KAPITEL 6 - DEL Il - ATT LEDA ANDRA

Samtalet

Om hur du stottar dina medarbetare genom att
lyssna aktivt och fraga i stallet for att svara, om en
samtalsmodell som haller ihop hela vagen fran
amne till handling, och om varfér du ar sdmre an
du tror pa att beddma hur ditt eget samtal gick.



Den storsta komplimang jag
ndgonsin fatt var nir nagon
fragade vad jag tyckte, och
lyssnade pa svaret.

HENRY DAVID THOREAU

Life Without Principle, 1863. »The greatest compliment that was ever paid me was when one
asked me what | thought, and attended to my answer, i egen éversattning



SAMTALET

GOr detta forst ANTECKNINGAR

Tre fradgor innan du laser vidare. Den andra &r kapitlets karna.

1 Samtalet som hjalpte dig. Tank pa ett samtal, med en chef,
en kollega, en larare eller en van, som faktiskt flyttade nagot
for dig. Vad gjorde den andra personen? Skriv ner tre saker,
sa konkret du kan.

2 Ditt senaste medarbetarsamtal. Hur stor del av tiden
pratade du sjalv? Gissa i procent och skriv ner siffran nu,
innan du laser vidare.

3 Radet som inte togs emot. Tank pa en gang da du gav ett
gott rad som inte ledde till nagonting alls. Vad tror du hande
inuti den andra personen just nar du gav det?
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The hour is the client's hour, not En chef jag kdnner bokade in ett samtal med en
the counselor's. medarbetare som blivit tyst paA mdten. Hon hade list om
CARL R. ROGERS, 1942 coachande ledarskap och bestamt sig for att prova. Hon

oppnade med en bra fraga, medarbetaren borjade svara,
och ndgonstans efter tre minuter kom hon pa ett exempel
fran sin egen karridr som passade in. Fyrtio minuter
senare skildes de 4t. Medarbetaren hade sagt »ja, det &r nog
sa« fyra ganger. Chefen gick darifran n6jd. Medarbetaren
gick darifrdn med chefens plan.

Det som gor den historien vard att beratta ar inte att
chefen gjorde fel. Det ar att hon inte visste om det. Ett
Nér talade du senast mindre samtal kdnns nastan alltid bra for den som talar mest,
an halften av tiden i ett eftersom det 4r den som fér tdnka fardigt. FA ménniskor
samtal du sjalv holl i? gar omkring och tycker att de lyssnar daligt.

Kapitlet ligger har darfor att det tar vid dar det forra
slutade. Kapitel 5 handlar om vad du séger till ndgon. Det
har handlar om vad du far ndgon annan att sdga, och att
tdnka. De tva hdnger ihop, och de kriaver nistan motsatta
saker av dig: terkopplingen kraver att du ar tydlig,
samtalet kréver att du héller igen. Kapitlet ger dig tre
saker: en kort bakgrund till vad forskningen faktiskt vet,
en hallning och en samtalsmodell att arbeta efter, och
ovningar som gor att det fastnar i hdnderna och inte bara i
huvudet.

En sak till innan vi borjar. Du behover inte bli coach, och
du ska inte bli det. Du ska forbli chef, med allt vad det
innebar av beslut, besked och ansvar. Det kapitlet handlar
om ar att ldna coachens hantverk i de stunder da din
uppgift inte ar att svara utan att f ndgon annan att tinka:
nir en medarbetare kor fast, ndr nagon star infor ett val,
nar du vill att en 16sning ska bli den andras och inte din.

FRAGA

Forskningen

Kunskapslaget nedan galler augusti 2026.

Tre ord som blandas ihop

Det svenska uttrycket coachande ledarskap rymmer tre
saker som forskningen héaller isér, och det dr vart att veta
vilken av dem ett pastaende handlar om.

Coachning med extern coach, pé engelska executive
coaching eller workplace coaching, ar en serie samtal
mellan en anstélld och en utbildad coach som inte ar
personens chef. Det ar den form som néstan all
effektforskning handlar om.



SAMTALET

Chefen som coach, pa engelska managerial coaching, ar Hagen (2012)
det har kapitlets drende: ett sétt att leda i vardagen, dar Performance Improvement Quarterly
chefen stéller fragor och stodjer larande i stéllet for att
instruera. Har finns betydligt mindre forskning. Hagen
(2012) gick igenom litteraturen och konstaterade att idén
blivit populér trots begransade belidgg, och att fragan om
den fungerar stilldes redan 1999 utan att ha fatt nagot
ordentligt svar. S& ser det ut i allt visentligt 4n i dag. Det
som dr provat ar delarna: lyssnandet, fragorna och malen.

Aktivt lyssnande, pa engelska active listening, ar den
mest studerade av de delarna. Det ar inte en attityd utan tre
observerbara beteenden, och de definieras i
modellavsnittet.

En not om siffrorna. Effekterna nedan redovisas som
effektstorlekar. Tumregeln ar att omkring 0,2 ar en liten
effekt, 0,5 en mattlig och 0,8 en stor. En mattlig effekt
betyder ungefir att en genomsnittlig person som fatt
insatsen hamnar battre till an sjuttio av hundra som inte
fatt den.

Dar lyssnandet borjar

Det moderna lyssnandet borjar med en apparat. Fran 1940- Guenther (2022)
talet och framéit spelade psykologen Carl Rogers in och History of Psychology
skrev ut tusentals terapisamtal, vilket vid den tiden var

bade dyrt och besvarligt (Guenther, 2022). Podngen var inte

att dokumentera klienterna. Poingen var att kunna lyssna

pa sig sjalv: att tillsammans med kollegorna sitta samlade

kring maskinen och spela upp om och om igen just det

stalle dar samtalet uppenbart gick fel. Det han horde fick

honom att formulera en hallning byggd pa aterhallsamhet.

RAadgivning, tolkningar och egna reaktioner skulle héllas

tillbaka, eftersom timmen var klientens och inte

radgivarens. Ur det viaxte det som senare fick namnet

aktivt lyssnande.

Sjuttio ar senare provades hallningen mot alternativen. Bodie och Jones (2015)
Weger och kollegor (2014) lit trdnade lyssnare mota Western Journal of Communication
forsokspersoner och svara med antingen aktivt lyssnande,
oombedda rad eller enbart hummanden. Aktivt lyssnande
var det enda som slog bada de andra pa kdnslan av att bli
forstadd. Bodie och kollegor (2015) visade i ett liknande
forsok var effekten satt: det var det lyssnaren sade, framfor
allt att terge innehallet med egna ord, som gjorde
skillnad, inte kroppsspréaket. Det ar tviartemot den vanliga
kursens tyngdpunkt.
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Cannon-Bowers och Hall (2023)
Frontiers in Psychology

FRAGA

Vad skulle din medarbetare
kunna komma pa sjalv, om
du vantade tio sekunder till?

Itzchakov och Cheshin (2022)
Human Resource Management

Jones och Guillaume (2016)
Journal of Occupational and
Organizational Psychology

GraBmann och Schermuly (2020)
Human Relations

Vad samtalen ger

Coachning med extern coach fungerar, och effekten ar
mattlig. Det &r den korta versionen av fyra metaanalyser
som spanner over ett decennium. Theeboom och kollegor
(2014) fann i 18 studier effekter fran 0,43 pa formégan att
hantera pafrestningar till 0,74 pa malstyrd sjilvreglering,
alltsd formagan att sdtta mal och hilla i dem. Jones och
kollegor (2016) landade pé 0,36 sammantaget, och nér
Cannon-Bowers och kollegor (2023) gjorde om rakningen
pa nyare studier blev svaret 0,44. Wang och kollegor (2021)
tillforde det for en bestallare kanske viktigaste beskedet:
ingen av de populdra metodskolorna gick att skilja fran de
andra i utfall, den storsta effekten fanns pa maluppfyllelse,
och effekten var storre ndr nadgon annan an deltagaren
bedomde utfallet.

Lyssnandet har pa senare ar fatt en egen forskningsgren.
Itzchakov och kollegor (2022) gav anstillda en
grupptrianing i lyssnande och fann i tva faltforsok starkare
samhorighet med kollegorna, lagre utmattning och svagare
tankar pa att sluta, kvar tre veckor senare. Vogel och Gastil
(2025) sammanstéallde 50 studier om vad det gor med en
maéanniska att uppleva sig lyssnad pa: de starkaste
sambanden géllde relationen till den som lyssnade,
samhorighet 0,62 och tillit 0,68, och de var starkare i
arbetslivssammanhang an i politiska. Kluger och Itzchakov
(2022) samlade faltet och foreslog en forklaring de kallar
episodic listening, episodiskt lyssnande: ett gott lyssnande
kan skapa ett kort tillstdnd av samhorighet dar tva
manniskor tanker tillsammans, och ur det kommer
klarhet, nya planer och béattre maende hos bada. Att bli
lyssnad pa andrar alltsa inte framst vad den andra tycker.
Det dndrar vad den andra formar tidnka, och relationen till
dig.

Det som skaver
Tre fynd gar emot det man skulle vénta sig, och alla tre ar
anvandbara.

Mer samtal ger inte mer effekt. Varken Theeboom eller
Jones fann ndgot samband mellan antalet samtal och
storleken pa effekten. Det talar mot branschens vanligaste
saljargument, att ett langre program ar ett battre program,
och for att det ar samtalets kvalitet som bar. For dig
betyder det att femton val hallna minuter kan vara mer
viarda dn ett timslangt mote utan riktning.

Relationen forklarar mycket, men kanske inte
forbattringen. Grafmann och kollegor (2020)



sammanstallde 27 urval med 3 563 coachningsprocesser
och fann ett stabilt samband mellan en god arbetsallians
(working alliance), alltsa den arbetande relationen mellan
coach och klient, och utfallet, 0,41, och dessutom farre
negativa bieffekter. Men de skriver sjalva att
korrelationsstudier inte kan avgora riktningen: den som
marker att samtalen ger resultat kan borja uppfatta
relationen som bittre. de Haan och kollegor (2020) fann i
ett randomiserat forsok som foljde deltagarna over tid att
en stark relation hingde ihop med ett gott utfall fran
borjan, men inte med att utfallet fortsatte forbattras. En
god relation &r alltsa en forutsattning snarare 4n en motor.
Du kan inte prata dig till resultat genom att bara varda
stamningen.

SAMTALET

Din sjalvbild om ditt eget samtal sviker dig. Elvnés och Elvnas och Robert Edgar (2013)

Robert Edgar (2013) lit 63 ledare filma sig sjilvai métende  Soc@lmedicinsk tiaskrift

sjalva holl i, och kodade sedan beteendena. Ledarna
uppskattade att de agnade upp till 40 procent av
motesinnehdllet at Aterkoppling pa utfort arbete. Den
observerade siffran var 0 till 2 procent. Det var en forstudie
vars syfte var att valja metod, inte en representativ
matning av svenska chefer.

ANDEL AV MOTESINNEHALLET SOM VAR ATERKOPPLING PA UTFORT ARBETE
upp till 40 %

tjugo
ganger
otill2%
CHEFERNAS EGEN UPPSKATTNING DET SOM SYNTES PA FILM

Forstudie med 63 ledare som filmade sig sjalva. Elvnas och Robert Edgar, 2013.

Figur 1. Vad ledarna trodde att de gjorde, och vad som gick att se pa filmen.
Felet ar inte litet utan tjugofaldigt, och det gar at det smickrande hallet.

Det avgorande ar inte den exakta siffran utan riktningen,
och den kédnns igen fran kapitel 1: vi bedomer oss sjédlva
utifrdn vara avsikter och andra utifran deras beteende. I ett
samtal betyder det att din kénsla av att ha lyssnat ar ett
daligt méatt p4 om du gjorde det. Det ar darfor kapitlets
viktigaste verktyg ar en inspelning.
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Vad forskningen inte kan saga

Fyra drliga forbehdll. Nastan all effektforskning handlar
om extern coachning, s att flytta siffrorna till chefen som
coach ar ett antagande, inte ett resultat. Underlagen bakom
effektsiffrorna ar sma, elva till tjugo studier per
metaanalys, och enskilda studier kan flytta helheten.
Utfallen ar oftast sjalvskattade och mats kort efter insatsen,
sa vi vet lite om vad som star kvar efter ett ar. Och fragan
om vad chefens dubbelroll gor med samtalet, att den som
coachar ocksa sitter 1onen, har jag inte hittat nagon studie
som provar ordentligt. Dar fir erfarenheten bara, och den
redovisas som erfarenhet i verktygsdelen.

Modellerna

Rogers (1957) Aktivt lyssnande i tre delar. Modellen kommer ur Rogers

Journal of Consulting Psychology héllning men har fatt en operationell form i
lyssnandeforskningen (Weger m.fl., 2014). Den bestér av tre
saker som gar att se utifran: att visa med kroppen att du ar
med, att spegla tillbaka det den andra sagt med dina egna
ord, och att stdlla fragor som gor att personen utvecklar sitt
eget resonemang. Styrkan ar att den ar konkret nog att
trana och att observera. Svagheten ar att den ar latt att gora
till en teknik: en spegling som inte bottnar i intresse hors
som en spegling.

TRE SAKER SOM GAR ATT SE UTIFRAN

1. VISA ATT DU AR MED

Blicken, kroppen och
korta hummanden.
Inget annat i handen.

2. SPEGLA TILLBAKA

Sag med dina egna ord
det'du hérde att den
andra faktiskt sa.

3. FRAGA VIDARE

Fragor som far personen
att utveckla sitt eget
svar, inte ditt.

Utan den mittersta vet den andra inte om du férstod.

Figur 2. Aktivt lyssnande som tre observerbara beteenden. Den i mitten ar det
som skiljer ett samtal fran en artig paus: utan spegling vet den andra inte om
du foérstod.

Speglingen ar den del som chefer oftast hoppar 6ver, och
den som i Bodies material bidrog mest av alla beteenden
till att den andra kénde sig forstadd.

Rogers tre villkor. Rogers (1957) raknade upp sex
nodvandiga villkor for att en méanniska ska forandras i ett



samtal. Tre av dem galler den som lyssnar, och det ar de tre
som brukar aterges: dkthet, en ovillkorligt positiv hallning
till den andra (unconditional positive regard), och
empatisk forstaelse. Modellens styrka dr att den flyttar
uppmairksamheten fran teknik till hdllning, och att den
varit svar att ersétta pa sjuttio ar. Dess svaghet ir att den ar
svar att mata och att den kommer ur terapin, dir rollerna
ar renare dn pa en arbetsplats.

TRE SAMTIDIGA FORUTSATTNINGAR HOS DEN SOM LYSSNAR

OVILLKORLIG
POSITIV

HALLNING

Du &r dig sjalvi Du varderar inte
samtalet, inte en roll. medan du lyssnar.

Figur 3. Rogers tre villkor, i den form de brukar aterges. De ar inte tre steg utan
tre samtidiga forutsattningar hos den som lyssnar. Den mittersta ar den som en
chefsroll gor svarast.

Det andra villkoret gor en chef obekvam, och det ar rimligt.
Du ska vardera. Poangen ar att inte gora det samtidigt som
du lyssnar, vilket ar skalet till att 1onesamtal och
utvecklingssamtal bor hallas isér.

Den integrerade samtalsmodellen. Tva
samtalsstrukturer lever parallellt i ledarskapsvarlden. Den
ena ar GROW, internationell och spridd, som gér frdn mél
via nuldge och mojliga végar till ett atagande, och som i sin
utbyggda form To-GROW horjar ett steg tidigare, med
dmnet. Den andra 4r NOHRA, svensk, som gar fran nuliage
via onskeldge, hinder och resurser till aktivitet. BAda
hindrar det vanligaste misstaget, att hoppa direkt till
l6sningen, men bada tappar ocksd ndgot. GROW fragar
aldrig uttryckligen efter hinder och resurser. NOHRA
saknar amnessteget, dar man ringar in vad samtalet
egentligen ska handla om.

Den modell jag sjalv arbetar efter vaver darfér samman
dem till sju steg: &mnet (Topic), malet (Goal och
Onskeldge), nuléget (Reality), vigarna (Options), hindren,
resurserna och vigen framat (Way Forward och Aktivitet).
Ordningen har en logik. Forst ndr amnet ar ringat vet ni att
ni talar om rétt sak. Férst ndr malet dr tydligt gér det att
avgora vilka hinder och resurser som ar relevanta. Och

EMPATISK

FORSTAELSE

Du férstar hur det
ser ut inifran den andra.

SAMTALET
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SJU STEG, FRAN AMNE TILL HANDLING

forst nar vagarna, hindren och resurserna ar utforskade
blir handlingsplanen realistisk i stillet for onsketankt.

AMNET
Topic

>

Goal - Onskelage Reality Options

MALET > NULAGET VAGARNA

]

v

HINDREN
ur NOHRA

RESURSERNA VAGEN FRAMAT
> SURS > -
ur NOHRA Way Forward - Aktivitet

Grant (2012)

Journal of Systemic Therapies

Figur 4. Den integrerade samtalsmodellen: sju steg ur To-GROW och NOHRA
vavda till en kedja. Sista steget ar ett atagande fran den andra personen, inte
en sammanfattning fran dig.

Modellens styrka ar att inget viktigt omréde gloms bort,
fran helhetshilden till handlingen, och att den fungerar
bade i femton minuter vid kaffemaskinen och i ett
timslangt utvecklingssamtal. Dess svaghet ska sédgas lika
rakt: kombinationen som helhet ar beprovad erfarenhet,
inte provad i en oberoende studie. Det som ar provat ar
delarna, malsittning, fragetyp och handlingsplanering.
Hela lathunden, med 6ppna fragor f6r varje steg, finns pa
theorvar.com/blogg/lathund-for-coacher.

Tva sorters fragor. Det bist belagda enskilda valet du gor
inne i samtalet géller fragornas riktning, och det bar
framfor allt stegen om nuldget och vagarna. Grant (2012) lat
225 deltagare beskriva ett verkligt problem och slumpade
dem till antingen problemfokuserade fragor, som
undersoker varfor det 4r som det ar, eller
l6sningsfokuserade, som undersoker hur det ser ut nar det
fungerar och vad som redan bar. De 16sningsfokuserade
gav storre tilltro till den egna formégan, fler konkreta steg
och mindre negativa kanslor, och Neipp och kollegor (2016)
fick samma resultat nar forsoket upprepades med 204
personer i Spanien. Det dr enstaka samtal i forsoksmiljo, s&
16ftet ska hallas méattligt. Men fragan ar det du har i
handen.
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SAMMA SITUATION, TVA SORTERS FRAGOR

PROBLEMFOKUSERAD, GRAVER BAKAT LOSNINGSFOKUSERAD, PEKAR FRAMAT
@ Varfér blev det s har? ® Hur skulle det se utom det fungerade?
& Vad ar det som hindrar dig? & Nar har det varit lite battre?

® Hur lange har det varit sa? @ Vad gjorde du da?

Figur 5. Samma situation, tva sorters fragor. Bada behdvs, men den vanstra ar
den chefer redan kan.

Verktygen

Spelain dig sjalv

Det hir ar kapitlets viktigaste verktyg, och det ar attio ar
gammalt. Rogers liarde sig lyssna genom att lyssna p4 sig
sjalv. Metoden ar densamma hos Elvnés och kollegor
(2024), med béttre teknik: dar filmade atta arbetsledare sig
sjdlva pa sina dagliga méten i tio veckor, och samtliga
Okade sin aterkoppling efter att ha sett filmerna vecka for
vecka.

Sa hir gor du, och det tar en halvtimme totalt. Fraga
medarbetaren om lov, och var tydlig med att inspelningen
ar for din egen skull och raderas efterat. Spela in tio
minuter av ett vanligt samtal med telefonen liggande pa
bordet. Lyssna igenom det ensam samma dag, med papper
och penna, och rdkna tre saker: hur stor andel av tiden du
talar, hur manga fragor du stédller som inte gar att besvara
med ja eller nej, och hur manga ganger du foreslar en
16sning.

Jamfor den forsta siffran med det du gissade i fraga2i
GOr detta forst. Det ar hela poangen: staimmer de har du
ovanligt god sjalvkannedom, och gor de inte det har du lart
dig ndgot ingen kurs kan ge. Radera inspelningen nir du ar
klar. Den ar ett méatinstrument, inte dokumentation.

Fem minuter utan rad

En regel, och den ar svirare dn den later. Bestam i forvag
att du under de forsta fem minuterna av ett samtal inte far
foreslad nagot. Du far stilla fragor, du far spegla, du far vara
tyst. Sedan ar det fritt.

Tva saker brukar hinda. Den andra personen siger mer
dn du vantade dig, och den 16sning du hade tinkt féresla
visar sig ibland vara svaret péa fel fraga. Kinns det
onaturligt ar det ett gott tecken: Wegers forsok visade att
rad inte gor méanniskor missndjda, bara mindre forstadda,
och en vana som inte bestraffas ar svér att bryta.
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Ldsch och Jonas (2016)
Frontiers in Psychology

Samtalet steg for steg

Fragorna nedan foljer den integrerade modellens sju steg
och racker for ett helt samtal. De ar ett urval; hela
lathunden finns pé adressen som namndes ovan.

1 Amnet. Vad vill du fokusera pa i dag? Vad ar viktigt fér
dig med just det har?

2 Malet. Hur ser det ut nar det ar som du vill? Hur vet du
att du ar dar?

3 Nulédget. Hur ser det ut nu? Vad fungerar redan bra?
Vad har du provat, och vad blev resultatet?

4 Viagarna. Vilka mojligheter ser du? Vad mer skulle du
kunna gora om inga begransningar fanns?

5 Hindren. Vad kan std i vigen? Finns det ndgot inom
dig, tvekan eller tvivel, som kan hindra dig?

6 Resurserna. Vilka styrkor och erfarenheter kan du dra
nytta av? Vem kan stotta dig? Vad behover du av mig?

7 Viagen framat. Vilket alternativ valjer du? Vad blir ditt
forsta steg, och néar? Vad ska jag fraga dig om nésta
gang vi ses?

Lagg marke till tva saker. Fragorna i steg 2 till 4 ar
l6sningsfokuserade, vilket dr det enda i listan som vilar pa
ett upprepat randomiserat forsok. Och det sista steget ar
den andras dtagande, inte din sammanfattning. Be
personen saga det sjilv: vad ska du gora, och nar?

Ovning: Lyssna i tre roller

Det bista séttet att trina bade lyssnandet och modellen ar i
tre. En ar berattare med en verklig, inte alltfor laddad
friga. En ar lyssnare och for samtalet genom stegen i
femton minuter, med Figur 2 som arbetssitt: var med,
spegla, fraga vidare. Den tredje dr observator, tyst under
hela samtalet, och antecknar tre saker: hur stor del av tiden
lyssnaren talade, vilka fragor som 6ppnade och vilka som
stangde, och nér det forsta raddet kom.

Efterat talar berattaren forst, om vad som var till hjalp.
Sedan observatoren, om vad som gick att se. Lyssnaren
sist. Byt roller tills alla har haft alla tre; det tar en dryg
timme. Ar ni bara tv4, stryk observatéren och 1at telefonen
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ta den rollen: spela in, och lyssna efterat tillsammans efter
samma tre saker. Det var ocksa det Losch och kollegor
(2016) sag nar de jamforde format i ett randomiserat
forsok: att g igenom 6vningar pa egen hand rackte inte,
medan formerna dar man gjorde det tillsammans med
nagon gjorde skillnad.

Att marka att du har slutat lyssna
Fyra tecken som gar att fanga i stunden. Du har borjat
formulera ditt svar medan den andra talar. Du vintar pa en
paus i stillet for pa en podng. Du kinner igen situationen
och vet redan vad den handlar om. Du har stéllt en fraga
som egentligen ar ett forslag, av typen »har du tankt pa att
RIS

Det finns ingen teknik som gor att detta slutar hdnda. Det
som gar ir att mérka det, och att sdga det: »forlat, jag var i
mitt eget huvud dar. Kan du ta det igen?« Det dr en av de fa
meningar som forbattrar ett samtal mer &n den kostar.

Nar du inte ska coacha
Det har bygger pa erfarenhet och inte pa studier, och det
ska ldsas som sadant.

Coacha inte i en akut situation. Nar huset brinner ska du
saga vad som géller, och de flesta medarbetare uppskattar
det.

Coacha inte nér personen saknar kunskapen. Fragor kan
inte locka fram ett svar som inte finns. D4 ar det du som
ska undervisa, och det ar inget nederlag.

Coacha inte nér frigan egentligen ar ett beslut du redan
fattat. Att forpacka ett besked som en 6ppen fraga ar den
snabbaste vagen att forlora fortroende, och medarbetare
hor skillnaden.

Och hall isar rollerna i tiden. Samtalet om 16n och
samtalet om utveckling ska inte vara samma mote.
Forskningen om just den dubbelrollen saknas, som sagt,
men Rogers andra villkor sdger varfor det dr svart: du kan
inte samtidigt vara den som inte varderar och den som
satter siffran.

Tre fallor att kAnna igen

Den latsade fragan. Du har redan bestdmt dig och
forpackar beslutet som en fraga: »hur tanker du kring att ta
over projektet?« Den andra hor att svaret ar givet och
svarar det du vill hora. Still en fraga bara nér du ar beredd
pa ett svar du inte gillar; annars ar ett rakt besked drligare,
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FRAGA

Vem lyssnar pa dig, och nar
gjorde de det senast?

Kluger och Itzchakov (2022)
Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational
Behavior

girna foljt av en riktig fraga: »vad behover du av mig for att
det ska fungera?«

Den ledande fragan. »Vore det inte battre om du tog det
med Anna forst?« ar ett rad med fragetecken efter, och det
hors. Oppna den i stillet: »vilka behdver veta det hér, och i
vilken ordning?«

Glidningen mot terapi. Ett gott samtal Oppnar ibland en
dorr till ndgot som inte hér hemma pé arbetsplatsen: en
sjukdom, en separation, en oro som ar storre an uppgiften.
Din uppgift dr da att lyssna fardigt, sdga att du hor det, och
hénvisa till foretagshélsovarden eller den hjilp som finns:
den som &r i det behover nagot annat &n en chef som fragar
hur det kdanns. Michelson och Kluger (2023) sammanstéallde
49 artiklar om vad det gor med lyssnaren att ta emot
andras svara berittelser och fann ett svagt men tydligt
samband med lyssnarens egen stress, 0,15, med stor
spridning mellan studierna. Den som lyssnar mycket
behover ocksa nagon att tala med.

En halvtimme racker

Ett coachande samtal behdver inte vara langt, och den har
fordelningen lagger de sju stegen pa trettio minuter. Fem
minuter pa d&mnet och mélet, dir den andra séatter &mnet:
satter du det har du redan tagit 6ver. Tio minuter pa
nulaget, som ar den del de flesta lamnar {or tidigt. Fem
minuter pa viagarna, fem pa hindren och resurserna, och
fem pa vigen framat, dir den andra formulerar sitt forsta
steg.

Om ni inte hinner klart ar det ocksa ett besked: ett &mne
som tar en halvtimme att bara beskriva ar sallan 16st av ett
gott rad pa slutet. Skriv gdrna de sju stegen pa ett kort och
lagg det framfor dig.

Vad du kan félja upp

Infor ni det coachande arbetssattet i storre skala kommer
nagon att fraga vad det gav. Mat da sadant som faktiskt har
rort sig i studierna: samhorighet med kollegorna, upplevd
utmattning och tankar pa att sluta, tre saker som redan
finns i de flesta medarbetarundersokningar. Mat ocksa
maluppfyllelse pa individniva, det utfall
coachningsforskningen visat storst effekt pd, och lat garna
nagon annan én deltagaren bedéma. Men mét inte
nojdheten med insatsen. Den sdger ndstan ingenting om
utfallet, och den ar det enda de flesta leverantorer
redovisar.



SAMTALET

Las vidare och 6va

Tre texter pa theorvar.com ligger néara det har kapitlet.
Chefer gor inte det de tror att de gor,
theorvar.com/blogg/effektfull, 4r boktipset om Elvnis
arbete, bakgrunden till Figur 1 och inspelningen. En
samtalsstruktur som gor att inget viktigt gloms bort,
theorvar.com/blogg/lathund-for-coacher, ar den
integrerade modellen i sin fulla form, med alla fragor.
Feedback ar ett underlag for larande, inte en dom,
theorvar.com/blogg/om-feedback, hor till kapitel 5 men
lases med fordel tillsammans med det hér: de tva samtalen
ligger ofta i samma mote.

Fyra ovningar i 6vningsbanken pa
theorvar.com/ovningar hor till kapitlet: Aktiv lyssning
(delarna i Figur 2), NOHRA-vandringen (samtalsstegen pa
golvet), Fyra fantastiskt tuffa fragor (fragan som verktyg)
och Reflekterande team (trerollsovningen i grupp).
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Dina reflektioner

Den har sidan ar din: fyra fragor med plats att skriva.

Det som fastnade
Vad tog du med dig fran kapitlet, och var kdnde du motstand?

Det du landar i
Titta pa siffran du skrev i fraga 2 i Gor detta forst. Vad tror du att en inspelning skulle visa i stéllet, och vad
sager skillnaden dig?

Det du tanker préva
Skriv den som en om-sa-plan: »Nar ... da ska jag ..« Med minsta forsta steg och ett datum. Fem minuter utan
réd ar en bra kandidat.

Fragan du tar med dig
En fraga kapitlet vackte som du inte ar fardig med.
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Rogers citat i inledningen ar hdmtat ur hans bok Counseling and Psychotherapy fran 1942 och aterges hér efter
Guenthers genomgang, som citerar det i sitt sammanhang. Artiklarna i listan ar pa vag in i kunskapsbanken pa
theorvar.com, under kategorierna Coaching och Feedback & kommunikation. GraBmanns, Hagens samt Klugers och
ltzchakovs artiklar ligger bakom betalvagg och har lasts i biblioteksexemplar.
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