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MODELL - SAMTAL

Samtalskvadranten

Vem ger svaren, och vems intressen ar det som gynnas

THEORVAR ROGERS 1942 - DOWNEY 2003
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Figur 1. Den vagrata axeln ar metoden, den lodrata ar avsikten. Det &r den lodrdta som avgdr om samtalet ar hederligt. Att
stalla fragor ar ingen dygd i sig, vilket rutan langst ned till hoger visar.

Var den kommer ifran

Den vagrata axeln ar gammal. Carl Rogers formulerade redan 1942 skillnaden mellan ett
styrande och ett icke-styrande samtal, och tanken lever vidare i coachningslitteraturen som ett
spektrum mellan att trycka och att dra, tydligast beskrivet av britten Myles Downey i Effective
Moderm Coaching (2003).

Den lodrata axeln, alltsd vems intressen samtalet tjanar, ar ett senare tilldgg som anvands i
svensk ledar- och coachutbildning utan en belagd upphovsperson. Det ar daremot tilldgget som
gor bilden anvandbar, eftersom det ar dar det obehagliga finns.
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Sa fungerar modellen

B  Guida, ge rad, vara mentor. Jag ger svaren, for din skull. Ratt lAge nar du saknar kunskap du
inte kan gissa dig till, eller nar du ber om det. Risken ar att radet ges for tidigt.

= Coacha. Jag staller fragor, for din skull. LAngsammast, och det som ger mest bestdende
resultat, eftersom svaret blir personens eget. Kraver att jag kan halla mitt eget svar for mig
sjalv.

= Leda, styra, kontrollera. Jag ger svaren, for uppdragets skull. Bilden placerar det lagt, men

det betyder att min agenda avgor, inte att det vore otillbdrligt. Ett tydligt beslut ar ofta vad
situationen kraver.

=  Qvertala, manipulera. Jag staller fragor, men svaret ar redan bestamt. Fragorna ar ledande
och ska fa personen att komma fram till det jag ville. Kvadrantens viktigaste ruta, eftersom
den utifran ser ut som coachning.

Skillnaden mellan de tva hégra rutorna marks sallan i stunden men néstan alltid i efterhand. Den
som blivit coachad gar darifrAn med en egen slutsats. Den som blivit 6vertalad gar darifran med
en kansla av att ha gatt med pa nagot.

Samma sak som en stigning
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Figur 2. Den 6vre halvan av kvadranten, uppritad som en stigning. Ju mer jag fragar i stillet for att svara, desto mer av
ansvaret, larandet och motivationen hamnar hos den andra. Det kostar tid, och det ar darfor alla tre lagena behdvs.

Ritad s& har blir det tydligare varfér coachning inte ar en teknik utan ett val om var ansvaret ska
ligga. Instruktionen ar snabbast och lAmnar ansvaret hos mig. Radgivningen delar pa det.
Coachningen ar langsammast och lamnar ansvaret hos den andra, vilket ar hela podngen och
samtidigt forklaringen till varfor den inte alltid ar ratt.
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Att vara tydlig med vilket lage som galler

Det som skapar mest fortroende ar inte att alltid coacha utan att saga vilket lage samtalet ar i.
Har bestammer jag, men du ska férsta varfér. Har har jag ingen asikt, jag vill hjdlpa dig tdnka. Har
har jag ett rad, men du véljer. Alla tre ar hederliga sa lange de ar uttalade.

Vad modellen inte sager

Fyrfaltaren ar ett tankeredskap, inte ett matinstrument, och axeln om intressen ar svar att
beddma utifran: bara den som talar vet vilken avsikt hon hade, och ofta inte ens hon sjalv.
Modellen bar ocksa en vardering, med coachning uppe till hdger som det finaste. Forskningen
om coachning i arbetslivet visar sma till mattliga effekter och ger inte stod for att den fragande
formen alltid ar dverldgsen. Mot en oerfaren medarbetare, eller nar beslutet redan ar fattat, ar
radet eller styrningen bade snabbare och arligare.

En fraga att ta med

Nar stallde du senast en fraga vars svar du redan hade bestamt?
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