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Forord

MITT FORSTA MOTE med coaching dgde rum for 20 ar sedan.
Jag hade satsat allt, sdvil en massa pengar som mitt liv, for att
sedan dndra mig och inse att jag stod utan mal och riktning
framat. T augusti 2005 flyttade jag till Arhus i Danmark for att gi
den hajpade tredriga projektledarutbildningen Kaospiloterna.
Over entrén till skolan hingde en stor malning som forestallde
skolans forebild: Charles Lindbergh, den vaghalsiga piloten
som var forst med att flyga ensam over Atlanten. Det var om-
vélvande att agna dagarna it intensiva teamprojekt och sedan
hanga med 35 andra kursare. De flesta var naturliga ledare och
brukade driva projekt. Alla var vana vid att ha bollen och gora
mal, men fa av oss var bra pd att f6lja och passa. Det var roligt
men ocksa valdigt frustrerande. Efter sex manaders vinda valde
jag att hoppa av utbildningen. Jag fann mig inte till ritta och
klarade inte av den nonchalanta attityden till kunskap.

De sista tva manaderna pa Kaospiloterna arbetade jag deltid
och gick samtidigt en kurs om att starta eget foretag. Som ett
inslag i kursen fick alla mojlighet till tva coachingsamtal med
en av lararna pa skolan. Jag var skeptisk till coaching, tinkte att
det var dnnu en av alla amerikanska, lummiga nymodigheter.
Gammalt vin i nya flaskor. Men samtalet blev en stark upplevel-
se for mig. Ensam i Danmark, langt ifrdn min familj och langt
ifran min flickvan, kinde jag mig malplacerad. Erfarenheten av
tre ar pa universitet fick mig att tycka skolan var f6r lummig
och ovetenskaplig. Jag kinde mig som ett akademiskt alibi 1
klassen och pa skolan bland alla coola kaospiloter.
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ALLT FLYTER

En bit in i samtalet med coachen David kom tararna. Jag
minns att jag tinkte: Vad hander, varfor grater jag, det ar ju bara
ett samtal med en coach? Jag var 25 ar och hade for forsta gang-
en satsat fullt ut pad mig sjilv utan en plan B. Hir stod jag nu
med beslutet att vilja bort utbildningen, utan nagon riktning
framat. Jag hade brant 150 ooo kronor pa en tredrig privatskola,
som jag dessutom hoppat av, och skulle vinda tillbaka till
Stockholm. En viktig insikt jag fick fatt i under samtalet var
att jag saknade min familj, min tjej och mina vinner, och att
jag kinde mig ensam. Jag som alltid haft bilden av mig sjalv
som en som klarar av och gillar ensamheten. Det hade klarnat
for mig att jag ville ha en serios utbildning. Allt teamarbete pa
Kaospiloterna hade tydligt visat hur vissa team och grupper
fungerar vil, andra inte. Min upplevelse var att personkemin i
klassen fungerade i det lilla, men jag ogillade oss som grupp.
Det blev en drivkraft for mig att lara mig allt om grupper och
manniskor. Darfor blev det naturligt att soka till psykologpro-
grammet. Jag ville ha djupet och de grundliga teorierna om
manniskor, inte befinna mig pa det gungfly av hemmasnickrade
teorier som det fanns mangder av pa Kaospiloterna och ute i
samhallet. Jag ville till en miljo dar intellektuella frigor och
akademiskt djuplodande kunskap premierades.

Da visste jag inte att coaching skulle bli min metod och
professionella grund som psykolog. Med tiden har jag kommit
att inse coachingens potential for chefer och organisationer.
Coaching, den flummiga metoden, blev min grej. Den hir
boken handlar om vad coaching egentligen dr och hur du kan
anvinda coaching, bade som ledare och for dig sjalv och for
dina medarbetare.
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Forord
Varfor en bok om coaching?

Jag Onskar att jag hade list den har boken nar jag borjade
coacha for 15 ar sedan. D3 studerade jag till psykolog och var
marinerad i teorier och metoder som handlade om psykolo-
giska problem och psykiska diagnoser. Men vi visste inget om
hur coaching i arbetslivet bedrevs eller vad man forvintas att
gora som coach. Det fick vi inte lira oss, och de flesta lararna
fnyste at sadant geschift.

Min mentor pa foretaget dér jag gjorde praktik bad mig
skriva ner mina coachingsamtal med klienten Ella, en ambitios
kvinna som var relativt ny i chefsrollen. Det var vért sitt att
kvalitetssikra mitt arbete. Jag gick pa magkénsla och anviande
da och di terapeutiska tekniker. Ella tampades mycket med
en sjalvbild som osidker flicka, trots att hon redan var en am-
bitios ledare. Att leva upp till hoga ideal och att aldrig riktigt
duga gentemot sin pappa visade sig bli ett tema for vara forsta
coachingsessioner. Foga anade jag da att Ella skulle komma
att bli min viktigaste klient, som aterkom gang pa gang. Hon
anlitade mig till och frin for olika uppdrag i femton ar, stindigt
med nya kravande uppgifter som bade hon och jag utmanades
att hantera efter basta formaga.

Ar 2009 var coaching ett nytt och okint begrepp. Idag ir
det allmingods och forekommer i ménga sammanhang; i ar-
betslivet generellt och inom ledarskap specifikt. Lockelsen att
sla mynt av coaching har gjort att mdnga markliga idéer sprids
av coacher med tvivelaktiga kunskaper om psykologi. Nir jag
moter manniskor i arbetslivet idag ar det tydligt hur lite forsta-
else det finns i samhallet om vad coaching ar, vad man gor och
hur det gér till. Nir Arbetsférmedlingen lanserade sin satsning
pa jobbcoacher under regeringen Reinfeldt, utan nigra som
helst krav pa jobbcoachernas forkunskaper, blev det givetvis ett
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haveri. Det kostade skattebetalarna miljarder till ingen nytta.
Satsningen skrotades efter ndgra ar. Jobbcoacherna skadade
bilden av coaching som féreteelse, och vi som arbetar med det
fick leva med att kla skott for ett berattigat forakt for branschen.

Trots det har jag nu i 15 drs tid d4gnat mig t att coacha ledare.
Det har skett parallellt med att coachingindustrin vuxit och
blivit allmangiltig. Att coacha chefer ar en speciell form av
coaching. Chefer kan man stélla hogre krav pa. De bor kunna
hantera sdval motstand som utmanande fragor battre dn en
vanlig medarbetare. Mina coachingsamtal blir olika beroende
pa vem jag triffar och i vilket organisatoriskt ssmmanhang och
vilken utvecklingsfas ledaren befinner sig.

Min grundlaggande overtygelse ar att vi bor ha stor tilltro
till att manniskor kan hjalpa sig sjalva. For mig ar coaching ett
forhallningssatt for att vianligt knuffa méanniskor framat i en
langsiktig riktning som de sjalva valjer. Det dr fantastiskt att se
hur klienter anvander coachingen som en sprangbrada for att
ta sig vidare, 16sa problem och hantera utmaningar. Inte sallan
blir bade jag och chefen 6verraskade 6ver vad vi dstadkommer
tillsammans. Vissa av mina kontakter har varit langa, andra
korta. Vissa har varit dterkommande, andra mer flyktiga. Nagra
av dem jag coachat har blivit professionella vinner som jag
triffar da och da. Flera av dem kommer du att moéta i boken.

For mig ar kdrnan i coaching motet och den fortroendefulla
dialogen mellan mig som coach och den som soker rad. Det
handlar om att skapa ett tillaitande rum dir reflektion och nya
perspektiv far ta plats. Att fa fatt i sitt mod och sin kreativa
formaga med hjilp av mig som samtalspartner och radgivare,
forsta sina hinder, utmaningar och tillkortakommanden och
lara sig att hantera dem. Vi ber6r ofta bakgrund, viktiga er-
farenheter och virderingar som priglat oss under uppvaxten
och som spelar roll har och nu.
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Det hir ar inte en bok som utgir frin en modell for hur
coaching ska bedrivas. Sadana bocker finns det redan massor
av. Jag foljer inte heller en speciell terapeutisk skolbildning,
aven om grunderna till samtalets konst bottnar i min utbild-
ning och mitt yrke som psykolog. Jag himtar inspiration fran
manga hill, och mina tankar och texter i den har boken har
inspirerats lika mycket av filosofins varld som psykologins.
Syftet med boken ir att den ska vara sa lattlast som moijligt,
utan krangligt facksprak. Samtidigt vill jag inte forenkla for
mycket. Forhoppningsvis kan mina tankar stimulera bade dig
som dr ny infor ett coachande forhallningssatt och dig som ér
mer erfaren och kanske redan arbetar med coaching.

Boken ir skriven for chefer och ledare som vill forsta
coaching pd djupet. Det ar inte en handbok, utan en bok med
atta principer som jag har landat i. Med hjalp av principerna for
coaching kan du mota de flesta utmaningar du stélls infér. Du
kommer att fi mota riktiga ledare, manniskor som jag stott pa
i mitt yrke. For att visa hur coaching egentligen gér till vill jag
formedla en sa autentisk kinsla som mojligt fran de samtal jag
haft med ledare. Jag berattar dven om egna utmaningar, precis
som jag ibland gor nér jag coachar.

Coaching kan vara plagsamt men ocksd fantastiskt. Det
kan bli en giva som skapas tillsammans med coachen, men
resultatet anvands av klienten. Coachingen behover inte ha
sin utgdngspunkt i ett personligt problem, vilket ar fallet i
terapi. Den kan lika garna utga frin en stor utmaning eller ett
dilemma, som man behover bolla med niagon.

Fa bocker som jag liste under psykologutbildningen minns
jag. En bok som jag fiskade upp pa forlaget dar jag extrajob-
bade var Irving D. Yaloms Terapins gdva. Yalom formedlade en
empati med klienterna och sig sjalv som var sa befriande och
prestigelos. Han tog upp konkreta situationer frin sin praktik
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och berattade 6ppet och érligt om vad som hant. Jag tinker ofta
pa Yalom nir jag sjlv stills infor olika ovintade situationer.
Yalom censurerar inte sitt arbete, utan berittar direkt. Han
Oppnar upp terapirummet, sa att alla kan forsta vad som sker,
och avdramatiserar mystiken. P4 samma satt vill jag gora med
coaching. Bort med flummet, klichéerna och alla hogtravande
ord, och ge i stillet plats at det som verkligen hander i motet
mellan coach och klient.

Yalom skriver om vikten av att samtalet r hiar och nu men
kopplar samtidigt ihop bakgrunden med det aktuella. Jag hade
ett starkt sidant mote med min egen forsta terapeut. Mer om
det strax, men forst ndgra ord om arbetslivet och varfor chefer
kan ha stor gladje av coaching.

Jonas Mosskin, Stockholm och Aten november 2025



Inledning

Om varfdr chefer behdver coaching och kan vinna mycket pa att
anvanda det med medarbetarna. Kort om de itta principer som
kan guida oss nér vi arbetar med coachande forhéllningssatt.

Och sé nagra ord om hur vi skapar bra ramar for coaching.

Allt flyter

LIVET AR I STANDIG rorelse, forindras dven nar det tycks
stillastdende. Livets flod flyter fram. Vattnet fairdas mot ett
avlagset mal. Vi kan inte backa skeendet. Vi kan inte hindra vatt-
net i floden att flyta framét. Allt flyter. Relationer. Manniskor.
Foretag. Arbetsplatser. Trender. Fenomen. Kulturer. Hogtider.
Normer. Makter.

Allt flyter. Du kan inte stiga ner tva ginger i samma flod.
Du kan inte inte stiga ner i floden. Du kan inte undvika att
forandras av flodens vatten. Du ar inte densamme nar du stiger
ner i floden nasta ging. Flodens krokningar dndras. Vattnet byts
sakta ut. Slam lagger sig som sediment pa botten. Nytt vatten
kommer till i samma flod. Floden forgrenar sig och bildar nya
floder.

Det har ar livets grundvillkor. Att lara sig handskas med livets
dynamiska forandring ar manniskans och ledarens huvud-

uppgift.
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Nycklarna till coaching som ledare

Det ar ett anstringande uppdrag att vara ledare. Du mots av
manga krav frin olika hall. For att lyckas med ditt uppdrag ar
det centralt att du far med dig manniskor. En nyckel till att leda
medarbetare ar att anvinda ett coachande forhallningssatt. Jag
vill ge dig som chef och ledare rig i ryggen, goda argument for
varfor det ar vart att praktisera ett coachande forhallningssatt
i dagens hektiska arbetsliv.

Arbetslivet blir allt mer specialiserat. Mdnga medarbetare
arbetar med specifika arbetsuppgifter som chefen har liten in-
syn i och dalig kunskap om. Chefer kan omdjligt vara experter
pa allt. Det galler att aktivera medarbetarnas fulla kompetens
for att lyckas 1 hird konkurrens med krav fran olika aktorer pa
marknaden och i samhallet, oavsett om du verkar i privat, of-
fentlig eller ideell sektor. Ett dynamiskt arbetsliv kraver att alla
far sa mycket mandat att de kan anvinda sin kompetens och sitt
omdome fullt ut. Ett coachande forhallningssatt uppmuntrar
medarbetare att tinka sjalva. Chefens och ledarens roll ar att
med hjilp av sin erfarenhet och generella kompetens hjilpa
dem att fatta kloka beslut.

Sambhillet praglas av hog forandringstakt. Vissa forfattare, till
exempel utvecklingspsykologen Robert Kegan och den filosofis-
ka sociologen Hartmut Rosa, havdar att férandringstakten 6kat
sa mycket att vi inte langre kan std ut med fordndringarna. I sin
bok In over our heads (2003) visar Kegan att 40 procent av den
amerikanska befolkningen inte forstar samhillets komplexitet
— en problematik som rimligen har accelererat sedan boken
skrevs. Oavsett vad man tror om var manskliga formaga att
hantera ett accelererat forindringstryck ar det nédvandigt att
ledare skapar forutsattningar som aktiverar alla i en organisa-
tion. Medarbetarna behover vara aktiva for att 10sa, hantera och
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Inledning

forhilla sig till olika forindringar. En ledare med ett coachande
forhallningssatt kan utnyttja medarbetarnas kompetens pa ett
annat satt dn den traditionellt allvetande chefen.

De flesta forandringsinitiativ som misslyckas beror pa att
ledare inte forankrat sina idéer och fatt med sig medarbetarna
pa de strategier som ska genomforas. Att gora alla medarbetare
delaktiga dr en nyckel till framgang i forandringsarbete. I stallet
for att chefen ar experten som talar om for medarbetarna hur
de ska 16sa problem utgar det coachande forhéllningssattet frin
medarbetarens egen kompetens, formaga och beddmning. Om
du som chef undviker att ge rad och i stillet ber medarbetarna
om forslag pd hur de kan hantera problem sa visar du en tilltro
till andra manniskors férmaga. Losningar och strategier som
man som individ sjalv har engagerat sig i har storre chans att
faktiskt bli genomforda.

Ett coachande forhéllningssitt frimjar samarbetsklimatet
och bygger fortroende mellan chef och medarbetare. Nar vi
samarbetar delar vi upplevelser, tankar och perspektiv. Ett gott
samarbetsklimat blir ett kitt som kan binda ssmman ménniskor
i organisationen. Ratt anvant kan coachande forhallningssatt
skapa tillit och gemensam riktning samtidigt som det hjilper
medarbetare att 16sa problem och utmaningar.

Modern ledarskapsforskning utgar ofta fran Full range leader-
ship, en modell som vidareutvecklats av Bruce Avolio och
Bernard Bass sedan 1990-talet. Denna inriktning innebar att
ledare arbetar bade kravstillande och korrigerande, sa kallat
transaktionellt ledarskap. Men for att lyckas som ledare behover
du frigora potential, uppmuntra och utmana medarbetarna
att hantera utmaningar; sa kallat transformativt ledarskap.
Coachande forhallningssatt dr en av grundpelarna for att vara
en transformativ ledare. Coachande forhallningssatt skapar
dessutom ofta motivation for att skrida till handling. Vi vill fixa
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det, och nu har vi tack vare samtalet med chefen fatt goda skal
att faktiskt gora det. Den hir sortens empatisk knuft for att l6sa
saker i en organisation, stora som smd, ska inte underskattas!

Principer for coaching

Det finns ingen allméant accepterad definition av coaching. Den
inflytelserike coachen och forfattaren John Whitmore, som skri-
vit mdnga bocker i dmnet, menar att coaching handlar om att
frigora en persons mojligheter att maximera sina prestationer.
Sjélv tycker jag att det hér ar en béttre definition: Coaching ar
en l6sningsfokuserad samtalsmetod dér coachen stottar klien-
ten att mer effektivt anvanda sina formagor i syfte att utvecklas,
na insikt och striva mot professionella och personliga mal.

Enligt min erfarenhet finns det ett antal centrala aspekter
som gor coaching till en kraftfull metod. Coaching ar en me-
todik dar du anvander ett antal verktyg for att stotta méanniskor
att reflektera och agera. Men ett coachande forhallningssatt ar
ocksa ett perspektiv du kan anvinda varje dag, i varje mote eller
i varje situation. Som ledare har du séllan tid att strukturerat
arbeta med coaching. Det sker i vissa lagen eller situationer dar
du tar dig den tiden. Jag hoppas att den hir boken ska fa dig
att vilja coacha mer, bittre och oftare.

Sé vad kannetecknar da ett coachande forhallningssatt? Jag
har landat i atta principer som ar sarskilt viktiga for mig. De
bygger pd min erfarenhet som coach, radgivare och psykolog.
Utgdngspunkten har varit att hjilpa chefer och medarbetare
att hantera svdrigheter pa jobbet och i privatlivet, som paver-
kar prestation, livsglidje och sjilvbild. Mina atta principer
ger forhoppningsvis guidning till coaching som metod och
inspiration att borja anvanda ett coachande forhallningssatt
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1 vardagen. Principerna har hjilpt mig som coach, och jag
hoppas att de kan hjilpa dig. Du bryter inte mot nagra regler
om du inte f6ljer dessa principer. Men de ér ledstjarnor f6r hur
vi kan agera och forhalla oss, ledstjarnor som hjélper oss att
strava och sikta mot nigot battre pa lang sikt. De ar en form
av ideal att leva upp till. Jag lyckas inte alltid, men principerna
finns dar i bakgrunden. For mig ar de en integrerad del av hur
jag arbetar.

De dtta principerna

« Skapa en stark relation

e Lyssna

+ Vikten av att reflektera

« Anvind ditt omdéme

« Kanslornas betydelse for beslutsfattande
e Alla vill utvecklas

 Gruppen och sammanhanget spelar roll

« Forandring tar tid

All coaching borjar med det sjilvklara. Det behovs en stark och
tillitsfull relation mellan coachen och den som soker rad. I en
trygg och stark relation kan du som coach empatiskt utmana
klienten att utforska fler aspekter av problem och utmaningar.
Coachen ir bollplanket, och det ar klienten som fér sla pa
bollen.

For att samtalet ska bli stimulerande behover coachen lyssna.
Aktivt lyssnande dr en forutsattning for en engagerad dialog dir
samtalet vindlar sig fram mot férdjupning och 6kad klarhet.
Ur dialogen kan nya tankar fédas hos klienten. Dialogen och
samtalet ska stimulera till reflektion.
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Den tredje principen handlar om coachens viktigaste upp-
gift: att bidra till ett utforskande och icke-domande klimat
dar nya reflektioner uppstir. Reflektionen kan ofta hjalpa
manniskor att fatta mer vilintegrerade beslut, dar bade tankar
och kinslor far rum.

Det for oss in pa den fjarde principen som ar sarskilt be-
tydelsefull i coaching av chefer: reflektionen blir det redskap
som utvecklar det egna omdomet, och ett forbattrat omdome
leder till mer vilgrundade beslut. Att ledare tanker sjilva och
anvander sitt eget omdome ar sarskilt viktigt 1 var komplexa
tid. Ett utvecklat omdome, dar hinsyn tas till risker och moj-
ligheter, hanger ihop med férmagan att integrera bade tankar
och kanslor i beslut.

Den femte principen handlar om kinslornas betydelse.
Kanslor ar bade underskattade och overskattade i var kultur
idag. Hur vi som ledare bor forhalla oss till kanslor ar centralt.

Den sjatte principen handlar om allas vart behov av att
utvecklas. Vi kan se coaching som en utvecklingsprocess dar
klienten ager sin resa. Coachen ar medreseniren, den erfarne
tranaren och reseledaren som stottar en aktiv forandring hos
den som soker coaching. Vilja att utvecklas ar grundlaggande
for oss manniskor och for ett coachande forhallningssatt.

Coaching och coachande forhallningssatt existerar inte i
ett vakuum. Den sjunde principen handlar om hur stor roll
gruppen, familjen, organisationen och sammanhanget spelar
for var utveckling. Coaching bedrivs i ett ssmmanhang dar
organisationens kultur alltid gor sig pamind — en kultur och ett
klimat som béade kan hjélpa och stjilpa det vi forsoker férandra.
Att fora in omvirlden i det coachande samtalet ar avgorande.

Den ittonde principen brottas alla minniskor med, och
har si gjort dtminstone sedan antikens filosofer satte ord pa
den: motsattningen mellan férandring och stabilitet. Hur
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vi forhéller oss till konflikten ar vasentligt for att forstd hur
utmaningar och problem ska hanteras. All utveckling svavar
mellan dessa poler, och vi har alla olika frutsattningar for att
forandras. Jag vill i den hir boken sl ett slag for att verklig
forandring tar tid och inte ar lika snabb som ménga naiva
roster predikar.

Varje kapitel fordjupar principerna och ger exempel pa
olika aspekter som ér viktiga for att lyckas som coach. Du far
exempel pd situationer dér principen satts pa prov. Det finns
ocksa korta teoretiska forklaringar av principerna insprangda
i texten. Teorierna tar pafallande ofta sin borjan i det antika
Grekland, varfor flera valkinda filosofer dyker upp. Jag ar ocksa
starkt influerad av flera banbrytande existentiella tankare fran
filosofin och psykologins virld.

Teorier i all dra, men boken slar ett slag for att se dem som
en kompass for riktningen i samtalet. Avgorandet ligger i det
praktiska handlag som du som coach och chef har i samtalet.
I boken far du méta manga personer som jag som coach traffat
genom aren. Dessa erfarenheter ar utgdngspunkt for bokens
exempel. Samtalen med klienter har gett manga lirdomar som
jag vill formedla. I femton ar har jag varit verksam psykolog,
och séval utbildningen som det professionella forhallnings-
sattet har paverkat mitt satt att bedriva coaching. Erfarenheter
jag gjort fran terapier har ocksa berikat mitt sitt att arbeta med
och forsta komplexiteten i att vara manniska.

Jag berattar 6ppet om mig sjalv och lardomar jag gjort i livet.
Forhoppningsvis kan dessa exempel vacka igenkdnning och
forstaelse f6r hur coaching bedrivs och hur en dialog mellan
tva parter kan leda till verklig forandring. En del berattelser ar
hamtade utanfor min professionella sfir. Mdnga ginger nar vi
insikter och lardomar i stunden, om vi bara ar uppmaérksamma
och reflekterar.
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Vi beskriver ofta véra liv i backspegeln, men da ar det ofta en
tillrattalagd berattelse med sedelarande med- och motgangar.
Nar man ar mitt i livet ar det sallan sa tydligt, varken for en sjalv
eller for andra. Det kan vara vart att ha med sig vid lasningen.



