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Nar algoritmer blir beslutsstod i realtid
flyttas ledarskapets tyngdpunkt: fran att

“ta beslut” till att skapa kontext, kvalitet
och ansvar. | detta brev gar vi fran hype till
hantverk.

Coach for ledare som vill na nasta niva



NAR Al FLYTTAR IN | BESLUTSRUMMET - VARFOR LEDARSKAPET BLIR SVARARE,
INTE ENKLARE

Nar Al flyttar in i beslutsrummet fordndras dynamiken pa ett satt som manga @nnu inte helt har hunnit forsta.
Det talas ofta om tekniken som ett verktyg som forenklar arbetet genom att spara tid, effektivisera analyser
och forbattra beslutsunderlagen. Och det stammer ocksa pa ett plan: rapporter och sammanstallningar som
tidigare tog dagar att fardigstalla kan idag produceras pa bara nagra minuter. Sammanfattningar, scenarier
och analyser levereras med en tydlighet och snabbhet som kan upplevas som bade imponerande och
befriande.

Men snabbheten och tydligheten i underlagen innebér inte att sjdlva besluten blir enklare. | manga fall &r det
tvartom. Nar materialet presenteras i en form som ser mer fardig och genomarbetad ut an nagonsin, flyttas
tyngdpunkten i ledarskapet fran att samla in och bearbeta information till ndgot som &r betydligt mer
kravande: att vardera, att ifrdgasatta och att std kvar i konsekvenserna av beslut som ofta bygger pa ett
underlag som ar producerat av en teknologi som inte férstar de manskliga aspekterna.

Det &r just denna forskjutning som manga organisationer fortfarande underskattar. Historiskt har chefer
arbetat i en miljo dar bristen pa information varit ett av de storsta hindren. De efterfrdgade battre underlag,
mer data och tydligare analyser for att kunna fatta valgrundade beslut. Al I6ser detta problem, ja — men
genom att gora det skapar tekniken samtidigt ett nytt: ett 6verflod av valformulerade beslutsunderlag som i
sig kraver mer omdéme an vad nagon klassisk analysmodell nagonsin kravt. Allt ser tydligt ut. Allt &ar
strukturerat. Allt verkar redan tankt. Och just darfor blir det latt att sluta tanka sjalv.

Overtillit & en av de mest subtila farorna. Det &r l4tt att tro att ndgot ar korrekt bara for att det ser vilgjort ut.
Al kan sammanstélla och formulera pa ett satt som fa manniskor kan matcha i hastighet, men tekniken
forstar inte lokala konsekvenser, inte relationerna i organisationen, inte de varderingar som styr beteenden
och kulturer. Och det &r ofta just har problemen uppstar.

| ledningsgrupper visar sig detta gang pa gang. Ett underlag presenteras med kraftfull struktur och sjélvsaker
ton, och reaktionerna ar néstan alltid desamma: “Det later rimligt.” “Det har var tydligt.” “Vi sparar mycket tid.”
Men det som ser robust ut pa ytan kan i sjalva verket vara ytligt, forenklat eller blindt for nyanser som ar
avgorande for beslutets hallbarhet. Den snabba upplevelsen av klarhet ersétter inte det kritiska tdnkandet.
Tydlighet ersatter inte klokhet.
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Ett exempel fran kommunal verksamhet illustrerar
detta. En kommunchef fick ett Al-genererat
beslutsunderlag om resursfordelning mellan olika
forvaltningar.

Underlaget sag perfekt ut: siffror,

prognoser, riskanalyser, allt presenterat pa ett satt som
framstod som bade omfattande och analytiskt. Men
nar chefen stéllde fragan “Hur paverkar detta

vara medarbetares arbetsbelastning och motivation?”
blottades en betydande lucka. Algoritmen hade inte
formagan att fanga den manskliga dimensionen —
och utan den fragan hade beslutet riskerat att bli bade
missriktat och skadligt.

Det ar just har ledarskapets nya karnkompetens

kliver fram.




| en Al-mattad miljo blir de klassiska fardigheterna inte bara relevanta utan centralare an nagonsin. Ledarskap
handlar inte langre om att producera underlag, utan om att stélla fragor som gar bortom dem. Att kunna
identifiera osakerhet dar systemet presenterar sékerhet. Att sta kvar i ansvaret dven nar beslutsunderlaget &r
framtaget av ndgot annat @n ménniskor. Teknikfardigheter ar inte det som behdvs mest — det &r psykologiskt
omdome, analytisk integritet och férmagan att bara konsekvenser.

Mansklig 6vervakning av Al handlar darfor inte om att kontrollera tekniken, utan om att tydligt veta vem som
ager beslutet. For i praktiken ar det irrelevant for medborgare, medarbetare eller kunder hur underlaget togs
fram. Det som spelar roll &r vilket ledarskap som star bakom beslutet och vilka varderingar som styr det.
Samtidigt skapar Al i manga organisationer en fordandring i tempo som &r latt att forbise men svar att hantera.
Rapporter produceras snabbare. Sammanstallningar dyker upp tidigare an forvantat. Moétet ar plétsligt flyttat
fram eftersom underlaget redan &r klart. Men den méanskliga reflektionsférmagan 6kar inte i samma takt. Den
ar konstant. Underlag kan framstallas pa sekunder. Omdéme kan det inte.

Det ar har de mest komplexa dilemman uppstar. Nar nagot ser klart ut slutar ménniskor att stalla fragor.
Underlagens ytliga perfektion letar sig in i gruppens psykologi och gor att alla bérjar anta att systemet har
raknat ratt. Nar formuleringar borjar med “systemet visar..” eller “Al foreslar...” sker nagot farligt: de som
tidigare bar ansvar borjar omedvetet ta ett steg tillbaka. Ansvarsdiffusionen smyger sig in som en tyst process
dar ingen langre upplever att beslutet fullt ut tillhér dem.

Ett vanligt scenario i offentliga ledningsgrupper visar detta tydligt. Underlag fardigstalls pa 24 timmar med
hjalp av Al. Métesagendan ar pressad. Politiska prioriteringar ligger tatt. Det finns varken tid eller utrymme for
strukturerad reflektion. Och i den miljon riskerar beslutet att bli snabbt — men skort. Effektivt — men
ofdrankrat. Tydligt — men inte klokt.




TRE LEDARSKAPSRISKER

Det talas ofta om Al som ett verktyg som effektiviserar processer och hjalper oss att hantera stérre mangder
information an vad en manniska rimligen kan bearbeta. Det ar en sanning, men bara en halvsanning. For bakom
den glansiga ytan av snabbare dataanalys, tydligare beslutsunderlag och effektivare struktur déljer sig en rad
risker som paverkar ledarskapets kvalitet pa djupet. Manga av dessa risker ar subtila och svara att upptacka i
stunden. Anda paverkar de bade teamens dynamik och organisationens langsiktiga férméga att fatta kloka
beslut.

Trots att nastan alla chefer idag talar om Al som ett naturligt inslag i arbetet, ar det fa som vagar ga néra fragan
om vad tekniken faktiskt gér med sjélva beslutsprocessen. Det finns tre risker som gang pa gang visar sig, inte
som teoretiska varningar utan som hdgst konkreta fenomen i ledningsgrupper runt om i landet. Dessa risker
handlar inte om tekniska fel eller brister — de handlar om manniskor, beteenden och psykologiska mekanismer
som forandras nar en algoritm kliver in i rummet.

Den forsta risken ar overtillit. Det &r inte svart att forsta varfor den uppstar. Al producerar rapporter som ser sa
genomténkta ut att de ndstan ber om att bli accepterade. Spraket &r tydligt, strukturen ar logisk och analyserna
presenteras med sjalvsakerhet. Det kan kdnnas tryggt att luta sig mot ett dokument som inte bara
sammanfattar verkligheten utan ocksa gor det pa ett satt som &ar bade konsekvent och tilltalande. Manga
chefer vittnar om hur latt det ar att tdnka: om systemet sadger det, sa stdmmer det nog. Men problemet &r att
tekniken saknar det som ar avgorande i ledarskap — férmagan att forsta varderingar, relationer och manskligt
beteende. Det kan ge forslag som ar 6vertygande men fel. Det kan missa nyanser som ar avgorande for
helheten.

Jag minns ett exempel fran en HR-chef som fick ett omfattande underlag om medarbetarengagemang,
komplett med riskindikatorer och en fargkodad bedémning dar allt 16s gront. Det var forst nar hon borjade stélla
fragor om stressnivaerna i specifika team, om relationerna mellan vissa medarbetare och om den
kulturforandring som pagick under ytan, som det blev tydligt att underlaget helt hade missat den ménskliga
dimensionen. Under den lugna ytan dolde sig slitningar som algoritmen inte kunde se. Det &r i sddana stunder
som 6vertillit visar sin verkliga kostnad: nar en chef litar mer pa systemets sprak an pa sin egen férmaga att
|asa organisationen.

Den andra risken ar ansvarsdiffusion. Nar Al levererar flera alternativ, strukturerade analyser och skarpa
scenarier ar det |att att luta sig pa formuleringar som “systemet rekommenderar” eller “Al visar att”. Sddana
formuleringar har en ovantad psykologisk effekt: de suddar ut gransen for vem som egentligen dger beslutet.
Det blir lattare att inte ta fullt ansvar. Det blir enklare att tdnka att tekniken kanske vet béattre. Och nar nagot gar
fel — vilket beslut forr eller senare alltid riskerar att gora — finns det en frestande méjlighet att 1agga skulden pa
systemet.

| ett kommunalt projekt dar Al tagit fram tre alternativ for resursférdelning intraffade precis detta.
Ledningsgruppen var imponerad av rapportens tydlighet och tempo i analysen. Ingen stéllde de centrala
fragorna om hur forslagen skulle tas emot i verksamheten, om kapacitet och politisk acceptans, eller hur
forandringen skulle landa i en redan pressad personalgrupp. Nar implementeringen sedan stétte pa problem var
den spontana reflexen: “Al reckommenderade ju detta.” Men Al var aldrig ansvarigt. Det var ledarskapet som
hade abdikerat fran sitt eget omdome.

Den tredje risken ar kanske den mest allvarliga - risken att manskliga varden blir osynliga. Al ar utmarkt pa att
analysera data, skapa prognoser och strukturera stora informationsmangder. Men allt som inte gar att mata i
tabeller riskerar att falla bort. Moral, etik, varderingar, kultur, tillit och psykologisk trygghet ar faktorer som ofta
ar avgorande for en organisations framgang, men de ar samtidigt svara att kvantifiera. Och just darfér blir de
ofta osynliga i algoritmiska underlag.



Ett tydligt exempel &r en Al-modell som foreslog en prioritering mellan tva verksamheter baserat pa produktivitet
och kostnadseffektivitet. Forslaget sag rationellt ut pa papper. Siffrorna var korrekta. Men modellen hade inte
formagan att se att den verksamhet som foreslogs nedprioriteras bar en central del av organisationens kultur
och trygghet. Beslutet hade, om det genomforts, kunnat leda till oro, férsdmrad motivation och en tappad tillit -
faktorer som inte syntes i underlaget men som hade varit kdnnbara i verkligheten.

Det ar har som ledarskapets karna ater blir synlig. Chefer maste vaga stanna upp och vardera konsekvenserna
av ett beslut dven nar siffrorna sdger nagot annat. De maste se manniskorna bakom indikatorerna och forsta att
det rationella inte alltid ar det ratta. Manniskopaverkan maste aterinféras som en central del av beslutsarbetet,
sarskilt nar Al anvands som stod.

Men det positiva ar att medvetenhet om dessa risker ocksa skapar mojligheter. Néar ledare forstar
mekanismerna kan riskerna omvandlas till styrkor. Det handlar inte om att undvika Al, utan om att anvanda den
pa ett medvetet satt: att stélla de fragor Al inte kan besvara, att ta tillbaka ansvaret for besluten och att lata det
manskliga alltid vara den yttersta kompassen.

Jag sdag detta handa i en ledningsgrupp som arbetade med ett Al-genererat forslag pa investeringar. Gruppen
valde att avsatta tid for att reflektera dver hur férslaget skulle paverka méanniskor i organisationen. Istéllet for att
svepas med av hastigheten i analysen stéllde de fragor om kultur, fortroende och relationer. Den extra tiden
gjorde att beslutet som togs inte bara blev effektivt — det blev ocksa hallbart.

Och det ar kanske den viktigaste slutsatsen av alla: Al férandrar beslutslandskapet, men det leder inte
automatiskt till battre beslut. Det manskliga ledarskapet blir mer synligt, mer avgoérande och mer komplext.
Chefer som lar sig kombinera teknikens styrkor med méanskligt omdéme, ansvar och forstaelse kommer inte
bara att fatta battre beslut. De kommer att leda organisationer som ar bade mer effektiva och mer hallbara i en
tid dar tempot okar, men dar mansklig klokhet fortfarande ar det mest vardefulla vi har.




Al | PRAKTIKEN FOR CHEFER - FRAN HYPE TILL KLOK ANVANDNING | VARDAGEN

Al har pa kort tid rort sig fran att vara en abstrakt framtidsvision till att bli en praktisk del av manga chefers vardag.
Det &r inte langre en frdga om huruvida tekniken ska anvéndas, utan om hur den ska anvandas for att faktiskt
starka ledarskapet, snarare an att géra det svagare eller tunnare. Just detta “hur” ar avgérande, eftersom Al:s
potential att skapa varde star i direkt relation till ledarens férmaga att forsta dess begransningar.

For den mest hallbara synen pa Al ar att se den som ett beslutsstéd — aldrig som en beslutsfattare. Den fungerar
som en oslagbart snabb analytiker som kan strukturera information, skapa perspektiv, identifiera monster och lyfta
fram detaljer som riskerar att falla mellan stolarna. Men samtidigt saknar den nagot som ar fundamentalt i
ledarskapets arena: forstaelsen for sammanhanget den verkar i. Den saknar formagan att kdnna in kultur och
historia, att forsta relationer, att avldsa hur manniskor kommer att reagera pa en forandring, och framfor allt saknar
den forutsattningen att bara ansvar for konsekvenserna. Det &r i skarningspunkten mellan dessa tva sanningar —
Al:s analytiska formaga och dess manskliga begrdansningar — som det moderna ledarskapet prévas pa riktigt.

Det ar darfor klok anvandning av Al alltid handlar om att lata tekniken stodja tdnkandet, aldrig ersatta det. Nar
chefer anvander Al som ett satt att vidga perspektiven, frigora tid for reflektion och ge sig sjalva battre
utgangspunkter att fatta beslut ifran, kan det férvandla bade tempo och kvalitet. Men nar den anvands som en
genvag for att slippa tanka, reflektera eller ta stéllning, da riskerar den att urholka hela ledarskapets karna.

| manga organisationer anvands Al redan utan att det gors till ett stort projekt. En forvaltningschef anvander
tekniken for att fa langre utredningar kondenserade infor ett méte, vilket frigor tid till det som faktiskt ar viktigt:
diskussionen, prioriteringen, vagvalet. En vd testar olika formuleringar i kdnslig kommunikation, inte for att lata Al
skriva at henne, utan for att se hur olika ordval kan landa hos olika intressenter. En skolledare later Al skapa
scenarier infor planering, men atervander alltid till den egna erfarenheten och de lokala férutsattningarna for att
fatta det slutliga beslutet.

Det gemensamma i dessa exempel ar att Al fungerar som ett reflektionsstod — en mojlighet att tanka bredare, se
fler alternativ och forbereda sig battre. Ingen av dessa ledare anvander Al som ett facit. De anvander den som en
tankepartner. Och just i denna roll ar tekniken som mest kraftfull. Den erbjuder fart, men manniskan star for
riktning.

Anda uppstéar dilemman dven hir. Manga chefer beskriver en paradox som &r bade praktisk och psykologisk: ju
snabbare underlagen produceras, desto storre blir pressen att agera snabbt. Tempot i organisationen drivs upp av
tekniken, inte av méanniskor. Al levererar rapporter och analyser pa nagra sekunder, och det skapar en
underforstadd forvantan om att besluten ocksa ska komma snabbare. Men hér finns ett av de storsta
riskmomenten i det moderna ledarskapet. Hastighet i analysen betyder inte att hastighet i beslutsfattandet ar
klokt.

| flera ledningsgrupper har Al-genererade rapporter tagit plats pa bordet och presenterats som heltdackande,
fullstandiga och klara for beslut. Men under den ytliga heltackningen finns ofta bortglomda nyanser. Lokala risker
som tekniken inte kan forutse, eftersom de inte syns i datan. Relationer historik och kulturménster som paverkar
hur ett beslut landar, men som Al aldrig kan foérsta. Dessa luckor ar inte alltid uppenbara forran en chef véljer att
stalla fragan som bryter illusionen av fardighet.

| moétesrum dér tiden ar knapp uppstar ytterligare ett problem: nar
materialet ar sa tydligt och snabbt genererat skapas latt en
psykologisk trygghet i att “systemet nog har rdknat ratt”. Det ar{da
ifrdgaséattandet forsvagas. Diskussioner far tunnelseende.
Perspektiv som ar avgorande for beslutets hallbarhet syns inte
langre. Teamet slutar utmana, inte for att de inte vill, utan for att
tempot och framstallningen skapar en kénsla av att fragorna redan
ar besvarade.



Det &r i sddana situationer som Al som stdd riskerar att bli Al som avvadpnar. Formagan att pausa,
tanka och kanna efter blir allt viktigare, inte trots att tekniken ar snabb — utan just for att den ar det.
Ledarskapets storsta varde bor i det manskliga omdomet, i de frdgor som annu inte stéllts och i
modet att inte lata tempot styra kvaliteten.

Och det ar just har som framtidens mest kompetenta ledare kommer att sarskiljas. Det ar inte de som
anvander mest Al, utan de som anvander Al klokast. De som forstar att tekniken &r ett verktyg som
forstarker deras tankande - inte ersétter det. De som vagar sakta in dven nar underlagen kommer
snabbare @n nagonsin. De som ser manniskorna mitt i effektivitetslogiken.

HAR AR ETT EXEMPEL FRAN VERKLIGHETEN:

En ledningsgrupp skulle fatta beslut om omstrukturering i en kommun. Al hade sammanstallt data
om kostnader, bemanning och medborgarperspektiv. Alla rapporter var tydliga och valformulerade.
Nar diskussionen borjade mérktes dock att ingen hade stallt fragan: Hur paverkar detta
medarbetarnas psykologiska trygghet? Resultatet skulle ha kunnat skapa oro och hog
personalomséttning — men det upptacktes i sista stund tack vare en chef som fragade ratt sak vid
ratt tidpunkt.

En fraga varje ledningsgrupp bor stélla sig
Inte: “Hur mycket Al anvander vi?”
Utan: “Blir vara beslut mer genomténkta — eller bara snabbare?”
Det ar har mognaden i Al-anvandning verkligen syns. Organisationer som aktivt reflekterar 6ver detta
tar battre beslut — och starker sitt ledarskap — dven i en varld som blir snabbare och mer
automatiserad.

Slutreflektion
Al kommer sannolikt att bli en naturlig del av chefers vardag. Men vardet avgors inte av hur avancerat
verktyget ar — utan av hur medvetet det anvands.

Nar Al kombineras med:
reflektion
tydligt ansvar
gott omdome
..kan det starka kvaliteten i beslutsfattandet. Utan dessa delar riskerar det istéllet att skapa snabbare,
men mer ytliga, beslut.

| slutdandan ar det fortfarande ledarskapet, inte tekniken, som avgoér riktningen i organisationen.




Al BESLUTSTEST

Al har blivit ett naturligt inslag i manga chefers arbetsvardag. Verktygen finns dar, integrerade i processer och
arbetsfloden, ofta utan att ndgon langre reagerar. Rapporter sammanstalls pa nagra minuter, analyserna
presenteras med en tydlighet som tidigare kravde timmar av manuellt arbete, och utkast till kommunikation
som tidigare behdvde genomarbetas noggrant dyker nu upp i nastan fardig form. Men aven om allt detta
forenklar mycket av det operativa arbetet, innebar snabbheten och tydligheten inte nédvandigtvis att besluten
blir klokare. Tvartom kan just snabbheten riskera att dolja det som ar mest avgérande: omdomet, nyanserna
och ansvaret.

Det ar mot denna bakgrund som behovet av strukturerad, mansklig reflektion blir tydligare &n ndgonsin. Nar
tekniken tar hand om farten behdver manniskor ta hand om djupet. Och det ar i den andan som
Al-beslutstestet har vuxit fram — en metod som inte handlar om att bromsa tekniken, utan om att sdkerstélla
kvaliteten i beslutsfattandet. Det ar en kort, enkel, men kraftfull vning som pa bara tjugo minuter kan radda
veckor av omtag, osdkerhet och felriktade insatser. Genom att aterfora det manskliga inslaget till centrum av
beslutsprocessen hjalper det ledningsgrupper att fatta beslut som bade haller 6ver tid och ar grundade i
verkligheten.

Anledningen till att denna 6vning blivit sa viktig ligger i vad som faktiskt hander i dagens ledningsrum.
Underlag presenteras nu snabbare an nagonsin, och det ligger en frestelse i att acceptera tydlighet som
kvalitet. Nar analysen ser skarp ut minskar motstandet mot att ta den for given. Tidspressen gor det latt att
hoppa 6ver kritiska fragor, sarskilt nar systemet presenterar nagot som ser bade metodiskt, neutralt och
professionellt ut. Det ar i detta tryck som ansvar ocksa riskerar att bli diffust. Nar allt gar fort och alla sitter
med samma underlag framfor sig, uppstar en kansla av att ansvaret ar delat och darfér ocksa mer abstrakt.
Vem &ger egentligen beslutet nar underlaget &r maskinproducerat? Vem stéller de fragor som kraver mod?
Vem tar konsekvensen om analysen saknar en avgoérande dimension? Utan ett medvetet steg tillbaka riskerar
besluten att bli rationella pa papperet men bristfélliga i verkligheten.

Al-beslutstestet ar utformat for just dessa situationer — inte for att Iagga till annu en komplex process, utan
for att paminna gruppen om att kvalitet inte uppstar av en slump. Det &r inte en 6vning som kraver teknisk
kompetens. Det &r en 6vning som kraver mansklig narvaro. Den ska anvandas nér ett beslut har strategisk
betydelse, nar konsekvenserna ar stora, nar underlaget ar sa pass omfattande att ingen riktigt hinner ga
igenom allt, eller nar delar av analysen ar genererad av Al. Sarskilt vardefull ar den nar tiden ar knapp, for det
ar just da vi riskerar att anta att tydlighet &r detsamma som trygghet.

Ovningen borjar med en kort férberedelse dar motesledaren véljer det underlag som ska granskas — det kan
vara en rapport, ett strategiskt forslag eller en sammanfattning av en langre utredning. Det viktiga ar att hela
gruppen forstar att syftet inte ar att granska sjélva tekniken bakom underlaget, utan att sékerstalla
ledarskapets ansvar for beslutets kvalitet. Det ar darfér motesledaren behover satta tonen genom att tydligt
sdga: “Vi anvander denna rutin for att sakerstalla att vara beslut haller hog kvalitet — oavsett hur underlaget
har tagits fram.” Med den formuleringen flyttas fokus tillbaka dit det hr hemma: fran tekniken till manniskan.
Fran hastighet till omdéme. Fran analys till ansvar.

Det ar detta som gor Al-beslutstestet sa kraftfullt. Det aterfér det manskliga mitt i den tekniska snabbheten,
utan att férneka teknikens varde. Det skapar en kort, men nodvandig paus dar gruppen kan samla sig, andas
och se underlaget med en blick som inte ar forford av tydlighet eller fart. Och det gor det mojligt att fatta
beslut som verkligen haller — inte for att tekniken ar avancerad, utan for att ledarskapet ar narvarande.



Ovningen bestar av fem steg. Syftet &r att snabbt och enkelt hja kvaliteten i beslutet genom att sakerstélla att
gruppen tanker sjalvstandigt innan den tanker tillsammans.

1. Individuell reflektion (3 minuter)

Alla laser underlaget tyst var for sig och besvarar fragan:

"Vad i detta underlag kan vara fel, forenklat eller sakna viktiga nyanser?”

Detta steg bryter overtillit till ett snyggt underlag och gor att varje person aktiverar sitt eget kritiska tankande innan
gruppen borjar diskutera.

2. Gemensam analys — tre perspektiv (5 minuter)

Gruppen gar sedan igenom tre omraden tillsammans:

Antaganden: Vilka antaganden bygger underlaget pa? Passar de med var verklighet?
Osakerheter: Vad vet vi inte? Vilken lokalkunskap eller kontext saknas?

Konsekvenser: Om beslutet blir fel - vem drabbas och hur?

Detta steg flyttar fokus fran det som spontant verkar rimligt till det som faktiskt haller i praktiken.

3. Motargumentet (5 minuter)

En person far rollen som “kritisk van”. Den far i uppdrag att ifrdgasétta slutsatsen, peka ut risker och foresla alternativa
tolkningar.

Syftet ar inte att stoppa beslutet utan att avsloja blinda flackar och starka kvaliteten.

4. Ansvarsrutan (5 minuter)

Innan beslutet tas gar gruppen igenom tre tydliggdranden:

Vem tar beslutet?

Vilka alternativ fanns?

Varfor ar detta beslut rimligt aven om osakerhet finns?

Detta sakerstaller tydligt ansvar och minskar risken for att beslut uppfattas som “Al-styrda”.

5. Avslutande reflektion (1 minut)

Gruppen stéller sig den sista fragan:

"Blir beslutet béttre — eller bara snabbare — pa grund av underlaget?”

Det gor det enkelt att se om underlaget faktiskt hojt kvaliteten eller bara 6kat tempot. il




MOD ATT VAGA MED Al: DIN STRATEGISKA OCH PERSONLIGA COACH |
LEDARSKAPET

For att prova strategier, utmana blinda flackar och vassa beslutsunderlag.

Du ar min kritiska strategiska radgivare med djup erfarenhet av ledningsgruppsarbete, forandringsledning
och riskhantering. Jag kommer att presentera en strategi, projektplan eller organisationsforandring. Din
uppgift ar féljande:

1. Identifiera Antaganden och Blinda Flackar
- Lista de underliggande antaganden jag gjort och belys blinda flackar som kan paverka utfallet.

2. Riskanalys
- Ge en grundlig analys av mojliga risker och konsekvenser, bade direkt och indirekt, inklusive paverkan
pa kultur, relationer, teamdynamik och externa intressenter.

3. Skarpa Fragor
- Formulera 5-8 kritiska fragor som en styrelse eller senior radgivare sannolikt skulle stélla.

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

5. Forbattringsforslag
- Foresla 3-5 konkreta forbattringar eller justeringar av strategin, rangordna dem efter prioritet.

6. Checklista/Handlingsplan**
- Avsluta med en checklista eller handlingsplan som jag kan anvanda for att stodja beslutsprocessen.

Kontext:

- Organisationens mal: [beskriv]

- Teamets storlek och sammansattning:[beskriv]

- Tidigare beslut eller erfarenheter:[beskriv]

- Mitt ansvar och mandat:[beskriv]

- Eventuella kansliga punkter eller motstand:[beskriv]

Fragan eller situationen:** [beskriv]




MOD ATT VAGA MED Al: DIN STRATEGISKA OCH PERSONLIGA COACH |
LEDARSKAPET

Du ar min Al-ledarskapscoach, inspirerad av programmet “Mod att vaga — mental traning for ledare”. Din
uppgift ar att stodja mig i att reflektera, utvecklas och fatta modiga beslut. Gor foljande:

1.Reflektera utan démning
o Spegla vad du hér i min beskrivning, utan att déma eller vardera.
2.ldentifiera beteendemonster
o ldentifiera beteendemonster, vanor, styrkor, begransningar och eventuella blinda flackar i min
ledarskapsstil.
3.Mod och Tydlighet
o ldentifiera specifika situationer dar jag behover mod och tydlighet for att agera.
4. Kraftfulla fragor
o Stall 4-6 dppna fragor som utmanar mig att reflektera djupare och ta ansvar fér mina handlingar.
5.Véagar framat
o Presentera tva konkreta vagar framat: en modig och en pragmatisk, inklusive férdelar och risker for
varje.
6.Modigt nasta steg
o Hjalp mig formulera ett modigt ndsta steg som ar realistiskt och genomforbart i min kontext.
7.Kommunikationsformulering
o Ge en mening eller formulering som jag kan anvanda direkt i kommunikation med mitt team eller
min chef.
8.Mod och varderingar
o Paminn mig om att mod inte innebar avsaknad av radsla, utan att agera utifran mina varderingar
och ansvar.
o
Min reflektion eller situation:
e Vad som hande denna vecka: [beskriv]
Vad som gav energi: [beskriv]
Vad som tog energi: [beskriv]
Beslut eller utmaningar jag star infor: [beskriv]
Team, chef eller organisatorisk kontext: [beskriv]




Vad chefer faktiskt borde ha en Al-assistent till
Har ar omraden dar Al ger storst utvaxling — och minskar friktion i vardagen:
1. Strategisk analys och beslutsstod
Utmana resonemang och konsekvensanalyser
Identifiera risker och alternativa scenarier
Gora snabba omvarldsgenomgangar
2. Kommunikation for ledare
Formulera svara budskap (forandring, forvantningar, feedback)
Strukturera presentationsmaterial, talpunkter, interna PM
Forbattra texter utan att tappa chefens ton
3. Ledarskapscoaching och reflektion
Stalla 6ppna fragor
Identifiera beteendemonster
Skapa strukturer for utvecklingssamtal
Forbereda svara samtal
4. Teamutveckling
Skapa workshops, évningar och agendor
Analysera teamdynamik
Skraddarsy uppfdljningsfragor efter méten
5. Arbetsmiljo & kultur
Tolka arbetsmiljodata och motesanteckningar
Flagga for tidiga risker
Ge forslag pa kulturbyggande micro-atgarder
6. Effektivitet & arbetsfloden
Skapa mallar, checklistor, roller och processer
Prioriteringsstod och veckoplanering
Syntetisera stora mangder input (enkater, workshopfloden, rapporter)
7. Personligt fokus och sjalvledarskap
Reflektionsdvningar
Stresshantering
Tydliggorande av prioriteringar
Planera “chefens vecka”




EN LITEN BORJAN - DEN MODIGA FRAGAN

Al kan vara en kraftfull van i ditt ledarskap — men verklig utveckling
sker nar vi reflekterar tillsammans.

Om du vill utforska ditt mod, tydlighet och ansvar som ledare, Iat
oss ta en dialog och skapa din personliga vag framat.

//Niclas




