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Tre fardigheter som framjar utvecklande tankesatt,
makrolarande och 6kar prestationerna

Av Ulla Lillieh6ok, Executive Coach pa Internova & Co, 2024

Chefer som fastnar i mikromanagement ger exakta instruktioner for att snabbt |6sa problem,
vilket hindrar medarbetare fran att lara sig och utvecklas. Detta leder till osakerhet och passivitet
hos medarbetarna och tar mycket tid for cheferna.

Istallet bor chefer se dterkommande problem som larmajligheter och coacha medarbetare att
sjalva hitta I6sningar. Genom regelbundna 1-till-1-md&ten kan chefer starka medarbetarnas
sjalvfortroende och engagemang, vilket leder till att de blir mer sjalvstandiga och effektiva.

Mikrolarande innebar att chefer kontinuerligt tar tag i dagliga situationer dar medarbetare
behdver utvecklas. Genom att utrusta chefer med coachande fardigheter och félja upp
utvecklingssamtal vecko- eller manadsvis, skapas en kultur av tillvaxt och larande.

Regelbundna individuella samtal pa 10-30 minuter per vecka eller varannan vecka kan ge en
enorm kumulativ effekt. Detta ar kostnadseffektivt och leder till en motstandskraftig och
anpassningsbar organisation.

For att skapa mikroutveckling i foretag behdvs ett utvecklande tankesatt. Chefer bor se
misslyckanden som moéjligheter att vdaxa och vara nyfikna pa sina medarbetares behov och
styrkor. Genom att stalla fragor, lyssna aktivt och visa empati kan ledare framja medarbetarnas
utveckling och valmaende. Nar manga i foretaget mikrolar och utvecklas veckovis leder detta till
att foretaget makrolar. Chansen att foretag lyckas med forandringar 6kar markant.

Har forklaras de tre fardigheterna, som framjar utvecklande tankesatt, regelbundet ldarande och
ger prestationsékningar. Fardigheterna ar grundlaggande fér coachande ledarskap.
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1 - Undersok genom att stalla fragor

Undersok handlar om att stélla ratt fragor pa ratt satt. Skillnaden
mellan ett valutvecklat undersokningsbaserat tillvagagangssatt och en
klumpig “g6r och beratta"-metod ar enorm. Valtajmade fragor kan
forandra vara interaktioner, relationer och férmaga att engagera oss i
utvecklingsmojligheter.

Vi uppmuntrar ledare att “fraga mer och beratta mindre”. Att fraga tar
tid och kraver uppmarksamhet, medan “beratta”-metoden ar snabb
och enkel. Manga chefer kdnner att de maste ha svaren, men forskning
visar att detta ofta leder till bade upprepande berattande och minskad effektivitet.

Ledarskapsgurun Jim Collins (i boken "From Good to Great”), paminner oss om att stora ledare
staller manga fragor. Genom att fraga far de tillgang till viktig information som fakta, insikter och
idéer. For att skapa ett klimat av tillit dar sanningen hors, maste ledare 6ka sitt “fraga-beratta”-
forhallande och anvanda berattandet mer restriktivt.

Fraga mer, beratta mindre

Vilken positiv utmaning - att férdubbla vara fragor! Ledare som stéller fler fragor ger medarbeta-
re mojlighet att komma fram till egna |6sningar, framjar samarbete, uppmuntrar innovation och
skapar en miljé dar manniskor trivs.

Kvaliteten pa fragorna ar viktig. Organisationspsykologen Edgar Schein betonar kraften i “6dmjuk
undersokning”. Han menar att underordnade ofta undanhaller viktig information. Genom att
stalla fragor och visa genuint intresse (empati) kan ledare skapa en kultur av tillit och 6ppenhet.

Att 6ka forhallandet mellan fragor och pastaenden ar nyckeln. Vi lever i en varld dar vi ofta
berattar (las prata) for mycket. Det finns alltid ett behov av att I6sa problem, men vi kan skapa en
battre balans genom att stalla fler fragor.

Exempel pa 6ppna fragor i att undersoka:

e Vad tror du det beror pa att du inte levererar i tid?
e Har du haft ndgot liknande problem tidigare? Hur l6ste du det da?
e Vilka idéer har du pa hur du kan I6sa aktuellt problem?

e Vilken tycker du ar den basta idén? Finns det nagra hinder pa vagen? Vad kan du géra om
du stoter pa hinder X? Vad kan du gora om du stoter pa hinder Y... ocksa vidare tills alla
hinder har en |8sning.

e Nar har du méjlighet att testa din 16sning i verkligheten?
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2 - Lyssna for att lara

En av de viktigaste fardigheterna ar att lyssna. Ju mer du lyssnar pa
dina medarbetares tankar, funderingar, idéer desto mer kommer du
bade lara kdnna dem och forstd dem battre. Det ar starten till att fa
dem att vaxa och utvecklas.

Ofta lyssnar vi bara for att svara, i stéllet for att verkligen forsta den
andra personen. Vi dr snabba att tanka pa vart svar och missar
darmed mojligheten att lara oss ndgot nytt. Att lyssna for att lara ar
inte var naturliga benagenhet, men det ar en fardighet som kan éppna
nya mojligheter fér oss som ledare.

Ar det verkligen mojligt att hogkvalificerade
yrkespersoner behdver lara sig att lyssna?
Svaret ar ja.

Nar vi lyssnar aktivt och visar att vi verkligen bryr oss om vad den andra personen sager, skapas
en magisk koppling. Manniskor bérjar dela med sig av sina verkliga tankar, radslor och
gladjeamnen. Denna arliga och generativa koppling ar sallsynt men oerhért vardefull.

Lyssnande ar en grundlaggande fardighet inom utvecklande ledarskap. Det ar nagot vi kan éva
pa dagligen och som ger hog avkastning. Genom att bli battre pa att lyssna kan vi se vara
relationer forandras och férbattras, bade i arbetslivet och privat.

Exempel pa 6ppna fragor pa att lyssna for att lara:

e Stang av alla inre tankar och var i nuet av aktuell situation

e Se till att vara pa en ostord plats

e Undvik att prata sjalv genom att beratta om egna erfarenheter
e Latden andra prata minst 80% av tiden

e Var medveten om ditt kroppssprak - hall 6gonkontakt och bekréafta att du lyssnar genom
att nicka eller saga nagot kort.

e Lyssna for att lara dig mer om den du pratar med
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3 - Visa empati for att skapa trygghet

Manga ledarskapsteorier menar att férmagan att ha och visa empati
ar en viktig del av ledarskapet. Det ar nyckeln till att bygga relationer
och skapa tillit. Utan empati kan manniskor inte kdnna sig trygga nog
att stalla fragor, visa sig sdrbara Graden av empati har direkt paverkan
pa anstalldas prestationer.

Chefer kan lara sig empati genom att utveckla sina empatiska
formagor genom bland annat coaching och traning.

Att hantera kanslor ar en viktig del av vart arbete. Negativa kanslor kan paverka anstalldas
prestationer enormt. D& behéver chefer hantera dem pa rétt satt. Empati innebar att visa

omsorg genom att forsta andras erfarenheter och kanslor. Nar vi visar empati, kanner sig

manniskor sedda och hérda.

Ju tryggare en person kanner sig i din narhet, desto mer vagar personen uttrycka sina kanslor
som oro, frustration vilket ar viktigt eftersom det paverkar personens prestationer negativt.
Nar du okar dina fardigheter i att bade undersoka och lyssna kommer ocksa din empatiska
formaga att bli mer synlig.

Exempel pa 6ppna fragor i att visa empati:

e Visaintresse for andra manniskor (stall fragor och lyssna for att lara)

e Sag till nar du inte forstar for att fa mer klarhet i vad andra berattar

e Summera garna det du far hora for att sakerstalla for bada parter att du har forstatt
e Visa engagemang och forstaelse for andras tankar, problem och idéer

e Ha ett 6ppet sinne och var 6dmjuk

empati

dven
nar det inte stimmer overens med
mina egna erfarenheter.
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Sammanfattning

For att foretag ska lyckas battre med férandringar behdver chefer anamma ett utvecklande
tankesatt genom coachande ledarskap. Hudson Institute, identifierar tre viktiga fardigheter for
detta: undersdka, lyssna och empati.

Undersodka: Stall fragor for att forstd problem och hitta I6sningar. Detta framjar tillit och
engagemang.

Lyssna: Lyssna aktivt for att verkligen forsta den andra personen, vilket skapar starka relationer.
Empati: Visa omsorg och intresse for andra, vilket skapar trygghet och forbattrar prestationer.

Dessa tre fardigheter ar grundlaggande for coachande ledarskap som framjar utvecklande
tankesatt, regelbundet larande och leder till prestationsékningar.

Kallor

e Hudson Institute - “Rethinking Leadership: a Blueprint for Growth, Starting with you”, by
Michael Hudson 2024

e Edgar Schein, organisationspsykolog, "Humble Inquiry”
e Jim Collins, From Good to Great

e René Brown, “Atlas of the heart” 2021

Internova & Co.

Internova utmarker sig i att utveckla chefer och medarbetare med expertis inom Time
Management, Tranformativt Ledarskap, Coachande Ledarskap och Mdlorienterat arbetssatt.
Med 6ver 20 ars erfarenhet har Internova utvecklat anstélldas produktivitet i foretag och
organisationer.

Forskningsbaserat larande

For att sakerstalla den hoga kvaliteten och férdelarna med Internovas kurser ar alla metoder och
teorier baserade pa forskning som omfattar ledarskap, arbetslivspedagogik, stresshantering,
arbetslivspsykologi samt vetenskap om arbetsgladje och organisationsutveckling.

Var filosofi

Internovas filosofi kretsar kring mikrolarande genom flera korta sessioner som stracker sig dver
en langre tidsperiod. Detta tillvagagangssatt gor det mojligt for deltagarna att steg for steg
integrera och éva nyvunna kunskaper och fardigheter i sitt dagliga arbete, vilket framjar utveck-
lingen och skapande av énskade vanor éver tid.

WWW.INTERNOVA.SE
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