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MODIGT

LEDARSKAP

Coach för ledare som vill nå nästa nivå 
/ Niclas Bjälkenborn,

“AI är inte här för att ersätta omdöme—
—det är här för att kräva mer av det. 

När algoritmer blir beslutsstöd i realtid
flyttas ledarskapets tyngdpunkt: från att
“ta beslut” till att skapa kontext, kvalitet

och ansvar. I detta brev går vi från hype till
hantverk. 



NÄR AI FLYTTAR IN I BESLUTSRUMMET – VARFÖR LEDARSKAPET BLIR SVÅRARE,
INTE ENKLARE
När AI flyttar in i beslutsrummet förändras dynamiken på ett sätt som många ännu inte helt har hunnit förstå.
Det talas ofta om tekniken som ett verktyg som förenklar arbetet genom att spara tid, effektivisera analyser
och förbättra beslutsunderlagen. Och det stämmer också på ett plan: rapporter och sammanställningar som
tidigare tog dagar att färdigställa kan idag produceras på bara några minuter. Sammanfattningar, scenarier
och analyser levereras med en tydlighet och snabbhet som kan upplevas som både imponerande och
befriande.

Men snabbheten och tydligheten i underlagen innebär inte att själva besluten blir enklare. I många fall är det
tvärtom. När materialet presenteras i en form som ser mer färdig och genomarbetad ut än någonsin, flyttas
tyngdpunkten i ledarskapet från att samla in och bearbeta information till något som är betydligt mer
krävande: att värdera, att ifrågasätta och att stå kvar i konsekvenserna av beslut som ofta bygger på ett
underlag som är producerat av en teknologi som inte förstår de mänskliga aspekterna.
Det är just denna förskjutning som många organisationer fortfarande underskattar. Historiskt har chefer
arbetat i en miljö där bristen på information varit ett av de största hindren. De efterfrågade bättre underlag,
mer data och tydligare analyser för att kunna fatta välgrundade beslut. AI löser detta problem, ja — men
genom att göra det skapar tekniken samtidigt ett nytt: ett överflöd av välformulerade beslutsunderlag som i
sig kräver mer omdöme än vad någon klassisk analysmodell någonsin krävt. Allt ser tydligt ut. Allt är
strukturerat. Allt verkar redan tänkt. Och just därför blir det lätt att sluta tänka själv.

Övertillit är en av de mest subtila farorna. Det är lätt att tro att något är korrekt bara för att det ser välgjort ut.
AI kan sammanställa och formulera på ett sätt som få människor kan matcha i hastighet, men tekniken
förstår inte lokala konsekvenser, inte relationerna i organisationen, inte de värderingar som styr beteenden
och kulturer. Och det är ofta just här problemen uppstår.

I ledningsgrupper visar sig detta gång på gång. Ett underlag presenteras med kraftfull struktur och självsäker
ton, och reaktionerna är nästan alltid desamma: “Det låter rimligt.” “Det här var tydligt.” “Vi sparar mycket tid.”
Men det som ser robust ut på ytan kan i själva verket vara ytligt, förenklat eller blindt för nyanser som är
avgörande för beslutets hållbarhet. Den snabba upplevelsen av klarhet ersätter inte det kritiska tänkandet.
Tydlighet ersätter inte klokhet.

Ett exempel från kommunal verksamhet illustrerar
 detta. En kommunchef fick ett AI-genererat 
beslutsunderlag om resursfördelning mellan olika 
förvaltningar. 

Underlaget såg perfekt ut: siffror, 
prognoser, riskanalyser, allt presenterat på ett sätt som
framstod som både omfattande och analytiskt. Men 
när chefen ställde frågan “Hur påverkar detta 
våra medarbetares arbetsbelastning och motivation?” 
blottades en betydande lucka. Algoritmen hade inte 
förmågan att fånga den mänskliga dimensionen — 
och utan den frågan hade beslutet riskerat att bli både 
missriktat och skadligt.
Det är just här ledarskapets nya kärnkompetens 
kliver fram. 



I en AI-mättad miljö blir de klassiska färdigheterna inte bara relevanta utan centralare än någonsin. Ledarskap
handlar inte längre om att producera underlag, utan om att ställa frågor som går bortom dem. Att kunna
identifiera osäkerhet där systemet presenterar säkerhet. Att stå kvar i ansvaret även när beslutsunderlaget är
framtaget av något annat än människor. Teknikfärdigheter är inte det som behövs mest — det är psykologiskt
omdöme, analytisk integritet och förmågan att bära konsekvenser.

Mänsklig övervakning av AI handlar därför inte om att kontrollera tekniken, utan om att tydligt veta vem som
äger beslutet. För i praktiken är det irrelevant för medborgare, medarbetare eller kunder hur underlaget togs
fram. Det som spelar roll är vilket ledarskap som står bakom beslutet och vilka värderingar som styr det.
Samtidigt skapar AI i många organisationer en förändring i tempo som är lätt att förbise men svår att hantera.
Rapporter produceras snabbare. Sammanställningar dyker upp tidigare än förväntat. Mötet är plötsligt flyttat
fram eftersom underlaget redan är klart. Men den mänskliga reflektionsförmågan ökar inte i samma takt. Den
är konstant. Underlag kan framställas på sekunder. Omdöme kan det inte.

Det är här de mest komplexa dilemman uppstår. När något ser klart ut slutar människor att ställa frågor.
Underlagens ytliga perfektion letar sig in i gruppens psykologi och gör att alla börjar anta att systemet har
räknat rätt. När formuleringar börjar med “systemet visar…” eller “AI föreslår…” sker något farligt: de som
tidigare bar ansvar börjar omedvetet ta ett steg tillbaka. Ansvarsdiffusionen smyger sig in som en tyst process
där ingen längre upplever att beslutet fullt ut tillhör dem.

Ett vanligt scenario i offentliga ledningsgrupper visar detta tydligt. Underlag färdigställs på 24 timmar med
hjälp av AI. Mötesagendan är pressad. Politiska prioriteringar ligger tätt. Det finns varken tid eller utrymme för
strukturerad reflektion. Och i den miljön riskerar beslutet att bli snabbt — men skört. Effektivt — men
oförankrat. Tydligt — men inte klokt.



Det talas ofta om AI som ett verktyg som effektiviserar processer och hjälper oss att hantera större mängder
information än vad en människa rimligen kan bearbeta. Det är en sanning, men bara en halvsanning. För bakom
den glansiga ytan av snabbare dataanalys, tydligare beslutsunderlag och effektivare struktur döljer sig en rad
risker som påverkar ledarskapets kvalitet på djupet. Många av dessa risker är subtila och svåra att upptäcka i
stunden. Ändå påverkar de både teamens dynamik och organisationens långsiktiga förmåga att fatta kloka
beslut.
Trots att nästan alla chefer idag talar om AI som ett naturligt inslag i arbetet, är det få som vågar gå nära frågan
om vad tekniken faktiskt gör med själva beslutsprocessen. Det finns tre risker som gång på gång visar sig, inte
som teoretiska varningar utan som högst konkreta fenomen i ledningsgrupper runt om i landet. Dessa risker
handlar inte om tekniska fel eller brister – de handlar om människor, beteenden och psykologiska mekanismer
som förändras när en algoritm kliver in i rummet.

Den första risken är övertillit. Det är inte svårt att förstå varför den uppstår. AI producerar rapporter som ser så
genomtänkta ut att de nästan ber om att bli accepterade. Språket är tydligt, strukturen är logisk och analyserna
presenteras med självsäkerhet. Det kan kännas tryggt att luta sig mot ett dokument som inte bara
sammanfattar verkligheten utan också gör det på ett sätt som är både konsekvent och tilltalande. Många
chefer vittnar om hur lätt det är att tänka: om systemet säger det, så stämmer det nog. Men problemet är att
tekniken saknar det som är avgörande i ledarskap – förmågan att förstå värderingar, relationer och mänskligt
beteende. Det kan ge förslag som är övertygande men fel. Det kan missa nyanser som är avgörande för
helheten.

Jag minns ett exempel från en HR‑chef som fick ett omfattande underlag om medarbetarengagemang,
komplett med riskindikatorer och en färgkodad bedömning där allt lös grönt. Det var först när hon började ställa
frågor om stressnivåerna i specifika team, om relationerna mellan vissa medarbetare och om den
kulturförändring som pågick under ytan, som det blev tydligt att underlaget helt hade missat den mänskliga
dimensionen. Under den lugna ytan dolde sig slitningar som algoritmen inte kunde se. Det är i sådana stunder
som övertillit visar sin verkliga kostnad: när en chef litar mer på systemets språk än på sin egen förmåga att
läsa organisationen.

Den andra risken är ansvarsdiffusion. När AI levererar flera alternativ, strukturerade analyser och skarpa
scenarier är det lätt att luta sig på formuleringar som “systemet rekommenderar” eller “AI visar att”. Sådana
formuleringar har en oväntad psykologisk effekt: de suddar ut gränsen för vem som egentligen äger beslutet.
Det blir lättare att inte ta fullt ansvar. Det blir enklare att tänka att tekniken kanske vet bättre. Och när något går
fel – vilket beslut förr eller senare alltid riskerar att göra – finns det en frestande möjlighet att lägga skulden på
systemet.

I ett kommunalt projekt där AI tagit fram tre alternativ för resursfördelning inträffade precis detta.
Ledningsgruppen var imponerad av rapportens tydlighet och tempo i analysen. Ingen ställde de centrala
frågorna om hur förslagen skulle tas emot i verksamheten, om kapacitet och politisk acceptans, eller hur
förändringen skulle landa i en redan pressad personalgrupp. När implementeringen sedan stötte på problem var
den spontana reflexen: “AI rekommenderade ju detta.” Men AI var aldrig ansvarigt. Det var ledarskapet som
hade abdikerat från sitt eget omdöme.

Den tredje risken är kanske den mest allvarliga – risken att mänskliga värden blir osynliga. AI är utmärkt på att
analysera data, skapa prognoser och strukturera stora informationsmängder. Men allt som inte går att mäta i
tabeller riskerar att falla bort. Moral, etik, värderingar, kultur, tillit och psykologisk trygghet är faktorer som ofta
är avgörande för en organisations framgång, men de är samtidigt svåra att kvantifiera. Och just därför blir de
ofta osynliga i algoritmiska underlag.

TRE LEDARSKAPSRISKER



Ett tydligt exempel är en AI‑modell som föreslog en prioritering mellan två verksamheter baserat på produktivitet
och kostnadseffektivitet. Förslaget såg rationellt ut på papper. Siffrorna var korrekta. Men modellen hade inte
förmågan att se att den verksamhet som föreslogs nedprioriteras bar en central del av organisationens kultur
och trygghet. Beslutet hade, om det genomförts, kunnat leda till oro, försämrad motivation och en tappad tillit –
faktorer som inte syntes i underlaget men som hade varit kännbara i verkligheten.
Det är här som ledarskapets kärna åter blir synlig. Chefer måste våga stanna upp och värdera konsekvenserna
av ett beslut även när siffrorna säger något annat. De måste se människorna bakom indikatorerna och förstå att
det rationella inte alltid är det rätta. Människopåverkan måste återinföras som en central del av beslutsarbetet,
särskilt när AI används som stöd.

Men det positiva är att medvetenhet om dessa risker också skapar möjligheter. När ledare förstår
mekanismerna kan riskerna omvandlas till styrkor. Det handlar inte om att undvika AI, utan om att använda den
på ett medvetet sätt: att ställa de frågor AI inte kan besvara, att ta tillbaka ansvaret för besluten och att låta det
mänskliga alltid vara den yttersta kompassen.

Jag såg detta hända i en ledningsgrupp som arbetade med ett AI‑genererat förslag på investeringar. Gruppen
valde att avsätta tid för att reflektera över hur förslaget skulle påverka människor i organisationen. Istället för att
svepas med av hastigheten i analysen ställde de frågor om kultur, förtroende och relationer. Den extra tiden
gjorde att beslutet som togs inte bara blev effektivt – det blev också hållbart.
Och det är kanske den viktigaste slutsatsen av alla: AI förändrar beslutslandskapet, men det leder inte
automatiskt till bättre beslut. Det mänskliga ledarskapet blir mer synligt, mer avgörande och mer komplext.
Chefer som lär sig kombinera teknikens styrkor med mänskligt omdöme, ansvar och förståelse kommer inte
bara att fatta bättre beslut. De kommer att leda organisationer som är både mer effektiva och mer hållbara i en
tid där tempot ökar, men där mänsklig klokhet fortfarande är det mest värdefulla vi har.



AI I PRAKTIKEN FÖR CHEFER – FRÅN HYPE TILL KLOK ANVÄNDNING I VARDAGEN
AI har på kort tid rört sig från att vara en abstrakt framtidsvision till att bli en praktisk del av många chefers vardag.
Det är inte längre en fråga om huruvida tekniken ska användas, utan om hur den ska användas för att faktiskt
stärka ledarskapet, snarare än att göra det svagare eller tunnare. Just detta “hur” är avgörande, eftersom AI:s
potential att skapa värde står i direkt relation till ledarens förmåga att förstå dess begränsningar.

För den mest hållbara synen på AI är att se den som ett beslutsstöd – aldrig som en beslutsfattare. Den fungerar
som en oslagbart snabb analytiker som kan strukturera information, skapa perspektiv, identifiera mönster och lyfta
fram detaljer som riskerar att falla mellan stolarna. Men samtidigt saknar den något som är fundamentalt i
ledarskapets arena: förståelsen för sammanhanget den verkar i. Den saknar förmågan att känna in kultur och
historia, att förstå relationer, att avläsa hur människor kommer att reagera på en förändring, och framför allt saknar
den förutsättningen att bära ansvar för konsekvenserna. Det är i skärningspunkten mellan dessa två sanningar –
AI:s analytiska förmåga och dess mänskliga begränsningar – som det moderna ledarskapet prövas på riktigt.
Det är därför klok användning av AI alltid handlar om att låta tekniken stödja tänkandet, aldrig ersätta det. När
chefer använder AI som ett sätt att vidga perspektiven, frigöra tid för reflektion och ge sig själva bättre
utgångspunkter att fatta beslut ifrån, kan det förvandla både tempo och kvalitet. Men när den används som en
genväg för att slippa tänka, reflektera eller ta ställning, då riskerar den att urholka hela ledarskapets kärna.

I många organisationer används AI redan utan att det görs till ett stort projekt. En förvaltningschef använder
tekniken för att få längre utredningar kondenserade inför ett möte, vilket frigör tid till det som faktiskt är viktigt:
diskussionen, prioriteringen, vägvalet. En vd testar olika formuleringar i känslig kommunikation, inte för att låta AI
skriva åt henne, utan för att se hur olika ordval kan landa hos olika intressenter. En skolledare låter AI skapa
scenarier inför planering, men återvänder alltid till den egna erfarenheten och de lokala förutsättningarna för att
fatta det slutliga beslutet.

Det gemensamma i dessa exempel är att AI fungerar som ett reflektionsstöd — en möjlighet att tänka bredare, se
fler alternativ och förbereda sig bättre. Ingen av dessa ledare använder AI som ett facit. De använder den som en
tankepartner. Och just i denna roll är tekniken som mest kraftfull. Den erbjuder fart, men människan står för
riktning.
Ändå uppstår dilemman även här. Många chefer beskriver en paradox som är både praktisk och psykologisk: ju
snabbare underlagen produceras, desto större blir pressen att agera snabbt. Tempot i organisationen drivs upp av
tekniken, inte av människor. AI levererar rapporter och analyser på några sekunder, och det skapar en
underförstådd förväntan om att besluten också ska komma snabbare. Men här finns ett av de största
riskmomenten i det moderna ledarskapet. Hastighet i analysen betyder inte att hastighet i beslutsfattandet är
klokt.

I flera ledningsgrupper har AI-genererade rapporter tagit plats på bordet och presenterats som heltäckande,
fullständiga och klara för beslut. Men under den ytliga heltäckningen finns ofta bortglömda nyanser. Lokala risker
som tekniken inte kan förutse, eftersom de inte syns i datan. Relationer, historik och kulturmönster som påverkar
hur ett beslut landar, men som AI aldrig kan förstå. Dessa luckor är inte alltid uppenbara förrän en chef väljer att
ställa frågan som bryter illusionen av färdighet.

I mötesrum där tiden är knapp uppstår ytterligare ett problem: när 
materialet är så tydligt och snabbt genererat skapas lätt en 
psykologisk trygghet i att “systemet nog har räknat rätt”. Det är då
 ifrågasättandet försvagas. Diskussioner får tunnelseende. 
Perspektiv som är avgörande för beslutets hållbarhet syns inte 
längre. Teamet slutar utmana, inte för att de inte vill, utan för att 
tempot och framställningen skapar en känsla av att frågorna redan 
är besvarade.



Det är i sådana situationer som AI som stöd riskerar att bli AI som avväpnar. Förmågan att pausa,
tänka och känna efter blir allt viktigare, inte trots att tekniken är snabb – utan just för att den är det.
Ledarskapets största värde bor i det mänskliga omdömet, i de frågor som ännu inte ställts och i
modet att inte låta tempot styra kvaliteten.

Och det är just här som framtidens mest kompetenta ledare kommer att särskiljas. Det är inte de som
använder mest AI, utan de som använder AI klokast. De som förstår att tekniken är ett verktyg som
förstärker deras tänkande – inte ersätter det. De som vågar sakta in även när underlagen kommer
snabbare än någonsin. De som ser människorna mitt i effektivitetslogiken.

HÄR ÄR ETT EXEMPEL FRÅN VERKLIGHETEN:
 En ledningsgrupp skulle fatta beslut om omstrukturering i en kommun. AI hade sammanställt data
om kostnader, bemanning och medborgarperspektiv. Alla rapporter var tydliga och välformulerade.

När diskussionen började märktes dock att ingen hade ställt frågan: Hur påverkar detta
medarbetarnas psykologiska trygghet? Resultatet skulle ha kunnat skapa oro och hög

personalomsättning – men det upptäcktes i sista stund tack vare en chef som frågade rätt sak vid
rätt tidpunkt.

En fråga varje ledningsgrupp bör ställa sig
Inte: “Hur mycket AI använder vi?”

 Utan: “Blir våra beslut mer genomtänkta – eller bara snabbare?”
Det är här mognaden i AI-användning verkligen syns. Organisationer som aktivt reflekterar över detta

tar bättre beslut – och stärker sitt ledarskap – även i en värld som blir snabbare och mer
automatiserad.

Slutreflektion
AI kommer sannolikt att bli en naturlig del av chefers vardag. Men värdet avgörs inte av hur avancerat

verktyget är – utan av hur medvetet det används.

När AI kombineras med:
reflektion

tydligt ansvar
gott omdöme

…kan det stärka kvaliteten i beslutsfattandet. Utan dessa delar riskerar det istället att skapa snabbare,
men mer ytliga, beslut.

I slutändan är det fortfarande ledarskapet, inte tekniken, som avgör riktningen i organisationen.



AI har blivit ett naturligt inslag i många chefers arbetsvardag. Verktygen finns där, integrerade i processer och
arbetsflöden, ofta utan att någon längre reagerar. Rapporter sammanställs på några minuter, analyserna
presenteras med en tydlighet som tidigare krävde timmar av manuellt arbete, och utkast till kommunikation
som tidigare behövde genomarbetas noggrant dyker nu upp i nästan färdig form. Men även om allt detta
förenklar mycket av det operativa arbetet, innebär snabbheten och tydligheten inte nödvändigtvis att besluten
blir klokare. Tvärtom kan just snabbheten riskera att dölja det som är mest avgörande: omdömet, nyanserna
och ansvaret.

Det är mot denna bakgrund som behovet av strukturerad, mänsklig reflektion blir tydligare än någonsin. När
tekniken tar hand om farten behöver människor ta hand om djupet. Och det är i den andan som
AI‑beslutstestet har vuxit fram — en metod som inte handlar om att bromsa tekniken, utan om att säkerställa
kvaliteten i beslutsfattandet. Det är en kort, enkel, men kraftfull övning som på bara tjugo minuter kan rädda
veckor av omtag, osäkerhet och felriktade insatser. Genom att återföra det mänskliga inslaget till centrum av
beslutsprocessen hjälper det ledningsgrupper att fatta beslut som både håller över tid och är grundade i
verkligheten.

Anledningen till att denna övning blivit så viktig ligger i vad som faktiskt händer i dagens ledningsrum.
Underlag presenteras nu snabbare än någonsin, och det ligger en frestelse i att acceptera tydlighet som
kvalitet. När analysen ser skarp ut minskar motståndet mot att ta den för given. Tidspressen gör det lätt att
hoppa över kritiska frågor, särskilt när systemet presenterar något som ser både metodiskt, neutralt och
professionellt ut. Det är i detta tryck som ansvar också riskerar att bli diffust. När allt går fort och alla sitter
med samma underlag framför sig, uppstår en känsla av att ansvaret är delat och därför också mer abstrakt.
Vem äger egentligen beslutet när underlaget är maskinproducerat? Vem ställer de frågor som kräver mod?
Vem tar konsekvensen om analysen saknar en avgörande dimension? Utan ett medvetet steg tillbaka riskerar
besluten att bli rationella på papperet men bristfälliga i verkligheten.

AI‑beslutstestet är utformat för just dessa situationer — inte för att lägga till ännu en komplex process, utan
för att påminna gruppen om att kvalitet inte uppstår av en slump. Det är inte en övning som kräver teknisk
kompetens. Det är en övning som kräver mänsklig närvaro. Den ska användas när ett beslut har strategisk
betydelse, när konsekvenserna är stora, när underlaget är så pass omfattande att ingen riktigt hinner gå
igenom allt, eller när delar av analysen är genererad av AI. Särskilt värdefull är den när tiden är knapp, för det
är just då vi riskerar att anta att tydlighet är detsamma som trygghet.

Övningen börjar med en kort förberedelse där mötesledaren väljer det underlag som ska granskas — det kan
vara en rapport, ett strategiskt förslag eller en sammanfattning av en längre utredning. Det viktiga är att hela
gruppen förstår att syftet inte är att granska själva tekniken bakom underlaget, utan att säkerställa
ledarskapets ansvar för beslutets kvalitet. Det är därför mötesledaren behöver sätta tonen genom att tydligt
säga: “Vi använder denna rutin för att säkerställa att våra beslut håller hög kvalitet – oavsett hur underlaget
har tagits fram.” Med den formuleringen flyttas fokus tillbaka dit det hör hemma: från tekniken till människan.
Från hastighet till omdöme. Från analys till ansvar.
Det är detta som gör AI‑beslutstestet så kraftfullt. Det återför det mänskliga mitt i den tekniska snabbheten,
utan att förneka teknikens värde. Det skapar en kort, men nödvändig paus där gruppen kan samla sig, andas
och se underlaget med en blick som inte är förförd av tydlighet eller fart. Och det gör det möjligt att fatta
beslut som verkligen håller — inte för att tekniken är avancerad, utan för att ledarskapet är närvarande.

AI BESLUTSTEST



Övningen består av fem steg. Syftet är att snabbt och enkelt höja kvaliteten i beslutet genom att säkerställa att
gruppen tänker självständigt innan den tänker tillsammans.

1. Individuell reflektion (3 minuter)
Alla läser underlaget tyst var för sig och besvarar frågan:
 ”Vad i detta underlag kan vara fel, förenklat eller sakna viktiga nyanser?”
Detta steg bryter övertillit till ett snyggt underlag och gör att varje person aktiverar sitt eget kritiska tänkande innan
gruppen börjar diskutera.

2. Gemensam analys – tre perspektiv (5 minuter)
Gruppen går sedan igenom tre områden tillsammans:
Antaganden: Vilka antaganden bygger underlaget på? Passar de med vår verklighet?
Osäkerheter: Vad vet vi inte? Vilken lokalkunskap eller kontext saknas?
Konsekvenser: Om beslutet blir fel – vem drabbas och hur?
Detta steg flyttar fokus från det som spontant verkar rimligt till det som faktiskt håller i praktiken.

3. Motargumentet (5 minuter)
En person får rollen som “kritisk vän”. Den får i uppdrag att ifrågasätta slutsatsen, peka ut risker och föreslå alternativa
tolkningar.
Syftet är inte att stoppa beslutet utan att avslöja blinda fläckar och stärka kvaliteten.

4. Ansvarsrutan (5 minuter)
Innan beslutet tas går gruppen igenom tre tydliggöranden:
Vem tar beslutet?
Vilka alternativ fanns?
Varför är detta beslut rimligt även om osäkerhet finns?
Detta säkerställer tydligt ansvar och minskar risken för att beslut uppfattas som “AI‑styrda”.

5. Avslutande reflektion (1 minut)
Gruppen ställer sig den sista frågan:
 ”Blir beslutet bättre – eller bara snabbare – på grund av underlaget?”
Det gör det enkelt att se om underlaget faktiskt höjt kvaliteten eller bara ökat tempot.



För att pröva strategier, utmana blinda fläckar och vässa beslutsunderlag.

Du är min kritiska strategiska rådgivare med djup erfarenhet av ledningsgruppsarbete, förändringsledning
och riskhantering. Jag kommer att presentera en strategi, projektplan eller organisationsförändring. Din
uppgift är följande:

1. Identifiera Antaganden och Blinda Fläckar
   - Lista de underliggande antaganden jag gjort och belys blinda fläckar som kan påverka utfallet.

2. Riskanalys
   - Ge en grundlig analys av möjliga risker och konsekvenser, både direkt och indirekt, inklusive påverkan
på kultur, relationer, teamdynamik och externa intressenter.

3. Skarpa Frågor
   - Formulera 5–8 kritiska frågor som en styrelse eller senior rådgivare sannolikt skulle ställa.

4. Alternativa Scenarier
   - Presentera minst tre scenarier: worst case, base case och best case, med tydliga konsekvenser för
varje.

5. Förbättringsförslag
   - Föreslå 3–5 konkreta förbättringar eller justeringar av strategin, rangordna dem efter prioritet.

6. Checklista/Handlingsplan**
   - Avsluta med en checklista eller handlingsplan som jag kan använda för att stödja beslutsprocessen.

Kontext:
- Organisationens mål: [beskriv]
- Teamets storlek och sammansättning:[beskriv]
- Tidigare beslut eller erfarenheter:[beskriv]
- Mitt ansvar och mandat:[beskriv]
- Eventuella känsliga punkter eller motstånd:[beskriv]

Frågan eller situationen:** [beskriv]

--

MOD ATT VÅGA MED AI: DIN STRATEGISKA OCH PERSONLIGA COACH I
LEDARSKAPET



Du är min AI-ledarskapscoach, inspirerad av programmet “Mod att våga – mental träning för ledare”. Din
uppgift är att stödja mig i att reflektera, utvecklas och fatta modiga beslut. Gör följande:

1.Reflektera utan dömning
Spegla vad du hör i min beskrivning, utan att döma eller värdera.

2. Identifiera beteendemönster
Identifiera beteendemönster, vanor, styrkor, begränsningar och eventuella blinda fläckar i min
ledarskapsstil.

3.Mod och Tydlighet
Identifiera specifika situationer där jag behöver mod och tydlighet för att agera.

4.Kraftfulla frågor
Ställ 4–6 öppna frågor som utmanar mig att reflektera djupare och ta ansvar för mina handlingar.

5.Vägar framåt
Presentera två konkreta vägar framåt: en modig och en pragmatisk, inklusive fördelar och risker för
varje.

6.Modigt nästa steg
Hjälp mig formulera ett modigt nästa steg som är realistiskt och genomförbart i min kontext.

7.Kommunikationsformulering
Ge en mening eller formulering som jag kan använda direkt i kommunikation med mitt team eller
min chef.

8.Mod och värderingar
Påminn mig om att mod inte innebär avsaknad av rädsla, utan att agera utifrån mina värderingar
och ansvar.

Min reflektion eller situation:
Vad som hände denna vecka: [beskriv]
Vad som gav energi: [beskriv]
Vad som tog energi: [beskriv]
Beslut eller utmaningar jag står inför: [beskriv]
Team, chef eller organisatorisk kontext: [beskriv]

MOD ATT VÅGA MED AI: DIN STRATEGISKA OCH PERSONLIGA COACH I
LEDARSKAPET



Vad chefer faktiskt borde ha en AI‑assistent till
Här är områden där AI ger störst utväxling — och minskar friktion i vardagen:

1. Strategisk analys och beslutsstöd
Utmana resonemang och konsekvensanalyser

Identifiera risker och alternativa scenarier
Göra snabba omvärldsgenomgångar

2. Kommunikation för ledare
Formulera svåra budskap (förändring, förväntningar, feedback)

Strukturera presentationsmaterial, talpunkter, interna PM
Förbättra texter utan att tappa chefens ton

3. Ledarskapscoaching och reflektion
Ställa öppna frågor

Identifiera beteendemönster
Skapa strukturer för utvecklingssamtal

Förbereda svåra samtal
4. Teamutveckling

Skapa workshops, övningar och agendor
Analysera teamdynamik

Skräddarsy uppföljningsfrågor efter möten
5. Arbetsmiljö & kultur

Tolka arbetsmiljödata och mötesanteckningar
Flagga för tidiga risker

Ge förslag på kulturbyggande micro‑åtgärder
6. Effektivitet & arbetsflöden

Skapa mallar, checklistor, roller och processer
Prioriteringsstöd och veckoplanering

Syntetisera stora mängder input (enkäter, workshopflöden, rapporter)
7. Personligt fokus och självledarskap

Reflektionsövningar
Stresshantering

Tydliggörande av prioriteringar
Planera “chefens vecka”



AI kan vara en kraftfull vän i ditt ledarskap – men verklig utveckling
sker när vi reflekterar tillsammans. 

Om du vill utforska ditt mod, tydlighet och ansvar som ledare, låt
oss ta en dialog och skapa din personliga väg framåt.

//Niclas 

EN LITEN BÖRJAN - DEN MODIGA FRÅGAN


