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Relasjonsledelse og coachende lederstil

Kunnskaper, ferdigheter,
holdninger, samt inspirere til
anvendelse!

Leeringsmal for denne leksjonen

Bevisstgjgre ledere pa at ledelse utgves i en relasjon — som
begge parter har ansvar for.

Bevisstgjgre pa metoder og virkemidler for @ utvikle

relasjoner og medarbeidere.

Gjennomgang av noen grunnleggende coachingteknikker.
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Forskning pa leder—-medarbeiderrelasjoner

Jo bedre relasjon, desto bedre resultater:
bedre arbeidsprestasjoner
hgyere tilfredshet med ledelse
hgyere generell tilfredshet
hgyere affektiv organisasjonsforpliktelse
mindre rolleuklarhet og mer rolleklarhet
lavere turnoverintensjon

Gerstner, C. R., & Day, D. V. 1997. Meta-analytic review of leader-member exchange theory: Correlates and
construct issues. Journal of Applied Psychology, 82(6): 827-844.

| AIDER |



AIDER




Grunnleggende behov hos ethvert menneske

Psykiske behov

R fole seg trygg

A ha et positivt selvbilde og tro p8

seg selv — selvaktelse og Identitet
R bli respektert

R kunne uttrykke fglelser som

glede, kjeerlighet, sorg og sinne
R kunne lzere og utvikle seg

Johan Galtung/ Finn Tschudi: Crafting Peace, 2000.

Sosiale behov
R fole tilhgrighet
R vaere en del av et fellesskap
R f3 bekreftelse p& oss selv

Anerkjennelse og respekt
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Relasjonsledelse er en norsk lederstil tilpasset vart
demokratiske samfunn

Kjennetegn:

Mindre statusforskjell mellom leder og medarbeider

Likeverdighet, tillit og samarbeid er verdier som preger forholdet

De tillitsvalgte har betydningsfull innflytelse i organisasjonen

Arbeidsmiljgloven og norsk lovverk sikrer medvirkning og involvering.

Spurkeland, Jan (2011): Relasjonsledelse.
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Kjennetegn ved kunnskapsarbeid

Kunnskapsarbeid er arbeid som:

ikke lar seg standardisere
der prosedyrer og regler ikke gir svarene
der oppgavene ikke kan baseres pa gitte rutiner

der ansatte selv ma finne svarene ved hjelp av sin profesjonelle
kunnskap og sitt arbeidsmiljg

Bruk av skjonn er en del av daglig arbeid, evne til refleksjon og vurderingsevne
blir verdsatt hoyt,

(Kilde Eirik Irgens/Newell mfi. 2009)
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Kunnskapsmedarbeidere...

Inspireres av at arbeidet gir muligheter for autonomi og personlig vekst, og da
drives de av en sterk indre motivasjon

@nsker & veere selvstyrte og selvgdende

Setter pris pa a arbeide under fleksible og dynamiske forhold

Vil ha arbeidsbetingelser som gjgr det mulig 8 nd mal

Arbeider gjerne i selvstyrte arbeidsgrupper som de selv har tatt initiativet til

Foretrekker desentraliserte beslutninger, beslutninger som er faglig fundert og
etisk forsvarlige

Kan ofte mer enn lederen innen sitt fagomrade
(Kilde Eirik Irgens/Newell mfi, 2009)
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To premisser for relasjonsledelse — 1 av 2

Bevissthet om avhengighet

Vi er ansatt pa en arbeidsplass for a delta i et samspill med andre.
Evnen til 8 vise avhengighet vil veere en del av premissene for ansettelsen.

En positiv erkjennelse av at man selv er en bidragsyter og en del av en
helhet - «jeg er avhengig av samspill».

A forstd samspill er viktig, - det innebaerer b&de aktivt initiativ og relasjonelle
ferdigheter.

I relasjonsledelse snakker vi om en positiv avhengighet.
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To premisser for relasjonsledelse — 2 av 2

Bevissthet om relasjonelt mot

Evne og vilje til & mgte mennesker «face to face».

Relasjonelt mot gar pa en ren psykisk styrke og vilje til 3 mgte mennesker selv nar
dette kjennes ubehagelig.

Krever en bevisstgjgring pa hva som er vanskelig og hvorfor, og det krever vilje, evne
og mot til 3 ta kontakt.

Det kan innebaere magter med personer som ikke vil deg vel, konfliktsituasjoner mv.

Du ma vage a sta fram bade med tydelighet og bevissthet rundt egne svakheter, og
mgte andre i en apen dialog.
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Tillit er baerebjelken i gode relasjoner

Tillit er en fglelse — alltid i
bevegelse - den trenger bekreftelse
og naering for a leve. Den bygges
gjennom atferd og moral.

Forutsigbarhet, trygghet, serlighet
og ordholdenhet er
byggeelementer. Opplevelsen av 3
kunne stole pa.

@

v/

Et mellommenneskelig psykologisk
regnskap.

TTT = Tillit Trenger Tid. Begge
partene ma ha tillit til hverandre om
tillit skal fa feste. Kongruent
kommunikasjon og atferd gir tillit.
Tillit er positiv opplevd
avhengighet.
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Individuell tilpasset ledelse

Det finnes ikke ett svar pa hva god ledelse er.

Svarene er like mange som det finnes medarbeidere — altsa
mottakere av ledelse.

Hver mottaker av ledelse har sine unike forventninger, sine unike
behov og sine positive og negative erfaringer.

Samtidig ma ledelse tilfredsstille organisasjonens behov og
lederens egne personlige grenser for fleksibilitet.

Ledelse blir & finne en vei fram til individet ved & kjenne
medarbeideren

Relasjonen ma veere trygg og tillitsfull.

Jan Spurkeland, foredrag, mars 2014
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Tilpasset ledelse

Ledelse blir & finne en vei
fram til individet ved a stille
to grunnleggende spgrsmail:

e Hva trenger du av ledelse for &
fungere godt?

e Hva har du behov for av ledelse for a
gjore en god jobb?

I tillegg:
e Anerkjenne «den andres» situasjon
0og behov

e Avklare roller og gjensidige
forventninger




Relasjonsledelse og selvledelse

Relasjonsledelse handler ogsa om selviedelse.

Lederens primeaeransvar er a utvikle
medarbeidere til hgyere grad av autonomi og
selvstendighet slik at ledelse i tradisjonell
betydning overflgdiggjares.

Ledelse bestdr da i & trene andre til & stille
krav til seg selv og til & vurdere
egenutvikling og resultatoppnaelse.

Lederens viktigste verktgy er igjen dialogen
og de gode spgrsmalene
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Selvledelse og coachende ledelse

Forutsetter gjensidig tillit og hgy tillit til at
medarbeideren tar ansvar og er selvstendig

Relasjonen ma farst etableres som et trygt
fundament

Utvist tillit avler tillit — en gjenytelse/respons

Tillit er basert pa tro pa det gode i
mennesket

Dermed er tillit i slekt med kjeerlighet

Sﬁepsis, tvil og mistenksomhet stenger for
tillit

Lav selvtillit vil hindre et menneske i & ta
imot tillit

Oppbygging av selvtillit kan vaere grunnlaget
for selvledelse
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Kommunikasjonsprosessen

Et eksempel pa darlig kommunikasjon er nar mottakeren tror han vet
hva senderen vil si og griper ordet fgr sender har snakket ferdig.

“HOVEDESSENSEN” | BUDSKAPET STARTER

SENDERENS BUDSKAP
MOTTAKERS REAKSJON

OTTAKER STARTER A TENKE PA SVARET .
MOTTAKER AVBRYTER OG STARTER PA SITT SVAR

En “aktivt” lyttende mottaker lar sender fullfgre budskapet fgr han tenker
ut sitt svar og starter a snakke.

SENDERENS BUDSKAP
| SENDERENS BUDSD
MOTTAKERS REAKSION
MOTTAKER TENKER UT SITT SVAR

MOTTAKER SVARER
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9 omrdader 3 lytte etter og reagere pa

- som ikke eksplisitt nevnes i samtalen (R. Hargrove)

Oppmerksomhet (fokus, oppmerksom p4, blind for)

Valg (oppmerksom p3, antall, egenansvar, kreativitet, dpenhet for nye muligheter)
Selvtillit (grad av, oppmerksomhet over egne styrker, gnske om fremdrift vs risiko)
Tanker (tenkemate, overbevisninger og antakelser, holdninger, forutinntatthet)
Folelser (i gyeblikket, rundt sak/situasjon/person, generelt humgr)

@nsker (hensikt/intensjon, prioriteringer, verdier, behov)

Ferd| het g ar vedkommende de ngdvendige ferdigheter, og er vedkommende klar
over et? elvinnsikt)

Vilje (n@dvendig vilje/forpliktelse til oppgaven?)

Barrierer og stgtte (barrierer, indre/ytre som er i veien, oversikt over tilgjengelig
stgtte og réssurser)
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Om a holde folk i «sendemodus»

Apne og effektfulle spgrsmal
Starter med sparreord:
Hvem, hva, hvor, hvordan, hvilke + nar.
Krever et svar utover ja/nei og oppfordrer til egen refleksjon.
Holde tilbake egne rad, kollega/medarbeider blir satt til a tenke selv.
Ilkke bare hgre, men lytte ut fra gnske om a forsta.

Gir innsikt, klarhet, handling og/eller positiv forpliktelse.
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Om spgrsmal

Spor deg selv — stiller du spgrsmal...

Som fremmer dpenhet fremfor selvforsvar?
Som inviterer til 3 se muligheter?

For & samarbeide om & finne beste alternativ, eller for @ manipulere
vedkommende til & velge ditt alternativ?

Som er enkle — ett om gangen?

For deretter & veere stille, slik at du lar den andre tenke seg om?
Som passer med hvor dere er i samtalen?

Med nysgjerrighet, optimisme og mot?

I den primeere hensikt & stgtte lering?

Som krever et personlig svar?

Som vil fa vedkommende til & bevege seg i retning av klare handlinger og
forpliktelser?
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Om
forpliktelse

Storre
forpliktelse

Mindre
forpliktelse

Foresla

Demonstrere

Gi rad
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Et rammeverk for coaching — GROW-modellen

Graham Alexander, Alan Fine og John Whitmore
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Relasjonsledelse og coachende lederstil

Kunnskaper, ferdigheter,
holdninger, samt inspirere til
anvendelse!

Leeringsmal for denne leksjonen

Bevisstgjgre ledere pa at ledelse utgves i en relasjon — som
begge parter har ansvar for.

Bevisstgjgre pa metoder og virkemidler for @ utvikle

relasjoner og medarbeidere.

Gjennomgang av noen grunnleggende coachingteknikker.
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Graham Alexander, Alan Fine og John Whitmore

GROW-modellen

Will (evt Wrap up, Way forward)

* Dette handler om handling. Mal kan lett bli noe man gjerne skulle ha gjort med, men aldri Goal

kommer til 3 gjgre. Helt konkret - hva ma gjgres for 3 komme til malene en har satt seg?
Hvilke mal gnsker jeg a sette meg? Méalene kan setter pd

forhdnd av coachee, eventuelt utforsker dere disse
sammen i samtalen?

Avtal hvordan dette skal fglges opp.
* Huvilke beslutninger skal tas?

* Hva ma du faktisk gjgre i handling? Sjekk ut: Hva gnsker du 3 oppnd i denne samtalen og hva
skal til for at du sitter igjen med en opplevelse av

nytteverdi?

* Hva er det fgrste steget du skal ta? Og deretter...?

* Nar skal du veere i mal med dette
Hva vil du fokusere p& og hva gnsker du skal veere

* Hvem kan stgtte deg? annerledes nér vi er ferdige med dagens gkt?

Reality

* Hvordan ser dagens virkelighet ut for deg?

Opti tuniti
ptions (opportunities) * Hvordan oppfatter folk rundt deg dette?

* Huvilk lighet du? Hvilke valg har du? Du har alltid minst to!
MLl e b b Al L * | hvilke situasjoner har du opplevd dette tidligere?

¢ Har duveerti liknende situasjoner fgr — hvordan Igste du oppgaven da?
) 0 0 P8 * Hvordan pavirker dette deg?

¢ Her er det coachens jobb a hjelpe fokuspersonen med & bryte ut av sine egne . .
J J€Ip P Y g * Hva er utgangspunktet/ dagens stasted for malene som

tradisjonelle tankebaner. Som coach kan du foresla, men ikke overselg. sottes?

AIDER

e Hva gjgr du som allerede fungerer? L . .
& 8 * Hvor realistiske og ambisigse er malene?

* Ta et valg — er du komfortabel med denne Igsningen?


https://www.bing.com/ck/a?!&&p=60f6403b6fff6973e66a534720a646c3ec4a314b6dcf9c4d3c96cd848b18c41cJmltdHM9MTc0OTc3MjgwMA&ptn=3&ver=2&hsh=4&fclid=00b9bcc0-dc89-68ce-1c86-a81addde69bc&u=a1L3NlYXJjaD9xPUdyYWhhbSUyMEFsZXhhbmRlciUyMHdpa2lwZWRpYSZmb3JtPVdJS0lSRQ&ntb=1
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Forberedelse til «lyttesamtalen»

HVOR BEFINNER DIN MEDARBEIDER
SEG?

H@Y

Motivasjon

LAV

LAV H@Y

Kompetanse

Sparsmaélene

s Hva betyr et 4 jobbe for deg?

»  Hva er det som motivere deg?

«  Nar du opplever § veere pa ditt
beste, hvilke sterke side bruker du
aa.

»  Hva er dine faglig og/eller personlige
méal?

«  Avklar behov for oppfalging og/eller
tilbakemelding fra leder eller andre.

Prosess

Det er viktig at du forbereder dine medarbeidere pa at du skal ha
en til en samtaler (lyttesamtaler).

Bruk de vedlagte foilene «Presentasjon til medarbeidere».

Du ma veere tydelig pad at dette ikke er en tradisjonell
medarbeidersamtale, men en samtale som du skal gjennomfgre
som del av lederutviklingprogrammet.

Noen tips til deg som leder

Det viktigste leveransekravet til deg som leder er at du er
oppriktig interessert i & hgre hvordan hver enkelt tenker og
reflekterer over spgrsmalene de har fatt.

Som forberedelse er det fint om du reflekterer over «hvor» du vil
plassere hver enkelt av dine ansatte i forhold til kompetanse og
motivasjon

Like viktig er at du har en utforskende tilnaerming og tar 3
utfordre din egen forforstdelse av hver enkelt.

Forbered deg pd hva du antar kan komme frem under samtalene
med hver enkelt og hvilke spgrsmal som du kan stille i
forlengelsen av dette.

Husk at denne gangen kan du forvente at medarbeiderne skal
veere forberedt til samtalen og at det er avgjgrende at du lytter
aktivt. Vaer minst like opptatt av hva du skal «hgre etter» som
hva den enkelte sier (se foil om spagrsmal og lytting).
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SR Forsgk a stille apne og effektfulle spgrsmal og lytt

R Q
& aktivt til det som blir sagt (og ikke sagt)
> gt (Og gu).
Lukkede/ledende spgrsmal Hva du kan lytte etter utover det som faktisk blir
sagt?
Liker du jobben din? g
_ - Hva er vedkommende oppmerksom pé og ikke

Var det en VanSkellg Utfordnng. Oppmerksom
Har du nok kompetanse til d gjgre jobben? Hvordan tenker person om sine valgmuligheter?
Er du sint, skuffet, glad, forngyd? Dreier det seg egentlig om selvtillit og

mestringstro?

Tenkemate, har person en laerende eller

Apne spgrsmal dgmmende/I&st tenkemate?

Hva er det med jobben du liker mest? Folelser (i gyeblikket, rundt sak/situasjon/person,

Hva var synes du er utfordrende med generelt humgr)

Jobben/oppgaven? @nsker (hensikt/intensjon, prioriteringer, behov)
Hvordan tenker du 3 Igse dette problemet? Ferdighet (har vedkommende de ngdvendige
Hvordan opplever du situasjonen i avdelingen? ferdigheter og selvinnsikt pd dette)

Vilje (ngdvendig vilje/forpliktelse til oppgaven?)

Apne og effektfulle spgrsmal Barrierer og stgtte som hindrer gjennomfaring.

Starter med spgrreord: Hvem, hva, hvor, hvorfor,
hvilke + nér

Krever et svar utover ja/nei og oppfordrer til egen
refleksjon

Holde tilbake egne rad, medarbeider blir satt til 3

fanlka cal/
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A e o Hver enkelt skal reflektere over noen «enkle»
\\ 6 Q%
Q(e 6’6 \ (0
W spgrsmal
XL‘_,“ alle pa reise — hvor er Arbeid er viktig for var egen identitet og gir oss

mening. Hva betyr det a jobbe for deg?

Hva motiverer deg? Hva gir deg arbeidsglede og
glad?

Nar du selv opplever & vaere pa ditt beste - hvilke
sterke sider (faglig og/eller personlig) bruker du
da?

Hva er dine faglige og/eller personlige mal? Hva
gnsker du @ oppnd? Hva @nsker du & bli bedre til?

H@Y

Motivasjon

Hvilke tilbakemeldinger trenger du 3 fa (og
eventuelt fra hvem) for & kunne utvikle deg videre?

LAV

LAV H@Y

Kompetanse

Du mé gjerne tenke over «hvor» du er i forhold til
egen kompetanse og motivasjon, hvor du onsker 8
vaere og hva som skal til for 8 komme dit

Deretter skal vi ta en samtale pa 20 - 30 minutter omkring disse spgrsmadlene.
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\ e LEDERENS MEDARBEIDERANALYSE

Jobb og mening Hva motiverer Nar jeg er pa mitt Hva er mine mdl? | Hvilke
Hva betyr jobben? meg? beste - hvilke sterke - faglige tilbakemeldinger
Glgd, arbeidsglede, @ sider bruker jeg da. - personlige trenger du 3 fa (og

engasjement, flyt. + profesjonelle eventuelt fra
hvem) for & kunne
utvikle deg
videre?

Skriv: Skriv: Skriv: Skriv: Skriv: Skriv:
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