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Kanner du igen dig? 1.DDO
N&r tystnaden i rummet blir det viktigaste som 2.Ett exempel
hander 3.Den radgivande draken
Du sitter i ett mote. Agendan ar haftigt 4.En ovning
ihopdragen. Ett problem landar pa bordet, och S.

innan tystnaden ens hunnit lagga sig hors det
dar valbekanta:

“Jag tycker du borde ..

“Mitt tips ar ..."

“Jag gjorde sa har nar ..”

Det later hjalpsamt. Det kdanns effektivt.

Men det ar ofta precis tvartom.

Manadens tema handlar om det dar gonblicket
— dar organisationer avgor om de ska bli platser
som skyddar sig sjélva, eller platser dar
manniskor utvecklas varje dag, mitt i vardagen

Coach for ledare som vill na nasta niva



Det dolda jobbet ingen far betalt for

IDe flesta organisationer har tva lager av arbete.
Det officiella: projekten, kunderna, besluten, rapporterna.
Och det inofficiella: allt manniskor gor for att skydda sin sjalvbild.

Forskningen visar att vuxna dgnar enorm energi at att verka kompetenta, undvika misstag, slata dver
frustrationer och halla relationer pa behdorigt avstand. Inte av radsla for jobbet — utan av radsla for att tappa
ansiktet.

Det ar en sjalvklarhet vi séllan pratar om: att ménniskor dgnar lika mycket tid at att skydda sig sjélva som at
att utfora sina arbetsuppgifter.

Fragan blir da: vad skulle handa om den energin frigjordes?

Kegan och Lahey kallar detta for “den dolda agendan”. Deras forskning ligger till grund fér konceptet
Deliberately Developmental Organizations, eller DDO - organisationer dar ldarande inte lever pa dvertid utan
ar sjalva fundamentet.

| traditionella organisationer forvantas du leverera, inte visa vad du dnnu inte beharskar. Tempot ska hallas
uppe, misstag undvikas, prestationerna glansa.

DDO tanker annorlunda.
Dar ar det inte farligt att visa sina svagheter.
Det ar farligt att inte gora det.

En DDO bygger system som bjuder in manniskor att véxa — inte system som tvingar dem att maskera.
Personlig utveckling ar inget privat projekt, det ar en del av arbetsbeskrivningen.

Och i dagens forandringstempo ar det nastan provocerande logiskt:

Om ledare ska vara hallbara behéver de utvecklas lika snabbt som véarlden runt dem.

Det radikala ar detta:
| en DDO ar personlig utveckling inte ett privat projekt — det ar en del av jobbet.
Att vdxa ar inte valfritt — det ar en organisationsférmaga.

Och forskningen visar att organisationer som lyckas med detta ska
e snabbare larande
hogre psykologisk trygghet

e storre innovationskraft
e battre formaga att hantera komplexitet
¢ |edare som utvecklas lika snabbt som verksamheten
R . . EVERYONE
Men det kraver att vi slutar latsas. CULTURE

Att vi vagar slappa autopiloten.

Och att vi bygger arbetet kring mansklig utveckling, inte bara arbets Becoming 2

Deliberately
Developmental
Organization
Dagens kontext gor DDO mer relevant @n nagonsin

Organisationer star i dag infor: LFTEE_‘"“EG#N
okande komplexitet P LASKOW LaHeY
hog forandringstakt

kompetensbrist

forvantningar pa snabbare beslut

och team som arbetar mer autonomt &n nagonsin

Det betyder:

gamla ledarskapsmodeller (som bygger pa kontroll, rad, beslut)
racker inte langre. Larande maste vara integrerat t och

ledare maste utvecklas lika fort som omvarlden gor. “Best Management and Workplace Culture Book of 2016



En historia om att sluta springa och borja tanka
En av mina klienter — 1at oss kalla honom Johan — leder en snabbvaxande verksamhet. Nar vi traffades
forsta gangen sa han néstan viskande:

“Det kdnns som att vi brandkarar 70 procent av var tid.”
Ledningsgruppen var trott. Trycket hogt. Problemen staplade sig.

De var i standig rorelse, men nastan aldrig i reflektion.
Jag fragade honom:
“Nar pratade ni senast om varfor det brinner hela tiden?”

Han tankte en stund.
“Jag vet inte om vi ndgonsin har gjort det.”

Det svaret hor jag oftare an du tror.

Tre sma skiften som féréandrade allt

Nar vi borjade arbeta tillsammans valde vi en enkel idé:
De skulle inte bli snabbare problemldsare.

De skulle bli battre tankare.

Vi borjade smatt.

1. De som lyfte en fraga fick sjalva formulera tre mojliga vagar framat
Forst da fick andra prata. Det blev ovant. Lite stelt.

Men efter tva veckor hande nagot: kvaliteten steg.

Tankarna blev skarpare, rummet lugnare, ledarna mer narvarande.

2. Varje mote avslutades med fem tysta minuter

En enkel fraga: “Vad larde vi oss av det har?”

Forst kom standardsvaren: vi fastnade, vi var otydliga.

Sen kom de riktiga insikterna — de som forandrar kultur, inte kalendrar.

3. En ledare i veckan delade sitt utvecklingsmal )
Inte vad hen var bra pa.

Utan vad hen trdnade pa.

Och varfoér det spelade roll.

Ingen fick ge rad. Bara stalla fragor.

Det blev tydligt nastan direkt:

Den som vagar visa sig forst leder mest.

Tre veckor senare var tonlaget forandrat

Johan sa:

“Vi ar inte framme, men vi ror oss i ratt riktning.
Det kdnns som att vi tappat 20 procent tempo —
och fatt 200 procent béttre kvalitet.”

Det var som att gruppen bdrjat andas.
Besluten blev farre men battre.
Motena blev lugnare, mer fokuserade.

Och Johan sjalv?
Han kande sig mindre som en brandman och mer som en ledare.
Det har var inte en kulturforandring.

Det var en forsta glimt av vad som blir maojligt nar utveckling flyttar in i vardagen.



Nar draken vaknar - varfor ledare ger rad for tidigt

Det finns ett 6gonblick i manga samtal som nastan ar magiskt.

Ett problem ldaggs pa bordet. Rummet tystnar. Alla lutar sig framat.

Och mitt i stillheten hander det:

Draken vaknar.

Du kanner den i kroppen. En liten impuls som sager:

“Jag vet precis vad du borde gora.”

Den radgivande draken — eller Advice Monster, som den ibland kallas - &r bade valmenande och farlig.
Valmenande, for den vill hjdlpa.

Farlig, for den kvaver larande, sjalvstandighet och ansvarstagande.

Det gar fort. Det kdnns smart. Det kdnns hjalpsamt.
Men priset ar hogt.
Nar vi ger rad for tidigt:

e tar vi bort mojligheten for andra att tanka sjalva

e hamnar viirollen som “problemlosare” i stéllet for ledare

e skapar vi oavsiktligt passivitet i teamet

e och vi blockerar det som en DDO-kultur bygger pa: larande i vardagen
Darfor behover ledare utveckla férmagan att kdnna igen sin drake redan nar den rér pa sig — och ha strategier
for att tdmja den. Har kommer tre av de enklaste och mest kraftfulla satten.
Draken vacks oftast av tre impulser:

1.Att vilja vara hjalpsam

2.Att vilja visa kompetens

3.Att vilja snabba pa processen

Problemet ar att draken, trots goda intentioner, skapar:
e passivitet hos andra
e mindre larande
e mindre ansvarstagande
¢ och farre verkliga utvecklingssprang

Har ar tre satt att tamja den:

1. Fordrdj din impuls — byt fran rad till nyfikenhet
Nar du hor dig sjalv tanka:

“Jag vet precis vad hen borde gora..”

Stall istallet: R»&DGWARMONSTRET
“Vad tanker du sjalv ar nasta steg?”

Det skiftet ar fundamentalt. « Mindre engagewang

Det ldmnar ansvaret dér den hér hemma - Ligre ansvar

hos personen med problemet. o Ingen kreativitet

2. Sag tyst for dig sjalv: “Har kommer min drake...”
Detta later enkelt.

Men psykologiskt ar det ett av de mest effektiva
satten att bryta automatiska monster.

Nar du noterar impulsen forlorar draken kraft. @
3. Normalisera tystnad ﬂ
| manga ledningsgrupper &r tystnad en fiende- — K

Klicka bilden sa kommer du till en liten film dér jag pratar om “Draken”

Vad behdver du for
att ta ndsta steg?

< o # \,lﬂ:
Kvaver ans



https://www.youtube.com/watch?v=Ig9dgrQt0kA

Ovning

Fem minuter som bygger en larande kultur

Har ar en av de mest underskattade vanorna jag kanner
till:

Avsluta tva moten i veckan med fragan:

Vad larde vi oss idag?
Efter tre manader har du ett bibliotek av lardomar.

Efter ett ar har du en organisation som tanker battre an
den gjorde aret innan.

Det ar sa kultur skiftar:
inte genom stora projekt,
utan genom sma, modiga vanor som repeteras.

Ledarskap handlar sallan
om att vara perfekt.

Det handlar om att vara
modig nog att se sig sjalv.
Modig nog att valja ett nytt

satt att vara i rummet.
Modig nog att slappa taget
om det som kanns tryggt

men som haller andra
tillbaka.

DDO ar inte en metod.
Det ar en manniskosyn.

Och om april ska fa sta for
nagoti ar,

lat det vara en paminnelse
om detta:

Vi ar alla i utveckling.
Hela tiden.


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5455070/%20%E2%86%A9%EF%B8%8Ehttps:/www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6137615/%20%E2%86%A9%EF%B8%8Ehttps:/www.health.harvard.edu/mind-and-mood/relaxation-techniques-breath-control-helps-quell-errant-stress-response%20%E2%86%A9%EF%B8%8EBox%20Breathing%20Benefits%20and%20Tips%20%7C%20Psych%20Central%20%E2%86%A9%EF%B8%8EBrief%20structured%20respiration%20practices%20enhance%20mood%20and%20reduce%20physiological%20arousal%20%E2%80%93%20PMC%20(nih.gov)%20%E2%86%A9%EF%B8%8Ehttps:/www.inverse.com/article/56336-box-breathing%20%E2%86%A9%EF%B8%8EBox%20Breathing:%20A%20Calming%20Technique%20%7C%20Lifestyle%20Medicine%20(stanford.edu)%20%E2%86%A9%EF%B8%8E
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