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VILL DU HA MEDARBETARE som tar storre
ansvar? Som presterar mer med bittre kvalitet?
Som tar storre del i verksamheten?

Vill du dessutom hushélla med din energi,
undvika onédigt extraarbete och slippa ha
medarbetare som inte gor vad de ska?

Du bestimmer sjilv, med ditt sitt att leda.

Konsten att fi andra att prestera visar hur
du tillimpar ett coachande ledarskap.

Det angdr dig som ir chef i det privata
niringslivet eller den offentliga sektorn och
dirtill dig som dr ideell ledare i till exempel en
idrottsforening.

Du far lira dig grunderna f6r hur man
coachar framgingsrikt. Férhoppningsvis ska
de insikter du fir ocksd styra ditt beteende sd
att du skapar ett bittre liv och arbetsliv for
bade dig sjilv och dina medarbetare.

Lis om:

* Att coacha iir att viga slippa taget

o Finn din ledarskapsram

» Makt, ansvar och tillit hinger ihop

* Utmaningar utvecklar

o Coachens fyra uppgifter

e Det iir resultatet som riknas

* Vilka slags fragor ska du stilla?

* Ge dterkoppling som fir andra att viixa

* En formel for framging



Att coacha ir att viga slippa taget

> Att coacha handlar om att nd mal, fi minniskor att ta eget ansvar och oka deras
motivation. Det handlar inte om att siga hur nagot ir eller ska vara utan om att
lyssna, stilla fragor, aterkoppla och ge uppgifter och utmaningar.

Du ér vad du tanker
och blir vad du gor.

Den som inte star for
nagot, faller for allt.

Hur SKULLE DET vArRA om dina medarbetare
tog storre ansvar? Nidde bittre resultat? Blev
mer delaktiga i verksamheten?

Vilka resultat skulle ni ni om deras motiv-
ation och handlingskraft vixte? Vilken kvalitet
skulle ni d4 kunna leverera? Vilka mal skulle ni
kunna n&?

Vill du slippa kontrollera och detaljstyra? Vill
du dgna mer tid 4t att verkligen leda, i stillet for
4t stindiga brandkarsutryckningar?

Genom att coacha hjilper du andra att vixa
och att sjilva finna hur de ska n sina mal. Det
gor du genom att hjilpa dem sitta mélen, stilla
frigor, lita dem tinka sjilva och vinta p4 svaren.

Och nir du fir andra att utvecklas vixer du
sjilv.

Fragor du bér stilla dig

infor ett mote med en medarbetare:
— Kan personen lira sig nigot anvindbart?
— Har personen forutsittningar att sjilv finna
en l6sning?
— Kan du coacha utan det uppstér risker?
— Har ni dllrickligt med tid? (Om inte vilj att
triffas d4 ni bada har tid.)
— Ricker ditt tilamod?

Du vill kanske att saker ska hinda snabbt.
Men om medarbetarna 4r vana vid ett annat
ledarskap kan det dréja innan coachning ger
resultat. Ge dem tid s 6ppnar du upp for skad
delaktighet, samarbete, rollinsikt och vikten av
att sjilv ta ansvar, driva frgor och gora ett bra

jobb.

Virderingarna styr

Virderingar ir det du tror p4, det du anser vara
rite eller fel. De visar dig vad du bér géra och
hur du bér upptrida — i dina egna 6gon. Dina
handlingar 4r det pitagliga uttrycket for dina
virderingar.

Genom att kinna dina medarbetares virder-
ingar kan du férdjupa din relation med dem.
Om du ir uppmirksam hér du deras virdering-
ar i det de pratar om, sirskilt nir de berittar om
saker de brinner for. Ar det familjen? Ar det om
utbildning och utveckling? Eller 4r det om att fi
en viktigare roll och ha ritt titel pd visitkortet?
Det visar vad som motiverar dem. Du kan ocksi
stilla frigan: Vad ir vikeigt for dig i ett jobb?

Vira virderingar styr virt liv mer 4n vi tror.
Och dina virderingar foder attityder som med
exemplets makt smittar dina medarbetare. Gor
dirfor klare for dig vilka dina egna virderingar
dr s act du inte bara godtar dem som forildrar,
chefer, organisationen eller samhillet trycke pa
dig.

Virderingar styr ocks vad som motiverar oss.
Varken virderingarna eller drivkrafterna syns pd
ytan, men de avsldjas av vad vi gor, hur vi beter
oss och vad vi kommunicerar. De ir svaret pd
frigan om varfor vi gor som vi gor. S ta reda pad
vad som driver dig och dina medarbetare.

Fragor att fundera 6ver
— Ar du medveten om vilken kraft du har som
forebild?
— Viket syfte har du med ditt ledarskap?
— Hur ser din moraliska kompass ut?
— Vad stir du for som minniska och som
ledare? Vad tror du p&?
— Vad drivs du av? Vilka ir dina starkaste driv-
krafter? Varfor 4r du ledare?
— Vilka signaler sinder du? Lever du ditt
budskap? Kan du vara en tydligare forebild?

Finn din ledarskapsram
Ledarskapets bas 4r den ram inom vilken du
leder.

Den bestir dels av en inre ram som innefattar
din vision, dina virderingar, det du stir for, vill
och forvintar dig. Vilken bild av dig ger den?
Vilka ir dina typiska tillstind, vanor och
signaler? Ar du tydlig, otydlig, konstruktiv,
konfliktsskande ...2 Hur forhéller du dig «ill
mod, ansvar, motivation och beslutsfattande?
Vigar du vara ledare, vill du vara ledare, har du
valt att vara ledare?

Det finns ocksd en yttre ram. Den bestir av
foretagets kultur, branschens normer och regler,
direktiven for dig som chef och for samspelet
mellan dig och dina medarbetare. Vad férvintas
av dig? Vilka krav stills? Vilka befogenheter har
du?

Det ricker inte med vad du siger. Du maste
visa och gora de ritta sakerna, leva dina vird-
eringar och din vision. Du behover ta ansvar for
din instillning och dina vanor och bli medveten
om de signaler du sinder ut.




Frigor att stilla till dig sjilv och
klargora med din chef
— Vad vill du som ledare?
— Vad kriver du?
— Vad ger du?
— Vad i den yttre ramen begrinsar dig och ditt
ledarskap?
— Vad kan du kriva av medarbetarna?
— Vad kan medarbetarna f6rvinta sig och kriva
av dig?

Félj PrRv-modellen

Nir du vet vad som ir viktigt for dig som ledare
blir det littare att ha ritt fokus och anvinda din
tid bittre.

For att f3 strukeur i arbetet kan du anvinda
prv-modellen, dir p stdr for planeringsdagar, r
for resultatdagar och v for vilodagar.

P4 planeringsdagarna ser du &ver vad som ir
viktigt. virdefullt eller brittom att géra. Du re-
flekterar och skapar ordning i din kalender och
din tillvaro.

P4 resultatdagarna producerar du och skapar
resultat och kan bocka av de aktiviteter som du
har planerat.

P4 vilodagarna tar du en vilbehovlig paus,
vilar, njuter och firar. Du laddar batterierna,
later idéerna floda och fir nya perspektiv.

Att folja prv-modellen hjilper dig att slippa
kidnna att du stressar, stir och stampar eller inte
orkar med.

Grundliggande fragor vid coachning
Nir du coachar dig sjilv och andra ska tre
grundliggande frigor besvaras.

— Var stdr du i dag?

— Vart vill du komma?

— Vad behéver du gora for att nd dic?

Coachning ir att hjilpa den coachade att med
egen kraft ta sig frin nulige dll Snskelige.
Coachens roll 4r att stédja, utmana och upp-
muntra under hela resan mot mélet. Det giller
ate fi den coachade att tinka sjilv och att hand-
leda honom eller henne i att sitta mal och ni
dem. Det giller alltsd inte att ge order eller in-
struera. Coachen ska inte lira ut utan underlitta
inldrningen.

Andra uppgifter f6r coachen ir att hjilpa
medarbetaren ldsa problem (utan att losa dem
sjilv!), att lira medarbetaren utnyttja mer av sin
potential och att fi medarbetaren att uppticka
det som hindrar honom eller henne att ni
méilet. De hogsta hindren ir troligen mentala.
Det giller att bryta inrotade beteenden, vanor
och tankespdr som hindrar medarbetaren frin
att préva nagot nytt.

Bra coachfrigor
— Hur ser nuldget ut?
— Vart vill du na?
— Vilka hinder kan finnas?
— Hur vill du gora i stillet?
— Vilka resurser behéver du?
— Vem kan stédja dig?

Ett enkelt sitt att hjilpa dig sjilv och andra
att komma ifrin hindrande vanor och ménster
ir att friga:

— Vad behover du starta med for att nd mélet?
— Vad behéver du sluza med for ate frigéra tid
och resurser och 2 bort hinder och stérningar?
— Vad behéver du fortsiitta med, géra mer regel-
bundet eller géra mer av?

Makt, ansvar och tillit hinger ihop
Nir du ger nigon annan ansvar, slipp di ocksa
kontrollen och ge frihet.

Det kan vara svért. Vi ir alla bendgna att vilja
ha ritt, ha kontroll och ha make, for att visa vir
betydelse.

En ledare som siger till andra vad de ska gora
tar ifrin dem ansvaret och makten. Om ledaren
sedan kontrollerar att det blir gjort pd rite sict
minskar medarbetarnas tillic. Deras kontroll
&ver processen minskar och dirmed deras motiv-
ation. Prestationerna och kvaliteten pd jobbet

blir lidande.

Vad gér medarbetare nsjda?
I en undersokning frén 2009 intervjuades dver
16 000 akademiker om sitt jobb och sin karriir.
De som var mest ndjda uppgav sig ha
> ett utmanande arbete
I> stort ansvar
> kontroll 6ver sin arbetstid
> mojlighet att géra chefskarriir
> en konkurrensmissig grundlon.
Hur mycket av detta har dina medarbetare?

For att du ska kunna coacha framgéngsrike
behéver medarbetarna ha fértroende for dig.
Det krivs for att medarbetarna ska kunna lita pd
att de verkligen har det ansvar du ger dem. Din
framgdng som ledare bestdr till stor del i att
skapa fortroende.

Som coach maste du ge ansvar, slippa kont-
rollen och ge ifrdn dig makt. Du méste lita pd
medarbetarnas férméga att nd resultat, och de
miste lita pd dig.

Som coach bér du utgd frin att andra kan
prestera bittre 4n de gor. Du har bara inte hittat
sittet att locka fram deras resurser. Du skyller
inte daliga resultat bara pd medarbetarna. Du
vet att det ocksd handlar om dig som ledare.
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Lev dina varderingar
och din vision och ta
ansvar for ditt eget
tillstand.

En framgangsrik ledare
ser manniskorna som
resurser och tekniken
som hjdlpmedel, inte
tvartom.



Bemot inte dina
medarbetare som de
personer de adr, bemot
dem som de personer
de kan bli.

»Ju hogre upp

i foretaget

folk klattrar, desto

mer avgorande blir
deras kdnslomassiga
intelligens« Daniel Goleman

I idrottens virld har linge funnits coacher.
Men coachen har di ofta varit experten, den
som kan den ritta tekniken och siger till dig hur
du ska gora.

Samma syn pd liraren som experten finns i
skolan. Den firgar dirmed ocksd synen pa chef-
en i arbetslivet. Chefen 4r experten som vet hur
man gor.

En orsak till stress hos manga i arbetslivet ir
att de inte fir utvecklas tillrickligt i sin roll eller
inte fir de kunskaper som behévs for att losa
sina uppgifter.

Det coachande ledarskapet innebidr att man
frigsr andras mgjligheter sd att de maximerar
sina prestationer. Det ir en hjilp till sjilvhjilp i
den personliga och professionella utvecklingen.
Att coacha ir inte en tillfillig insats, det dr en
varaktig process som forbittrar arbetsrelation-
erna, produktiviteten, kvaliteten och kreativitet-
en.

Att coacha tar tid, men det ir modan virt
ocksa for dig som chef. Du slipper att hela tiden
kontrollera och félja upp. Du kan limna 6ver
fler uppgifter till dina medarbetare och frigor d&
tid som du kan anvinda for vara ledare.

Att skapa tillit och en god relation med den
du coachar ir grundliggande; det ricker inte att
lira sig ett antal frigor eller att tillimpa en
teknik. Tilliten kommer forst, tekniken sedan.
Tilliten fir du fortjina, tekniken méste du trina.

Finns dllit till dig som person s& fir det du
siger och gor trovirdighet. D4 kan du ocksi g
hirdare fram nir du sitter mal, utmana «ill
handling och be medarbetaren ta stérre ansvar.

Grundliggande forhéllningssitt
for en coach

> Vara nirvarande.

> Skapa god kontakt med medarbetaren.

> Vara intresserat och positivt nyfiken.

> Frimja ldrande och gora sig sjilv overflodig,
inte oumbirlig.

> Tro pa minniskan och hennes inneboende
potential; medarbetarna har alla de resurser
de behover.

> Inse att coachning handlar om framtida
mojligheter, inte begingna misstag.

> Se utmaningen i att skapa tillitsfulla och
Sppna relationer med medarbetarna.

> Overse med misstagen, beakta resultaten.

> Utgd frin att medarbetarna alltid gor de
bista val de kan i rddande situation.

> Utgd fran att alla handlingar har en positiv
avsikt for den som handlar.

> Skapa forstdelse for nya beteenden genom
att f& medarbetaren att handla.

Exempel pa vad medarbetare anser att
en bra ledare bér géra
> Ge fria hiinder.
> Sitta mal, prestationsmal och karriirmal.
> Skapa sammanhallning och laganda.
> Vara tillginglig och lyssna.

Beteendet paverkar tankar och kinslor
Dina tankar, kinslor och beteenden paverkar
varandra. Men det enda andra kan se ir dina
handlingar: vad du gér och vad du siger, din
energi och din utstrdlning. Vad du tinker och
kinner — medvetet eller omedvetet — syns inte,
det tolkas utifrin vad du gor och siger, vilket
ofta leder till missférstind.

Det andra uppfattar av dina handlingar och
vad de tinker och kinner om det &terspeglas i
vad de siger och gor. Och det paverkar i sin tur
dig. Med det vi gor eller siger paverkar vi var-
andras tankar och kinslor.

Med vira handlingar kan vi ocksa direkt pé-
verka vira egna tankar och kinslor och dirmed
styra vért tillstdind. Du kan till exempel striicka
pa dig och le si mirker du att dina tankar och
kinslor blir mer positiva. Eller resa dig, ta en
kort paus och géra nigot annat nir du har kért
fast, for att finna en 18sning pé problemet.

Att ta en paus i stillet for att genast reagera pa
det nigon siger eller gor ir ofta fruktbart. D3
kan du hinna fraga dig:
> Ar det virt att agera?
> Ar det jag som ska gora det?
> Miste jag gora det nu?

Ett nej pd nigon av frigorna kan hjilpa dig
undvika en konflikt som litt kunde ha uppstétt
om du férnekade, férsvarade dig eller forklarade
dig. Det ir kanske inte médan virt att agera,
och om det skulle vara det ir det kanske inte ditt
ansvar och inte nu.

Utmaningar utvecklar

Du vixer inte av att gora samma saker dag ut
och dag in. Variation och osikerhet, inte trygg-
het, fir dig att vixa som minniska och med-
arbetare.

For att viga gd utanfér din komfortzon och ta
dig an livets utmaningar behéver du dock kinna
dig trygg.

Nir du antar nya utmaningar och gir ut pd
osiker mark flyttar du ocksd ut dina grinser. D4
okar din sjilvdllic.

De storsta hindren for din utveckling ir dina
egna tankar och kinslor. Det kan vara tanken pa
att ndgot dr omdjligt eller ridslan for att ta tag i
ett problem. Ofta finner man att tanken ir
grundlés och kinslan obefogad.




Hur du tinker betyder mer in du anar. Altar
du negativa tankar om hur oméjligt allting ir sa
blir det ocksd oméijligt.

Du kan forstés inte paverka allting. Det finns
mycket som ir angeliget och som du skulle vilja
indra pa. Du miste d& friga dig vad du har in-
flytande dver. Sddant som du inte kan péverka
kan du ju slippa och slippa oroa dig for. Ta i
stillet ansvar for att gora nigot dt det du kan
paverka. Det forhéllningssittet bor du ocksa for-
medla till dina medarbetare.
> Vad kan du ha mer inflytande 6ver i din roll?
> Hur kan du ge dina medarbetare stérre
inflytande?
> Hur kan du utmana dem till act gd utanfér sin
komfortzon?

Coachens fyra uppgifter
Coachens uppgifter ir att

> lyssna

> stilla frigor

> ge aterkoppling

> ge uppgifter och utmaningar.

Du lyssnar och stiller frigor for att tillsam-
mans med medarbetaren utforska hur han eller
hon kan hantera framtiden. Du &terkopplar da
och da for att bli siker pd att du har forstdtc vad
medarbetaren har sagt.

Som coach ska du ocksd hélla processen pi
sparet. Medarbetaren fir inte slinka undan nir
det blir tal om att till exempel dndra sig eller ta
storre ansvar. D3 maste du se till att hilla fokus
i samrtalet.

Uppgifterna och utmaningarna ir till for att
f3 medarbetaren att gora nya saker, gora saker pa
ett nytt sitt, géra mer av ngot eller sluta med
ndgot.

En uppgift ska helst formuleras av medarbet-
aren sjilv. Du kan i stillet frga: »Vad kan du
gora mer specifike?« och »Nir ska du gora det?«

Du kan ocksi testra motivationen for
uppgiften genom att be medarbetaren ange hur
motiverad han eller hon 4r pd en tiogradig
skala, ddr 10 dr vkommer absolut att gdra« och 1
4r kommer »absolut inte att gdrac.

Ar siffran ligre in 7 behover ni prata om var-
for den 4r det och vad ni kan gora for att den ska

bli hogre.

Vad du inte ska gora
som coach
> Dominera och styra samtalet.
> Losa problem.
> Ge rdd utan att friga.
> Jimfora medarbetaren med andra personer.
> Virdera.

En modell f6r framgéngsrik coachning
En enkel coachningsmodell ir Grow, som
sammanfattar det du behdver ha med dig nir du
coachar en medarbetare (eller dig sjilv). Den
kan anvindas ocks for att till exempel styra upp
moten.

Modellen ser ut s3 hir:

Vilja (Will) Ml (Goal)

Majligheter Nuldge
(Opportunities) (Reality)
Exempel pa frigor:

> Under imne:

— Vad vill du prata om?

— Vad behover du hjilp med?
> Under mal:

— Vad vill du?
> Under nulige:

— Vad hinder?

— Vad gor du?

— Hur ser det ut just nu?
> Under méjligheter:

— Vad kan du géra?

— Vad ir mojligt?

— Vilka hinder finns det?
> Under vilja:

— Vad vill du gora?

— Hur stark 4r viljan?

Direfter dr det dags att sammanfatta det ni
pratat om, komma 6verens om en uppgift eller
utmaning, klarligga och ge stod.

Du behéver inte félja modellen steg for steg.
Folj medarbetarens tankar, inte din mall. Ditt
jobb 4r att f& den coachade att tinka sjilv.

Om medarbetaren inte vet hur milet ska nis,
friga: »Vad idr problemet?« eller »Vad 4r det som
hindrar dig?«. Du kan forstirka det med: »Vad
ir problemet, egentligen®«

Om den du coachar férsoker komma bort
frin dmnet, for samtalet tillbaka pd sparet med:
»Intressant, men inte just nu ...«

Bérja alltid med nulige och mél, ta inte for
givet att de 4r kiinda och solklara. Fall inte for
frestelsen att snabbt hitta 18sningar.

Férst ndr ni har klart for er nuliget och malet
gar ni vidare till mgjligheterna. D3 kan ni ocksd
prata om de hinder som medarbetaren ser
framfor sig.
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Gor du det du

alltid gjort, far du
det du alltid fatt.
Gor nagot annat!

Ditt jobb ar att fa

den coachade att tinka,
det ar inte att tinka

for honom eller henne,



Coachning ir inte
en teknik utan ett sitt
att vara och agera.

Coachens primara
uppgift ar att

hjilpa den coachade
att lara sig,

inte att lara ut.

6

Om medarbeteren ser ett hinder som svart,
kan du till exempel friga: »Lit oss fantisera. Om
inte hindret hade funnits dir, vad skulle du di
gora for att komma till mélet?«

Om medarbetaren inte vet hur han eller hon
ska nd mélet eller inte tror sig kunna gora det,
friga: »Om du hade vetat det, vad blir mgjligt
da?« eller: »Jag hor ate du siger att du inte kan,
men om du hade kunnat, vad hade du gjort dd?«

Hjilp medarbetaren att ta fram itminstone
tre alternativ till hur problemet ska lgsas. Be
sedan honom eller henne att besluta sig for ett.

Kom slutligen 6verens om vad som ska ske
och hur och nir ni ska bedéma resultatet. Om
sd behovs, be medarbetaren att bedéma sin vilja
att genomfora det ni har kommit verens om pa
en tiogradig skala.

Det ir resultatet som riknas

Coachning kan vara ett kort samtal som hjilper

en medarbetare med ett tillfilligt problem, men

oftare 4r det ett lingre dtagande. I bida fallen 4r

det resultatet som riknas.
Framgangsrik coachning

> okar din kinnedom om dig sjilv och dina

medarbetare

> gor dig mer medveten om hur du agerar

> okar medarbetarnas handlingskraft, motivat-
ion, delaktighet och inflytande éver sin egen
arbetssituation

> fir medarbetarna att ta stérre personligt an-
svar, att prestera bittre och att sjilva planera
och prioritera

> okar tilliten till dig som chef

> dkar maluppfyllnaden i organisationen

> ger tillfredsstillda och néjda medarbetare.
Dessutom slipper du

> ta pa dig uppgifter som medarbetarna for-
summat

> irritera dig pd att saker inte gors

> kontrollera att saker blir gjorda

> vara experten — du kan i stillet dgna dig &t

ledarskapet.

Klara mal skapar motivation

Att sitta mal pd rice sice ger kraft &t dig och

organisationen. Ett vanlig metod 4r att anvinda

sMART-formeln. Den innebir att milen ska vara:

> Specificerade (vildefinierade, tydliga)

> Mitbara (s3 att man vet om de har nitts)

> Accepterade (ndbara om man anstringer sig)

> Realistiska (med hinsyn till resurser, kunskap
och tid)

> Tidsbestimda (det ska finnas en tidsgrins)
Fér att finna kinslan f6r mélet, och meningen

med det, kan du anvinda en annan SMART-

formel. Den gér médlen dubbelsmarta genom att
tillféra motivation. Enligt den ska mélen vara:
> Spinnande (ge energi)
> Meningsfulla
> Annorlunda (var kreativ nir du sitter mal)
> Roliga (bade att striva efter och att nd)
> Tuffa (ska kriva en extra anstringning)

De bista resultaten fir du nir mélen 4r tydliga
och motivationen hog.

hog
»vet men »vet vart och
vill inte« vill dit«
Malklarhet
»vet inte, »vill men vet
vill inte« inte vart«
lag
lag Motivation hog

Ofta vinner du pa att prioritera malklarheten,
dtminstone till en borjan. Milen ska vara helt
klara for dig som chef, annars kan du inte begira
att de blir klara fér medarbetarna.

Lir av andra

Vad kinnetecknar ledare som du kinner till och

ser upp tll?

> Vad har de for framtridande egenskaper?

> Vad utmirker dem som ledare?

> Vad i deras kroppssprik, rost eller ord visar
deras ledaregenskaper?

> Vilka formdgor har de?

> Vilka reaktioner fir de frin andra?

> Vilka virderingar foretrider de?

> Vilka av deras egenskaper skulle du vilja ha?

> Hur vore det att f4 samma slags reaktioner
frin andra som de far?

> Vad skulle du i s3 fall behova gora annorlunda?
Om du coachar i egenskap av chef, uppfattas

du troligen inte lika objektiv, oberoende och

ofarlig som en extern coach. Kraven pa dig att

skapa tillit och goda relationer blir dirfor hogre.

Att fundera pa
> Hur coachar du dina medarbetare till fram-
ging? Hur vill du gora det?
> Vad anser du vara viktigast f6r en coach?
> Vad vill sjilv utveckla?
> Vilka 4r mélen f6r ditt coachande ledarskap?

Vilka slags fragor ska du stilla?
Fragor ir coachens viktigaste verktyg. De visar
att du dr intresserad och minniskor litar pa den
som visar intresse. S visa dig intresserat nyfiken.
Rite frigor leder till forstdelse, fokusering,
problemldsning och motivation. De éppnar for
nya alternativ och vidgar medvetandet och frige-
stillningen. Fel frigor kan diremot skapa miss-
forstind, leda till for snabba slutsatser och
forsvira problemet.




Det fir girna bli minga frigor. Grundregeln
dr ate stilla en friga 4t gingen och vinta pd att
den besvaras innan du gir vidare.

Frigorna ska fi den coachade att sjilv upp-
ticka och formulera mél och l8sningar. Ritt
stillda fir de honom eller henne att tinka till,
reflekeera och bérja ta ansvar.

Bra frigor 4r 6ppna, korta och utan invivda
rid. Helst ska de ocksi vara framtidsinriktade
och leda till reflektion.

Oppna frigor ir frigor som borjar med vad,
var, nir, hur, vem, vilka och varfér. De gér inte
att svara bara ja eller nej p, utan kriver act den
coachade utvecklar sitt svar. De fir i ging en
dialog genom att svaret ofta leder till en ny
friga. Négra exempel:

— Vad hir hint sedan vi senast sigs?
— Hur ser liget ut just nu?

— Vad vill du uppn3, egentligen?

— Vad har du gjort hitrills?

— Vad menar du med ...?

— Vad vill du gora nu?

Sidana frigor kan anvindas ocks for att ge
dterkoppling. (ex: »Det gjorde du bra. Hur
skulle det vara om du nista géng ...2«).

Varfor-frigor bér anvindas med forsiktighet.
Den coachade kan tolka dem som anklagelser
och bérja forklara eller forsvara sig. Tilliten i re-
lationen kan ta skada. Varfér-frigor ir ibland
bra och nddvindiga (ex: »Varfor 4r det viktigt
for dig?«) men bér ofta bytas ut mot hur-frigor
(ex: »Hur skulle det vara att bdrja nu?« i stillet
for: »Varfor bérjar du inte nu?«).

Fallgropar
> At stilla for f3 frigor.
> At stilla for f3 6ppna frigor.
> Att for snabbt styra till en l6sning
> Att sjilv prata f6r mycket.
> Att inte tila tystnad.

Exempel pa fragor

> Nuliigesorienterade frigor

— Vad ir bra i nuvarande situation?

— Vad kan bli bittre?

— Hur kan du paverka situationen?

— Vad handlar det hir om, egentligen?
> Resultatorienterade frigor

— Vad vill du uppna?

— Vad vill du ha i stillet?

— Var och nir?

— Vad innebir det for dig att uppnd det?
— Hur vet du att du har nétt dit?

— Vad ir priset? Ar det virt besviret?

> Problemorienterade fragor

— Vad har hindrat dig frin att géra mer?

— Vad finns det som bekymrar dig?

— Vilket inre motstind kinner du?

— Vad ir bra med det problemet?

> Handlingsorienterade fragor

— Vad ska du sluta med?

— Vad ska du bérja med?

— Jag vet att det inte gr, men om det hade gitt,
hur skulle du géra da?

— Vilka resurser behover du?

— Hur ska du skaffa dem?

— Vad kan du gora annorlunda?

— Nir vill du ha nitt resultat?

> Fragor som slar bl pa den coachades tvekan,

generaliseringar eller ostyrkta rolkningar

— Har du provae? Hur skulle det vara att prova?

— Hur svart vill du att det ska vara?

— Hur vet du att de inte forstar?

— Vem ir alla?

Coachsamtalet — vad krivs?
Coachsamtalet bygger pa en professionell relat-
ion som innebir att du ger bide berém och
kritik till den du coachar. Samtalet bér ske i en
positiv, framatrikcad anda. I fokus stdr méjlig-
heter, inte begingna misstag.
En god coach missbrukar aldrig sitt fortro-
ende och beaktar tystnadsplikten. Allt som sigs
i fértroende ska stanna hos coachen.
Andra krav:
> Var coach och ledare, inte terapeut.
> Var tydlig och var nyfiken pd ett positivt sitt.
> H3ll resultatet i fokus.
> Férbered dig vil.
> Koncentrera dig pa beteendet, inte pd person-
ligheten eller attityden.
> Lyft fram bra prestationer.
> Acceptera inte daliga prestationer eller pro-
blembeteenden.

> Skapa enighet om vad som ska krivas.

> Lova det du kan hélla av det som ir din upp-
gift och ditt ansvar.

> Anvind starta-stoppa-fortsitt-tekniken (se

sidan 3).
> Behall din ledarstil. Ge akt pa stresssignaler.
> Hall samtalet pa férnuftsnivd. Kontrollera

ditt beteende om kinslor firgar samtalet.
> Beakta ditt kroppssprik och tonfall.
> Hall 6gonkontakt.
> Lyssna aktivt, Nicka, humma, var nirvarande.
> Anteckna inte nir medarbetaren talar eller

fraga forst om det 4r ok.

Samtal som ror en medarbetare ska vara per-
sonliga och enskilda. Telefonsamtal kan anvind-
as for att avtala ett méte eller for att folja upp.
E-post kan anvindas for att bekrifta vad ni har
kommit &verens om.
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Bra fragor far den
coachade att sjilv
uppticka och formulera
mal och losningar.

Den som lyssnar visar
omsorg om andra.
Den som talar mest
sjalv har troligen mer
omsorg om sig sjalv.



Ett misstag ar inte

ett misslyckande, det ar
bara ett resultat som
du inte vill ha.

Hur ofta ger du
dina medarbetare
uppmuntran och
uppskattning?

Ge aterkoppling som far andra att vixa
S& gott som alla vill gora ett gott jobb. Och de
vill héra att de gor ett gott jobb. Men alltfér
sillan ger vi aterkoppling som fir andra att
kinna sig uppskattade.

Syftet med aterkoppling dr att fi medarbetar-
na att vixa och att hjilpa dem att fungera bittre
i arbetet. Arterkopplingen ska hjilpa dem art
utveckla deras arbetssitt och att skala bort
olimpliga beteenden.

Négra allminna principer for dterkoppling:
> Aterkoppling ir inte att soka fel eller att kont-
rollera.
> Aterkoppling ir inte naturlige. Friga dirfor
alltid om medarbetaren vill ha dterkoppling.
> Ge dterkoppling sd snart du ser hur medarbet-
aren handlar.
> Beskriv och specificera vad du har sett och
hur du reagerar pé det.
> Aterkoppla direkt till medarbetaren, inte via
ndgon annan.

Tre metoder f6r utvecklande 4terkoppling:
> Giraffinetoden innebir att du dterkopplar i
jag-form pa foljande sitt
— Jag ser att ... eller — Jag hér att ...

— Da kinner jag ...
— Jag skulle 6nska att ...
— Hur ser du sjilv pé saken? Hur kinner du?

Det ir viktigt att personen kan gora nigot &t
det beteende du talar om.
> Sandwichmetoden gor det mindre jobbigt att
ge negativ aterkoppling.

— Ge forst positiv dterkoppling, ppet och utan
omsvep. Lyft fram det som medarbetaren gjorde
bra och som glider dig.

— Om medarbetaren verkar mottaglig: Foresld
framtida forbittringar (»Hur skulle det vara om
du nista ging ...«) och friga vad medarbetaren
sjilv anser om dem.

— Avsluta med ett allmint omdéme. (»P3 det
hela taget har du gjort en strilande insats och
om du gor ... sd blir det toppenbra framéver.«)
> Bra, bra, biittre-metoden ir en variant dir du
forst lyfter fram en bra sak och sedan ytterligare
en bra sak for att dill slut peka p& hur det kan bli
dnnu bittre (»Hur skulle det vara om du nista
ging ...2).

Bra &terkoppling premierar goda insatser.
Den skapar medvetenhet och ansvarstagande,
gor det tydligt vad du vill se mer av, stirker
medarbetarens sjilvfortroende och ckar motiv-
ationen.

Framgangsloopen i coachsamtalet

Resultat

> Resultar. Utgd frin resultatet. Se till att alla
kinner mailet och vilket resultat som foérvintas,
Specificera!

> Potential. Alla har potential for att bli bittre.
Behandla medarbetarna efter vad de kan bli,
inte efter vad de kan bli.

> Handling. At gora rite saker ir viktigare dn
att gora rite. Det giller att prioritera det som #r
viktigt (och brattom).

> Tro.
tror sig kunna fir oftast ritt. Det fir ocksd den

Den starkaste ingrediensen. Den som

som inte tror sig kunna. Genom att péverka
medarbetarens attityder och tro pa sig sjilv ckar
du medarbetarens chans att prestera bra.

> Vision. En slagkraftig vision ir en som talar
till kinslorna. Den kan géra ndgon 1520
procent bittre direkt.

En formel f6r framging

Hir foljer fem steg som ger dig och dina med-

arbetare framgdng varje ging.

> Specificera milen. Definiera vad du vill.

> Fa dig sjilv att agera. Skaffa dig motiv. Varfor

vill, bor, méste du goéra det?

> Ligg mirke till resultatet av det du goér. Vad

var bra? Vad kan du lira dig av det?

> Andra det du gor om det inte fungerar och du

inte ndr de mél du har satt upp. Gér pa ett annat

sitt och ett annat tills det fungerar.

> Fortsitt genom att bérja med steg ett igen.
Din uppgift som coach ir att underlitta inldr-

ning och stindig utveckling. Nir du stottar och

stédjer andra och fir dem att utvecklas, vixer du

sjilv. Dina medarbetare blir dessuom mer

sjalvgdende och ansvarstagande. Det underlittar

ditt jobb som coach och ledare.

KONTENTAN® utkommer med 20 nummer per &r. Varje nummer sammanfattar en aktuell bok

om foretagsledning, organisationsutveckling, marknadsforing eller personlig utveckling. Du kan

fa Kontentan som 8-sidig skrift eller pdf-fil. Manga nummer finns dven intalade i mp3-format.
For att prenumerera skriver du till Kontentan Forlags AB, Box 5273, 402 25 Goteborg, ringer

031-335 22 30, faxar 031-335 22 39 eller e-postar till order@kontentan.se.

Mer information finner du pa www .kontentan.se.

ISSN 1401-4157

© Kontentan 2011. Kopiering férbjuden.



