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Tillitsbaserat ledarskap eller fria tyglar

Ar du radd for aft uppfattas som en styrande och kontrollerande chef? Finns
det enrisk att du i stallet gar motsatt vag och sldpper for mycket ansvar fill
medarbetarna? Grdnsen mellan ett tillitsbaserat och ett Iat-ga-ledarskap kan
ibland vara harfin.

Tillitsbaserat ledarskap bygger pd ledarens fortfroende for medarbetarnas vilja
och formd&ga att ta ansvar for sina arbetsuppgifter. Chefen ger de ramar och
verktyg som grupper och individer behdver, och stéttar nér man stéter pd
hinder. Ett I&t-g&-ledarskap d&remot, innebdr minimal inblandning frén
ledarens sida i det dagliga arbetet. Ledaren tillhandahdller for lite vagled-
ning, stéd eller feedback, vilkket blir destruktivt och skapar osékerhet och
forvirring.

Jag moéter manga organisationer med ambitionen att utveckla ett mer
tillitsbaserat ledarskap. Det har blivit en ledarstil som efterfrégas béde i
offentlig och privat verksamhet. Tanken ar forstds att i s& stor grad som majligt
ta tillvara allas kompetens och engagemang och darigenom stimulera fill
proaktivitet, I&rande och ansvarskdnsla. Men i ivern att dverldta ansvar till
grupper av medarbetare finns ocksd en risk att man slépper ifrdn sig for
mycket av ledarskapet. | stallet f&r att utdva ett tillitsbaserat ledarskap, med
en tydlig dialog kring uppgift, férvé@ntningar och behov, abdikerar man som
chef vilket gor att grupper och individer inte f&r inte det stdéd de behdver.
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Man blir en I&t-g&-ledare. Resultatet blir férvirring och konflikter eller att frdgor
"delegeras uppdt” for att man inte kan hantera dem pé& egen hand.

Jag skulle vilja dela med mig av ndgra tankar om hur man som chef kan
utveckla gruppers formdaga att bli mer sjclvgdende och ansvarstagande och
ddérmed skapa forutsattningar for ett mer tillitsbaserat ledarskap.

Utforska vilket ledarskap just din grupp behdver

Olika grupper kréver olika ledarstilar. Medan vissa grupper dr samman-
svetsade, har hdg psykologisk trygghet och kan samarbeta effektivt, finns det
andra ddr medarbetarna ar nya och obekanta med varandra och med
arbetsuppgifterna. Att tillémpa samma ledarskap pé& dessa grupper dr sdllan
framgdngsrikt. Las gdrna pd vad Susan Wheelans teori om grupputveckling
ger for insikter om hur grupper pd olika mognadsnivder kréver skiffande stod
och styrning.

Aven teorin om Situationsanpassat ledarskap, introducerat av Paul Hersey
och Ken Blanchard, understryker att effektivt ledarskap kraver flexibilitet i
ledarstil, anpassat efter varje specifik situation. Enligt denna teori finns det
ingen "one-size-fits-all”-16sning for ledarskap. | stallet bdr en ledare kunna
vaxla mellan att vara styrande, stdédjande, coachande och delegerande
beroende pd& medarbetarnas mognadsnivd och uppgiftens specifika natur.

Att reflektera éver: Var pd "mognadsskalan” befinner sig din grupp och dina
medarbetare? Hur pdverkar gruppens mognadsnivd dess behov av
ledarskap?

Utveckla samarbetsféormdagor

Avgoérande for samarbete, problemldsning och utveckling ér att det finns
formdagor som aktivt lyssnande, kommunikation, konflikthantering och
feedback. Chefer gdr ofta utbildningar i det medan médnga medarbetare ar
ofr&nade i dessa formdgor. Att som chef ta initiativ till samtal om férutsaitt-
ningar och hinder fér goda samarbeten normaliserar och hjdlper gruppen att
uppskatta att det finns olika perspektiv och personligheteri en grupp. Att
komma dverens om gemensamma riktlinjer kan ge stéd och riktning i detta
arbete.

Att reflektera éver: Hur kan du som ledare bidra fill ett gott samarbetsklimat,
fér att pd sd satt stérka gruppens férmdaga att samarbeta och kollektivt I6sa
viktiga uppgiftere
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Utmana problemldsningsreflexen

De flesta av oss har en reflex att genast sdka 16sningen pé ett identifierat
problem. Ofta finns det i samma grupp flera tolkningar och forstdelser av
problemet eller uppgiften och dérmed ocksa flera ténkbara I6sningar.
Genom att utmana problemldsningsreflexen, belysa olika perspektiv, lyssna
p& varandra och bygga ihop kommer man sannolikt fram till mer héllbara
I6sningsforslag innan man bestdmmer véagen framdat. Med en etablerad
process for utforskande och problemldsning kan gruppen utveckla en storre
grad av nyfikenhet och aktivt lyssnande. Ddrmed undviker man mdnga
fallgropar. Hor gdrna av er s& berdttar vi mer om hur det kan gé fill.

Att reflektera éver: Hur kan du som ledare stédja gruppens férmdaga att
hantera komplexa uppgifter och problem?

Nd&gra fips till dig som chef

Har ar nagra tips till dig som ér chef och som vill skapa férutsattningar for ett
mer tillitsbaserat ledarskap:

= Nd&ren uppgift dgs av en grupp kan medlemmarnas syn p& gruppens
befogenheter, tidsdtgdng, prioriteter och roller variera. For att undvika
friktioner, se fill att uppdragsdiskussionen blir val genomférd och att alla
har en gemensam bild av uppdraget, mandatet och férvantningarna
pd arbetssattet.

= For en dialog med gruppen om vad de behdver for att effektivt kunna
jobba tillsammans med komplexa frdgor. Diskutera vilka personliga
fardigheter som ar avgdrande, vilka fallgropar som &r vanliga och hur
ni kan stétta varandra for att undvika dem. Om ni vill I&ra k&nna
varandra battre och férdjupa forstdelsen for varandras styrkor och
utvecklingsbehov rekommenderar jag verktyget "karnkvaliteter” av
Daniel Ofman.

»  Utbilda s& att alla forstdr grunderna i gruppers utveckling och dérmed
forutsattningar for att utvecklas till ett val fungerande team. Hur kan
man se "konfliktfasen” som en naturlig del i gruppens utveckling, och
en forutsattning for att nd en hdgre niva av tillit och samarbete. Var
med och stotta grupperna i att hantera de motsattningar som kan
uppsta.

» Diskutera hur gruppens motes- och diskussionsformer bidrar fill dialog
och forstdelse for olika perspektiv. Undersdk om det finns en risk for
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forhastade beslut eller for IGngsamma beslutsprocesser. Stétta gruppen
i hur de kan designa sina méten s att de frémjar utveckling och
|Grande.

»  Attleda med fillit innebdr alltsé inte att man ska undvika att ge riktning,
ramar och feedback. Snarare handlar det om att ge medarbetarna de
verktyg de behdver fér att lyckas, samtidigt som man erbjuder stdéd nar
de stdter pd hinder. Balansen mellan tillit och konftroll ar inte alltid 1&tt
att uppnd, men med ratt instalining och tekniker kan chefer och ledare
skapa goda forutsattningar for eft tillitsfullt klimat.

Ta stdd for att utveckla ledarskap och arbetsplatskultur

P& Lyhra har vi under ménga ér guidat chefer och medarbetare for att stédja
ledarskap och medarbetarskap, ofta med koppling till utveckling av
arbetsplatskultur, samarbete och personlig och professionell utveckling. Om
du vill ha tips och hjdlp dr du varmt valkommen att héra av dig till 0ss. Vi
handleder chefer, utvecklar grupper samt kartldgger behov av utveckling nér
det gdller arbetsmiljé och arbetsplatskultur.
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