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Forord

Denna uppsats ar mitt avslutande Bachelorarbete inom mina studier i Human Resources, med
inriktning pa Personalledning vid Hgyskolen Kristiania. Bakgrunden for denna uppsats
harstammar fran mitt intresse och min nyfikenhet kring coaching som ledarstil. Jag har fatt
uppfattningen att coaching har, pa den senare tid, lyfts fram som en lésningsorienterad metod.
Genom mina Bachelorstudier har jag tillagnat mig coaching kompetens som i sin tur vackt
min nyfikenhet kring temat. VVarje manniskas bagage &r individuellt och kan vara med att
paverka vara medmanniskor, bade till att ta olika val infor olika problemstallningar och att
tolka olika situationer och hantering av problem. Coaching har varit ett stort intresse hos mig
under de sista tva aren och jag ar enormt tacksam dver att jag fick mojligheten till att skriva

om just detta tema.

Av etiska skél kan jag inte ndmna inblandade parter men vill séga ett stort tack till de
informanter som deltog i denna process, delade med sig av sina erfarenheter och sin kunskap.
Jag ar tacksam for att ni valde att delta i denna undersokning och att ni ville vara en del av en

ny infallsvinkel inom coaching som ledarstil.

Storsta tacket vill jag dgna till min fantastiska véagledare Gro Ladegard. Hon har bidragit till
stor inspiration och motivation, som i sin tur har skapat ett enormt engagemang hos mig. Som
vagledare och professor har hon stéttat mig i de svaraste stunderna genom bade utmanande
fragestallningar som samtidigt gett mig en stor kraftfull respons vilket har lett till framgang.
Hon har vart enormt flexibel och visat stor tillgéanglighet, vilket har lett en genomford
Bacheloruppsats. Jag vill dven rikta min tacksamhet till Hanne Bonsaksen som har stottat och
funnits vid min sida genom denna studietid och Kristin Backe som har vart en fantastisk
studiekamrat. Samtidigt vill jag ta angeldgenheten att visa uppskattning till min familj som
har funnits tillhands for rad och stotta under tidigare ar, vilket har lett till min framgang idag.
John Tengler ar en kille som har varit en forebild ndr det kommer till genomfdring och
progression. Sist men inte minst vill jag tacka for tre fantastiska ar pa Hgyskolen Kristiania.
Engagemanget, kunskapen och deltagandet fran skolans resurser har varit 6ver all forvantan.

Jag kanner mig redo att ga vidare ut i arbetslivet och prova teori till praktik.

Tack!
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Sammandrag

Denna Bacheloruppsats formedlar ett perspektiv kring coaching och dess relevans som ett
fullstandigt eller delvis inkluderande ledarskap. Uppsatsen framstéller en teoretisk och
empirisk forstaelse kring de positiva och negativa aspekterna vid coaching som ledarstil. Den
framstaller dven tva olika dimensioner av coaching, namligen fullvéardig coaching som
ledarstil och den coachande ledarstilen. Den forstndmnda arbetar likt en intern coach medan

den sistndmnda &gnar sig mer som ett verktyg till évrig ledarstil.

Uppgiften har i tillagg till det teoretiska grundlaget, genomforts med empiriska
undersdkningar dar den coachande ledarstilen har undersokts hos néringslivsledare som sjélva
har blivit coachade. Uppgiften undersoker om dessa ledare, i sin tur anvander coaching pa
sina medarbetare. Analysdelen grundar sig pa tre fordjupande och grundligt genomférda
intervjuer, vilket har lett till en bekréftelse att ledare som har blivit coachade, anvander
coaching vidare. Coaching som ledarstil besitter manga fordelar och nagra nackdelar, dar
nackdelarna ar 6vervagande stora och darfor bor coaching som en intern ledarstil utdvas med
stor varsamhet. Jag gjorde speciella fynd inom coachingens problematiska agerande samt
coaching som ledarstil. Detta kan tolkas som att coaching aven har olika for- och nackdelar
till bagge parter inom en organisation. Samtidigt gjordes ovantade ledarskaps fynd som

argumenteras i uppgiften.

God lasning.
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1.0 Inledning — Coachingens dimensioner

Coaching kallas ofta for en systematisk kommunikationsprocess vilket kan hjalpa en
méinniska (vidare kallad ’fokusperson”) att bli medveten om sina egna kompetenser,
vardegrunder, paverkningskraft och egenskaper (Gjerde 2010, 11). I arbetslivet anvands
coaching som ett utvecklingsverktyg med sikte pa att forbattra ledarens egenskaper,
prestationer och resultat (Ladegard och Gjerde 2014). Under de senaste 30 aren har coaching
vaxt fram i en explosiv fart runt om i varlden, bade i narings- och privat sektor. Inom amnet
har det skapats mer seritsa aktorer som erbjuder exempelvis livscoaching, emotionell
coaching och framgangscoaching (Berg 2006, 73). Samtidigt kan det ségas att coaching ar den
nya promotorn inom ledarskap, vilket kan innebéra att det inte bara ar ledaren som kan
coachas utan ledaren kan aven anvanda det som en ledarstil eller ledarverktyg (Berg 2006,
57). Genom coaching kan ledaren bland annat fokusera pa att géra medarbetaren uppméarksam
om sin inre drivkraft vilket i sin tur kan paverka arbetsprestationen (Chef). Med utgangspunkt
i de positiva aspekterna med den nya ledarstilen, 6nskar jag att se pad om den anvéands som
fullvardig eller som ett verktyg till 6vrig ledning av medarbetare. Det har lett fram till
foljande problemstallning:

1.1 Problemstallning — mitt forskningsomrade

Anvander ledare coaching som ledarmetod ovanfor medarbetarna?

1.2 Avgréansning — min vinkling

Ut fran inledningen kan det antas att det foreligger en oidentifierad grund kring hur vida
coaching anvands som en ledarskaps metod. Eftersom min problemstallning &r relativt enkel
att svara pa, onskar jag att grava djupare ner i coaching och dess forbindelse till ledarskap. Pa
grundlag av detta 6nskar jag att undersoka teoretiskt vad det &r i coaching som goér metoden
amnad som ledarskapsverktyg eller ledarstil. Med utgangspunkt i uppsatsens omfang
begransas rackvidden till coachningens anvandningsomrade som ledarstil och verktyg samt pa
vilket sétt det anvands i naringslivet, om det ar tillfalle. Detta gérs genom en explorativ
undersokning dér dnskemalet ar att skapa en bred uppfattning pa marknaden genom

undersokning fran olika branscher och pa sa sétt belysa coachingens kvalitéer. For att kunna



svara pa problemstallningen har jag kommit fram till att foljande forskningsfragor &r

relevanta:

1.2.1 Forskningsfragor
F1: Agnar sig coaching som ledarstil?
F2: Vad ar grunden till att ledare anvander coaching som ledarstil?

F3: Hur anvander ledare som har blivit coachade, coaching i sin arbetsvardag?

1.3 Bakgrund for uppsatsen

Forskare och experter &r 6verens om att ledarnas uppgift ar att ta ansvar, skapa och
uppratthalla en hog motivationsniva hos medarbetarna (Payne 2007, 101-102). Coaching
fokuserar pa en positiv manniskosyn och kan ha en bidragande effekt for frigorelse och
forhojning av individuell potential (Alternativ; Gjerde 2010, 29). Coaching kan darfor vara en
anvandbar systematisk och strategisk ledarstil som har syfte att hjélpa organisationens
arbetare mot béattre prestationer och na definierade mal. Samtidigt baserar sig coaching pa att
maéanniskan har en 6nskan till att utveckla sig sjalv, allt den behéver ar bara ratt forutsattningar
(Andersen och Christensen 2013, 118).

Mitt intresse for att skriva denna uppsats véacktes nér jag valde att se kritiskt pa coaching som
ledarmetod. Coaching tar utgangspunkt i att relationen mellan parterna skall vara likvardig
och i kombination med ledarskap kan det darfor uppsta en kraftfull negativ effekt. Coaching,
forknippat som ledarstil, kan vara skadligt for ledaren och organisationen (@rsted 2015, 99).
Att vara i en ledande position och besitta ledarskap innebdr makt och auktoritet (Magma).
Med makt kommer ansvar och det ansvaret kan stallas pa prov nar coaching anvands som
intervention riktat mot en medarbetare (Ledarskap). Det kan bryta med coachingens
grundtanke om likvérdhet. I en relation mellan en ledare och en medarbetare kan det finnas ett
autoritart forhallande (Magma) och @rsted (2015, 97-107) forklarar att det finns tidigare
studier som indikerar att ledare som tillagnat sig kunskaper om coaching, arbetar med detta i

sitt arbete men inte om det anvands for ledaren sjalv eller mot medarbetarna.


https://nn.wikipedia.org/wiki/%C3%98

1.4 Tillvagagangssatt

Genom de sista tio aren har det vaxt fram kritisk forskning pa coaching och dess inverkan
som ledarskapsverktyg. I mitt litteratursok gjorde jag ett fynd i form av en masteravhandling
som teoretiskt utmanar coaching som ledarskapsform och skapar en teoretisk generalisering.
Det &r aven forskat pa olika effekter av coaching, bland annat pa dess effekt av stress och
ledarens effektivitet samt tillit (Ladegard och Gjerde 2014) som jag dven vill ta hansyn till.
Med tillagg fran relevant teori och tidigare forskningsresultat som utgangspunkt, 6nskar jag
att ta for mig en empirisk kvalitativ undersokning for att besvara min problemstélining.
Uppsatsen 6nskas innehalla en fortolkande explorativ tillnamning med en induktiv design.
Uppsatsen kommer att undersoka pa vilka grundlag coaching anvénds av ledare som har blivit
coachade och vilka skél ledare har for att anvanda coaching som ledarskapsmetod. Detta tar
forutsattning for att ledare som har blivit coachade, anvander det vidare mot sina medarbetare.
Teoriavsnittet i uppsatsen beskriver relevant teori i fornallande till problemstallning och de
forskningsfragorna som ska besvaras. Syftet med mitt teoriavsnitt hanvisar tillbaka till en
grundforstaelse dver vad coaching ar, dess for- och nackdelar samt olika ledarskapsteorier.
Tillsammans ger avsnittet en grundforstaelse dver olika perspektiv inom coaching. Samtidigt
onskar analysen och argumentationen ge en grundlig forstaelse for hur mina forskningsfragor

blir anvént i praktiken och hur ledare arbetar med coaching mot sina medarbetare.



2.0 Teori

2.1 Coaching som ledarstil

Andamalet med coaching &r att hjalpa manniskor till att fa ett battre liv och det fundamentala i
coachingens tekniker &r grundfilosofin om en positiv manniskosyn. Ut fran detta lagger
coaching tillratta for att fokuspersonen sjalv definierar sina mal, tolkar sin situation och dar
med &r sin egen beslutningstagare for utveckling av strategier. Syftet &r att fokuspersonen
sjalv ska bidra till egen lardom och utveckling (Mikkelsen och Laudal 2014, 221; Gjerde
2010, 29). Ledaren kan darfor anvanda sig av handlingsorienterad dialogteknik med fokus pa
positiva psykologiska aspekter for att inspirera fokuspersonen till att skapa en god relation till
sig sjalv och komma till insikt kring sin potential (Mikkelsen och Laudal 2014, 221; Gjerde
2010, 29). Coaching som ledarstil kan darfor forklaras som att ledaren anvander sig av

medarbetarens egna potential for att realisera foretagets mal och visioner.

2.1.1 Coachingens historia och uppstandelse

Coaching har det sista decenniet haft en storartad véxt inom bade privat sektor och
naringslivsbranschen. Forskning visar att flertalet av medelstora och stora foretag i norsk
marknad, anvander sig av coaching (Gjerde 2010, 11). Det ligger dock oklart om det endast
anvands i syfte om att utveckla ledarens potential eller om ledarna anvander det i syfte till att

utveckla medarbetarna, for att realisera foretagens mal och visioner.

| litteraturen kan man tyda en viss oklarhet om ordets uppkomst. Susann Gjerde forklarar att
ordet ”coach” &r engelskt och blev anvint redan pa 1500-talet, i syfte om att forflytta
manniskor fran dar de ér, till en plats dar de 6nskar att komma. Det kan darfor ségas att det &r
en benamning, som en metafor, pa nagot som fraktar manniskor till en 6nskad plats (Gjerde
2010, 18). Christian Qrsted forklarar i sin bok “Livsfarlig ledelse” att begreppet uppstod i
Ungern pa 1600-talet och att det senare, under slutet av arhundradet, blev fort vidare till
England. Gemensamma parallellerna, trotts deras nastan 200 ariga differens pa historia,
inkluderar hast och vagn, det vill séga ndgot som fraktar manniskor fran ett stalle till ett annat.
Coachen kan darfor betraktas som en kusk (the coachman) som ska hjélpa utévaren, en
fokusperson, fram till sin fulla potential (@rsted 2015, 98; Gjerde 2010, 18). Sa smaningom
nadde begreppet fram till USA och dér blev ordet anvant i sammanhang med idrott och stotta,

i syfte om att 6ka utdvares prestation.
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Nutidens kanske mest k&nda idrottscoacher, Timothy Gallwey, férde coachingens metoder in i
organisationer. Han har skrivit manga bocker om coaching och menar att den vérsta
motstandaren som du kan moéta pa, ar din egen inre rost som beréttar dina begransningar.
Timothy menar att formeln for att lyckas handlar om att skapa kraft och kunskap om att kunna
fokusera pa succé och prestation. Coachens viktigaste egenskap blev dar med att hjalpa
personer att realisera sina mal genom att lagga tillratta for en positiv tankegang hos
fokuspersonerna (Gjerde 2010, 20).

2.1.2 Definition — Vad &r Coaching?

Med en viss forvirring av olika ledares och forskares meningar kring néar och hur coaching
uppstod samt dess intradande i naringslivet, skapar detta vidare grund for att definiera ordets
omfang. Dock skapar det en del tankar nér artikeln ’Developing and applying a new
instrument for microanalysis of the coaching process: The coaching process g-set” (2015,
433), forklarar att coachingens definition &r olosligt pa grund av dess olika tema- och
arbetsomraden. Det vill alltsa skilja sig per definition beroende pa i vilken sektor den
kognitiva processen ager rum (Gjerde 2010, 31). For att skapa en forstaelse kring coaching
som begrepp i denna uppsats, tas det darfor utgangspunkt i ett urval av forskares forsok pa

definitioner.

Susann Gjerde (2010, 25) definierar coaching foljande:

“Coaching dr en samarbetande, anpassad, losningsfokuserad och systematisk
kommunikationsprocess som framjar handling, larande och utveckling — pa personligt och
professionellt plan — genom bland annat skapa medvetande, motivation och ansvarstagande.
Coaching bygger pa resurserna till fokuspersonen, som dennes kunskap, erfarenhet,
vardegrunder samt egenskaper och gér anvandning av fardigheter och metoder for att

fokuspersonen ska fa aktiverat dessa fidn sin egen handlingskraft”.

Schussels (2000, 15) definierar det lite kortare:

“Processer for att frigora och utveckla den enskilda ménniskans potential.”

Joe Withmore (1998, 19) har liknande definition som Gjerde men i kortare text:

“Coaching dr att ldasa upp for en mdnniskas potential, till att maximera dennes egna

)

prestationer. Det dr att hjdlpa mdnniskor till att ldra fram for att undervisa dem.”.

| de olika definitionerna kan det tydas sammanfallande teman och paralleller:
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e Skapa potential

e Utveckling
e Larande
e Prestera

e Motivation

e Sjélvrealisering

2.1.3 Kannetecken vid coaching

Yiterligare kannetecken vid coaching, som det rader stor enighet om &r att det inte &r en
klinisk metod. Det vill sdga att man inte tror att manniskan ar sjuk. Klinisk psykologi tar sig
ann forebyggning, kartlaggning, forstand och behandling av personer som lider av en psykisk
sjukdom eller mentala problem (Gjerde 2010, 25).

Coachen uppmanar fokuspersonerna till att ta ett aktivt ansvar over sitt liv och sin situation,
och onskar att tillrattaldgga fokuspersonenens egna medvetenhet och ansvarskanslor for att
realisera sina mal (Gjerde 2010, 26; Magma).

Samtidigt rader det stor enighet om att relationen mellan den coachande personen och den
person som blir coachad, bygger pa en samarbetande och egalitar situation. Med samarbete
menas att coachen har en del av ansvaret (anvandning av olika metoder och verktyg som
framjar larande och utveckling) och fokuspersonen har ett bidragande ansvar (genom att dela
information, teman, tankar, kanslor och reflektion). Ut fran detta kan det ségas att coachen ska
vara forsiktig med att uttrycka att den finns en konkret sanning. De ovanstaende kannetecken
som namnts, har gett oss indikationer pa att coachen ska lagga tillratta for svar, beslut och
larande, som vill véxa fram genom samtalet, med utgangspunkt i fokuspersonens behov och
samtalets agenda. Detta kan ske genom att lata fokuspersonen inspireras fran olika synvinklar
och perspektiv. Tillit och likvérdighet vill vara en avgdrande faktor for graden av 6ppenhet

och den méngd av information som fokuspersonen delar (Gjerde 2010, 27).

Centralt i relationen mellan en fokusperson och en coach ér alltsa den informationsmangd
som delas. En viktig bestandsdel for att fa maximal funktion av detta kan forklaras som det
satt coachen lyssnar pa. Samtalet ar en dialogbaserad relation dar information véxlas och det
kan darfor forklaras att en av coachens karnfardigheter ar aktivt lyssnande och kunskapen till
att stalla verkningsfulla fragor. Detta kan fa fokuspersonen att fordjupa sig i sina egna

reflektioner. Susann Gjerde (2010, 30) forklarar att genom reflektion kring olika

12



sammanhang, meningar och forstand kan fokuspersonen uppleva en storre mastrande kansla.
Detta bekréftar hon med en teoretisk forankring genom Sgren Kirkegaard, som forklarar att
coaching fokuserar pa nutid, framtid, tron pA manniskans oanade resurser och majligheter
samt dess inkludering till sin deltagelse av sitt egna liv. Samtidigt framhavde Kirkegaard den
positiva effekten av en persons medvetenhet och ansvar dver situationer framfor radgivning
och instruktion (Gjerde 2010, 89).

For att bryta ner detta ytterligare vill jag i kommande avsnitt fokusera pa de teoretiska for-

och nackdelarna med coaching.

2.1.4 Fordelar med coaching

En rapport som Gjerde (2010,34) har tagit del av, beskriver att de positiva effekterna av
coaching, uppsummerat i 4 olika kategorier. Varje kategori har underpunkter med konkreta

fordelar som kan framkomma under en coaching relation:

1. Storre medvetenhet kring:

a. Egna vardegrunder.

b. Egenskaper.
c. Tankar och tankesétt.
d. Eget beteende och hur det paverkar andra.

Kénslor.

Egen ledarroll.

@ = o

Prioriteringar.
h. Framtidiga 6nskningar och behov.
2. Forbattring till att kommunicera:
a. Skapat tydlighet i egen kommunikation.
b. Battre till att lyssna.
c. Battre till att fraga vid tveksamheter.
3. Tryggare i sig sjalv:
a. Litar pa sin instinkt och sina val.
b. Bjuder pa sig sjalv.
c. Skapat medvetenhet om inre rost och paverkan.
d. Vagar utmana sig sjalva i storre grad.

e. Hanterar de svara konversationerna.

13



4. Battre pa att organisera sin egen tid:
a. Planlaggning.
b. Delegering.
c. Forberedning.
d. Struktur.

Utgangspunkt i den samma undersokning som beskrivs ovan, har varit att framstalla ledare
och deras formaga till utveckling och forbattring. Resultatet av ovanstaende artiklar &r i trad
med organisationens énskan av uppnadda resultat. Den samma undersokning kan samtidigt
kopplas ihop med en omfattande analys som gjorts i Storbritannien dér resultaten bland annat
innefattat mer effektiv hantering av medarbetare, storre engagemang och arbetsfokus (Qdrsted
2015, 99). | samma undersokning framkom dven att coaching reducerade de manskliga
misstagen och 6kade ledarnas sjalvfortroende samt visade till en visuell 6kad produktivitet
(Drsted 2015, 99). Gro Ladegard (2014) summerar med fyra andamal av coaching som

utvecklingsmetod:

1. Utveckla ledare.

2. Utveckla kompetens till att hantera relationerna till sina medarbetare.

3. Utveckla konflikthantering och problemlésning.

4. Utveckla ledare till att sjalv coacha sina medarbetare — utveckla en coachande

ledarstil.

Coaching kan anvandas till och har blivit gjort i ovanstdende undersokningar, av interna
ledare eller externa konsulter, for att utveckla ledare. Fynden visar aven att flerparten av
ledarna har fatt en stérre aktiv medvetenhet till beteende, forstaelse, ledarstil samt att de
anvénder det aktivt som en ledarstil. Mina teoretiska fynd visar samtidigt att det inte &r gjort
nagra studier kring ledarens hantering av amnet pa medarbetare (Gjerde 2010, 33-38;

Ladegard 2016, forelasning tre).

Det &r vid flera tillfallen som mé&nniskan inte &r fullt medveten om vad den menar, tanker,
kanner eller gor. En av coachingens andamal reflekterar tillbaka till att géra manniskan
medveten och utforska bland annat dessa olika element. Onskas prestationsokning blir man
tvungen att ta olika val och agera med handlingar. Har kan coaching underlatta i processen av
att valja ratt. Det blir enklare att ta val som &r i trad med det man 6nskar att uppna, om man

vet sin potential och sina egna vardegrunder (Gjerde 2010, 39).
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Personliga kannetecken, individuella karakteristiska drag, situationen pa arbetsplatsen och
vinsten att utfora ett arbete, visar manga tiodrs forskning, forknippas med det abstrakta
begreppet “motivation” (Mikkelsen och Laudal 2014, 33). Ryan och Deci (2000, 68)
beskriver att manniskan kan i en arbetssituation vara proaktiv och engagerad eller passiv och
allierande. Medarbetare som upplever liten grad av motivation till sin arbetsuppgift har
mindre samvete fOr att sjukanmala sig oftare, enklare sluta i arbetet eller helt enkelt gora en
dalig insats. Detta kan in sin tur vara smittsamt och leda till en mindre bra stamning i
organisationen, vilket i sin tur gar ut éver produktiviteten. Att ledare forstar vardet av att
skapa motivation hos medarbetarna kan darfér menas vara ytterst vardefullt. Det &r ett
komplicerat fenomen som kan delas upp i tva olika kategorier, namligen inre och yttre
faktorer (Mikkelsen och Laudal 2014, 33). Medan de yttre faktorerna gar pa beléning, status
och feedback, arbetar de inre faktorerna med vara psykologiska behov och den inre
drivkraften till vaxt och prestation. Det kan forklaras som att kanna gladjen av att genomféra
arbetsuppgifterna (Mikkelsen och Laudal 2014, 34-35). Inre motivation kan samtidigt
forklaras som manniskan inneboende tendenser och psykologiska behov som grundlag till
upplevelsen av motivation, vilket kan grupperas i tre olika kategorier: autonomi (att fa
bestamma pa egen hand), kompetens (upplevelsen av kontroll) och tillhérighet (kanna
gemensamhet) (Ryan och Deci 2000, 68). Manniskan ar inte bara ett medel av atgarder for en
organisation, utan dven en sjalvskapad motivator (Bandura 2001, 10). Detta kan ses som

viktigt grundlag nér méanniskan ska ta ansvar for egen utveckling och process.

Susann Gjerde (2010, 39) uppsummerar fordelarna och andamalet med coaching till tre olika

huvud faser som varje fokusperson kommer ga genom, som i sin tur delas upp i underfaser:

I.  Utforskning
e Skapa medvetenhet
e Erké&nnande
e Onskningar och motivation
Il.  lgangséttning
e Val
o Mal
¢ Handling och 6vning
Il Uthallenhet
e Reflektion och larande
e Fokus
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e Stitta

Den coachande ledarstilen beskrivs ofta ut fran ledarens potential till att lyssna aktivt och
stélla ratt fragor med syfte att medarbetaren sjalv hittar relevanta svar, upplever dgarskap till
sina beslut och far en mastrande kénsla. Gjerde (2010, 266) menar att det ar goda egenskaper
till en ledare. En coachande ledarstil fokuserar pa mal, forpliktelser till handling, resurser och
starka sidor samt l&rande och lésningar, vilket kan skapa den inre motivationen och
drivkraften. Ledaren kan dar genom gora ett forsok till att fa medarbetarna att uppleva ett
mastrande over situationen, bland annat genom att bygga pa deras starka sidor och ge
feedback. Samtidigt lagger Gjerde vikt pa ledarens viktighet av ett I6sningsorienterat fokus
(Gjerde 2010, 266).

Trotts fordelarna och manga teorier om att coaching kan vara ett bra ledarverktyg mot
medarbetare, finns kritik mot &mnet och en baksida som kan skapa stora problem hos

medarbetare, ledare och for organisationen.

2.1.5 Kritik mot coaching som ledarstil

Susann Gjerde (2010, 272) som har skrivit bocker om coaching och dess relationer till bade
nérings- och privatlivet, ndmner etiska dilemman som en rubrik i en av hennes bocker. Dock
hanvisar hon bara vidare till International Coach Federations internetsidor for vidare lasning
av olika etiska fragor som kan komma att kritisera coaching men staller en del fragetecken
kring dilemman som kan uppsta inom dessa etiska fragestéllningarna. Hon hénvisar till en
modell av Myles Downey fran ar 1999 som forklarar att coaching inte dgnar sig som en
ensam ledarstil utan fungerar som ett ledarverktyg i kombination av ytterligare ledarskap
(Gjerde 2010, 265). Aven Schiissel (2000, 18) forklarar, i sin bok om “Effektfull ledelse”, att
coaching bor anvandas som supplement till omraden dar organisationen redan uppnar starka
och prestigefulla resultat. Pressen pa medarbetarna kan bli enormt stort och radslan for att
misslyckas kan skapa inre stress och paverka prestationen i negativ riktning genom att
overlamna alla fragor till enskilda medarbetare (@rsted 2015, 102). Ledarens blick pa
medarbetaren kan samtidigt bli sk&rpt genom coachingens efterstravan och en ledare kan
automatiskt fa ett for stort fokus pa uppnadda prestationer och maximal lycka, oavsett
situationen (Ladegard 2016, forelasning tre). Samtidigt lagger en coaching relation vikt pa
sjalvrealisering, vilket innebdr att personen sjélv bar ansvar. Det innebar att om

fokuspersonen inte ar lycklig i ett arbetsmassigt sammanhang, &r det personen som inte har
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det bra och dér angest samt tvivel paverkar personen i negativ riktning (Store Norske
Leksikon).

@rsted (2015, 99) skriver att coaching rymmer en psykologisk karnkraft och beskriver det
som skadlig pa grund av dess effektivitet, nar coaching anvands fel. Med fel kan det tolkas att
en ledare fordjupar sig inom personliga faktorer och relationer hos en medarbetare. | en
undersokning som @rsted har tagit del av visar att ndrmare sjuttiosex procent externa coacher,
hamnar i coachande relationer i naringslivet, dar problemen grundar sig i privata
problemstallningar (2015, 99). Det blir genast svart att skilja pa privata och arbetsrelaterade
sammanhang. Detta kan framhdvas som en viktig poéng i en coaching relation. Utvecklingen
och samtalen som foregar mellan coach och fokusperson, underbygger en forstaelse av
personliga vardegrunder och hur man kan anvénda de till sin fordel i svara situationer och
skapa en forstaelse av den positiva psykologiens effekter. Ytterligare en anledning till den
saregna svarigheten till att skilja pa privata och arbetsrelaterade sammanhang kan vara att
coacher efterfragar mal och I6sningar pa eventuella hinder. Dels skapar det ett fokus pa
problem istéllet for positiva sammanhang. Samtidigt skapas en véagg fran det privata livet som
begransar arbetets prestation (drsted 2015, 100). Givetvis kan detta skapa trygghet och
intimitet mellan ledare och medarbetare men i psykologisk terminologi kallas det for
terapeutisk allians, vilket endast bor finnas mellan en terapeut och en klient. Det kan dar av
sagas att ledaren inte har tillracklig nog kompetens for att bade arbeta som terapeut och
ledare. Samtidigt kan fortroligande hemligheter kan skapa problem i vidare ledning nér
situationer kraver. Under en coaching relation blir medarbetaren tvungen till att visa tillit till
ledaren genom dennes bek&nnelser, vilket kan komma visa sig till en nackdel om uppgifterna
visar sig strida mot ledarens och organisationens egna varderingar och 6nskemal (Grsted
2015, 101).

2.1.5.1 Makt och auktoritet

Makt kan, med utgangspunkt i ledarens bade ansvar och funktion, definieras till ledarens
kapacitet till att paverka beteende och hallningar till en individ samt ratten att stalla krav till
arbetet mot gemensamma mal. Detta med forutséttning att det foreligger en relation och ett
gensidigt beroende varandras kompetens (Yukl 2012, 189 och Karp 2010, 81). Arnulf (2013,

8) forklarar att makt ar formagan att fa andra personer att géra som man vill samt att det sker

17



oberoende av vad personen sjalva vill. Samtidigt menar Arnulf (2013, 9) att auktoritet handlar

om en enkelpersons rétt till att foreta beslutningar.

Ar 1961 foretogs en studie kring manniskans paverkan av ledarens auktoritet. Det &r en
valkand studie som avslojar manniskans villighet att lyda order. Order som gar utanfor fornuft
och granser. Kort aterberattat gick studien ut pa att underséka hur mycket strém en person var
villig att skicka in i en annans persons kropp, med endast ledarens order, som konsekvens av
ett felaktigt svar pa olika fragor. Det visade sig att flertalet av forsokspersonerna gav langt
over dodliga doser strom till en annan person pa grund av ledarens auktoritara roll och tillit
till dennes kunskap och ansvarsledande roll (@rsted 2015, 107).

Det &r en av forklaringarna och kritiken till varfor coaching inte dgnar sig som ledarstil. Fa
ledare kan hantera maktforhallanden i en coaching relation (Ladegard 2008; @rsted 2015,
107). Detta skapar problem i de grundlaggande etiska riktlinjer som en coaching relation utgar
fran. Citat fran Gjerde: "Fér att fokuspersonen ska vara aktiv deltagande, ta ansvar for egen
larande process och uppleva reelle realiseringar ar det viktigt att relationen ar egalitar eller
sa likvardig som mdjligt.” (Gjerde 2010, 27). Men det ska visa sig att det inte alltid sker nér
coachen &r i ledarposition (Magma). Makten och relationen vi far i en relation paverkas av
motpartens stallning, roll och kompetens, sammanliknat med coachen sjélv (Gjerde 2010, 27).
Samtidigt kan ett skevt maktforhallande uppsta beroende av fokuspersonens och coachens
fardigheter och kompetens. En ledare, kan pa ett enkelt sétt, uppfattas som manipulerande,
skapa oro genom att forsdka sudda ut auktoritetsgranserna, hela poanget med att ha en ledare
kan forklaras vara att lagga tillratta for utveckling och ansvarstagande. Vid en coaching
relation ville arbetsgivaransvaret och personalansvaret arbetat mot att bli nollstallt (Magma).
Det kan i sin tur skapa en frihet fran ordergivning och kontroll, om man tar ledaren pa ordet
och arbetar mot egenutveckling. Pa ena sidan kan medarbetaren sétta sig egna mal och
karridarplaner som passar personen i fraga mycket battre i forhallande till dennes uppfattning
av varderingar och arbetsprestation. Pa andra sidan kan man forklara att aktieagarna har
forvantningar och satta mal, styrelsen har lagt en budget, kunderna satter granser for leverans
(Magma). Dar genom kan det forklaras som att ledarens ansvar &r bland annat att lata

medarbetaren styra innanfor angivna betingelser (Magma).
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2.2 Ledarskapet

Hér faller det naturligt att begreppsférklara vad som menas med ledelse och ledarskap.
Uppsatsen bygger pa ledarens arbetsmetoder med olika aspekter pa hur coaching som ledarstil
anvands mot medarbetarna och om teori samt empiri underbygger anvéndningen av coaching
som ledarmetod. Som vi kan se ovan, finns det manga for- och nackdelar med anvandningen
av coaching som en ledarmetod. Tidigare forskning hanvisar till flertolkande beskrivningar
om coaching och dess anvandande omrade. | nasta avsnitt definieras darfor de olika
begreppen och ger en klarare bild vart teorin 6nskar att placera coaching som ledarmetod.

2.2.1 Ledelse

Kort forklarat handlar ledelse om att skapa uppslutning blad manniskor (social inflytelse),
paverka deras insatsvilja och samarbetsformaga, mot ett gemensamt mal (Arnulf 2013, 9;
Kaufmann och Kaufmann 2009, 333; Mikkelsen och Laudal 2014, 27; Yukl 2012, 19).
Samtidigt handlar det om att gora arbetet meningsfullt (Arnulf 2013, 13; Karde) och skapa
resultat genomen forflyttning av manniskor (Arnulf 2013, 15; Karp 2010, 10). Ledelse
handlar samtidigt om att ta beslutningar som ligger inom din beslutnings grad och
maktomrade (Arnulf 2013, 26). Beslutningar tas for att reducera osakerhet och skapa succé
samt framgang for organisationen (Arnulf 2013, 27-28; Mikkelsen och Laudal 2014, 27)
vilket kan sdgas vara en av karnorna i ledelse (Arnulf 2013, 28; Karde).

Sammanfattningsvis aterkommer flera kannetecken inom begreppet ledelse.

e Skapa uppslutning
e Paverkning

e Gemensamt arbete
e Gemensamma mal
e Styrande

e Makt

e Skapa framgang

e Motivera
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2.2.2 Ledarskap

Kort beskrivet ar ledarskap det resultat som skapas ur begreppet ledelse. Ledarskapet kan
forklaras som ledarens individuella resultat som kommer fran ledarens beteende av att leda
medarbetare for att 16sa problem (Cyert 1990, 29; Leih och Teece 2016; Bousbia, Brahim
m.fl. 2015, 8). Detta bygger pa samma definitioner som ledelse men genomféringen av
ledelse kan ha olika former. Nedan beskrivs nagra av de vanligaste formerna for ledarskap dar
det finns en aktiv relation mellan ledare och medarbetare (Kaufmann och Kaufmann 2009,
351). I avhandlingen har det tagits utgangspunkt i tre centrala ledarskapsteorier. Detta for att

belysa olika former for ledarskap dar coaching skulle kunna vara ett verkningsomrade.

2.2.2.1 Transformationsledarskap

Detta ar en karismatisk, involverande ledarstil som inspirerar och inkluderar medarbetaren for
att skapa engagemang for arbete mot organisationens mal (Kaufmann och Kaufmann 2009,
350). Det kan samtidigt sagas att ledarstilen skapar ett positivt stimuli (Karp 2010, 23) dar
relationen mellan ledare och medarbetare blir paverkat (Arnulf 2012 56). Genom ett
transformationsrelaterat ledarskap fokuserar ledaren narmare pa relationen med medarbetaren
(Arnulf 2012, 56). Ledarskapsformen k&nnetecknas av fyra olika kontexter (Tatum och Fogle
2016):

e Idealiserat inflytande — Involverar medarbetaren.
e Inspirerande motivation — inspirerar medarbetaren som motivationsgrundlag.
e Individuell hansyn — empatisk och kéanslosam hallning till medarbetaren.

o Intellektuell stimulation — ser den enskildas potential till utveckling och framgang.

Utgangspunkten i denna form for ledarskap kan pastas till ledarens samhandling med
medarbetaren mot att omforma den individuella idéen om vad verksamheten &r och ska vara,
mot ett kollektivistiskt engagemang dar varje enskild medarbetare bidrar for att realisera mal
och visioner enligt planlagda strategier (Kaufmann och Kaufmann 2009, 350-351; Carter
m.fl. 2013, 944).
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2.2.2.2 Transaktionsledarskap

Denna ledarstilen fokuserar pa medarbetarens sjalvstandiga arbete dar motivationsgrundlaget
och grad av arbete sker i anslutning med det utbyte som ges for insatsen. Ledaren far
arbetskraft och medarbetaren far betalt (Arnulf 2012, 55). Det kan ses som en ren bytes tjanst
mellan ledare och medarbetare (Arnulf 2012, 55; Bousbia, Brahim et al 2015, 10). Dock
skapar denna ledarstilen liten grad av engagemang och kansla av tillhérighet (Yukl 2012, 312)
och baserar sig pa ett byte av varden med utgangspunkt fran individuella intressen (Kaufmann

och Kaufmann 2009, 350-353).

2.2.2.3 Situationsbestamt ledarskap

Situationsbestdmt ledarskap handlar i korta drag om ledarens flexibilitet och
omstéllningsformaga. Ledarstilen anpassar sig efter situationen och medarbetarens kompetens
samt vilja att utfora en arbetsuppgift. Ledarskapet sammankopplas direkt till den uppgift som
medarbetaren ska I6sa. Detta beskrivs ur artiklar, bocker och av forskare i en graf (Gjerde
2010, 267; Kaufmann och Kaufmann 2009, 344; Gradeff 1983, 286). | denna uppsats

framstalls det i punktform och i en modell:

e Deltagande ledarstil — Har kompetens, liten grad av motivation
o Leda genom medbestdmmelse och samarbete.
e Delegerande ledarstil — Har kompetens, hég grad av motivation
o Leda genom att ge vidare arbetsuppgifter och ansvar till medarbetare.
e Saljande ledarstil — Saknar kompetens, liten grad av motivation
o Leda genom forklaring och dvertalning.
e Instruerande ledarstil — Saknar kompetens, hdg grad av motivation

o Leda genom auktoritet och ge order.

Figur 1: Situationsbetingad ledarstil

*

Deltagande Siilljande

Kan, vill inte Kan inte, vill inte

Stotta

Kan, will Kan mte, vill
Delegerande Instruerande
Kélla: (Gjerde 2010, 267)
Styrning
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Ledarens uppgift i denna typ av ledarstil kommer variera med grad av styrande och stéttande
involvering. Modellen &r uppfunnen av Hersey & Blanchard ar 1977 och visar till ledarens
formaga att kanna sina medarbetare da ledaren maste valja sitt beteende med grundlag i
medarbetarens mogenhet (Arnulf 2012, 60; Kaufmann och Kaufmann 2009, 344; Gjerde
2010, 266; Gradeff 1983, 286).

2.2.3 Ledarskapsverktyg

Ett ledarskapsverktyg skiljer sig fran 6vrig ledarstil, som ett enskilt moment i ledarskapet.
Samtidigt som Gjerde (2010, 264) férklarar coaching som ett supplerande verktyg till dvrig
ledelse, kan samma information dven visas i konklusioner fran flera av de tidigare namnda
forskarna och deras synpunkter samt lilla kritiska blick kring coaching som ledarstil.
Whitmores (1998, 19) framstallning av amnet kan ge en inblick att coaching ar I6sningen pa
allt. Aven Berg (2006), Stelter (2002), och Géserud (2000) beskriver &mnet som en stark och
bra ledarmetod. Daremot kan det menas att Gjerde (2010) och Schussel (2000) framstaller
coaching pa ett mer nyanserat sétt. Nyanseringen kan beskrivas som ett verktyg dar ledarstilen
inte dgnar sig. Myles Downey (1999) har satt detta i en modell (Gjerde 2010, 265):

Figur 2: Coaching som en del av ledarrollen

Admimstration

Kélla: (Gjerde 2010, 265)
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3.0 Metod

Denna avhandlingen baserar sig pa en induktiv (Jacobsen 2016, 28) fortolkande tillnarmning
(Jacobsen 2016, 27). Ledarnas egna uppfattning av sitt beteende i sin relation med
medarbetare, har varit i fokus. Samtidigt kan det sdgas att analysen av coaching som
ledarmetod tillampar en intensiv forskningsstrategi som lagger fokus pa narhet (Jacobsen
2016, 29) och intresset av att forsta relationen mellan ledare och medarbetare.
Utgangspunkten for undersokningen har varit baserad pa ett fatal enheter och informanter dar
den semistrukturerade intervjuguiden riktar fokus pa manga olika variabler. Detta for att
samla bredast majliga information fran ledarnas olika ledarstilar med coaching som bakgrund.
Inledningsvis i uppgiften forklaras olika teoretiska aspekter vid coaching och ledarskap for att
skapa forstaelse kring problematiken. Denna uppgift tar samtidigt utgangspunkt i en
explorativ tillndmning, déar tidigare forskning saknas. Detta resulterar i att denna uppsatsens
konklusion lagger en ny teoretisk grund och synvinkel for ledares anvandning av coaching
som ledarmetod. Genom denna uppsats, kan det dven uttryckas, ha framkommit nyanser inom
coaching vilket kan skapa grundlag for battre forstaelse for hur ledare bor leda sina
medarbetare. Pa ena sidan kan denna tillndrmning inte visa ett starkt sammanhang mellan
orsak och verkning, vilket medfor ett svagt kausalt resultat. P4 andra sidan ar inte det syftet
med denna uppgift da den onskar att ge grunder for vidare forskning pa effekterna av

coaching som ledarmetod.

3.1 Kvalitativ metod

Kvalitativ tillnarmning som forskningsmetod kan forklaras som det tillvagagangsatt forskaren
valjer for att undersoka ett fenomen. Data som blir insamlat dverfors till text, genom
exempelvis intervjuer. Med den sociala vérlden som forskningsstrategi, kan man séga att

individernas handlingar skapar forskningsresultatet (Ringdal 2013, 105).

Avsikten med denna uppsats ar att skapa en giltig och en trovérdig kunskap om hur
verkligheten ser ut, fran ett dynamiskt och unikt perspektiv (Jacobsen 2016, 29).

En fordel med anvandning av kvalitativ undersékning kan vara den 6ppenhet, nérhet och
relevans metoden ger tillgang till. Detta ger rum fér kontakt under en langre period, nér det i
liten grad 6nskas att datainsamlingsformen blir paverkad. Ut fran detta fordjupande

tillvagagangssatt kan man forklara att undersokningen blir mer relevant (Jacobsen 2016, 129).
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Kvalitativa undersokningar kan dven skapa kanslor genom den grad av flexibilitet som
metoden innehaller. Samtidigt &r &mnar sig metoden till att skapa olika nyanser inom en
undersokning (Ringdal 2013, 242). Undersokningsmetoden skapar rum for fri tolkning vilket
kan vara med pa att ge analytikern fritt rum for att nyansera och tolka resultaten, vilket i sin
tur kan vara lika positivt som negativt (Jacobsen 2016, 130—-131). Belyst fran ett annat
perspektiv kan kvalitativa undersokningsmetoder ge en djupare reflektion.

Dock kan undersoékningsmetoden kan vara kravande i form av det langa tidsbruket vid
insamling av primardata och analyseringsmetod. Samtidigt skapar den kvalitativa metoden
svagt grundlag for generalisering. Ytterligare en nackdel kan vara komplexiteten att tolka den
data som har blivit insamlad. Den fakta som blir insamlad ar i perspektiv fran informantens
subjektiva stallningstagande och intervjuerna analyseras och tolkas, vilket kan anses som en

subjektiv egenvardering och nyanserad framstéllning.

3.2 Primérdata

Primardata definieras som egen insamlad data dar individer med erfarenhet fran de olika
forhallanden man énskar att studera, besitter informationen (Ringdal 2013, 112; Johannessen,
Tufte och Christoffersen 2016, 100; Jacobsen 2016, 139). Man samlar informationen for
forsta gangen och insamlingen sker direkt fran den primara kallan till informationen
(Jacobsen 2016, 139). Detta kan skapa en argumentering till en mojlighet att skraddarsy
empirin med utgangspunkt i forskningsfragorna och det teoretiska avsnittet (Ringdal 2013,
112).

”Ledarskap” kan ses pa som ett abstrakt och svartolkat ord, “coaching” som en hel eller en del
av ledarskapet och problemstéllningen riktar fokus mot ledaren beteende. Pa grund av detta
kan det s&gas att intervju som metod dgnar sig bast. Intervjuerna genomfordes ansikte till
ansikte, vilket kan beskrivas som en individuell intervjumetod (Jacobsen 2016, 147). Med
tanke pa att skapa bast flyt i samtalen, kunna etablera fortroende och 6ppenhet samt bevara
kontroll i intervjusituationen, kan det dven vara 6nskvart att genomféra intervjuerna ansikte
till ansikte (Jacobsen 2016, 148). Fran ovanstaende forklaring ar det relativt fa informanter
som skall undersokas. Jag &r intresserad i den enskilda ledarens meningar samt dess
tolkningar, vilket styrker valet av min metod (Jacobsen 2016, 146-147). Min
problemstéllning reser fragor som ber6r ledarens anvéandning av coaching som

ledarskapsverktyg och det vill darfor vara relevant att genomfora undersokningen pa platsen
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dar arbetet foregar. Detta for att skapa trygghet och behalla atmosfaren samt kanslorna hos
informanten (Jacobsen 2016, 152). Jag har anvant mig av en semistrukturerad intervjuguide
som forklaras lagga tillratta for uppfoljningsfragor och fritt rum for att prata. Detta innebér att
intervjun har blivit praglad av olika teman och fragor som onskas att undersckas, genom en
semistrukturerad intervjuguide (Jacobsen 2016, 149). Det kan sdgas att en semistrukturerad
intervju kan upplevas mer som en dialog mellan informanten och intervjuaren. Genom en
struktur av teman och uppfoljningsfragor kan det vara med pa att skapa kontroll 6ver
intervjusituationen, vilket i sin tur kan vara med pa att sakra kommunikationsflyt (Jacobsen
2016, 150). Intervjuerna blev inspelade och har blivit anvant som grund till transkribering
och kodning. Detta i sin tur skapade mgjligheter fér en djupare analys av de markbara
datafynd som undersékningen resulterat i. En skriftlig framstallning av den inspelade
informationen kallas asynkron och har gjort det lattare att ga fram och tillbaka i texten for att

leta efter nyckelord och viktiga relevanta fynd (Jacobsen 2016, 201).

3.3 Sekundérdata

Den sekundérdata som har anvants i denna uppsats, det vill saga dokument, uppslagsverk,
bocker och artiklar, bygger pa tidigare forskning som knyter ihop coaching for ledare.
Informationen har hamtats fran tidigare studielitteratur, avancerade sékmotorer och
amnesrelaterade bocker (Johannessen, Tufte och Christoffersen 2016, 100). Artiklarna och
tidigare forskningsresultat ar funnet genom Hayskolen Kristianias bibliotek, olika databaser

samt sokmotorer pa internet:

e Business Source Complete
e |dunn

e Oria

o Atext

e Google

e Magma

Preliminara sokord pa ovanstaende sékmotorer & Coaching, leadership and coaching,
coaching and motivation, leadership and motivation, employee and motivation, coach an
employee, self-determination, kritik mot coaching, kritikk mot coaching och coaching som
ledelse.
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3.4 Urval

Min problemstéllning avgransar min population till ledare i dagens naringsliv. Ut fran
uppgiftens omfang dr det undersokt ett urval fran min population bestadende av tre
respondenter fran en heterogen grupp, som bestar av olika personligheter. Den geografiska
aspekten pa mitt urval ar begransat, pa grund av kostnader, fokuserar sig i utgangspunkt
undersokningen pa ledare inom den Norska naringslivsmarknaden i region Oslo. Samtidigt ar
det fokuserat pa ett taktiskt urval genom fran bekantskap och kontakter. Informanterna till
forskningen ar ledare som uppfyller kommande kriterier. Informanterna &r ledare som tidigare
har varit fokuspersoner i olika coaching relationer. Kontakten till informanterna har blivit
formedlad genom ett kollegialt forhallande fran min végledare. Detta kan forklaras som
snobollsmetoden (Jacobsen 2016, 182; Johannessen, Tufte och Christoffersen 2016, 119). En
fordel med snobollseffekten har varit att informanterna enklare kunde identifieras samt
smidigheten till att samla ihop kontaktuppgifter. Detta ar aven grundlaget for val av
urvalsmetod. Informanterna bestar av bada kon, fran olika aldrar dér coachingen har
forekommit fran samma yrkesaktiva och professionella coach. Detta kan ses som positivt da
informanternas svar beror pa informanten sjalv och aterspeglar inte nagon skillnad fran

coachens kompetens och genomférande.

3.5 Reliabilitet

Reliabilitet inom kvalitativ forskning handlar om forskningens trovardighet, palitlighet och i
den mén av noggrannhet insamlingen av informationen har genomforts. Samtidigt kan det
sdgas att det handlar om vilken typ av data som anvands, det sattet som det har samlats in pa
samt hur data har bearbetats. Detta kan ge utslag i 1ag eller hog reliabilitet (Johannessen, Tufte
och Christoffersen 2016, 36). Denna uppsatsen kan menas innehalla hdg grad av reliabilitet pa
grund av den semistrukturerade intervjuguiden som har varit med att paverkat uppsatsens
fynd. Samtidigt hade jag ingen information om mina informanter mer &n att de uppfyllde min
avgransning och vilket har skapat ett neutralt forhallande till urvalet som i sin tur har lett till

att informationsinhamtningen blev sa lik som mjoligt, vilket har styrkt palitligheten.
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3.6 Validitet

Insamlad information och data, &r inte den sanna verkligheten. Data kan vara utsnitt fran
verkligheten och skapa olika nyanser. Detta har dar genom blivit framstéllt som
representationer av verkligheten (Johannessen, Tufte och Christoffersen 2016, 66). Samtidigt
kan man forklara validitet som graden av giltighet for undersokningen och om den undersoker
det som problemstallningen samt forskningsfragorna énskar att undersoka (Johannessen,
Tufte och Christoffersen 2016, 67). | denna uppsats blev det darfor viktigt att kontrollera
begreppsvaliditeten och intervjuguiden samt vérdera de olika teoretiska grunder som grundlag
och genomfdra analysen i det ljus som forskningsfragorna 6nskar att belysa. | forebyggande
syfte genomfordes en testintervju i syfte om att korrigera intervjumallens kvalité och
uppbyggnad. Under intervjuerna forklarades olika begrepp och jag kvalitetssédkrade svaren
genom att stélla ytterligare fragor kring motsatsord samt formulera fragorna annorlunda. Pa
detta satt skapade jag forstaelse hos informanten samt fick sékerstalld kvalité i den data jag
samlade in. Detta ledde i sin tur till att analysgrundlaget gick enkelt att knyta upp mot teori,

vilket skapade en bra grund till analys och tydlig argumentation.

3.7 Etik

| forutsattningarna till undersokningen har det stallts krav om att respondenterna vill bidra till
vidare forskning inom coaching. Deltagelsen till intervjuerna har skett pa frivilligt grundlag
dar informanter blev informerade av ramarna och problemstallningen pa forhand av intervjun.
Samtidigt har jag tagit som forutséttning att mitt urval av intervjuobjekter besitter den
kompetens, information samt har forstaelse for vald problemstéllning och Bacheloruppgiftens
omfang, vid intervjuets genomforande. Detta har jag, i samrad med vagledar, forsokt att
formedla genom utskick av ovanstande kriterier och information via mail. Undersdkningen
innehaller en del kanslig och privat information om bade bedrifters ledningsfunktioner samt
ledares privata tankar. Darfor 6nskas full anonymitet till informanterna. Presentationen av

datan som presenteras har godkénnts till publikation av informanterna.
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3.8 Kodning

Kodning innebér en process déar den insamlade datan bryts ner till teman och begrepp, endast
for att skapa forstaelse, for att i slutdandan, kunna hantera den insamlade informationen pa ett
lattare satt (Johannessen, Tufte och Christoffersen 2016, 187). | min uppsats har jag valt att
anvanda mig av att skapa katogirier med utgangspunkt i mitt teoriavsnitt. Ut fran detta har jag
systematiskt arbetat vidare med notatskrivning och yttligare katogrisering, endast for att
enkelt kunna arbeta med informanternas relevanta data. Detta kan kallas 6ppen kodning och
induktiv kodning (Johannessen, Tufte och Christoffersen 2016, 187). Pa detta sétt kunde jag
enkelt kategorisera begreppen som framkom ur kondningen och inrattat mot mina
forskningsfragor. Ihopsattningen av teori, analys och de detaljer som informanterna lamnade
via intervjuerna, skapade pa detta satt en tydligare 6versikt. Nedan foljer en modell Gver
processens gang.
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4.0 Analys

Val ute hos de olika informanterna bildade jag mig en uppfattning om att det radde otydlighet
kring coachingens betydning samt informanternas uppfattning kring dess paverkningskraft.
Jag kan hanvisa till djupare forstaelse av vad coaching faktiskt innebér, hur det bor
genomforas samt forstaelsen av dess olika nackdelar, fran flera av informanterna. Samtliga
informanter var upptagna av att det kunde anvandas som ett verktyg och supplement till 6vrig
ledarstil medan en av informanterna var fast bestamd pa att fullvéardig coaching som ledarstil,
med djupgaende personliga konversationer, kunde hjalpa i prestationen pa jobbet. For att
analysera just detta lilla fynd kan det pa ena sidan sdgas att den ena informanten, som har
djupgéende kunskap inom d&mnet coaching, forklarar "att det &r oproblematiskt att genomfora
god coaching i forhallande till medarbetarens personliga problem”. Pa andra sidan kan det
argumenteras att det rader en forvirring kring begreppets innebord hos flertalet av dessa
ledare. Flera informanter forklarar det som utvecklande personliga samtal, med mal och
vardegrunder samt ett fokus pa att lara. Dock ar inte alla eniga om det. Det alla &r eniga om
och har insikt till, &r att det ar ett verktyg till 6vrig ledarstil. Det &r dven pa den nivan flertalet
av mina informanter har valt att anvanda det. En informant har valt det helt medvetet pa grund
av den problematik som ligger bakom, med tanke pa makt och auktoritetsforhallande samt det
problemfokus som kan bildas.

Argumentationsdelen i denna uppsats ar uppdelad till de tre olika forskningsfragorna, dar
varje forskningsfraga argumenterar for de olika avsnitten som kodningen angav utifran en
narrativ beskrivning. Déar efter kommer en avslutande argumentation och tillslut en
delkonklusion. Detta for att enklare kunna svara pa problemstallningen med en @mnesrik

tyngd, forstaelse och en tydlig grund till huvud konklusionen.

4.1 F1: Agnar sig coaching som ledarstil?

For att svara pa denna fraga, har jag sett pA om coaching ar en bra ledarstil och vilka element
det &r vid coaching som gor den till bra respektive mindre bra. Den empiriska forskningen
som &r framtagen till denna uppgift, kan redovisa att coaching anvands idag hos ledare med
syfte om att I6sa problem, forbéattra ledarens egna ledaregenskaper och skapa &garskap samt
motivation. Samtidigt har ledarna valt att anvéanda coaching som ledarstil for att ge dversikt

och insikt kring problematiska omraden for bade ledare och medarbetare, 6ka kompetens hos
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dem bdagge och visa individuell hdnsyn samt visa fortroende infor medarbetaren. | féljande
avsnitt fordjupar jag mig i dessa omraden sa du enkelt kan félja min analys steg for steg, for

att sedan argumentera mina fynd med relevant teori.

4.1.1 Problemldsning

Med utgangspunkt i medarbetarens perspektiv och till fordel for att ledaren anvander sig av en
coachande ledarstil kan det sagas att informanterna &r eniga om att coaching har en
problemldsande metodik. Detta menar informanterna framforallt pa grund av den
I6sningsorienterade formaga som coaching har, med tanke pa att den lagger upp till ett
individuellt 16sningsorienterat fokus, som hjalper dem sjalva till att hitta svaren pa deras
problem och fragor. Fullvardig coaching anvands idag som en aktiv l6sningsorienterad metod
for att hjalpa personer vidare i livet, i olika sammanhang (Gjerde 2010, 158; Gjerde 2010,
266). Genom att tillampa denna metod menar informanterna att medarbetarna sjélva, kan
skapa sig en medvetenhet av deras egna potential, 6ka deras formaga att prioritera sin
arbetsvardag samt att medarbetarna sjélva kan skapa sig béttre arbetsrelationer mellan
varandra. Det finns dven forskning som visar att det ar en relationsbyggande metod som
argumenterar for en 6kad narhet mellan bada parter (Chef). Flertalet av ledarna grundar
tanken om en forbéttrad relation och att anvanda coaching som ledarstil, i idén om att
medarbetarna sjalva skall anvanda det till vidare arbete och pa sa vis 6ka narvaron och egen
upplevd kompetens.

Ytterligare en fordel for medarbetarna kan vara den malinriktade dversikt som ledaren kan
skapa sig. Ledaren kan pa sikt skapa rum for att frigora tid till medarbetarens arbete mot
individuella mal samt pa ett enklare satt halla 6versikt Gver vilka medarbetare som sliter med
att na dessa (Gjerde 2010, 28; Payne 2007, 113). Informanterna menar samtidigt att de
anvander coaching till att skapa ett utvecklande fokus hos medarbetarna och ett larande som
kan paga under en langre tid. Andersen och Christensen (2013, 118) bekraftar informanternas
antagning och forklarar att coachingens huvudsyfte &r att skapa ett sjalvbaserat larande.
Ledarna anvénder dven coaching till att skapa ett starkare samarbete, 6ka medarbetarnas
forstaende Over foretagets strategi och vagen framover. Pa sikt kan det leda till trygghet hos
medarbetarna (Payne 2007, 113).

Argumenten &r dock lite farre nér ledarna ska beskriva vad de anvénder den coachande
ledarstilen till. Ett argument forklarar att ledarna anvander coaching till att I6sa konkreta
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problemstallningar som ledaren och medarbetaren star infor. Effekterna av ett coachande
samtal eller en hel session av coaching kan fa stora effekter hos bade medarbetare och ledarna
sjalva. For att effekterna ska bli lyckade kravs det att medarbetarna besitter de réatta
forvantningarna (Schutte och Steyn 2015, 8). Den coachande ledarstilen anvéands forst och
framst for att skapa en medvetenhet hos ledarna sjalva, hjalpa dem att fa en insikt over olika
situationer och klargora brister och fel, allt for att sdkra vagen vidare mot det gemensamma
malet, forklarar informanterna. Samtidigt anvander informanterna coaching for att ge
feedback till medarbetarna, I6sa bade personliga och arbetsrelaterade problem. Flertalet av
mina informanter forklarar att de coachar sina medarbetare in i ett personligt sammanhang dér
de fokuserar pa medarbetarens personliga problem, problem som ér tillnér medarbetarens
privatliv hemifran. Samtidigt menar alla informanter att arbetsrelaterade fragor och problem
ar extremt relevant att arbeta med och att coaching som verktyg fungerar for att 16sa de olika
problemen. Genom 6ppna relevanta fragestallningar arbetar dessa ledarna ut fran
medarbetarnas personliga problemstaliningar med en 6nskan om att l4gga tillratta arbetet efter
personliga faktorer och dagsform.

Fran ett omsorgsfullt perspektiv kan detta anses vara strategiskt ledarskap. Pa grund av
blandningen av personliga- och arbetsrelaterade problem kan det genast bli en svarighet for
ledaren att skapa en tydlig ledarkspas grans (Ledarskap; Magma). Sett fran ett annat
perspektiv kan det ségas att organisationsstrukturmassigt har ledaren strategier, planer och
mal att forhalla sig till, vilket kan skapa svarigheter genom att lata medarbetaren ta fullt
agarskap kring egen utveckling, problemlésning och sjalvrealisering (drsted 2015, 108). En
ledares roll innebér att strukturera arbete, efterstrava framdrift och sakerstalla positiva resultat
for en organisation. Med utgangspunkt i coaching som ledarstil, oberoende om vilken typ av

coachande ledarstil, vill den egalitdra maktbalansen vara forsummad (@rsted 2015, 113).

4.1.2 Forbéttrar ledarskapet:

| detta avsnitt namns bara ledarens fordelar, da punkten yttrar ledarens potential till att
forbattra sig sjalva. Flertalet av mina informanter var osakra pa vilket typ av ledarskap de
utdvade men menade att de kunde anvanda sig av coaching for att forbattra sin egen ledarstil
och framsta som mer kompetenta och solida. Genom en coachande ledarstil forklarar de sin
formaga att lyfta olika fragor och svara beslut, till gruppniva och skapa enighet kring dessa
samt pa ett demokratiskt satt, driva genom beslut som alla har tagit del av. Genom korta
uppfoljningssamtal med enskilda personer menar dessa informanterna att de kan halla god

32



oversikt och styrningskontroll. Nér viktiga ansvars uppgifter delas ut, forklarar en informant
att &garskapet dver olika beslut som blivit tagna, blir ansvaret fordelat och kan skapa 6kad
motivation (Ryan och Deci 2000, 68; Bandura 2001, 10). Samtidigt menar informanterna att
de inte behdver ta pa sig hela skulden och béara allt ansvar om ett projekt eller arbete skulle

misslyckas.

4.1.3 Nackdel

Under intervjuerna valde samtliga informanter att inte kommentera nagra nackdelar med
coaching som ledarstil. Speciellt en informant upplevde det obehagligt ndr amnet kom upp
men reflekterade en kort stund kring temat. Den lilla information som har kunnat analyserats
med hjalp av transkribering och tolkning, kan indikera att informanten har vetskap om att det
kan skapas en sérbehandling mellan medarbetarna, vilket ledaren sjalv har upplevt, dock inte
till ett negativt resultat. Samtidigt forklarar informanten problematiken med att anvanda
coaching som en intern process. Ledningen kan enkelt fa upplysningar som &r negativt i
forhallande till foretaget strategier, mal och organisationens basta, dock ar det smallar man far
ta och informanten forklarar vidare att fordelarna 6vervéager nackdelarna med att anvanda

fullvardig coaching som ledarstil, internt i en bedrift.

Dock kunde inte resterande informanter komma med direkt negativa konsekvenser med
coaching som ledarstil eller ledarverktyg. Daremot kan den teoretiska forklaringen kring
anvandningen av coaching som ledarstil eller ledarverktyg, knytas upp till direkt negativ
(Schiissel 2000, 18; @rsted 2015, 102; Store Norske Leksikon; Magma).

4.1.4 Avslutande argumentation

Inledningsvis i denna argumentation vill jag belysa att det finns en teoretisk forstaelse kring
fullvardig coaching som ledarstil och den coachande ledarstilen. Dessa skiljer sig fran
varandra. Medan fullvardigt coaching samtal bygger pa manniskans personliga egenheter och
grundforstaelse kring egna varderingar och utrattning av problem, kan det menas att den
coachande ledarstilen argumentera med samma principer men ledaren arbetar inte pa djupet
av medarbetarens problematik utan anvander ett coachande beteende i tillagg till annan
ledarstil. De sammanfallande kannetecken for dessa tva olika dimensionerna av ledarskap

bygger pa den positiva manniskosynen som coaching har till férutsattning.
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Pa ena sidan var samtliga informanter eniga om att en coachande ledarstil &gnade sig som ett
verktyg till deras ledarskap. Detta begrundade samtliga ledare i deras férmaga till att bygga
motivation. Autonomin menade dem kom genom medarbetarens egna formaga att kunna fa
paverka och skapa sjalvbestammande, tillhorigheten genom fordelat ansvar samt ckad
uppfattning kring egen kompetens nar medarbetarna sjélva visade tog beslut pa redan
existerande kompetens. Samtliga ledare och informanter underbygger den positiva
manniskosynen, den aktiva utvecklingsférmagan och 6kad prestationsniva som coaching

framstaller.

Pa andra sidan kan det belysas ett gap av forstaelse kring de negativa konsekvenser fullvardig
coaching som ledarstil eller den coachande ledarstilen kan medfdra. Genom att fordela ansvar,
lata medarbetaren sjalv std for merparten av besluten okar dar med pressen pa resultat. Ingen
av informanterna valde att kommentera en negativ aspekt av denna karaktar. Okad inre stress
kan fa negativ paverkning pa medarbetarens prestation (@rsted 2015, 102; Store Norske
Leksikon; Gro Ladegard).

Samtidigt framkommer det under intervjuerna att samtliga informanter valjer att anvanda en
coachande ledarstil eller coaching som ett verktyg till aktiv problemldsning. Fynden inom just
detta omrade kommer inte Gverraskande, med tanke pa coachingens grundfilosofi och
metodik. Teorin framstéller indirekt coaching som vardefullt och nyttigt vid lésning av
problem (Gjerde 2010, 266). Genom ett fokus pa maluppnaelse, prestationsokning, larande
och utveckling kan darfor coaching verifieras som en problemldsande metod (Gjerde 2010,
33). Fynden hos informanterna visar i tilldgg att de arbetar aktivt med vetskapen om den
I6sningsorienterade fokusen som coaching dnskar att tillhandahalla, vilket &r en

grundlaggande faktor inom omradet (Gjerde 2010, 156).

Att anvanda coaching som ledarstil eller ett verktyg till sin ledarstil kan samtidigt innebéra
vissa risker. Det teoretiska grundlaget forklarar att coaching och dess metoder, framst bor
genomfdras mellan parter som har en likvérdig relation (Gjerde 2010, 27). Samtliga
informanter arbetar som ledare i olika norska bedrifter och utovar olika slags ledarskap i olika
situationer. Sedan coaching inkluderas som en del av detta ledarskapet, vid olika aspekter, kan
medarbetaren bli forvirrad. Detta kan ségas ut fran ledarens framsta egenskaper och syften,
namligen att fatta beslut, leda och verkstalla organisationens strategier och mal (Arnulf 2013,
27-28; Mikkelsen och Laudal 2014, 27). Utgangspunkten for ledarskapet kan darfor sagas
skapa en oversittande position hos ledare och den elitdra situationen mellan medarbetare och
ledaren, blir darfor forsummad. Detta kan i sin tur vara med pa att skapa stress (@rsted 2015,
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102), maktmissbruk (@rsted 2015, 104-107) och sarbehandling av kollegor med tanke pa den

personliga information som kan framkomma under de samtalen.

Som vi kan urskilja fran teorin kan det finnas langt fler férdelar &n nackdelar med coaching,
aven om nackdelarna kan fa en stor negativ betydning och dar med falla coachingens direkta
grundelement. Samtliga informanter som har bidragit till denna forskning, visar sig anvanda
coaching som en del av sitt ledarskap, pa ett eller annat vis. Enligt dem sjalva ar foretagen
framgangsrika och ledarna sjalva, uppskattade hos sina medarbetare. Metoden de utfor
coaching pa kan darfor sagas fungera. Sedan analysen forklarar att ledarna i sig inte ar
medvetna om coachingens nackdelar och forbindelsen mellan ledarskap och coaching, &r det
svart att konkludera konkret. Teoretiskt sétt kan ledare arbeta aktivt med férstaelsen kring den
makt som ledaren besitter i sin position ovanfor medarbetaren (drsted 2015, 108). Samtidigt
kan ledarna arbeta i ett storre avgransat omrade med de specifika coachande metoderna. Ut
fran analysen kan det urskiljas att en informant arbetar aktivt med fullvardig coaching hos
sina medarbetare. Den teori som @rsted (2015, 108) framstaller genom Allan Holmgren,
avrader ledare att arbeta med coaching pa andra plan an just att 16sa uppgifter. Malet med
coaching ar att ge medarbetaren ett battre eller en ny synvinkel pa olika situationer och att fa
denne till att hitta en I6sning for ett helt ssmmanhang som medarbetaren star infér. Inte att
hitta ett problem i medarbetaren som ska l6sas (@rsted 2015, 108). Detta visar en annan
informant aktiv medvetenhet kring. Ledaren uppger att den coachande metoden anvands till
att forstd medarbetaren och fa denne till att finna en battre utgangspunkt i sin variga
standpunkt. Detta pekar pa raka motsatsen av tidigare informant som arbetar aktivt for att l6sa
personliga problem hos medarbetare. Viktigt i denna situation kan vara att belysa
medarbetarens frivillighet till detta. Det kan bli katastrofalt nar ledaren anvéander sig av

coaching om det blir lagt for mycket vikt pa barriarer och problem.

4.15 Delkonklusion

Att argumentera for positiva konsekvenser, likheter mellan teori och praktik med inblick i
ledarnas fordelar med coaching som ledarstil, &r inte svart. Ledare som blivit intervjuade
besitter tydlig information och kompetens kring samtliga fordelar med coaching som ledarstil
eller den coachande ledarstilen. Férdelarna som ledarna ndmner och informerar om, hénvisar
tillbaka till samtliga teoretiska aspekter. Daremot uppstar ett tydligt gap och en intressant
debatt kring hur det anvands. Samtidigt kan det forklaras oenighet kring informanternas

35



kunskap kring de olika nackdelar coaching, som ledarstil och verktyg, kan medféra. Med de
teoretiska grunderna och de empiriska analyserna tagit i betraktning, vill coaching som
ledarstil, &gna sig beroende pa hur coaching utférs. En fullvéardig coachande ledarstil bor
genomforas av externa ledare eller coacher med tanke pa de bedriftsinterna nackdelarna detta
kan medfora medan den coachande ledarstilen, med elementet fran fullvardig coaching, som

ett verktyg till annat ledarskap, kan anses skapa en bra ledarskapsprofil.

4.2 F2: Vad ar grunden till att ledare anvander coaching som ledarstil?

4.2.1 Agarskap och motivation

Med utgangspunkt i medarbetarnas perspektiv, forklarar informanterna att de anvander
coaching pa grund av férdelarna metoden kan ge medarbetarna. Medarbetarna kan genom
coaching skapa autonomi, det vill sija upplevelsen av egen kompetens, paverka beslut samt
bygga sin sjalvstandighet (Ryan och Deci 2000, 68). Samtidigt forklarar majoriteten av
ledarna att coaching kan aven vara med pa att oka effektiviseringen av arbetet da autonomi ar
ett utav grundlagen inom de olika motivationsfaktorerna som vi manniskor har (Ryan och
Deci 2000, 68). Med motivation vaxer gladje och arbetar man med nagot som man tycker ar
kul forbattras som oftast resultatet och medarbetarens prestation, kommenterar den ena
ledaren (Mikkelsen och Laudal 2014, 33). Det ar inte bara motivation som ledarna vill dra
fram som grundlag, de menar samtidigt att ansvarskanslan vaxer med den grad av &garskap

som medarbetaren far.

Ledarnas grund till varfor de anvander coaching som ledarstil och ledarverktyg, refererar &ven
tillbaka till det individuella medarbetarfokus som metoden skapar. Informanterna forklarar att
medarbetarnas feedback pa den ledande metoden, bekréftar att de kanner sig mer sedda,
lyssnade pa och att de upplever en storre grad av kompetens, vilket dven teorin forklarar
(Gjerde 2010, 266). Samtidigt visar fynd fran flertalet av intervjuerna att vagledning ar valdigt
lite effektivt. Detta med grund i att den samma l6sning inte fungerar till samtliga medarbetare
(Andersen och Christensen 2013, 118; Alternativ). Informanterna forklarar samtidigt att
vagledning skapar lite rum for individuell tolkning och reflektion, vilket skapar rum for

ledaren att 6ka sin makt och auktoritara stallning.
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4.2.2 Insikt och oversikt

Samtliga informanter forklarar att de kan, som ledare, pa ett enklare sétt, genom coaching som
ledarverktyg och ledarstil, klargéra medarbetarnas potential, kompetensniva i forhallande till
en specifik arbetsuppgift, skapa en djupare forstaelse dver medarbetarnas enskilda problem
vare sig det ar pa jobbet eller privat. Pa sa satt forklarar majoriteten av informanterna att de
enklare kan anvanda ett transformellt ledarskap och individualisera arbetsuppgifterna efter
graden av kompetens och stimulera till 6kad intellektuell forstaelse samt dagsform, vilket
aven teorin bekraftar en viktig barkraftig del inom ledarens roll (Cyert 1990, 29; Leih och
Teece 2016; Bousbia, Brahim m.fl. 2015, 8; Tatum och Fogle 2016; Kaufmann och
Kaufmann 2009, 350-351; Carter m.fl. 2013, 944).

Med ratt arbetsuppgifter, en tillrattalagd kompetens plan och en djupare sjalvinsikt, ger
medarbetaren en enorm flexibilitet och sjélvinsikt som en stor fordel, forklarar den ena
informanten. Med sjalvinsikt, forklarar sasmma informant, ar det inforstatt att medarbetaren
okar sin formaga att forsta sig sjalv, inser sin egen kompetensniva samt skapar en egen
upplevelse kring olika situationer och beslut som maste fattas. Detta skapar rum for ledarna
sjalva att anvanda sig av coaching inom situationsbaserat ledarskap och genom detta kunna
veta vilka grepp som bor genomféras och vilket typ av stod som medarbetaren behdver, vilket
aven teorin lagger tillratta for (Arnulf 2012, 60; Kaufmann och Kaufmann 2009, 344; Gjerde
2010, 266; Gradeff 1983, 286).

4.2.3 Kompetens

Ytterligare en punkt som informanterna anser sig sjalva ta fordel av nar det galler coaching
som ledarskap, aterspeglar slutpunkten av forra avsnittet. Ledarna menar sjélva att de enklare
kan avgora vilka medarbetare som behdver forstarka en kompetens samt vilken typ av
kompetens som medarbetaren behéver och pa sa satt kunna skapa en brantare larande kurva.
Dock sa viljer ingen av informanterna att anvanda coaching som ledarstil eller som ett
verktyg till 6vrig ledarstil, pa medarbetare som inte upplevs som kompetenta nog eller till att
utfora en specifik uppgift, vilket kan visas till den situationsanpassade ledarskapsstilen
(Arnulf 2012, 60; Kaufmann och Kaufmann 2009, 344; Gjerde 2010, 266; Gradeff 1983,
286). Ingen av de valjer att anvanda coaching som ledarstil eller som ett ledarverktyg nér
medarbetarna saknar motivation. Da foredrar samtliga att arbeta vidare i andra

ledarskapsstilar. Detta visar samtidigt tecken pa ledarnas flexibilitet, grad av 6dmjukhet och

37



lite toleranta arbetsmetod med transaktionsledning, vilket endast hade fokuserat pa att
maximera bytesforhallandet (Arnulf 2012, 55; Bousbia, Brahim et al 2015, 10).

4.2.4 Individuell hansyn och tro

Denna punkt har namnts flertalet ganger men blir nu forst ett avsnitt for sig sjalv. Genom
coaching upplever informanterna att de far en klarare bild av medarbetaren och pa sa satt
klarar de pa ett positivt satt, skapa ramar kring medarbetarens arbetsvardag som blir
individuellt anpassat. Tolkat ut fran intervjuerna, kan det forklaras att ledarna har en 6nskan
om att forsta de enskilda medarbetarna. Detta med grund i att arbetsbérdan och utmaningen

eller tillvagagangsattet, ar individuellt, forklarar ena informanten.

Samtidigt valjer ledarna att anvanda coaching som ledarskapsverktyg pa grund av att de har
tro pa metoden, tro pa att autonomi skapar motivation och att motivation skapar en battre
kollega, som i sin tur leder till storre resultat och ett battre arbetsklimat. Pa lik linje som
ledarna tror pa coaching, tror medarbetarna pa ledare som framstar som kompetenta,
delegerande och ansvarsfordelande. Detta kan tolkas ur den ena intervjun. For att ledaskapet
ska bli en helhet menar samtliga informanter att coaching inte dgnar sig som ensam ledarstil

utan som ett verktyg till évrig ledelse.

4.2.5 Avslutande argumentation

Inom denna fragestéllning kan det ségas att samtliga informanterna arbetar utifran ett likt
perspektiv men med olika grunder till anvandningen av coaching inom sitt ledarskap.
Coachingens positiva effekter kommer ut fran dess grundfilosofi, att 6ka egen motivation
genom sjalvbestammande, kansloskapande tillhérighet och genom att kunna besvara fragorna
till sin fordel, kunna uppleva ett mastrande av egen kompetens (Ryan och Deci 2000, 68;
Payne 2007, 101).

Trotts den positiva egenskapen som coaching kan bara med sig, kan upplevd kompetens och
ett for starkt sjalvbestammande, leda till 6kad stress. Ut fran teorin, ar ledarens ansvar att
sakerstalla framgang och medarbetaren skall arbeta i trad med ledarens visdom och
radgivning. Hur en ledare bor leda, varierar fran arbete till arbete och situation till situation,
forklarar teorin. Dock visar forskning som @rsted (2015, 102) framstaller, att olika
motivationsfaktorer och coaching, kan fa omvand effekt. Han forklarar att medarbetare som
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upplever lite tillfredshet kan kanna sig pressade i forhallande till tid och arbetsuppgifter och
kan fa upplevelsen att de inte racker till. Samtidigt &r det inte mer behjalpligt att fastsatta nya
mal, hjalpa medarbetaren till insikt kring att denne inte utnyttjar sin fulla potential och att
personen kan gora jobbet battre (@rsted 2015, 102). Brsted aterger att Allan Holmgren
forklarar att om man inte nar de mal som blir satta hos coachen, kan det vara pa grund av att
medarbetaren redan k&nner sig pressad. Sedan den autonomiska effekten hos coaching skapar
ett sjalvbestammande, blir det direkt medarbetarens fel att malen och resultaten inte blir
uppnadda (@rsted 2015, 103). Ett viktigt perspektiv som Boyatziz, Smith och Blaize (2006,
12) framhaver, skiljer pa coaching som personlig utveckling och coaching som direkt har
knytpunkt upp mot organisationen. Detta kan ses pa som en relativ viktig faktor att ha med i
bakgrunden till beddmningen om coaching dgnar sig som ledarstil pa grund av informanternas
direkta uppknytning till att anvénda coaching mot medarbetarnas personliga problem och
individuella arbetsanpassning. Coaching kan saledes anvandas som ett systematiskt verktyg
for att framja organisationen och personen, dock kan den empatiska forstaelsen, omsorgen
och formagan att agera efter en persons kanslor, bli forminskad (Boyatziz, Smith och Blaize
2006, 14).

4.2.6 Delkonklusion

Grunden till att ledare anvéander fullvardig coaching eller har en coachande ledarstil mot sina
medarbetare, baserar sig framst pa dess fordelar och stora potentiella vinster som dessa kan
medfdra. Det dgarskap som medarbetarna kan skapa genom att fatta egna beslut, kunna
paverka sin egen motivationsniva och sjalva skapa en storre uppfattning kring egen upplevd
kompetens, ar nagra av grunderna. Ytterligare faktorer som ledarna menar ar viktiga och som
jag menar ut fran teorin, 6vervinner nackdelarna, aterkopplar den insikt ledarna far i den
dagliga driften och 6versikt kring vilken kompetens som medarbetarna har, behdver utveckla
och vilka strategiska grepp som organisationen behdver genomfora. Detta i syfte om att skapa
battre resultat.
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4.3 F3: Hur anvander ledare som har blivit coachade, coaching i sin

arbetsvardag?

Denna fragestallningen &r utformat utifran ovanstaende argumentationer. Hur coaching bor
anvandas, redovisar litteraturen noggrant (Gjerde 2010) och mina analyser ger en inblick i
genomforandet i praktiken och dess kvalité. For att skapa en grund till ledarnas anvandning av
coaching som ledarstil och som ledarverktyg, har det &ven analyserats vad som gor att de
anvander coaching i sitt arbete.

4.3.1 Nyfikenhet

En av de olika metoderna som visar hur ledare anvander coaching, forklarar att de graver sig
in i informanternas tankeséatt och forsoker sétta sig in i deras situationer samt genom 6ppna
fragor for att skapa sig sjélv en bild dver den situation som medarbetarna star infor. Det kan
vara fordelaktigt enligt den teoretiska bilden som coaching forklarar (Gjerde 2010, 137).
Samtliga informanter forklarar att de forsoker skapa en reflektion genom dialogen som bildas
fran de olika verkningsfulla och 6ppna fragorna. Med ett fokus pa l6sning, istallet for ett
fokus pa problem och genom att formulera 6ppna fragor, det vill saga fragor som inte gar att
svara enkla korta svar pa och fragor vilket kraver eftertanke, kan fa informanterna att bli mer
Oppna och reflekterande (Gjerde 2010, 139). Informanterna forklarar att effekten som de
onskar som ledare, framkommer ofta genom deras nyfikenhet.

Informanterna bad ofta medarbetarna sjalva att reflektera 6ver vilket onskat tillstand som
organisationen ville uppna och hur medarbetarna sjalva kunde arbeta for att tillsammans
realisera detta. Ledare kan genom idémyllring, skapa reflektioner hos fokuspersoner och
medarbetare som i sin tur visar prov pa ledarnas egna nyfikenhet (Gjerde 2010, 139).
Nyfikenhet genomfors i basta praktiken genom éppna fragor som det tidigare ar beskrivet.
Detta refererar dven Gjerde till genom att forklara startfraser pa fragorna. Vad, nar, hur, vart
och vem, ar alla bra startfraser for att undersoka olika tillstand narmare (Gjerde 2010, 141).

4.3.2 Samtal

Den coachande dialogen genomférs som oftast i enskilda samtal mellan ledaren och

medarbetaren. Det framkommer fran en informant att detta kan goras pa gruppniva under
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speciella omstandigheter och att den coachande relationen évergar till ett fungerande
ledarverktyg pa gruppniva. Som oftast genomfors inte dessa coachande relationerna och
samtalen under medarbetarsamtalen, utan samtliga informanter har valt att inkludera denna
ledarstilen till den dagliga driften och den dagliga kommunikationen mellan ledarna och

medarbetarna.

| intervjuerna med informanterna framkom det dven att de coachande samtalen mellan ledare
och medarbetare inte bara pagick under ett par enstaka minuter. Ledarna sag till att
omgivningarna var anpassade for privata samtalsdetaljer samt arbetade noga med att félja upp
samtalen med uppféljningsfragor och djupare nyfikenhet for att skapa storre forstaelse, bade
for sin egen del men for att medarbetaren aven skulle fa insikt. Detta forklarar dven teorin
som en vanlig aspekt i ett sddant samtal (Gjerde 2010, 142). Pa ena sidan kan det vara av
yttersta viktiga grad att ledaren later medarbetaren sjélv fa besvara dessa fragor utifran sin
egna standpunkt. P& andra sidan kan det vara latt for ledaren att ga i fallan och borja stélla
ledande fragor om ledaren sjalv vet svaret eller ge en alternativ 16sning. Samtidigt forklarar
informanterna véldigt noggrant i vilka typer av situationer de genomfor dessa typer av samtal
och i vilken del av deras ledarskap som de viljer att inkludera coaching i. Med utgangspunkt
fran tidigare belysning kan det darfor namnas att ledarna inkluderar coaching som ledarstil till
sin dagliga ledarstil nar de kommer i olika roller.

4.3.3 Roller

Det som forklarar och styrker ovanstaende argument samt inledningen till det analytiska
avsnittet, kan sagas vara den aterkopplingen till informanternas olika inkluderingsmangd i de
olika delarna av det dagliga arbetet. Ledarna forklarar att de anvénder sig av olika roller
utifran de olika situationer och uppgifter som de star infor. Ledarnas val, ledarnas satt att leda,
skapar tillsammans deras ledarstil, vilket &ven teorin forklarar som relevant att forsta i denna
analysdel (Cyert 1990, 29; Leih och Teece 2016; Bousbia, Brahim m.fl. 2015, 8). Samtliga
informanter inkluderar coaching som ett ledande verktyg i starten av olika projekt,
inledningsvis i arbetsuppgifter och som ett malstyrande verktyg mot kompetenta medarbetare.
Pa grund av detta blir deras aktiva val av ledarstil, ndgot som formar dem sjélva i framtida
beslut och val. Flertalet av informanterna utmanar de mest kompetenta medarbetarna till att
hitta svaren till deras funderingar och fragor pa egen hand, under start fasen och
planeringsfasen av ett projekt eller arbete.
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4.3.4 Avslutande argumentation

Nyfikenhet, kan ségas vara en av de mest grundldggande hallningarna en ledare bor anvanda i
utdvande av den coachande ledarstil (Gjerde 2010, 138). Nyfikenheten skapar automatiskt
rum for 6ppna fragor, da man som ledare géarna onskar att veta mer om ett specifikt &mne.
Samtidigt kan det skapa stor nytta i processen mot att hjalpa medarbetaren eller
fokuspersonen att hitta till den mentala platsen och kunna anvanda sin kometens och fulla
potential (Gjerde 2010, 138).

Detta ar nagot som samtliga informanter arbetar utifran och ser som relevant i deras
ledarskap. For att visa nyfikenhet har informanterna anvént sig av aktiv lyssning och
verkningsfulla fragor. Samtliga informanter &r verens om att lyssna med ett éppet sinne &r
bland den viktigaste karnverksamheten som coaching metoden bygger pa. Detta bekréaftar
aven det teoretiska grundlaget (Gjerde 2010, 117). Det teoretiska skiljer pa att lyssna och att
hora. Gjerde (2010, 117) forklarar att lyssna ar en aktiv del av att hora. Det kan i
utgangspunkt forklaras att informanterna som ledare, lyssnar pa sina medarbetare under den
delen de genomfor den coachande ledarstilen eller anvander de olika verktygen av coaching
for att leda, medan de under de senare skeden i processer, vid forminskning av kompetens och
motivation hos medarbetaren, endast véljer att héra vad medarbetaren har att sdga. Detta kan
uttryckas i det grundlaget analysen lyfter fram kring deras variation av ledarskap, vilket
samtidigt analyseras som en bra synpunkt med tanke pa en ledares makt och autoritetiska
position.

Sett fran ett annat ljus, blir ledaren, i samma stund som ledaren véljer att lyssna, inkluderad i
medarbetarens situation, kanslor och standpunkt (Gjerde 2010, 119). Ledaren kan darfor bli
forandrad av handelsen, satta organisationens och sina egna varderingar till sidan och bli
ofrivilligt manipulerad av medarbetarens behov, énskemal och problem (Gjerde 2010, 119;
Boyatziz, Smith och Blaize 2006, 12). Teorin forklarar djupgaende pa olika nivaer samt olika
tekniker ledare och coacher bor anvanda sig av nér det galler att lyssna och samla information
fran fokuspersonen eller medarbetaren (Gjerde 2010). Detta dr nagot som inte framkommer
genom den information som informanterna reflekterar 6ver. Informanterna ar medvetna om
att aktivt lyssnande &r en viktig del av momenten inom coaching men forklarar sig inte

forstdende inom omradets bade for och nackdelar.

Urskiljande i denna mangden ar den informant som responderar med anvandningen av

fullvardig coaching som intern ledare i en organisation. Som det framkommit tidigare har
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detta gjorts pa frivillig grund fran medarbetarna och nackdelarna med detta diskuterat i

tidigare fragestallningar.

Bakgrunden till informanternas olika anvandning av coaching, kan antas komma fran deras
olika grad av kompetens inom omradet. Genom att anvanda coaching som ett verktyg, har det
tidigare framkommit att det endast &ar olika element vid coaching som anvands i ett ledaskap,

medans i fullvardig coaching genomforledaren coaching pa grundlig niva (Gjerde 2010, 264).

4.3.5 Delkonklusion

Ledare valjer att skapa ett ledarskap genom fullvardig coaching vid enstaka tillféllen, eller
som oftast genom en coachande ledarstil. Baserat pa teoriavsnittet och den analys som har
blivit genomférd kan det sdgas att ledare anvander sig av olika ledarskapsstilar, vid olika
skeden av ett arbete eller projekt. Som oftast valjer ledare att inkludera medarbetarna, dess
kompetens och autonoma formaga inledningsvis i arbetet, medan ledare, under arbetets gang,
anvander coaching mot de mest kompetenta medarbetarna. Informanterna har gett tydliga svar
pa att de genomfor den coachande relationen genom nyfikenhet, 6ppna fragor,
uppfaljningsfragor och i omgivningar som ar anpassade efter samtalets informationsméngd
och behov. Detta genomfors i allra storsta grad genom enskilda samtal dar informationen, som

framkommer i dialogen, hor hemma hos endast ledaren och medarbetaren.
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5.0 Konklusion

5.1 Svar pa problemstéllning

Jag har genom denna uppsats undersokt ”Anvander ledare coaching som ledarmetod ovanfor
medarbetarna?”. For att reda ut denna problemstillning har jag valt att undersoka olika
teoretiska perspektiv pa coaching samt utfort fordjupade intervjuer inom relevanta
temaomraden. Med bakgrund i min empiriska undersokning har jag kommit fram till att
ledare som sjalva har blivit coachade, anvander coaching vidare till sina medarbetare. Detta
gors i olika perspektiv, flertalet i ljuset av coaching som ett verktyg till sin ledarstil, medan ett
fatal anvander coaching som total ledarstil. Med grundlag i forskningsfragornas
delkonklusioner, menar jag att coaching &mnar sig som ett positivt ledarverktyg och
supplement till en dvrig ledarstil. Att anvanda fullvardig coaching internt i organisationer
medfor stora risker och nackdelar, oavsett om det sker pa frivilligt grundlag. Coaching amnar
sig darfor till viss del i organisationer med tanke pa dess positiva effekter och de incentiv som
detta kan medfora. Nar organisationer ska anvéanda sig av coaching, ar mitt rad darfor, att
noga vardera vem som ska coacha, vem som ska coachas, hur man ska coachas samt pa vilket
grundlag man coachar. Jag argumenterar for att coaching ar succéberikat nar metoden
inkluderar hur arbetsuppgifter bor I6sas, utan privata hallningar och anledningar. Ledaren
maste respektera sin maktposition samtidigt som de accepterar organisationens medarbetare,

strategier och mal.

5.2 Ovéntade fynd

| detta avsnitt Onskar jag att presentera de ovantade fynden som jag har gjort i denna
undersokning. Med ovéntade fynd menar jag, viktiga podng som undersokningen forde fram,

som jag inte var medveten om eller hade kompetens nér undersdkningen startade.

5.2.1 Praktiska implikationer

| det ena tillfallet 6nskar jag att hanvisa till ledarens egna anvandning av coaching for att
skapa en stdrre insikt for sig sjalv. | analysen framkommer information om att samtliga
informanter kan skapa ett storre perspektiv pa sitt ledarskap genom att forsta organisationens
behov och uppleva den faktiska kompetensen i organisationen. Genom min transkribering och

44



min analysdel av vilka fynd som blivit gjorda, lyckades jag avsloja ytterligare tva omraden
som jag inte hade vart medveten om. Det ena forklarar att coaching behdver inte bara vara bra
for den ena parten, i detta fall medarbetaren. Ledarna anvénder coaching i syfte om att skapa
kontroll Gver egen situation och realisera ett mer aktivt och stabilt ledarskap som ar baserat pa
enighet mellan ledare och medarbetare, mindre instruktioner, ansvarsférdelning, laganda,
skapa fortroende och ett mer medvetet sétt att leda sina medarbetare. Medarbetarnas
perspektiv i det hela ar givetvis mycket relevant att dra in i analysen da problemstallningen
riktar sig mot ledare som har blivit coachade, om de coachar sina medarbetare i sin tur.
Grunden till ledarnas utévande av coaching visar sig dock direkt inte basera sig pa den dubbla
insikten som jag har dragit ut av analysen.

Som en liten kort uppsummering kan det darfor ségas att coaching inte endast ar agnat for en
medarbetare, utan har sina positiva effekter for ledare i sin helhet. Detta kan vara viktigt med
tanke pa vilka effekter som ett ledarskap har, hur ledaren kan anvanda informationen till

organisationens fordel och nyttja sin egen kompetens till max.

5.2.2 Teoretiska implikationer och vidare forskning

| det andra tillfallet upptackte jag att teorin, i storst utstrackning, utgar fran generell coaching
och dess olika bestandsdelar samt hur det fungerar. Jag menar att det saknas relevant teori
inom det omrade som jag har valt att fordjupa mig inom. Som teoriavsnittet hanvisar till,
framstalls coaching idag pa ett mer kritiskt satt an tidigare men fortfarande saknas viktiga
bestandsdelar. Coaching och ledarskap kan ses ur tva olika vinklar: kritiskt och mer nyanserat.
Jag menar att det ar viktigt for ledare att vara medveten om samtliga fallgruvor och de
potentiella vinsterna organisationen kan komma att géra genom att anvanda coaching som
ledarstil. Susann Gjerde, Gro Ladugard och Christian @rsted &r bland annat de forskare som
ndmner olika kritiska faktorer med dmnet. Jag menar att man bor ha en teoretisk del inom
relevant amnesomrade som beskriver mer specifikt om coaching och ledarskap. I dag finns, ur
min synpunkt, for lite relevant kritisk information om coaching i forknippad som ledarskap.
De flesta artiklar, bocker och hemsidor beskriver coaching som positivt till en ledare men

dessa beskriver inte ledarens anvandningsomrade vidare med sin kommande nya kompetens.

Med utgangspunkt i denna forskning, kan det sagas att teorin borde utvecklas i syfte att bli
anpassad for ledare i organisationer. Som konklusionen forklarar, bor interna ledare, avsta

fran att anvanda fullvardig coaching pa grund av de olika fallgruvorna som det teoretiska
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avsnittet forklarar. Samtidigt kan det papekas att ledare bor vara tydligt informerade nér det
galler de olika aspekterna av medarbetarens formaga att fa styra 6ver de olika
arbetsuppgifterna pa egen hand. Som ledare i en organisation, foreligger ett visst ansvar och
en rollférdelning som kan anses bli skev vid att ge medarbetaren allt for stor inflytelse i olika
beslut och problemstéllningar. Vid eftertanke menar jag att det borde bli utfort ett tydligt
kapitel och en mer nyanserad bild av coaching som ledarstil, i framtidig litteratur. Detta kan
papekas med grundlag i den positiva och den snala kritiska syn som finns pa coaching inom
litteraturen idag. Det betyder inte att jag menar att man skall vara negativ till coaching som
metod men att man som skribent véljer att nyansera olika omraden inom coaching som
ledarstil. Samtidigt menar jag att det ar viktigt att foérklara hur metoden kan anvéndas internt i
organisationer samt vilka for- och nackdelar som coaching ger beléagg till, for anvandning av
ledare. Olika omraden som kan inga i ett sadant kapitel skulle kunna vara i vilken grad
ledaren kan anvéanda problemldsning, hur man som ledare valjer att inkludera coaching som
ledarroll, till vilken nytta coaching kan spela in for bade ledaren och medarbetaren, coaching
som hjalpmedel for att fa battre insikt och dversikt kring organisationens kompetens och det

eventuella gap som existerar i forhallande till nutid-och framtidsvision.

Utifran detta kan det skapas en egen teori om hur coaching, som anvands av interna ledare,
kan bidra till att gora de sjalva till battre ledare och dar genom na storre framgang samt hégre

mal.
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6.0 Kritik till egen forskning

Denna undersdkning har genomfoérts av en person, vilket kan ses som en svaghet ur flera olika
perspektiv. For det forsta kan det vara direkt negativt att arbeta pa en sadan uppsats helt pa
egen hand da den teoretiska forankringen endast blir belyst fran ett individuellt perspektiv.
Samtidigt kan det innebara att det finns vissa olika moment eller teoretiska vinklingar som
kan ha blivit dversett pa grund av den ensidiga forfattarens synvinklar. For det andra kan det
antydas att genomfdringen under intervjuerna har blivit forsvarat med tanke pa det
individuella genomférandet. Under intervjuerna hade det varit mest praktiskt tillrattalagt om
olika roller kunde fordelas dar en intervjuande part kunde ta notat och analysera kroppssprak

medan en annan part kontrollerade intervjun med dess genomférande.

Som forklarat i avgransningen har denna undersokning tagit utgangspunkt i ett urval av
norska ledare som har blivit coachade, fran olika branscher. Inom detta omrade kan antalet
intervjuer anses som lite representativt. Det skulle darfor vara intressant om undersdkningen
genomfordes i en storre skala och inkluderande en kvantitativ undersokning i efterkant av den
kvalitativa, for att 0ka bredden och grundlaget till en med mer extern valid och yttre reliabel

framstallning av resultatet.

Mina fynd baserar sig pa informationen ledarna, som informanter, har framstallt under en
kvalitativ intervju. Detta kan betyda att denna uppsats kan vara praglad fran endast ett
ledarperspektiv och saknar uppgifter fran medarbetarna sjalva. Genom en undersokning fran
medarbetarnas perspektiv kanske resultatet hade blivit annorlunda. Trotts detta menar jag att
mina fynd gar att lita pa i stor grad, da dessa bekréftar, relativt starkt, upp mot det teoretiska
grundlaget.

Jag ar medveten om att analyseringen kring mina fynd kan goras pa manga olika satt, dock ar
det intressant att jag kunde dra nytta av olika perspektiv som jag inte var medveten om nér
uppsatsen startade. Det kan samtidigt innebéra att jag inte har upptackt allt som gar att
formedla. I denna undersokning har det inte vart mojlighet till att genomféra en mer

omfattande analys, pa grund av dess omfang.
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Bilaga 1. Semistrukturerad intervjuguide

Varaktighet: 40 — 60 minuter.

Tema:
Coaching och dess sammanhang som ledarmetod, ledarverktyg och anvandningsomrade av

ledare mot medarbetare.

Problemstallning:

Anvander ledare coaching som ledarmetod ovanfor medarbetarna?

Forskningsfragor:

Hur anvander ledare coaching?

Ar coaching en bra ledarstil? / Agnar sig coaching som ledarstil?

Vad &r grunden till att ledare anvander coaching som ledarstil?

Vad ar det vid coaching som gor det till en bra eller mindre bra ledarstil och i sa fall vad ar

det som gor/inte gor det?

Genomfdrande:

En student moéter informanten. Student ar ansvarig for intervjuer, notatskrivning,
observationer och ljudupptagning. Student ar ansvarig for genomférande av intervjun och
uppsummering av intervju i avslutande skede. Informanter ar ansvariga for plats for

genomforing av intervju.
Inledande samtal och ramar for intervju (2 — 5 minuter)

- Oformellt samtal

- Information om forskningen och riktlinjer under intervjun
Overgang (5 — 10 minuter)

- Ga genom kompetensen till &mnet och problemstallning
Fordjupning (30 — 40 minuter)

- Nyckelfragor
Avslutning (3 — 5 minuter)

- Uppsummering

- Aterkoppling till genomférd intervju



Inledande samtal och ramar for intervju (2 — 5 minuter)

e Oformellt samtal
e Information om forskningen
o Bakgrund och a&ndamal med intervjun
o Forklara vad intervjun ska anvéandas till
o Anonymitet
o Tystnadsplikt
o Fragor fran informanten innan intervjun startar
o Informera om ljudupptag

o Startar ljudupptagning

Overgang (5 — 10 minuter)

e Prata om informantens roll och arbete
o Vad ar din roll idag?
= Ansvar for personal?

o Hur lange har du jobbat i din position?
Fordjupning (30 — 40 minuter)

e Vad har du for erfarenhet av coaching
o Vad ar coaching for dig?
o Hur genomfors coaching pa basta satt?
e Fordelar och nackdelar med coaching i arbetet?
e Anvander du det vidare till dina medarbetare?
o Hur far du fram potentialen hos dina medarbetare?
o Hur utvecklar du dina medarbetare?
» Pavilket satt skulle du saga att dina medarbetare lar?
e Hur gor du dina medarbetare medvetna om hur de presterar?
o Vet dina anstdlla om sina egna vardegrunder och egenskaper?
o Hur bidrar du till att de forsoker tdnka ratt tankar och ha ett fokuserat
tankesatt?
o Ar de medvetna om hur eget beteende och hur det paverkar andra?

o Hur upplever du att dina medarbetare prioriterar i sin arbetsdag?



o Ar det lagt en gemensam plan 6ver framtidiga onskningar och behov hos dina
medarbetare?
Hur lyssnar du som ledare?
Ar du en god planlaggare?
o Hur har du blivit god pa det?
Ar forberedelser viktigt?
o Hur forbereder du dig i ditt arbete nér det involverar gemensamt arbete med
dina medarbetare?
Mal, larande och reflektion
o Hur har du och dina medarbetare kommit fram till deras mal i arbetsrelationen?
o Vilken tid far dina medarbetare till att reflektera och lara av olika succé och
utvecklingstaganden?
Vad ar ledarskap for dig?
o Vad ar ett bra ledarskap?
o Vad ar mindre bra ledarskap?
Involvering, inkludering, inspirerande, hansyn
o Involverar du dina medarbetare?
o Inkluderar du dem till dina beslut?
= Bestammer de alla beslut och framfarten i organisationen?
o Vad ar din relation till dina medarbetare?
= [Inspirerar du dem mycket?
o Pavilket satt?
= Tar du hojd for individuell hansyn?
e Arduen empatisk ledare?
o Hur visar du kéanslor till dina medarbetare?
o Medarbetare har daliga dagar, hur arbetar du da?
= Personlig och Privat
Coachande ledarstil?
o Relevant nytta
Anpassar du ditt ledarskap till medarbetarnas motivationsgrad och kompetens inom en
specifik uppgift?
o Delegerar du arbete ofta?

o Forklarar du ofta arbetsuppgifterna och utférande metod?



o Ger du manga order?
= Hur ges en order fran dig?
e Anvander du coaching i ditt arbete?
e Hur anvéander du coaching i ditt arbete?
e Varfor anvander du coaching i ditt arbete?

e Vad tror du effekterna av coaching blir?
Avslutning (3 — 5 minuter)

o Aterkopplar vad vi har sagt i intervjun
e Vill informanten tillagga nagot? Ar det ngot som &r oklart eller som &r missforstatt?
e Uppsummerar hela intervjun

e Avslutar ljudupptagning och intervjun avslutas



