga fragor -Passar jagini | -Vem ar ledaren -Hur stor narhet ar

teamet? eller ledarna? tillaten?

-Vilka ar de -Hur stort inflytande| -Hur starka kéanslor
ovriga? har de? kan jag visa?

-Vill jag vara -Hur stort ansvar far| -Ar teamets

med dem? jag ha? medlemmar lojala mot
-Far jag vara -Ar jag stark nog att | mig och teamet?

med dem? hévda mina krav? -Hur stor 6ppenhet ar

-Inser, uppskattar
och respekterar man
min kompetens och
tvartom?

tillaten?
-Far jag min del av
varmen?
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1-Tillhorafasen
-Prata for mycket
eller vara overdrivet

3-Samhorighetsfasen
-Kéanna tillit 1
teamet

2-Rollsokningsfasen
-Forsoka uppna eller
undvika ledarskapet

Vanligt betende

Oppen -Atackera ledaren -Kunna uttrycka
-Dra sig undan och | och team- bade positiva och
vara tyst medlemmarna negativa kéanslor
-Kontrollera -Bilda undergrupper | -Minska det fysiska

utrymmet och 6ka
kroppskontakten

-Plastra om och
skydda

-Vilja den 4dldsta
eller minst

ledarens och de
andras behorighet
och kompetens
-Berétta "fiske-

historier” inflytelserika

-Ifragasitta teamets| medlemmen till

mal och normer ledare
-Genomfora

majoritetsval néir
ledare ska utses

Det ar viktigt att inse att processen inte alltid ar sa klockren och att man tydligt
kan urskilja de olika faserna, men teorin ar praktisk for att inse processen i stort
och fran den utgangspunkten inse vad som kan vara lampligt agerande. Likasa
minskar det risken att bli "upprord”, ndr man forstar att ett "olampligt” agerande
beror pa det och det. Vidare maste man beakta att det blir en "aterstart” i
faserna nar det tillkommer/férsvinner medlemmar eller intraffar andra storre
forandringar. Med andra ord ska man inte se processen som om den har en
borjan och ett slut utan att den 4r mera ar en uppatgaende (helst;-) spiral.

En ofta "besvarlig” fas ar rollsokningsfasen, eftersom det dar uppstar konflikter
savéal 6ppna som dolda. Ett trick dr da att "ta innerkurvan”, dvs inte strida om
vem som &r storst, bast och vackrast utan i stéllet visa varandra respekt — med
bibehallen sjalvrespekt forstas. Overhuvudtaget &r det forstas bast att stréva
efter vinna-vinna-lésningar eller mera nyanserat: Losningar som kan accepteras
av alla involverade parter.

Ett genomtéankt team-ledarskap innebar att man tar hansyn till faserna, sa att
man valjer olika ledarstil beroende pa teamets fas, pa féljande satt

1-Tillhérafasen 2-Rollsokningsfasen | 3-Samhorighetsfasen

Lampligt
ledarskap

Har ar det viktigt
att teamledaren tar
en aktiv roll och
bidrar med
struktur och

Har ska teamledaren
strava efter att lyfta
fram vars och ens
starka sidor samt
utveckla individerna,

Teamledaren kan héar
bérja tona ner sin roll
och uppmuntra till

storre sjalvstandighet
och att allas potential

klargor vad som relationerna, tas till vara mer och
ska astadkommas. | 6ppenheten och mer. Delegera i 6kad
tilliten. utstriackning. Virna om
respekt och
sjalvrespekt 1 teamet.
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En god forstaelse for de atta faktorerna i Atta Boxar innebér att man kan
ytterligare forbéattra sitt team-ledarskap och team-deltagande, eftersom att man
da dven beaktar att personligheten paverkar teamets utvecklingsprocess. Inte
nog med det utan ledarens personlighet paverkar dven kapaciteten att agera pa
basta sétt 1 de olika faserna. Slutligen bor ledaren dven gora sitt basta for att
beakta personkemin mellan sig och teamets medlemmar och medlemmarna
sinsemellan. Det senare finns det kunskap och tips om 1 héiftet HumanGuide kan
forbdtira pa jobbet och i livet.

Héar nedan foljer en systematisk genomgang faktor for faktor enligt Atta Boxar
avseende faserna i teamets utvecklingsprocess dels hur den typiska individen
“kéanner sig” och rekommenderat forhallningssétt for ledaren. Darefter foljer en
systematisk genomgang pa samma sitt for ledaren 1 teamets utvecklingsprocess.

Forst kommer dock lite reflektioner pa vad som karakteriserar effektiva team och
aven allménna tips om arbete 1 team.

Effektiva team

Vad karakteriserar effektiva team? Enligt Mac Gregors forskning ar det framst
foljande beteenden

Avspiand atmosfir
Man har respekt och forstaelse for varandras sétt att vara och utgar i forsta hand
fran att alla vill bidra positivt.

Mycket diskussion inom uppgift
Ett annat satt att uttrycka samma sak ar att det ar hogt i tak. Uppgiften blir
belyst ur manga olika perspektiv — sédrskilt om det géller nagot viktigt.

Teamets uppgift ar accepterad
Man har pratat om malet och blivit 6verens om vad det innebar samt att alla
accepterar malet.

Lyssnar till varandra

Lyssnande ar sjalvklart och att nar man inte forstar sa fragar man. Likasa har
man forstatt att lyssnande inte innebér att man ska vara tyst utan att man
lyssnar aktivt med férdjupande fragor, summeringar (kvitteringar), mm

Finns skilda meningar

Man vagar fora till torgs skilda meningar — &ven de som kan vara impopuléra.
Man inser vardet av att nagot belyses fran flera hall och att om det laggs fram
Oppet, sa finns det en béattre grund for ett kommande konsensusbeslut — mera
nésta punkt.

Konsensusbeslut

Beslutsprocessen bygger pa ett medvetet val av beslutsform med hinsyn till
beslutets omfattning och prioritet. For enklare beslut anvands auktoritara beslut
t ex om fa ar berorda och sméa ekonomiska effekter. Fér mera omfattande beslut
anvands konsensusbeslut, dvs de hushallas med eftersom de kraver mera tid —
saval effektiv tid som kalendertid.
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Konstruktiv feedback
Man ger bade ris och ros, men alltid med syftet att feedback ska vara en gava till
mottagaren, dvs stodja den personliga utvecklingen.

Stor 6ppenhet

Overlag vagar man visa osédkerhet och egna svarigheter utan att det ses som ett
svaghetstecken. Man vagar dven lagga fram ofardiga tankar och idéer med
forhoppningen att fa hjalp av de andra att utveckla dem vidare.

Klara beslut och ansvarsférdelning

Néar man val har fattat ett beslut sa &4r alla i1 teamet klara 6ver vad det innebér.
Till och fran far ndgon sammanfatta beslutet for att testa att alla har uppfattat
innebérden pa samma sétt. Fran méten dokumenteras i en uppgiftslista vad som
har bestamts, vem &r ansvarig och nir det ska vara klart (prioritet). Forslagsvis
finns dven en kort kommentar om status for uppgiften.

Stodjande teamledare — varierande rollférdelning

En sjalvklarhet kan det tyckas, men sa ar inte alltid fallet, dvs teamledaren ska
inte bara se till att teamets uppgifter blir hanterade utan aven verka for att
stodja den personliga utvecklingen for teamets medlemmar.

Att vara stodjande innebér dven att kunna stiga at sidan ibland, nér nagon
annan team-medlem dr mera kunnig i en viss uppgift och da lata den personen
driva fragan till en bra hantering. Ibland kan det férstas ocksa forekomma att
nagon far prova den rollen som en del av den egna personliga utvecklingen.

Sjalvkritisk syn pa teamets process

Samtliga i teamet ar uppméarksamma pa vad som fungerar bra och vad som borde
utvecklas. Ofta avslutas méten med en kort "laget-runt”, dar var och en meddelar
hur moétet har fungerat och vad som var bra och vad som borde utvecklas. Ibland
kompletteras det med feedback till teamets ledare och ibland dven till teamets
medlemmar.

Allmanna tips for agerande i team
Forutom specifika tips for agerande beroende pa vilken personlighet nagon har,
sa finns det en del allménna tips for effektivt agerande 1 team.

Ringteam eller stjarnteam

Jag lyssnade en gang till en kursledare som beskrev FIRO-teorin. Hans syn var
att teamets medlemmar skulle ta varandra 1 hdnderna under samhorighetsfasen
och ddarmed bli ett starkt team. Det later bestickande bra med ett sadant team —
ett ringteam, men jag anser att ett stjarnteam (mera om det nedan) blir en béttre
malbild att strava efter.

Ett ringteam kan l4tt leda associationerna till ett slutet system som siger: Hurra
vad vi ar bra, men andra ar inte... Ringteamet blir da ett slutet system, som inte
ar benégna att ta in synpunkter och tankar fran omvéarlden. I ett stjarnteam
ddremot har teamets medlemmar bara en hand ithop med varandra och den
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andra ar 6ppen (inbjudande) mot omvérlden. Det som férenar 1 stjirnteamet ar
gemensamma viktiga viarderingar.

En ytterligare liknelse for att jamfora skillnaderna mellan ett 6ppet och slutet
system ar att om man stdnger en dorr till omvéarlden, sa blir den egna varlden
alltid mera begréansad pa alla sétt och vis. Man kan &ven se exempel pa detta
nér man jamfor manniskor som bor pa 6ar jamfért med de som bor pa stora
landomraden, ddr méanga olika ménniskor moéts. P4 6ar 4r man oftast mycket
mera konservativ, varfor gamla traditioner lever kvar mycket langre. Sjalvklart
kan man isolera sig pa ett liknande siatt genom att t ex bara umgas med de som
tillh6r en viss religion, parti, etc..

Ett annat perspektiv: Vad ar det som gor att t ex griadde och alkohol gor mat
godare? Jo, de har manga fria bindningar och blir ddrmed smakforstarkare;-)

Istapparnas motto

For nagra ar sedan skulle en sldkting gifta sig med en amerikansk pilot. Min fru
gick da och kopte tva istappar i svenskt kristallglas som brollopsgava. Sedan
tyckte hon att vi skulle skriva nagot pa gratulationskortet, eftersom vi brukar
gora det. Det tyckte jag var en utmaning. Istappar och broéllop — gar det ithop? Jag
funderade och till slut kom jag fram till ett forslag, som vi nu kallar istapparnas
motto, dvs hur ska de vara for att skina fint och behalla sin lyster? Jo: Var klar
och sann, med varann! I praktiken betyder det att man ska vara konstruktivt
uppriktig med varandra. Lika viktigt 4r att man uttrycker sig klart och tydligt,
sa att det inte missuppfattas. Dessutom finns det en ytterligare innebord av
“klar”, dvs att det inte ska finnas saker som &dr obehandlade eller ej fullféljda,
vilket paverkar relationen negativt.

”Finsk” VD ville slass

Jag laste foljande uttalande av en finsk VD: Jag kom hit for att slass, jag kom hit
for att fa saker att hdnda! Jag kom inte hit for att diskutera mal hit och dit!” Det
rakade vara en finsk VD, men det skulle sjalvklart kunna vara en VD fran vilket
land som helst. Manga ledare 1 den positionen har uppfattningen: Om man inte
vinner, sa forlorar man... Det finns inte positionen/attityden “vinna-vinna” bland
deras varderingar, vilket gor att det blir svart att f4 nagon med den
uppfattningen att striava efter en 16sning som pa ett bra satt balanserar de olika
parternas intressen. Om det ska lyckas maste man forst &ndra en sadan persons
vinna-forlora-attityd.

Laget ar storre dn jaget

Rent matematiskt ar det sa, men om inte samverkan fungerar, sa blir det inte sa.
Det kan vara nagon som vill dominera och inte slapper fram andras tankar. Det
kan vara nagon som har utvecklingsbart sjalvfértroende och ddarmed inte vagar
ge sina synpunkter. Det kan vara att man inte lyssnar pi varandra, inte
respekterar varandra, inte uttrycker sig klart och begripligt, etc.

Strava efter att var och en ska komma till sin fordel

Jag deltog for flera ar sedan i en forskning som géllde militdrens
arbetsforhallanden. En av arbetsplatserna som jag besokte var en milostab, dar
den hogste chefen var general. Det var pafallande hur néjda alla officerarna i
staben var med samarbetet — fran lagsta rang till generalen. Till slut kom jag pa
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vad huvudorsaken var till det goda samarbetet: Alla insag hur de behévde
varandra och darfor hade de stor 6msesidig respekt. Slutsatsen bekriftas 4ven av
konfliktforskning, dar man har kommit fram till att den enskilt basta
forutsattningen ar att de berérda parterna inser att de behover varandra for att
na sina mal.

Det pragmatiska radet blir darmed att strava efter att var och en ska vara
“varldsméstare” pa nagot 1 teamet.

Uppmirksamma omgaende framsteg med berom

Manga har svarigheter att saval ge som fa berom. Det ar synd eftersom berém
skapar sa mycket energi. Nar det géiller att ge berom ar det viktigt att inrikta sig
pa att uppmarksamma framsteg — inte bara ge berém, nar nagon ar béattre pa
nagot. Precis som vid kritik &r det extra bra om man &r sa specifik som mdgjligt,
nér man ger berom. Da vet mottagaren exakt vad det var som man tyckte var
bra. Berommer man dessutom just nar det hénder, sa stabiliserar berommet
framsteget och framgang foder som bekant framgang;-)

Koncentrera den personliga utvecklingen

Att bara lagga till det ena efter det andra for att bli duktig pa alla satt och vis ar
inte framgangsrikt, for da plottrar man bort sina forédndringsresurser pa for
manga omraden. Man maste stdlla upp mal och koncentrera sig pa att utveckla
det som ar mest angelédget och da framst pa de starka sidorna. Egna
tillkortakommanden &r ofta baksidor pa det som ar starka sidor, dvs man
overdriver det man &r bra pa eller "fel-levererar”. Varje mal man har kan liknas
vid en gummisnodd och da ar det latt att inse att man inte kan halla sa manga
spanda at gangen.

Det galler att inse att utveckling kraver forandring och da finns manga
motkrafter. Exempelvis vill inte hjarnan dndra, eftersom en foréandring kraver
mycket energi. Omgivningen kan dven motarbeta, eftersom en foréandring hos
nagon kan innebéra att andra méaste dndra pa sig...

Aterfall till gammalt negativt beteende

Nér det blir aterfall, sa giller det att ta det sakligt och inte 6verdriva motgangen.
Det galler da framst att stoppa beteendet omgaende och snabbast mgjligt fixera
det 6nskade beteendet, sa att aterfallet forsvinner ur fokus.

Tank pa vad du har att vinna
Om man fokuserar pa vinsten av en utveckling, sa blir det mera energi till
utvecklingen.

Allmant om HumanGuide och FIRO-teorin

Innan vi kommer in pa faktorbeskrivningarna for agerande i de olika faserna i
gruppers utveckling, bér man beakta nagra allmadnna aspekter. Forst det
sjalvklara att alla inte gillar samma uppgifter, eftersom vi manniskor ar olika. I
haftet, som ndmndes ovan, finns dven rubrikerna Jobbkemi, Metodkemi och
Kulturkemi. Dar kan man fa idéer om hur vil en uppgift passar en individ. Om
matchningen ar dalig ska man forstas undvika den, men ibland har "néden ingen
lag”, utan nagon maste gora en uppgift trots att det inte innebar sa god
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matchning. Det ar da véldigt bra att inse problemet och hantera det pa basta
satt.

Allméant kan man dven séga att vissa faktorer 1 personlighetsteorin Atta boxar
kan acceptera en direktiv stil (man ar da rakt pa sak) medan andra har mycket
svart for det. For de senare - faktorerna Kraft och Fantasi passar det bast med en
non-direktiv stil (man agerar da indirekt t ex med fragor). Nar det géller Kraft sa
har dessa individer ett stort behov av att klara sig pa egen hand. De ar ofta sa
ivriga att de heller inte lyssnar pa instruktionerna, vilket gor att det &r smartare
att styra via fragor. Sjalvklart ar det bra for alla med fragor, for di 1ar man sig
mera, men de flesta vill forst att nagon forklarar och visar. Fantasi har ett stort
behov att kdnna sig fri och gora pa eget vis. Slutligen ar Exponering nagot av ett
gransfall, dvs a ena sidan vill Exponering gora ratt (for att inte riskera ”att gora
bort sig”), men a andra sidan inte "kénna sig dum” — om nagon ar
“overpedagogisk”.

Vidare finns 1 ovanndmnda héfte en uppstéallning 6ver varje faktors ok, vilket
ocksa ar bra att beakta, sa att man inte 1 ondédan triggar oket.

Generellt galler forstas dven det allmént forstandiga att beromma sa mycket
man kan. Nir man berommer &ar det viktigt att inte jamfora mot sig sjalv utan se
om individen har gjort framsteg. Har det intraffat sa ska det uppméarksammas
och "stabiliseras” med berém, som férstas ger energi att stimulera en god
utveckling av teamet.

Individen och teams utveckling enligt FIRO-teorin

I det foljande kommenteras kortfattat faktor for faktor enligt Atta Boxar hur en
faktortypisk individ kénner sig och passande forhallningssatt. OBS! Tank pa att
ingen bara har en faktor utan hur man agerar pa alla faktorer tillsammans och
forstas dven pa manga andra saker — d&ven om personligheten har en stor
paverkan.

Sensibilitet (tidigare kallad Relation)

Den som har mycket pa Sensibilitet ligger oftast lagt. Sensibilitet later forst
andra ta for sig, vilket gor att Sensibilitet ofta dr en resurs med stor potential.
Det ar klokt av teamledaren att ha god kontakt med Sensibilitet, som observerar
mycket som ar vardefullt att beakta t ex av det som pagar i teamet.

Under de tva forsta faserna sa har Sensibilitet en 1ag profil, men under
samhorighetsfasen kan Sensibilitet "blomstra”, eftersom det da ar en god
stamning. Daremot kan Sensibilitet tycka att det ar obehagligt under
rolls6kningsfasen, eftersom det da kan forekomma revirstrider.

Sensibilitet koncentrerar sig pa att bidra med lyhoérdhet, omtanke och diplomati.
Sensibilitet bidrar gédrna hela tiden till att det dr en god stdmning 1 teamet och de
gor det "1 det tysta”.
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Kraft

Om Kraft har bestamt sig for att tillhor ett team, sa gar Kraft in for det med
besked. Kraft kan bli besviken och ddrmed aggressiv mot de som inte agerar
enligt Krafts stravan. Overhuvudtaget kan Kraft-personer vara besvirliga i ett
team, dvs nér de misstycker 1 nagot avseende. A andra sidan utrittar de mycket
och tillfér mycket energi, néar de 4r med pa noterna.

Kraft bidrar mest med initiativ, handlingskraft och resultatorientering.

Kvalitet

Kvalitet ar ofta lite avvaktande i borjan for att bilda sig en egen uppfattning om
teamets deltagare, uppgift, mm. Sedan kan det komma en hel del och omfattande
asikter fran Kvalitet. Om det kommer upp fragor som ar mot Kvalitets
vardesystem, sa kan det bli en het debatt. Kvalitet varnar verkligen om att det
ska ga ratt till och da forstas enligt Kvalitets vardesystem.

Kvalitet kan ibland ha alldeles fér hég ambitionsniva och dven vara langsint.

Bidragen fran Kvalitet avser framst hog ambition, hjdlpsamhet och idoghet.

Exponering

Exponering kan ocksa vara lite besvérlig att ha med 1 ett team, eftersom de
andra medlemmarna kan tycka att Exponering 6verdriver. Nar man lart sig att
“kalibrera” Exponerings uttryck till mera normal skala sa gar det mycket béttre.
Sjalvklart underlattar det for Exponering att tillhora ett team med ett gott
anseende. Likasa ar det uppenbart att det kan bli en del grynnor att passera
under rollsokningsfasen. Daremot kan det bli stor skillnad ndr man ar 1
samhorighetsfasen, eftersom Exponering da kan minska sitt forsvar 1 och med att
alla har tillit till varandra.

Exponering bidrar mest med information, presentation och kontaktyta.

Struktur

Struktur ar oftast avvaktande 1 borjan, dvs vill bilda sig en bild av laget och hur
uppgiften bor hanteras. Struktur &r noga med ord och formuleringar, sa att det
bli distinkt och kan t ex fokusera mycket pa att malet ar klart, rollférdelning ar
optimal och liknande. Den som har mycket pa Struktur kan vara besvarlig att ha
och gora med om den “eget utformade strukturen” spricker, for da tappas
fotfastet och det ar inte uppskattat. Da géller det att bli 6verens om det nya
“struktur-bygget”, sa det blir stabilt igen.

Struktur bidrar forstas garna med struktur, men dven analys, forutseende och
planering.

Fantasi
Faktorn Fantasi kan innebéra att man ar lite avvaktande 1 bérjan och funderar
6ver om man vill vara med och vad da villkoren blir. Fantasi bevakar mycket sin
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frihet att fa vara pa sitt satt. Kommer Fantasi med sa kan det bli manga
skiftande bidrag. Ibland &ar inte bidragen sa genomténkta. Likasa kan det vara
svart att hdnga med 1 resonemangen. Da galler det att utveckla Fantasi genom
att vaga fraga, ndr man inte forstar. Det 6kar kvaliteten pa Fantasis kommande
idéer...

Fantasi bidrar sjalvklart med kreativitet, men d4ven med intuition, nyheter och
visioner. Notera att en form av kreativitet ar att ifragasétta och en annan att se
fragor ur andra perspektiv.

Stabilitet

Stabilitet ar forstas avvaktande 1 borjan av teamets utveckling och infér stoérre
forandringar. Stabilitet bevakar att l6sningar ar sékra och har inget mot att félja
rutiner, som t ex Fantasi kan ha svart med.

Stabilitet ar oftast skeptisk samt vill att det ska vara konkret och ekonomiskt.
Ett sarskilt bra bidrag ar att "uppfinna hjulet igen”, dvs kan vi inte anvianda det
som vi redan har?

Kontakter

Kontakter trivs sjalvklart i att arbeta 1 ett team, sirskilt om man har en god
(inkl kul) stamning. De bidrar en hel del till att tillhérafasen kommer igang.
Vidare bidrar de pa ett patagligt satt till att det 4r en god stdmning i teamet.
Ibland kan Kontakter strava efter att muntra upp lite val mycket och stundtals
vid fel tillfallen.

Kontakter bidrar uppenbart med humor samt natverk och kommunikation.

Ledaren och teams utveckling enligt FIRO-teorin

I det foljande kommenteras kortfattat faktor for faktor enligt Atta Boxar hur en
faktortypisk ledare kénner sig och passande forhallningssatt per faktor. OBS!
Tank pa att ingen bara har en faktor utan hur man agerar pa alla faktorer
tillsammans och forstas dven pa manga andra saker — &ven om personligheten
har en stor paverkan.

Sensibilitet (tidigare kallad Relation)

Den som har mycket pa Sensibilitet och ar ledare kan i starten ligga lite val lagt,
sa att t ex Kraft-personer tycker att det ar for osidkert eller lamt. Det géller for
Sensibilitets-ledare att "ta sig lite 1 kragen” i starten, s& man kommer igenom
tillhora-fasen. Samtidigt har Sensibilitets-ledaren en tillgang har med sin
sensibilitet och omtdnksamma attityd, vilket gor att alla kédnner sig vdlkomna
och uppmirksammade. Det giller dock for en sadan ledare att inte bara ha den
positionen.

Sensibiliteten ar forstas en tillgang under alla faser. Det géller dock att ta fram
den fasthet, som behovs 1 en del situationer. Som ledare méste man komma ihag
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att man ar ansvarig for att skota en viss uppgift/funktion och da maste man ta
det ansvaret dven om det innebér att man maste hantera konflikter.

Styrkan for Sensibilitets-ledaren blir sensibiliteten och det varma séttet, som
kan locka fram det basta hos teamets medlemmar.

Kraft

Ledare med Kraft de leder! Samtidigt finns risken att det gar for fort, sa alla ar
inte riktigt med pa taget. Darfor blir det viktigt for Kraft-ledare att kolla att alla
ar med 1 borjan. Tillgangen for Kraft-ledare — 1 motsats till Sensibilitet — ar att de
har latt for att ta itu med saker — aven svarigheter. De till och med gillar 1 sig att
ta sig 6ver hinder;-) Rollsokningsfasen kan bli lite besvérlig i och med att de kan 1
sig gilla konfrontation och strid — framst om de har attityden — vinna eller
forlora. Har de kommit in pa sparet vinna-vinna eller mera nyanserat: Att strava
efter att balansera intressen sa bra som mdgjligt, sa 4r mycket vunnet att ta sig
igenom denna fas utan alltfér mycket resurssloseri.

Den storsta tillgangen for ledaren med Kraft ar forstds den stora initiativ- och
handlingskraften. Det galler bara att den inte 6vergar i dess ok —
prestationsoket.

Kvalitet

Kvalitet-ledaren gillar att ta ansvar for sitt team och teamets uppgift, men risken
finns att ribban laggs for hogt pa manga fronter. Exempelvis kravet ledaren
stéller pa sig och andra. Ambitionsnivan for uppgifter kan ocksa bli for hog. Den
hoga ambitionen kan géra att det svart att bli klar 1 tid och 4ven att halla budget.
Det ar viktigt for Kvalitet-ledaren att lara sig att delegera.

Eftersom Kvalitet-ledaren har hog ambition, sa har en sadan ledare latt for att ta
feedback — aven negativ. Sjalvklart under forutsattning att den ar rattfardig.
Risken med &r dock att ledaren blir som ett laskpapper och lagger ytterligare
“stenar 1 sin ryggsack”.

Kvalitet-ledaren ar en tillgang for savéil sina uppdragsgivare som teamets
medlemmar, eftersom en sidan ledare tar stort ansvar.

Exponering

En ledare med Exponering gillar forstas att vara just ledare. Det galler dock att
tdnka pa att andra ska komma till tals och utvecklas. Gor ledaren det och 1
stéllet koncentrerar sig pa att anvianda sitt exponeringsbehov déar det &ar relevant,
sa anvander den ledaren sin styrka pa ett effektivt satt.

Exponering-ledare gillar ofta att uttrycka sig drastiskt och det géaller det att det
anviands med omdome, for annars kan det bli en kraftig bumerang — sarskilt vad
géller negativa omdomen eller provokativa formuleringar. Samtidigt kan de
klatschiga formuleringarna skapa bade energi och fokus, sa det géller att
anvinda denna férmaga sa konstruktivt som majligt.

HG_FIRO_se.docx 07-08-07 © H.E.HUMANKONSULT AB, 2007



13

Struktur

Struktur-ledaren ar avvaktande i borjan och kanske bildar en "egen arbetsgrupp”
(=jobbar ensam), dvs forbereder sig till tanderna med manga strukturer for varje
uppgift. Problemet kan da bli att andras synpunkter och kompetens inte
utnyttjas till fullo. Dessutom kan det svart for andra 1 det 1ldget att komma med
idéer och synpunkter. Struktur-ledaren méaste lara sig att koncentrera sig pa vad
som ska astadkommas — inte hur, eftersom hur man jobbar och téanker ar
beroende pa personlighet, kunskap, erfarenheter, formaga, mm. Daremot dr det
forstas OK for Struktur-ledaren att sidga ifran, nar nagot inte gar mot malet eller
har ratt ambitionsniva, eftersom ledaren dr den som ytterst 4r ansvarig.

Den stora styrkan for Struktur-ledaren ar att "bringa ordning i kaos” samt att
vara forutseende och realistisk. Om det ska bli en verklig styrka, sa ar det viktigt
att Struktur-ledaren ar 6ppen for andras sétt att se pa saker.

Fantasi

En ledare som har mycket pa Fantasi kan vara oberdknelig och inte alltid ha en
rod trad i sitt agerande. Eftersom Fantasi-ledaren dr mycket intuitiv, sa géller
det att vara 6ppen for att det kan vara en bra idé, samtidigt som man gor en
kontinuerlig "riskanalys”. Att just Fantasi-ledaren har manga spédnnande idéer
beror forstas att en saddan ledare inte alltid ar realistisk, fér d& skulle man inte
komma pa nagra djarva idéer, eftersom de da redan hade blivit censurerade.

Ofta ar ett bra uppléagg for en kreator att det finns nagon fortrogen person, som
har mera pa Struktur 4n Fantasi, som ger vardefull feedback till kreatéren.

Styrkan for Fantasi-ledaren &4r kreativiteten och intuitionen.

Stabilitet

Stabilitet-ledaren skapar sidllan 6verraskningar, varfor de garna soker sig till
produktionsfunktioner, dar tillférlitlighet ar viktigt och att det inte ska tas for
stora risker. En sadan ledare foljer etablerade rutiner och gillar det. Gar allt sin
gilla gang fungerar det bra, men intréaffar nagot nytt och ovintat kan det fort bli
problem.

Stabilitet-ledarens tillgang ar att det tuffar pa bra sa lange allt f6ljer de vanliga
rutinerna och dessutom gors det med stor kostandsmedvetenhet.

Kontakter

Om en ledare har mycket pa Kontakter sa ar det oftast kul att jobba i ett sadant
team. Man blir sedd, far uppmuntran och har dessutom kul. Emellertid kan det
bli sarbart, nar det uppstar problem och man ska kavla upp armarna eller
liknande.

Den stora styrkan for Kontakter-ledaren dr forstas intresset for sitt natverk och
all kommunikation.
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