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PRAKTISKA EXEMPEL PA OPTO-LEDERSKAP

1. Verkstallande valmaende

Méater motstandskraft och socialt sjélvfortroende.

Exempel pa hog
niva

Exempel med
utvecklingspotential

Amira ar CFO i ett globalt foretag, med ansvar for flera avdelningar i olika
tidszoner. Foretaget star infér en bérsnotering och tempot ar hogt. Alla jobbar
ldnga dagar, och besluten maste fattas snabbt. Amira vet att teamet tittar pa
henne for att hitta lugn, stabilitet och riktning.

Istallet for att kora pa utan paus, valjer Amira att vara en forebild. Hon bokar in
reflektionstid i kalendern och tar korta promenader mellan intensiva moten. Nar
en av hennes chefer foreslar att hoppa 6ver lunchen for att hinna med, svarar
hon: “Vi ar mer vardefulla nar vi mar bra. Lat oss pausa - vi kommer tillbaka
starkare.”

Vid ett ledningsmote marker hon att energin sjunker. Hon foreslar: “Lat oss ta
fem minuter — checka in med er sjalva, s fortsatter vi sedan.” Hennes rost ar
stadig, tonen lugn. Sma atgarder — men med stor effekt.

Amiras formaga att halla sig lugn och narvarande under press hjalper teamet att
ta sigigenom borsresan med mindre stress och storre stabilitet. Hennes satt
smittar av sig — och teamet borjar spegla hennes hallbara ledarskap.

Erik ar driftchef i ett snabbt logistiksammanhang. Han &ar kdnd som engagerad
och alltid tillgénglig. Men pa sistone marker kollegorna att nagot ar annorlunda.
Han verkar spand, osaker och avvaktande i méten — som om han véntar pa att
andra ska fatta beslut. Han jobbar 12 timmar om dagen, hoppar éver pauser
och svarar pa mejl sent pa kvallen. “Sémn far vanta,” sager han halvt pa skamt.

Nar en kollega forsiktigt papekar att teamet verkar oroligt, tar Erik det personligt.
“Det har ar ju vart tempo - varfor klarar de inte det? Tank om min chef marker
det ocksa?” | stallet for att ta till sig feedbacken, borjar han tvivla annu mer pa
sig sjalv.

Inom sig kdnner han att han inte riktigt landat i ledarrollen. Han tvekar, oroar sig
for hur han uppfattas, och ifragasétter sina egna beslut. Teamet kanner av den
osakerheten — och blir sjalva mindre trygga.

Na&r han far en lag poang pa Verkstédllande vdlmaende i sin OPTO-
ledarskapsrapport inser han att det inte bara handlar om stress — utan om att



2. Sallskaplighet

master‘

VALUE PEOPLE

sakna trygghet i rollen. Rapporten visar att ledare med starkt verkstéallande
valmaende upplevs som trygga, stabila och tydliga — ndgon andra kan luta sig
mot.

Erik borjar smatt: han bokar in reflektionstid fore beslut, forsoker lita mer pa sin
egen magkansla och sager 6ppet till teamet: “Jag har tvivlat mer an jag trott —
men nu jobbar jag pa att hitta mitt fotfaste.”

Allt eftersom han aterfar sitt lugn och sjalvfortroende marks skillnaden. En
kollega sager: “Du kanns mer saker nu — och det gor oss lugnare ocksa.”

Maéter social styrka och relationsbyggande.

Exempel pa hog
niva

Exempel med
utvecklingspotential

Diego ar forsaljningsdirektor i en snabb, mangkulturell organisation. Hans
team ar utspritt 6ver flera regioner och tidszoner — men Diego lyckas skapa en
stark kansla av samhorighet och energi i hela gruppen.

Han leder veckovisa videomoéten med 6ver 25 deltagare — och far alla att kanna
siginkluderade. Han inleder med lattsamma incheckningar och anvander
humor och berattelser for att skapa en positiv stamning. Trots det digitala
formatet kan han lasa av rummet. Han roterar motesledare, bjuder in tystare
roster och lyfter fram gemensamma framgangar for att skapa engagemang.

Vid storre kundmaoten eller interna presentationer ar han lika trygg. Han pratar
med sjalvfortroende, skapar kontakt snabbt och representerar sitt team med
naturlig narvaro. En kollega beskriver honom som “en som far stora rum att
kdnnas smé& - och valkomnande.”

Diego ar inte bara social — han skapar tillhorighet, bygger energi och samlar
manniskor. Hans sallskaplighet bygger en 6ppen kultur dar alla kdnner sig som
en del av helheten.

Helen ar ekonomichef och ar kand for sin noggrannhet och tillforlitlighet. Hon
kommunicerar mest via mejl och haller moéten strikt efter dagordning. Under
storre teammoten fokuserar hon pa siffror och undviker 6ppen dialog. Kollegor,
sarskilt nya, uppfattar henne som reserverad och svar att na.

| sin OPTO-ledarskapsrapport far Helen lag poang pa Séllskaplighet. Forst slar
hon ifran sig: “Jag ar inte héar for att smaprata - jag ar har for att leverera.” Men
rapporten far henne att tanka om: sallskaplighet handlar inte om att vara



3. Grundat stod
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extrovert — utan om att vara narvarande, tillganglig och aktiv i
gruppsammanhang.

Helen boérjar med sma forandringar. Hon inleder teammoten med att lata ndgon
dela ndgot de ar stolta 6ver. Hon roterar motesledarskapet och
uppmarksammar offentligt insatser fran andra avdelningar. Hon stéller 6ppna
fragor — aven om det tar extra tid.

Vid ett kvartalsmdte som hon tidigare hade undvikit, valjer hon att presentera.
Hon 6var med en kollega, inleder med en lattsam anekdot och avslutar med att
tacka tre team vid namn.

Férandringen gar inte 6ver en natt— men den marks. Kollegor beskriver
stamningen som “mindre stel” och “mer mansklig.” Helen inser att
sallskaplighet inte handlar om att vara charmig — utan om att bidra till att
andra vagar delta.

Mater lugn, férstaelse och uppskattning av andra.

Exempel pa hog
niva

Tomas ar teknikchef i ett snabbt vaxande techbolag. Hans team arbetar mot
en tajt deadline infor en produktlansering. Under ett statusmote marker Tomas
att en annars engagerad medarbetare, Laila, verkar nedstamd och irriterad.
Aven andra i rummet &r spanda.

Istallet for att ignorera situationen avslutar Tomas motet tidigare och soker upp
Laila efterat. “Jag kdnde att nagot inte var som vanligt — hur mar du?” Hon tvekar
forst, men beréattar sedan att hon &r 6vervaldigad av bade jobb och privata
utmaningar. Tomas lyssnar — utan att avbryta, utan att forsdka losa det direkt.
“Tack for att du delar med dig,” sdger han. “Lat oss se vad vi kan justera for att
minska trycket.”

Samma vecka bjuder han in teamet till ett 6ppet samtal om mental belastning.
Han delar en personlig erfarenhet och foreslar atgarder — mer flexibla tidslinjer
och ett buddy-system. Stamningen i teamet forandras nastan direkt.

Tomas$ visar att han inte bara leder arbetet — han ser manniskorna bakom
resultaten. Hans férmaga att skapa trygghet och emotionell narvaro starker
tilliten i gruppen.



Exempel med
utvecklingspotential

4. Sjalvreglering
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Nina ar produktchef, resultatorienterad och kand for sitt skarpa strategiska
tdnkande. Hon ar respekterad i organisationen, men i det egna teamet
uppfattas hon som kdnslomassigt distanserad. Hon gar rakt pa sak i moten, och
nar nagon uttrycker stress eller trotthet vet hon inte hur hon ska bemota det.

| sin OPTO-rapport far hon lag poang pa Grundat stod. Hon reflekterar: “Jag bryr
mig om mitt team — men kanske visar jag det pa fel satt.” Rapporten lyfter fram
att empati inte handlar om att vara snall — utan om att skapa ett tryggt utrymme
dar manniskor kdnner sig horda och sedda.

Nina bérjar med sma experiment. | stallet for att kasta sig rakt in i agendan,
borjar hon moten med en enkel fraga: “Hur har ni detidag?” Hon bokar in korta
enskilda samtal — inte for att folja upp resultat, utan for att visa att hon lyssnar.
Nar en utvecklare berattar att arbetsbelastningen ar for hog, lyssnar hon —och
justerar forvantningarna.

Det sker inte dver en natt, men effekten marks. Teamet bdrjar 6ppna sig,
samarbetet forbattras, och stamningen blir varmare. Nina lar sig att empati inte
kraver svar — utan narvaro och lyhordhet.

Maéter stabilitet, arbetsdisciplin och emotionell kontroll.

Exempel pa hog
niva

Lina ar fabrikschef och ansvarar for hégvolymsproduktion med skarpa
leveranskrav. Nar ett maskinfel orsakar forseningar pa en viktig order stiger
frustrationen i lokalen. Tekniker borjar diskutera hogljutt, mellanchefer forsdker
agera —det blir rorigt.

Lina gar in med ett lugnt uttryck. Hon observerar, samlar de nyckelpersoner
som behovs och sager: “Lat oss andas, ta ett steg tillbaka och reda ut vad vi vet.
Inga skuldbelaggningar — vi fokuserar pa losningen.” Hennes rost ar stadig,
gesterna lugna. Stamningen dampas direkt.

Nar de har fatt 6verblick omprioriterar Lina utan att tappa fokus. Hon lamnar det
hon holl pd med for att ge sin fulla uppmarksamhet at situationen. Hon kanner
av vad som kravs — och vad teamet forvantar sig av henne i stunden.

Linas emotionella sjalvreglering gor henne till en trygg punkt nar trycket stiger.
Hennes ledarskap handlar inte om att ta mest plats — utan om att skapa
tydlighet och lugn nar det behdvs som mest.



Exempel med
utvecklingspotential
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Raymond ar kreativ chef, full avidéer och energi. Han blir latt entusiastisk —
men ocksa latt upprord nar han upplever att teamet inte hanger med i hans
vision. Han har en tendens att avbryta, hdja résten nar han blir frustrerad och
byta riktning utan férvarning. Teamet kdnner sig utmattat av den kdnsloméassiga
berg-och-dalbanan.

| sin OPTO-rapport far han lag poang pa Sjalvreglering. Forst avfardar han det:
“Det ar bara passion, eller hur?” Men nar en kollega i fortroende sager: “Vivet
aldrig vem du ar fran mote till moéte,” borjar han tanka om.

Raymond borjar fora dagbok over sina kdnslomassiga reaktioner. Han tar hjalp
av en coach for att reflektera 6ver vad som triggar honom. Infér méten paminner
han sig sjalv: Lyssna innan du svarar. Han tranar pa att ta tre djupa andetag
innan han reagerar pa kritik.

Sakta men sakert upplever Raymond ett lugnare ledarskap — och teamet kédnner
skillnaden. “Det kdnns tryggare att ta upp saker nu,” sager en kollega. Raymond
inser att kreativitet far storst effekt ndr den kombineras med emotionell
stabilitet.



