8 - COACHNING

Coachning -
utvecklas i yrket

Ett coachande forhallningssatt innebar att lyssna, bekrafta, uppmuntra
och stddja den handledde. Genom att stélla ratt fragor far den som
coachas mojlighet att utvecklas och hitta egna losningar. Som handledare
har du stor nytta av att kanna till coachningens grunder.

Engelskans coach betyder buss. Coach ar en metafor for
nagot eller ndgon som transporterar manniskor till en 6ns-
kad plats. Coachens roll ar att ge stod till grupper eller indi-
vider sa att de lattare nar sina mal. Coachning ar en larme-
tod dar coachen stéller fragor, ger alternativa forslag och
feedback. | exempelvis idrottsvarlden ar coachen viktig som
mentalt stod for battre prestationer och resultat.

Hjalp for att hitta egna svar

En barande idé inom coachning ar att varje manniska sjalv
har svaren eller vet var de ska hitta dem. Coachen ger stod
for att fokusera pa det som ar viktigast. Hen hjalper till att
hitta drivkrafter, se saker ur nya vinklar, tydliggora problem
och majligheter och nd mal. Handledarrollen innebér att
stodja larprocessen for en arbete. Coachrollen ger stod till
medvetenhet, ansvar och sjalvtillit.

Skilj pa coachning och psykiatrisk
behandling

Coachning ar till for personer som inte lider av psykisk sjuk-
dom eller har akuta problem med den mentala hélsan. Det
ar dock bra att vara uppmarksam pa om det ar behandling
och inte coachning som behovs. Ratt anvant kan coachning
forbattra personliga egenskaper, anpassningsférmaga och
inlarning.

Skapa forstaelse

Forstaelse ar ett centralt begrepp i den larande organisatio-
nen. Forstaelse innebar en intellektuell och empatisk insikt
och leder till kade kunskaper, anpassning, foljsamhet eller
sympati for nagot eller nagon.
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#1 - Grow-modellen

GROW, Goal-Reality-Options-Will/Way Forward-modellen,
ar en av de mest anvanda coach-modellerna. Den passar for
bade kort- och langsiktiga mal, oavsett omrade. Som
coachande handledare har du stor nytta av GROW for att
hjalpa personer till forbattrade prestationer.

Goal - Satt mal for vad du vill uppna med samtalet
- Vad vill du prata om idag?

- Beratta mer om dmnet...

- Exakt vad vill du att det har samtalet leder till?

- Okej, d& gor vi det!

Reality - Hur ser nulaget ut?

- Hur ser din situation ut idag?

« Hur saker ar du pa att det ar en korrekt beskrivning

av nulaget?

- Vilka hinder ser du och hur kan du hantera dem?

- Vad har du gjort sa har langt? Vad har hindrat dig att gora
mer?

- | hur stor utstrackning kan du sjélv paverka slutresultatet?
- Vilket mal vill du arbeta mot?

- Armélet S.M.A.RT. (Specifikt, Matbart, Accepterat, Rea-

listiskt och Tidssatt)?

Options - Vilka mojliga l6sningar finns

- Vilka resurser har du till ditt férfogande?

- Vilka personer kan du ta hjalp av?

- Pavilka olika satt kan du l6sa denna uppgift?

« Vilka for- och nackdelar finns med de olika alternativen?
- Vilken l6sning véljer du?

When, Whom, Will - Ta fram en plan utifran vad som ska
goras

« Nar kommer du att inleda arbetet?

- Vilket blir ditt forsta steg?

« Nar kommer det att vara klart?

- Hur starkt ar ditt atagande for att ro detta i hamn

(pé en skala fran 1-10)?

- Vad hindrar det fran att vara en 10:a?

Wrap up - Sammanfatta samtalet och bestdm nasta steg
« Hur vill du sammanfatta vad vi har pratat om?
« Nér har vi nasta avstamning?

#2 - Oppna och slutna fragor

Fragor ar ett satt att skifta fokus i samtalet. De kan delas
upp i 6ppna eller slutna fragor, som har olika effekt och syf-
te. Oppna fragor har inga givna svarsalternativ. Slutna fré-
gor har tva eller flera korta svarsalternativ, till exempel ja
och nej. De ger den handledde mindre majlighet att
uttrycka det hen tror, tanker eller kanner.

Oppna fragor bast for coachning

For att ett samtal ska upplevas som dynamiskt och perso-
ninriktat bor fragorna vara 6ppna. Slutna fragor behovs vis-
serligen ibland. Men 6ppna fragor skapar det utrymme som
ett personcentrerat samtal kraver. Personen far mojlighet
att hora sig sjalv.

Sluten fraga
Ar du stolt 6ver att du klarat det?
-Ja.

Oppen, riktad fraga
Hur upplever du din férandring?
- Jag kdnner mig stolt, njd faktiskt!

Coachning - inte forhor

En tumregel ar att inte stélla mer an tre fragor i rad. Annars
kan samtalet latt likna ett forhor. Om du stéller for manga
fragor, satter du dig sjalv i centrum som samtalsledare och
riskerar att géra personen passiv. Det kan fa den handledde
att tro att det ar du som ar huvudansvarig fér bade samtal
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#3 - Att satta ord pa kunskap

Det kan vara svart att sjalv satta ord pa ny kunskap. Forbe-

redd dina fragor for att hjalpa den handledde att formulera an?

sig. Fraga till exempel:
Hur skulle du beskriva veckans arbete?

Kan du beréatta vad du gjort tillsammans med ... under veck-

Hur tycker du att det har fungerat? Beratta hur latt eller

svart det varit.
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