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Sammendrag

Jeg har i denne masteroppgaven gjennomfart en kvalitativ studie pa coachenes (ledernes)
erfaringer ved hjelp av coaching for & legge til rette for coachees (medarbeidere) ressurser pa
arbeidsplassen. For a svare pa problemstillingen har jeg gjennom denne forskningen ogsa veert
inne pa hva det inneberer a legge til rette for coachee, hvordan coachene opplever denne
tilretteleggingen og hva coachene oppdager gjennom tilretteleggingsprosessen. Med en
fenomenologisk tilneerming har jeg veert opptatt av a rette fokus mot & forsta den andres
subjektive beskrivelser og livsverden slik som den enkelte har opplevd det. Utvalget i denne
studien besto av fem forskningsdeltagere hvor malet, gjennom semistrukturerte intervjuer, har
veert a fa fram deres meningsfulle helhet. Inspirert av den tematiske analysen har jeg kommet
fram til tre hovedtemaer som bidrar til & belyse coachenes erfaringer: (1) «Coach sin prosess i
bevisstheten med intensjon om a bruke tid pa den enkelte», (2) «Gi rom for refleksjon og for &

uttrykke erfaringer» og (3) «Tilrettelegging for vekst og utvikling pa gjensidige premissers.

Jeg diskuterer disse hovedtemaene med utgangspunkt i, blant annet, den eksistensialistisk-
humanistisk tilneermingen og den personsentrerte teori. Funn viser at coachene har hatt nytte
av det de har lert av kunnskap og ferdigheter i coachingprogrammet for a legge til rette for a
lafte coachee sine ressurser pa arbeidsplassen. Men i selve arbeidspraksisen sin erfarer de
faktorer bade knyttet til seg selv og konteksten de befinner seg i, som farer til utfordringer ved
bruk av det de har leert i coachingprogrammet. Noe som igjen farer til hindringer for & fange
coachee sine styrker. I lys av teori drgfter jeg ogsa hvordan coachene handterer de utfordrende
faktorene i arbeidshverdagen og argumenterer med konsekvenser som kan oppsta nar coach
ikke lykkes med tilrettelegningen for & lafte coachees’ ressurser fram. Forskningsresultatene
viser til en inkongruens hvor coachene inngar i noe som kan oppfattes som en motsigelse hvor
det gjgres noe annet enn det som uttrykkes. Det er derfor ngdvendig at coach har en genuin og
autentisk interesse for coachee og deres ressurser. | tillegg til kravet om & vere sa ekte som
mulig, ber coachene jobbe med & oppna en forsterkende vilje for a frigjare seg fra en eventuell
eksistensiell frykt eller angst for & komme for nzer coachee og/eller for & miste sin autoritaere

rolle.

Funnene forteller ogsa noe om at coachene befinner seg i en erfaringslaringsprosess som bestar
av prgving og feiling for & finne en balansegang mellom det de erfarer og leerer, og det de

praktiserer. Coachingkunnskapen tilpasses derfor avhengig av egen utvikling.






Abstract

In this thesis | have examined a qualitative study on coaches (leaders) experiences, through
coaching, to facilitate lifting up coachees (employees) resources at work. In order to answer my
research question, | have also discussed the following aspects: what the meaning of facilitating
is and what it means to facilitate the coachee, how the coaches experience this facilitation and
what the coaches discovers through the facilitation process. With a phenomenological
approach, | have focused on understanding the coach’s worldview through their subjective
descriptions as each and one individual has experienced it. The sample in this study consisted
of five leaders, and through semi-structured interviews, the goal has been to bring out their
meaningful whole. Inspired by the thematic analysis of the data collected, three main themes
result, which are: (1) “The coach’s consciousness process with the intention of spending time
on the individual”, (2) “Allowing to reflect and express experiences” and (3) “Facilitating

growth and development on mutual terms”.

These main themes are based and discussed in the light of the existentialist-humanistic approach
and the person-centered theory. The results of this study show that knowledge about coaching
and skills learned in the coaching program have helped coaches in the facilitating process with
coachees to lift up their resources at work. However, in the actual work practice, the coaches
also experience factors related to themselves and the context they are inn to, which leads to
different challenges when using the learned knowledge from the coaching program. Something
that also brings obstacles in discovering coachee’s strengths. In the light of the theory, I discuss
how the coaches handle the challenging factors in the everyday work life, and | argue the
consequences that may arise when the coaches don’t succeed in facilitating to lift up coachee’s
resources. The results of this research refer to an incongruence, which is perceived as a
contradiction, where the coaches does something else than what they expressed to do. It is
therefore necessary that coach has a genuine and authentic interest in the coachee as an
individual and their resources. In addition to the requirement of being as genuine as possible,
the coach should work to achieve a strong will to free him or herself from any existential fear,
or the anxiety for getting too close to coachee, or to be afraid of losing the authoritarian role.
Findings in this study also tell that the coaches may be in an experiential learning process which
consist trying and failing to find a balance between what they experience and learn, and what
they actually practice. The coaching knowledge is therefore estimated to depend on their own

development.
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1.0 INNLEDNING

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Postholm (2010) papeker at det er en grunn til at en gar inn i en forskerrolle og dette gjelder i
mitt tilfelle ogsa. | denne masteroppgaven har jeg derfor valgt & introdusere meg selv som
forsker gjennom a legge fram mine egne beskrivelser av valgt tema, problemstilling, teori,
strategi og erfaringer. Far jeg gar inn for a presentere dette gnsker jeg a invitere til et innblikk
i hva er det som har gjort til at jeg har valgt & skrive om akkurat coachende lederskap med fokus
pa styrker som tema.

Gjennom en lang periode i arbeidslivet har jeg kommet i kontakt med flere ledere som
jeg har veert sa heldig & samarbeide med pa forskjellige mater. Interessante og innholdsrike
diskusjoner i mgte med disse lederne har gjennom flere ar vekket en stor nysgjerrighet i meg.
Jeg har for eksempel bestandig lurt pa hvordan lederne selv erfarer & samarbeide med meg som
medarbeider eller andre. Jeg har stilt dette spgrsmalet fordi min oppfattelse av ledere har veert
at de skal opptre pa en bestemt mate, og at jeg eller mine kollegaer skal gjere det som det gis
beskjed om. En leder skal lede sine medarbeidere, har jeg ofte erfart & hare, og dette kan en
tolke pd mange forskjellige mater. Gjennom dette har jeg ogsa opparbeidet meg et stort
engasjement i nysgjerrigheten om lederen opplever a se det medarbeideren er god pa i det
arbeidet en gjgr og om dette blir ivaretatt. Videre, knyttet til dette, ble jeg pa masterutdanningen
i rddgivningsvitenskap introdusert for flere emner som tok meg dypere inn i det jeg lurte pa,
blant annet RAD 3039, organisasjonsradgivning: utviklingsprosesser i coaching, veiledning og
ledelse, og RAD 3034, grupperadgivning: teori, prosess og ekstern praksis. Gjennom
praksisperioden i sistnevnte emnet fikk jeg et mer ekte, realistisk og tydeligere innblikk i
hvordan ledere ved hjelp av coaching kan bidra til & takle forskjellige utfordringer pa
arbeidsplassen, samt gke sin selvbevissthet rundt ivaretagelse av medarbeidernes styrker. Dette
resulterte da til slutt i at jeg valgte a skrive denne masteroppgaven.

Min nysgjerrighet og engasjement videreutviklet seg til a finne ut om ledernes egne
erfaringer og refleksjoner rundt evnen til a styrke medarbeiderens ressurser pa arbeidsplassen,
og pa hvordan coaching kan bidra til & hjelpe lederne for a oppna dette. I tillegg @nsket jeg a se
pa hvordan en leder kan forbedre seg og dersom coaching ikke fungerer i praksisen, hva er det

som ligger til grunn for det og hvilke lgsninger finnes det.



1.2 Tema og problemstilling

Temaet som jeg undersgker i dette studiet er «Coachende lederskap med fokus pa styrker».
Denne forskningen baserer seg pa aspekter knyttet til coachende lederskap med fokus pa styrker

hos coachee (medarbeideren), hvor problemstillingen jeg har valgt lyder slik:

«Hvordan erfarer coachene (lederne), ved hjelp av coaching, a legge til rette for & lafte coachee

(medarbeideren) sine ressurser pa arbeidsplassen?»

Andre forskningssparsmal knyttet til denne problemstillingen er:
«Hva innebzrer det a legge til rette for?»
«Hvordan opplever coachene denne tilretteleggingen?»

«Hva oppdager coachene gjennom tilretteleggingsprosessen?»
1.3 Begrepsavklaring

En viktig bemerkning som jeg ensker & trekke fram for denne oppgaven er en avklaring i
begrepsdimensjonene coaching og lederskap. Interessen i dette studiet har veert & sette coaching
som hovedfokus i lederutavelsen og ikke omvendt. Jeg har valgt a sgke etter en bedre forstaelse
av hvordan coaching erfares a tas i bruk av leder i arbeid med a legge til rette for & lafte
medarbeideren sine ressurser. Begrepet coaching beskrives pa utallige mater, men i denne
oppgaven har jeg valgt a benytte meg av Gjerde (2003, s.25) sin definisjon som er:
«Coaching er en samarbeidende, tilpasset, lgsningsfokusert og systematisk
kommunikasjonsprosess som fremmer handling, leering og utvikling — pa personlig og
faglig plan — gjennom bl.a. bevisstgjering, motivasjon og ansvarliggjering. Coaching
bygger pa ressursene til fokuspersonen slik som dennes kunnskap, erfaring, verdier og
egenskaper, og gjer bruk av ferdigheter og metode for at fokuspersonen skal fa
aktivisert disse i form av eget begrepsapparat og handlemater».
Denne definisjonen mener jeg underbygger essensen knyttet til besvarelsen av min
problemstilling. Et annet begrep som kan virke a navngis pa forskjellige vis, er coachende
lederskap (Roald, 2015). | forbindelse med dette begrepet finner en flere ngkkelord pa engelsk,
som for eksempel managerial coaching (Hagen 2012; Ellinger, Beattie & Hamlin, 2014) og
coaching based leadership (Moen & Federici, 2012). Disse begrepene sikter i coaching mot
samme mal, hvor potensialet befinner seg i praksisfeltet og coach bidrar til handling og endring.

Videre, ut fra funn i denne forskningen forstas begrepet coachende lederskap narmere som



kunnskap tilleert fra coachingprogrammet med forsgk om & implementere det i lederutgvelsen,
der malet er a tilrettelegge for vekst og utvikling hos medarbeideren. Denne forstaelsen kan
ogsa anses a sta i likhet med forklaring av dette begrepet i Roald (2016) sin forskning om
coachende lederskap. Alle informanter i min studie uttrykker hvordan de opplever a ta i bruk
verktgy laert fra coaching og hvilke fordeler og ulemper som dukker opp i arbeid med & hjelpe
medarbeideren. Forstaelsen av begrepet relaterer seg til henviste kilder og gir temaet et innblikk
mot en nyere nyanse.

Gjennom deler av denne oppgaven kommer jeg til a bruke begrepene coach og coachee.
Disse knyttes til et eller flere individ og kan bli brukt i flere forskjellige sammenhenger og ut
fra flere perspektiver (Hagen, 2012; Kvalsund, 2014). For eksempel idrett, utdanning, utvikling,
lering m.m. Jeg har valgt a ta utgangspunkt i et hjelpe- og utviklingsperspektiv, hvor coach
opplever & vaere som en fasilitator for coachee (Moen, 2009) og i denne sammenhengen er det
viktig & papeke at coach og coachee gar inn i et samarbeid hvor vekst skjer gjensidig. Begge
oppdager noe ved seg selv i utviklingsprosessen. Videre vil coach betegnes som lederen og
coachee som medarbeideren, der begrepene noen ganger kan omtales som han, henne eller
vedkommende. Dette for & vise til begge kjgnn. Coach (lederen) er den som har ansvaret for
coachee (medarbeideren) og som forteller sine subjektive erfaringer i prosessen med a legge til
rette for a lgfte vedkommende sine ressurser pa arbeidsplassen. Coach kan ogsa fremstilles som
en hjelper, den som kan hjelpe coachee gjennom tilrettelegging.

Til slutt, forskere velger a benytte seg av forskjellige begreper knyttet til deltagerne i
forskningsprosessen. | metodedelen har jeg valgt 4 omtale forskningsdeltagerne for
informant/informanter fordi det er det som har falt mest naturlig for meg. Begrepet blir
beskrevet om den personen som blir intervjuet og gir informasjon om den kulturen han eller
hun befinner seg i (Ryen, 2012). Knyttet til dette er jeg ogsa svaert oppmerksom pa & ivareta
deltagernes konfidensialitet, noe som jeg gar nermere inn pa under metodekapitlet. 1 tillegg til
dette stotter jeg meg til Postholms (2010) definisjon om at en informant formidler sin egen
sannhet og virkelighet slik som disse oppleves av en selv. Med utgangspunkt i dette er hensikten

min & ikke ga utover det informanten formidler.
1.4 Tidligere forskning

| arbeidslivet mgter man ledere som virker & veere pa en kontinuerlig jakt etter egenskaper
medarbeidere har, som kan bidra til en effektiv, god og kvalitetssikret produktivitet. A lykkes
fullt og helt med en slik produktivitet kan hevdes a vere enhver leders drem, men ut fra et

realistisk perspektiv kan det veere ngdvendig & nevne at det vil kreve en god del



ferdighetskunnskaper, og ikke minst, en bevissthet rundt erfaringsleeringsprosessen som skjer
mellom leder (coach) og medarbeider (coachee), hvor begge stimuleres til utvikling. Tidligere
studier om coaching viser uttalelige funn knyttet til relasjonen mellom coach og coachee, samt
hva som fungerer og ikke fungerer i coaching praksis (Passmore & Fillery-Travis, 2011). Men
de siste arene har forskning innen coaching ogsa gatt inn med et kritisk blikk for & undersgke
utfordringer ved praktisering av denne. Det viser seg at hvordan coaching-ferdighetene brukes,
hvordan og nar coach pavirker coachee ved bruk av disse, samt hva dette kan resultere i, er
viktige elementer for utviklingen av kunnskap om og i coachingfeltet (Fillery-Travis & Lane,
2008; Fillery-Travis & Cox, 2014). Med bakgrunn i dette har jeg i denne studien, blant annet,
forsgkt 4 bidra til & finne svar pa hvordan coach (lederen) erfarer ved hjelp av coaching-
ferdigheter, & kunne legge til rette for & fange coachee (medarbeideren) sine ressurser i
arbeidshverdagen.

Videre, presentert i Kvalsund (2014, s.130-159), viser jeg til hans studie om coaching
som subjektivt fenomen, og om hva og hvordan coaching ideelt burde veere. | denne studien
vises det at coaching-tilnermingen handler om styrke, hvor det oppdages at det er et behov for
a ha noen som legger til rette for utvikling av styrken. | prosessen med a bli en bedre reflektert
leder i mgte med coachee i en hektisk arbeidshverdag, kan en benytte seg av uttalelige
hjelpemidler som kurs, eller i dette tilfellet, coaching programmer, og slik tilrettelegge for
utvikling av styrkene til coachee. A benytte seg av slike hjelpemidler kan vise seg & fungere. |
en studie av stilpraktiserende coachende lederskap i prosjekter, fant Berg og Karlsen (2016) at
coaching kan fere til gkt mestringsevne hos ledere. Gjennom sine resultater fra
doktorgradsforskningen om coachende lederskap hevder Roald (2016) det samme, men legger
ogsa til at coaching har bidratt til at ledere har erfart en forbedring i @ oppdage personen bak
sine ansatte og blitt mer oppmerksom pa & anerkjenne den enkelte. Disse funnene gir stgtte til
at coaching kan gi positive resultater, og at gjennom a benytte seg av verktgy fra coaching kan
fare til 3 oppdage styrker hos den andre. Men pa tross av slike funn, kan det & vere en coachende
leder i den vanlige arbeidshverdagen, ogsa papekes & vaere mer komplekst og sammensatt.
Ledere kan derfor tilpasse praktisering av coachingen etter variasjon av situasjoner og kontekst
(Roald, 2016). Moen, Myhre, Reistad og Allgood (2017) pa sin side, viser at for & lykkes med
coaching i praksis, kreves det ogsa mye gving, slik at erfaringen som oppnas gjennom gvingen
utvikles, og pa denne maten farer til bedre kunnskap. I en annen forskning knyttet til coaching,
bidrar Moen, Bentzen og Myhre (2018) til en bedre forstaelse rundt risikoen for utbrenthet nar
coach er i fasiliteringsprosessen for a utvikle og motivere den andre. Denne risikoen kan relatere

seg til beskrivelser mine informanter uttrykker rundt tilrettelegging for coachee i



arbeidshverdagen. Schermuly og Gramann (2019) framhever at dersom coachee gir uttrykk
for negative effekter pa arbeidsplassen, kan det utlgse samme effekter hos coach selv. Noe som
kan knyttes til funn i min studie angéende erfaringer fra coach sin side om press i hverdagen,
dersom gnskede mal hos coachee ikke oppnas. Schermuly og GraRmann (2019) gjer ogsa
oppmerksom pa at det er nyttig og avgjgrende a rette fokus pa de negative effektene som
utspiller seg i coachingprosessen og at det som oppleves negativt ma kommuniseres om. I lys
av dette gnsker jeg i diskusjonsdelen i denne masteroppgaven a presentere noen funn som kan
relatere seg til a veere negative effekter erfart i coaching-prosessen mellom coach og coachee.
Samtidig, vil jeg se pa hvordan leder selv, gjennom oppdagelser erfart i mgte med coachee,
stimuleres til utvikling, og slik forsgker & ga inn i en coachende rolle med et gnske om a lgfte
medarbeidernes ressurser.

Selv om funn fra ovenfor nevnte forskningsbidrag kan stette egne funn i denne studien,
gjer jeg oppmerksom pa at min hensikt om & ha nysgjerrighet for enda flere viktige elementer
knyttet til coaching og coachende lederskap, er rettet mot fokus pa styrker. Holdningen min
som forsker har veert a forsgke a ga inn i denne forskningen, med en nyansert argumentering
og vise til at jeg, med inkludering av informantenes beskrivelser, kan ha kommet frem til nye
mater & forsta styrketemaet pd. For a gke kvaliteten pa denne studien og utvide
kunnskapsrepertoaret i coachingfeltet, studerer jeg mine beskrivelser og tolkninger av coach

sine erfaringer, basert pa dataene og i lys tidligere forskning og andre teorier.
1.5 Oppgavens struktur

Denne masteroppgaven er inndelt i 8 kapitler. Kapittel 1 er innledningen som inneholder en
presentasjon av tema, problemstilling, begrepsavklaring og tidligere forskning som ansett
relevant for omradet jeg forsket pa. Kapittel 2 viser til den teoretiske rammen jeg har valgt for
a besvare problemstillingen min. | kapittel 3 redegjar jeg for den metodiske tilnaermingen og
fremgangsmaten for datainnsamling og valg av analyse. Resultatene fra den valgte analysen
framstiller jeg i kapittel 4. Videre i kapittel 5 inviterer jeg til diskusjon av analysefunn med
utgangspunkt i den valgte teoretiske rammen. Til slutt, kapittel 6 viser til en oppsummerende

avslutning med vurderinger og tanker rundt videre forskning.






2.0 TEORI

| dette kapitlet redegjer jeg for et teoretisk rammeverk ansett som relevant for denne studien og
som skal belyse min problemstilling. Jeg presenterer coachingfeltet ut fra et eksistensialistisk-
humanistisk perspektiv med utgangspunkt til Carl Rogers (1951; 1961) personsentrerte teori
(Thorne & Sanders, 2013), inkludert sentrale ferdigheter som viser seg a veere viktig i dialogen
mellom coach og coachee. | tillegg, trekker jeg fram aspektet viljen, slik som forklart av
Roberto Assagioli (1973) og til slutt, har jeg valgt a ta for meg relasjonsdimensjonene
avhengighet, uavhengighet og gjensidighet (Kvalsund & Meyer, 2005; Kvalsund, 2014). Disse
teoriene har bidratt til & gi meg en bedre forstaelse i diskusjonen av resultatene som presenteres

nermere senere i denne masteroppgaven.
2.1 Coaching i et eksistensialistisk-humanistisk perspektiv

Det eksistensialistisk-humanistiske perspektivet bidrar til a forstd hvordan mennesker erfarer
seg selv, maten de er pa og deres omgivelser, og hvordan de ved hjelp av refleksjon og
stimulering kan oppdage et mer positivt og aksepterende liv (lvey, Ivey, & D'Andrea, 2012).
Knyttet til coaching kan perspektivet medvirke til utvikling bade for coach og coachee, og tar
slik utgangspunkt i a fremme videreutvikling gjennom a utforske beskrivelser av egen
livsverden for & mestre erfaringer i gjeldende prosess (Spinelli, 2014). Innenfor denne
tilneermingen understrekkes ogsa viktigheten av relasjonsinteraksjonen mellom mennesker og
hvilken mate dette foregar pa. Hvordan coach blir i sin veeremate i mgte med coachee, og
omvendt. 1 tillegg, framhever Spinelli og Horner (2007) at mennesker har med seg en
erfaringsbakgrunn som kan veere styrt av deres tro og verdier, som de bevisst og ubevisst kan
bringe inn i handlinger de utfgrer og beslutninger som tas i hverdagen. Den andre bgr derfor
ses som et subjekt og ikke et objekt, noe som ogsa er den sentrale tankegangen i denne
tilneermingen.

Det eksistensialistisk humanistiske perspektivet danner saledes en relevant
innfallsvinkel rundt forstaelsen av hvordan coach legger til rette for a lgfte coachee sine
ressurser, men ogsa apner opp for et kritisk blikk og utfordringer beskrevet i denne forskningen,
knyttet til coaching. | forbindelse med dette har jeg ogsa valgt & ta for meg tre prinsipper som
Joseph Spinelli (2014) papeker i den eksistensielle coachingen. 1) Slektskap (relatedness) som
innebeerer at vi er i kontinuerlig relasjon med andre og opptrer ut fra det. 2) Usikkerhet
(uncertainty) for uvissheten og det uforutsigbare vi mgter i hverdagen. 3) Den eksistensielle

angsten (existential anxiety) som kommer av at vi er usikre, og som kan vere bade en fordel og



en ulempe for oss i form av at den kan blokkere, men ogsd motivere. Med disse prinsippene
inviterer jeg til diskusjon i drgftingsdelen om reelle erfaringer rundt hvordan coach opplevde
tilretteleggingen for & hjelpe coachee og hva som ble oppdaget i denne prosessen. 1 tillegg til
dette inngar Rogers’ (1951; 1961) personsentrerte teori i det eksistensialistisk-humanistisk
perspektivet og bygger pa dennes tankegang, noe jeg ser pa som svert relevant for a besvare

problemstillingen min og som jeg forklarer naermere i neste avsnitt.
2.2 Carl Rogers personsentrerte teori som tilnaerming til coaching

Den personsentrerte teorien ble grunnlagt av Carl Rogers pa 1940 og 1950-tallet, og handler
om at mennesker har et iboende potensial i seg som innebeerer at de sitter pa lgsninger og svar
om sin egen livsverden (Spinelli, 2014). Dette blir ogsa beskrevet som selvaktualisering (self-
actualization), noe Carls Rogers verdenssyn bygget pa (lvey et al., 2012). Han mente at, nar
den andre gis muligheten til & uttrykke egne refleksjoner rundt deres bekymringer, vil en
virkelig snakke fra et genuint selv (Rogers, 1951). Med utgangspunkt i dette bidrar coach til &
hjelpe coachee i prosessen med a lgse og oppklare utfordringer som oppstar. | denne teorien
legges fokus pa individets evne til & handle selv og til & ta bevisste valg i eget liv, noe som kan
oppnas gjennom a fremme en omgivelse i form av motivasjon, oppmuntring og fasilitering
(Spinelli & Bryant-Jefferies, 2007). Coach lar coachee lede samtalen ved & selv formidle med
egne ord hvordan han eller hun kan lgse et problem, uten at coach forteller det til coachee.
Spinelli (2014) forklarer at dette er essensen i personsentrert teori og papeker at coach bgr innta
en non-direktiv holdning som ikke er demmende eller gir direkte rad til coachee. Gjennom dette
far coach ta del i coachee sin tankegang og pa den maten starte en form for tilrettelegging.
Coachee skal finne sin egen vei i utfordringen han eller hun befinner seg i. Det er likevel viktig
a bemerke at coach ikke er eller oppfattes som en passiv deltaker i prosessen. Coach kan for
eksempel gjennom a stille sparsmal tilbake til coachee, legge til rette for akkurat det Rogers
formidler, og samtidig oppdage noe ved seg selv. I nyere forskning om utvikling av leder som
coach kan det virke som Grant og Hartley (2013) stetter denne tankegangen ved & nettopp
oppfordre til formidling gjennom subjektive ord og slik oppna autentisitet. Videre hevder
Rogers (1951) at kongruens, som betyr a veere ekte, er en annen avgjerende holdning hjelperen
bar ta meg seg i samtale med den andre. Coach kan for eksempel gjere dette ved a vise arlighet
til sin coachee, men ogsa forvente det samme tilbake.

Et annet viktig og relevant moment ved personsentrert teori er at det ikke gjeres en
forskjell pa positive og negative opplevelser mennesker erfarer (Spinelli, 2014). Med dette

menes at det kan lettere prioriteres a forbedre pa det negative, mens det en er god pa kan



glemmes. Teorien kan virke og legge fokus pa begge deler, hvor positive erfaringer ogsa kan
forsterkes. Dette kan ogsa forstas i sammenheng med det tredje prinsippet Spinelli (2014)
framhever om den eksistensielle angsten som ikke bare kan hemme prosessen, men ogsa
stimulere den. Knyttet til coaching kan coach for eksempel bruke fremgangsmaten til a
forsterke coachee sin positive erfaring gjennom tilbakemeldinger i form av ros, noe som igjen
kan fgre til mindre avhengighet og mer mestring og utvikling rundt hans eller hennes styrker
pa arbeidsplassen. Pa en annen side kan usikkerheten som vekker en slags eksistensiell angst i
coach, fare til en falelse av motivasjon til & lgse utfordringen ved hjelp av coaching verktay.
Og slik fgle pa mindre press. Ut fra denne teorien forsgker coach a jobbe med a se framover og
hjelpe coachee gjennom fasilitering til & gjere det samme (Spinelli & Bryant-Jefferies, 2007).

I tillegg til det & vaere kongruent i mgte med den andre understrekker Rogers (1951)
viktigheten av empati. Det handler om & ha viljen og evnen til & forsta den andre og hans eller
hennes syn pa verden (Thorne & Sanders, 2013). Nar coach responderer, gnsker bekreftelse fra,
eller gir tilbakemeldinger til coachee bar disse forsgkes a uttrykkes med en empatisk fremtreden
og tone. A ha en empatisk bevissthet i mgte med den andre kan fare til myndiggjering av
vedkommende. Videre papeker Rogers (1951) at det a ha en empatisk holdning krever ogsa a
vaere sikker pa egen identitet. Dette for a klare & genuint innta den andres verden uten frykt for
hva som kan skje og uten a miste sjansen for & komme tilbake til den andre. Gjennom a ha en
dypere forstaelse for seg selv, kan denne utspille seg i & opptre pa en god og mer autentisk mate
i mgte med den andre (Spinelli & Bryant-Jefferies, 2007). A vise forstaelse og vere interessert
i den andre pa en respektfull og ekte mate, kan coach bidra til & lgfte bade coachee som person
og hans eller hennes ressurser. Coach sin oppgave er a forsgke a gi coachee en mest mulig
autentisk opplevelse slik at coachee faler seg akseptert og forstatt.

Elementene, selv-aktualisering, non-direktivitet, kongruens og empati, som er nevnt i
dette avsnittet og som er knyttet til den eksistensialistisk-humanistiske tradisjonen og Carl
Rogers personsentrerte teori, er valgt som en tilpasset avgrensning knyttet til min egen
forskning rundt coachende lederskap med fokus pa styrker. Gjar derfor oppmerksom pa at
teorien ogsd omhandler et mangfold av andre viktige momenter. Det som er fremstilt av teori

her vil veere utgangspunktet for det jeg skal diskutere i funnkapitlet senere i oppgaven.
2.3 Ferdigheter i coachingpraksis

I hjelpekonteksten skilles det mellom to typer ferdigheter i mgte med den andre,
oppmerksomhetsferdigheter og pavirkningsferdigheter (lvey et al., 2012). Den farstnevnte

inneberer verbal og non-verbal informasjonsinnhenting som kan fare til respons, og den andre



inngdr i et mer direkte handlingsrettetfokus som innebarer a pavirke til endring og lgsninger
(Kvalsund, 2006). Lytting, nysgjerrighet og fokus pa handling og lering er viktige
kjernemomenter i coaching, hvor betydningen og bruken av det & gi og fa tilbakemelding, samt
viktigheten av ansvarliggjering, ogsa inngar som sentrale elementer i praktiseringen (Gjerde,
2003; Moen, 2009; Kvalsund, 2014)

2.3.1 Lytting

Lytting regnes a veere kjerneferdigheten i coaching og papekes a vaere avgjgrende for & legge
til rette for coachee sin gkning av bevissthet, utvikling og mestring (Gjerde, 2003; Moen, 2009).
Roald (2016) viser gjennom sin forskning pa coachende lederskap at coach (lederen), ved hjelp
av coaching, har forbedret sine evner for & lytte til sine coachee (medarbeidere). Berg og
Karlsen (2016) statter seg til Roald (2016) sine funn og viser til flere fordeler ledere har fatt
ved bruk av coaching, som for eksempel gkt selvbevissthet. Ifglge Kvalsund (2006, s.7) er
Iytting den grunnleggende oppmerksomhetsferdigheten som kan vare bade passiv, for
eksempel nikke og smile, og aktiv, uttrykt gjennom gjentagende ord eller setninger. Gjerde
(2003) presenterer lytting gjennom tre niva: indre, fokusert og ikke-verbal, men det er den farste
og andre nevnte jeg velger a ga nsermere inn pa i denne oppgaven, da det er disse to lyttenivaene,
slik informantene uttrykker, synes & ha vert praktisert mest ved hjelp av coaching. Indre lytting
kan skje nar vi er i samtale med den andre, bevisst og ubevisst, og kan forstas bade positivt og
negativt (Gjerde, 2003). Vi blir mer opptatt av a fa fram det vi selv tenker pa, det vi har behov
for og det som interesserer oss, mer enn a faktisk hgre pa det den andre har a si. Fokusert lytting
innebzrer a vaere oppmerksom pa den du er i samtale med og forsgke a legge deg selv og dine
tanker til side (Gjerde, 2003; Woodcock, 2010). Minner likevel om at lseringsprosessen skjer
pa et gjensidighetsgrunnlag (Kvalsund, 2014) og i tillegg til dette kan hindringer ved a lytte
dukke opp.

2.3.2 Nysgjerrighet

I coachingpraksis inntar coach en nysgjerrig holdning for & hjelpe coachee til & utforske,
reflektere og oppna sine gnsker selv (Gjerde, 2003). Nysgjerrighet kan oppnas gjennom
kommunikasjon i form av for eksempel sparsmalstilling, ideer eller diskusjoner (Berg & Ribe,
2006). Sparsmalstilling, mer spesifikt apne sparsmal, er et av flere virkemidler beskrevet i
denne studien som aktivt brukt. Whitmore (2009) hevder at apne spgrsmal kan vare de mest
effektive sparsmal 4 stille til coachee fordi de inviterer til mer forklarende, utforskende og
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beskrivende svar. Det hjelper coachee & snakke apent og fritt med sitt eget sprak om egne tanker
og oppfatninger. Flaherty (2010) papeker, knyttet til dette at spraket vi snakker er ikke bare
kommunikasjon, men at det gir oss muligheten til & uttrykke vart syn pa verden. Whitmore
(2009) pa sin side framhever at det a stille sparsmal er den beste maten a bidra til gkt bevissthet

og ansvarliggjering hos coachee, noe som farer til det jeg skal presentere i neste avsnitt.
2.3.3 Ansvarliggjering

Nar coach retter fokus mot handling er det flere virkemidler som kan tas i bruk for a sette i gang
endring eller andre @nsker i coachingprosessen, for eksempel ansvarliggjering eller
maloppnaelse (Gjerde, 2003). Ansvarliggjering fremkommer hyppig og jevnlig i datamaterialet
mitt og er derfor relevant for problemstillingen min. Knyttet til coaching handler
ansvarliggjering om & hjelpe coachee a ta ansvar for egen lering og utvikling selv, men
bevissthet rundt ansvarsoppgaven er avgjgrende for a lykkes (Moen, 2009). Berg & Karlsen,
(2016) kan virke og framheve at ansatte behgver a kjenne pa at de er selvstendig og har et ansvar
pa arbeidsplassen. Nar coachee gis ansvar eller tar initiativ til det selv, kan en falelse av eierskap
oppsta, hevder Whitmore (2009). Berg og Ribe (2006) papeker viktigheten av at coachee skal
ha en god forstaelse rundt det eierskapet han eller hun oppnar, og at coach gjennom a vare
oppmerksom pa hvordan coachee forstar det som eies, skal forsgke a bidra til & fange coachee
sine skjulte styrker. Roald (2016) nevner at ansvarliggjering av coachee bidrar til et bedre
samarbeid, hvor coach pa sin side slipper a sta alene med alle ansvarsoppgaver. Likevel, i denne
ansvarliggjeringsprosessen kan forventninger fra begge parter dukke opp og tilbakemeldinger

til hverandre kan derfor veere viktig. Se neste avsnitt.
2.3.4 Tilbakemelding

Tilbakemelding i coaching kan beskrives som en pekepinn pa det en er god pa eller ikke, hvor
hensikten er & gi coachee en fglelse av at han eller hun faler seg sett og akseptert (Berg & Ribe,
2006). A gi tilbakemelding handler ikke bare om & respondere pa det coach ser og observerer,
men ogsa om 4 bidra til utvikling hos coachee hvor effektivitet ved mal kan oppnas (Berg &
Karlsen, 2016). Flaherty (2010) skriver at tilbakemeldinger utvikler coachee gjennom &
stimulere til refleksjon, selvobservasjon og selvvurdering av hvordan en handler og jobber.
Tilbakemelding knytter seg sammen med de andre nevnte ferdigheter; lytting, nysgjerrighet og
ansvarliggjering, og kan bidra til & forsterke fremgang i coachingprosessen bade hos coach og
coachee (Gjerde, 2003). | forbindelse med fremgang papeker Arnulf, Glasg, Andreassen og
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Martinsen (2016) at dersom tilbakemeldinger ikke gis kan det ha en negativ pavirkning hos
medarbeideren utvikling (coachee). Tilbakemelding har en slags makt, slik at maten denne gis
pa av coach er sveert viktig for at coachee ikke skal fgle seg angrepet eller ta det personlig (Berg
& Ribe, 2006). Respekt og omsorg vil vare viktig a ta hensyn til nar denne ferdigheten brukes
i praksis. Styrker og svakheter kan gjennom tilbakemelding gjegre coachee mer oppmerksom og
gi mulighet for forbedring eller endring.

Oppsummert, er bade oppmerksomhet og pavirkning relevante ferdighetselementer i
denne masteroppgaven. Ivey et al. (2012) framhever viktigheten av a lytte til den andre gjennom
a spke og vere nysgjerrig pa hans eller hennes styrker og ressurser, og samtidig minne den
andre pa erfaringer som reflekterer til positivitet i livet. Pa en annen side, i sin
forskningsartikkel, gjer Woodcock (2010) oppmerksom pa at coach bgr hgre pa coachee
gjennom & finne egne metoder som har en apen holdning med hensikt til egne erfaringer og
reaksjoner, noe som kan forstas i likhet med den eklektiske vaeremate nevnt i forbindelse med
Carl Rogers (1951) tidligere i kapitlet. Videre mener forfatterne at papeking av den andres
positive styrker ber identifiseres i hver samtale fordi det kan fare til & mestre utfordringer pa en
bedre mate. Noen av ferdighetene beskrevet over kan ogsa oppfattes a innga i det som er nevnt

i Carl Rogers (1951; 1957; 1961) utgangspunkt for en god samtale med den andre.
2.4 Viljen

Viljen beskrives a referere til en persons evne og energi for a rette sin oppmerksomhet mot et
bestemt mal eller gnske i livet (Ivey et al., 2012). Assagioli (1973) hevder at potensialet i viljen
bar fanges gjennom ens erfaring av den, og at denne kan skje gjennom tre faser: 1) the will
exists, at viljen erkjennes a eksistere, 2) realization of having a will, at en realiserer & ha en vilje
og 3) being a will, & veere viljen. Forfatteren (1973) framhever videre at en fult utviklet vilje
bestar av fire aspekter: 1) the strong will, som kjennetegner en trening gjennom de tre ovenfor
nevnte faser, a bli sterk nok til a takle vanskeligheter som dukker underveis. 2) The skillfull
will, som innebarer en forstaelse av eget indre grunnlag, egne holdninger og interaksjonen
mellom dem. 3) The good will, som, i tillegg til the strong will og the skillfull will, papeker
viktigheten av a ha en god vilje, dersom den skal bli fult utviklet. Og 3) The transpersonal will
handler om verdier som en har, som en ikke ngdvendigvis tenker over, men kan oppdage i mgte
med den andre dersom det gis rom for det. Dersom potensialet i personens egen vilje risikerer
a ikke bli oppnadd, viser Assagioli (1973) til to begrunnelser. Den ene grunnen kjennetegner
ens kontakt med viljen i seg selv, og den andre handler om viljens egen funksjon og utholdenhet

til 2 bestemme hva som ma gjeres og hvordan det gjeres, i mate med livets utfordringer. | en
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slik prosess hvor en skal sette i gang et indre arbeid med sin egen vilje, legger Assagioli (1973)

til, at forvirring og overrumpling kan oppsta. Utholdenhet er derfor viktig.
2.5 Tre relasjonsdimensjoner

For at coach og coachee skal utvikle seg er det viktig at begge forsgker a veere oppmerksom pa
relasjonen som skjer mellom dem. Dette innebarer at hver enkelt utvikler seg i mgte med den
andre, og slik leerer a kjenne seg selv (Kvalsund & Meyer, 2005). Noe som relateres til Martin
Bubers (2004) beskrivelse av I-Thou, altsa «jeg og du», og ikke kun I «jeg» (Ivey et al., 2012).
Alle mennesker har med seg ulike bakgrunns erfaringer fra andre relasjoner i livet, og som igjen
kan pavirke hvordan vi blir i forhold til nye relasjoner. Hvordan relasjoner kan variere mellom
coach og coachee, og hvordan pavirkningen skjer mellom dem, kan beskrives gjennom tre
dimensjoner: avhengighet, uavhengighet og gjensidighet, som kan vare bade positive og
negative (Kvalsund & Meyer, 2005; Kvalsund, 2014).

2.5.1 Avhengighet

Avhengighetsrelasjonen kan forklares gjennom mor-barn-forholdet, hvor barnet, som mangler
et grunnlag av tanke- falelse- og kunnskapsmessig viten, er avhengig av omsorg og veiledning
fra sin mor i den tidlige livsfasen (Kvalsund & Meyer, 2005; Fikse, 2015). En kan bygge pa
denne forklaringen av avhengighetsrelasjonen som videre representerer et asymmetrisk forhold
der den enkelte er avhengig av den andre for a utvikle seg. For eksempel, coachee behgver
tilrettelegging av coach for & utvikle sine egenskaper rundt forskjellige arbeidsoppgaver, og
dermed er coachee pa denne maten avhengig av coach. Men for at denne
avhengighetsrelasjonen skal vere positiv kreves det en gjensidig erkjennelse av behov mellom
bade coach og coachee (Kvalsund, 2014). Dersom det asymmetriske forholdet i avhengigheten
ikke bevares, gjennom for eksempel at behovet ikke erkjennes av den ene parten, blir det
negative i relasjonen introdusert. Kvalsund & Meyer (2005) hevder at behovet for & ga ut av
avhengigheten og inn i uavhengigheten vil alltid veere forventet & komme. Et eksempel pa dette
kan veere at coachee gnsker a utfare arbeidsoppgavene pa sin mate eller at coach har en
forventning om at coachee skal kunne ta ansvar for egenlaring uten at coachee mener det
samme. Kvalsund (2014) papeker at i en negativ avhengighetsrelasjon kan det oppsta konflikter

og maktmisbruk, og derfor er lytting og tillit viktige elementer a ta hensikt til.

13



2.5.2 Uavhengighet

Uavhengighetsrelasjonen kjennetegnes av en symmetri som er i kontrast til asymmetrien i
avhengigheten og legger vekt pa et behov for gjensidig erkjennelse (Kvalsund & Meyer, 2005).
I uavhengighetsrelasjonen utvikler det seg en selvstendighet gjennom kunnskapen en har leert i
avhengigheten og slik oppnadd en modenhet som kjennes naturlig. Et eksempel pa denne
relasjonsdimensjonen er at coach og coachee begge er enige om a handle ut fra egne behov,
folelser og tanker, samtidig som tilliten er tilstede. Kvalsund (2014) beskriver dette som en
positiv uavhengighetsrelasjon, men dersom den ene parten erfarer a veere mer uavhengig enn
den andre, vil relasjonen dermed bli negativ. | en slik negativ uavhengighetsrelasjon kan
asymmetrien fra avhengigheten igjen oppsta, i form av for eksempel at coach tar makt over
coachee for a opprettholde sin egen uavhengighet. Hvis dette inntreffer kan coachee fale pa

utrygghet og mistillit fra coach.
2.5.3 Gjensidighet

Gjensidighetsrelasjonen blir til nar begge parter har akseptert de ulikheter og usikkerhet som
kan oppsta mellom dem, slik at de oppnar et mal om godt samarbeid, samtidig som hverandres
selvstendighet ivaretas (Kvalsund & Meyer, 2005; Kvalsund, 2014). Gjensidighetsrelasjonen
kan lykkes gjennom at begge parter kommuniserer pa et dypere niva hvor ingen av de forsgker
a true deres selvstendighet. Dersom den ene parten ikke overholder grunnlaget for
gjensidigheten i relasjonen kan denne bli negativ. Coach og coachee behandler hverandre med

respekt og aksepterer uenigheter som kan oppsta i relasjonen.
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3.0 METODE

| dette kapitlet presenterer jeg mitt forskningsdesign som inneberer valg av metode og hvordan
jeg som forsker har gatt fram for & samle inn datamateriale for a besvare pa min problemstilling
som er: «Hvordan erfarer coachene (lederne), ved hjelp av coaching, a legge til rette for a lafte
coachee (medarbeiderens) ressurser pa arbeidsplassen?». Temaet som jeg undersgker i denne
studien er «Coachende lederskap med fokus pa styrker». Forberedelser jeg gjorde i startfasen
og beskrivelser av utvalg og rekruttering vil bli lagt fram. | tillegg begrunner jeg hvorfor og hva
som gjorde til at jeg valgte intervju og hvilke egne refleksjoner som oppsto under
gjennomfering av forskningsprosessen. En god studie Kkarakteriserer nettopp disse

presentasjonene (Postholm, 2010).
3.1 Metodisk tilneerming i kvalitativ studie

Tema og problemstilling, samt interessen og nysgjerrigheten min, har vaert bakgrunnen for valg
av metode i dette forskningsprosjektet. Som forsker i denne studien har jeg, blant annet, vaert
opptatt av & fa en bedre forstaelse og et bedre innblikk i temaet jeg har valgt & fordype meg i.
Mitt gnske om bedre forstaelse henger sammen med det jeg har en ambisjon om a undersgke i
dette forskningsprosjektet. Derfor ble kvalitativ metode den beste metoden for & oppna nettopp
dette (Postholm, 2010; Silverman, 2014). Som fremstilt i min problemstilling er jeg interessert
og nysgjerrig i ledernes egne subjektive opplevelser, falelser og tanker slik som de erfarer det
i deres livsverden (Ryen, 2002). Silverman (2014) beskriver dette som forskning med en
naturalistisk tilneerming hvor forsker studerer fenomenet fra fenomenets naturlige perspektiv,
noe jeg legger stor vekt pa i dette forskningsprosjektet. Jeg er ute etter & forsta ledernes
meninger slik som dem beskriver det ut fra deres egen situasjon, hvor jeg ut fra beskrivelsene
deres forsgker a tolke og analysere disse. For & oppna dette i denne prosessen kreves det
detaljerte beskrivelser fra informantene, hvor den kvalitative metoden vil egne seg best til a
brukes fordi den tillater forskernaerveer (Thagaard, 2013). Med denne studien héper jeg at
leserne kan oppna ny kunnskap og forhapentligvis overfgre denne til sin hverdag eller
arbeidshverdag, som en naturalistisk generalisering (Lincoln & Guba, 1985, Postholm, 2010).

For & ga et steg videre i utdypning av forstaelsen knyttet til selvvalgt tema «Coachende
lederskap med fokus pa styrker» har jeg latt meg inspirere av fenomenologi som viser seg nyttig
da jeg skal sparre informantene mine om deres subjektive erfaringer og pa hvilken mate de

tenker og faler rundt lederens erfaring med a coache medarbeidere til utvikling. Fenomenologi
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vil slik vaere hensiktsmessig i mitt forskningsprosjekt (Thagaard, 2013). Dette gar jeg derfor

naermere inn pa i neste avsnitt.
3.1.2 Fenomenologi

Fenomenologi ble grunnlagt av filosofen Edmund Hussel og studerer menneskelig erfaring
(Kvale & Brinkmann, 2010; Kvalsund, 2014). Jeg har valgt fenomenologi som tilnerming i
mitt forskningsprosjekt fordi den retter en interesse mot a forsta den andres opplevelser slik
som han eller hun beskriver dem, noe som regnes a vare virkeligheten for det erfarende
subjektet (Kvale & Brinkmann, 2010). Med utgangspunkt i problemstillingen fremstilt, er
fenomenet i denne studien coachenes (lederens) erfaringer, ved hjelp av coaching, a legge til
rette for & lgfte coachee (medarbeiderens) ressurser pa arbeidsplassen. Jeg som forsker
praktiserer forskningsintervjuene med et fenomenologisk perspektiv, hvor enkeltinformantens
livsverden, og apenhet for dens subjektive erfaringer, star i fokus (Kvale & Brinkmann, 2010;
Bevan, 2014). Den fenomenologiske tilneermingen ble utviklet med utgangspunkt i filosofi og
psykologi, hvor det ogsa nevnes et skille mellom et sosiologisk og psykologisk, individuelt
perspektiv (Giorgi & Giorgi, 2003; Postholm, 2010). Det sosiologiske perspektivet baserer seg
pa grupper, og psykologisk individuelle perspektivet retter seg mot den enkelte (Postholm,
2010). Den sistnevnte vil veere mest passende for denne studien, fordi sgken er etter
informantenes subjektive opplevelser som enkeltpersoner. Na&ermere forklart, vil jeg ogsa nevne
at informanten som enkeltmenneske har tidligere opplevelser og kan fortelle om sine erfaringer
ut fra det, men samme fenomen kan erfares annerledes av en annen informant (Postholm, 2010).
Alle mennesker er unike pa hver sin mate og kan derfor oppleve samme ting forskjellig. For
eksempel, som fenomen i selve intervjuet utforsker jeg en reaksjon informanten uttrykker i det
som blir fortalt, gjennom & stille et hvordan — spgrsmal. Senere i et annet intervju oppstar
reaksjoner som kjennes igjen fra det forrige intervju, men som beskrives forskjellig. Pa denne
maten forsgker jeg a finne mening i samme fenomen, gjennom beskrivelser fra ulike
informanter. Giorgi og Giorgi, (2003) beskriver en slik meningssgking som fenomenets essens
i det som erfares. Videre gjgr Postholm (2010) oppmerksom pa at forsker ikke kan etterse om
det er samsvar mellom det informanten deler av opplevelser, og med det som faktisk hendte i
det gyeblikket. Noe som mulig kan stille spgrsmal til studiens kvalitet. Likevel skal
informantenes fortellinger i forskningsintervjuet ha sterst betydning og betraktes som sanne.
Forutsetningen for virkelighet hos informanten er den subjektive beskrivelsen og meningen

informanten har, og ikke om det som skjedde den gang objektivt (Postholm, 2010; Kvalsund,

16



2014). Senere i dette kapitlet forklarer jeg ogsa hvordan mine egne opplevelser og refleksjoner

rundt det & innta en fenomenologisk forskerrolle har veert i forskningsprosessen.
3.2 Strategi for datainnsamling - det kvalitative forskningsintervju

Forskningsintervjuet kan forstas som en faglig konversasjon omfattet i dette tilfelle av et
intervju mellom forsker og informant (Kvale & Brinkmann, 2010). Forberedelser i forkant av
forskningsintervjuene besto farst av en oppfriskningslesing knyttet til det kvalitative
forskningsintervju med en fenomenologisk tilnaerming, hvor hensikten var & gjere meg selv
som forsker mer bevisst pa viktige og relevante momenter under gjennomfaring av intervijuet.
| forskningsprosjektet mitt har jeg valgt det kvalitative forskningsintervju pa bakgrunn av at det
gir meg som forsker muligheten til & komme naermere informantenes verden gjennom et
personlig mate hvor jeg far stilt spgrsmal direkte, noe som ogsa regnes a vare en av de starste
styrkene i kvalitativ forskning (Thagaard, 2013; Silverman, 2014). I tillegg til dette inkluderer
jeg den fenomenologiske tilnermingen i denne forskningsprosessen fordi det fokuserer pa
informantenes oppfatning av opplevelser, refleksjoner og erfaringer slik som de beskriver det
(Kvale & Brinkmann, 2010). Med utgangspunkt i dette har hensikten ogsa veert a forsgke a
unnga en asymmetrisk relasjon hvor jeg som forsker dominerer samtalen, selv om formalet med
forskningen ble bestemt av meg (Thagaard, 2013). Denne fremgangsmaten hjalp meg til &
virkelig ga inn i dybden pa utforskning av tema og problemstilling.

Tankeprosessen rundt temaet jeg forsker pa startet tidlig etter mitt farste mgte med
begrepene coaching og lederskap, hvor det dukket opp en del sparsmal som vekket min
nysgjerrighet. Jeg noterte disse ned med tanke pa & kunne anvende dem i min forskningsprosess
videre og tilpasse dem ved omformuleringer til min intervjuguide. | denne studien benytter jeg
meg av det Kvale og Brinkmann (2010) beskriver som semistrukturert livsverden intervju
inspirert av fenomenologien, hvor samtalen utferes ved hjelp av en forhandsskrevet, men
fleksibel intervjuguide. Ryen (2002) gjer oppmerksom pa at for mye struktur kan fare til at
fenomener kan bli oversett eller misforstatt. Jeg brukte derfor fleksibilitet ved a falge med pa
informantens beskrivelser underveis i forskningsintervjuet samtidig som jeg forsgkte a fange
gnsket informasjon knyttet til mitt tema og problemstilling. P4 en annen side vil en viss
intervjuguidestruktur bidra til a fange viktige relevante detaljer fra informanten uten a ga
utenfor temaet (Ryen, 2002). Jeg som forsker gikk inn i samtalen med en apen innstilling om
at uforutsette fortellinger kunne oppsta (Thagaard, 2013). Sparsmalene jeg stilte til informanten
var bade planlagte etter intervjuguiden, men ogsa improviserte, alt etter relevans der og da. |

noen intervjuer behgvde jeg for eksempel ikke & stille alle forberedte spgrsmal, fordi
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informanten svarte pa disse gjennom flyten i samtalen. Pa denne maten var jeg som forsker
kontinuerlig med pa informantens refleksjonsreise (Postholm, 2010) og intervjuguiden ble
derfor forandret etterhvert som intervjuene ble gjennomfgrt. Hensikten var a la informanten
pavirke interaksjonen i samtalen (Ryen, 2002). Jeg gjer likevel oppmerksom her pa at
endringene som ble gjort i intervjuguiden underveis ikke medferte at informantene for
eksempel fikk forskjellige spgrsmal. Jeg ble godt kjent med intervjuguiden slik at jeg hele tiden
gjorde meg bevisst pa & holde meg til samme fokus.

Intervjuguiden bidro til & veere et tryggere hjelpemiddel for meg som uerfaren og ny
begynnende forsker, men ogsa en paminnelse i form av et veiledende fokus pa avgrensing og

utdypning av det fenomenet jeg forsket pa.
3.3 Utvalg og rekruttering av informanter

En henvendelse innen en setting hvor kontakt med potensielle deltakere kan opprettes er
ngdvendig for forsker (Thagaard, 2013). | trad med dette har jeg rekruttert informanter til min
studie gjennom et selskap med bred kompetanse om coaching som leverer konsulenttjenester
til bedrifter ur fra blant annet tema om ledelse og medarbeiderskap. Dette er et firma jeg farst
ble kjent med under praksisperioden min for emnet RAD 3034, grupperadgivning: teori, prosess
og ekstern praksis, pa masterutdanningen i radgivningsvitenskap. Postholm (2010) oppfordrer
forsker til & avgrense og konkretisere sine valg av deltakere i forskningsprosjektet. Derfor har
jeg til dette utvalget satt kriterier om at informantene skal ha erfaring med coachende lederskap
og/eller ha deltatt pa coaching kurs, og ha et personalansvar eller jobber tett/delvis tett med sine
medarbeidere. Fra et teoretisk perspektiv i kvalitative studier vil dette beskrives som strategisk
utvalg, basert pa valg av informanter som har relevante kvalifikasjoner knyttet til
problemstillingen i studien (Thagaard, 2013). Rekrutteringsprosessen startet farst ved at jeg tok
kontakt med ansvarlige ledere i dette selskapet hvor jeg presenterte min prosjektbeskrivelse og
stilte spersmal om det lot seg gjare a intervjue ledere som har veert pa lederprogram hos dem.
Etterhvert gikk det relativt fort & komme i kontakt med 4-5 informanter og jeg var sa
heldig at alle takket ja til & delta i forskningsprosjektet mitt. Utvalget ber veere egnet og
tilstrekkelig for de mal forsker skal oppna i studien (Thagaard, 2013). Jeg valgte a intervjue 4-
5 ledere fordi dette antallet sa jeg for meg kunne hjelpe meg a ga i dybden pa deres subjektive
erfaringer, noe Ryen (2002) viser a statte i det hun skriver om at antallet ikke er det som avgjer
kvaliteten pa studien, men heller innholdet. Hver enkelt informant fikk i forkant et
informasjonsskriv om prosjektet med vedlagt samtykkeskjema som de skrev under pa. Alle

informanter var ukjent for meg bortsett fra to som jeg ble kjent med under praksisperioden min
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tidligere, noe jeg erfarte som et slags gjensidig felleskap. P& en annen side viste jeg i forkant av
forskningsintervjuene at jeg kommer til & veere i kontakt med ledere, noe jeg blant annet
assosierte med ord som «dominering», «strenghet» og «skepsis.» Dette farte da til noe
engstelighet med tanker og refleksjoner om hvordan det ukjente maktforholdet hos lederne
kommer til & pavirke meg som fersk forsker. A intervjue ledere eller personer som har stillinger
med stor makt beskriver Kvale og Brinkmann (2010) som eliteintervjuer. | denne prosessen tok
jeg ogsa med meg min erfaringsbakgrunn fra arbeidslivet gjennom flere ar hvor jeg har veert
mye i kontakt med ulike ledere. Jeg kommer nermere inn pa dette under avsnittet om egen

opplevelse av a vare i forskerrollen.
3.4 Gjennomfering av forskningsintervju

Forsker ber ta en vurdering om opptak eller notater skal brukes under forskningsintervjuet
(Thagaard, 2013). Jeg valgte & bruke opptaker i intervjuene med tillatelse fra informantene.
Dette ble de informert om gjennom et informasjonsskriv i forkant av intervjuet. Videre vil jeg
nevne at min erfaring i forskningsintervjuet stemmer med det Thagaard (2013) skriver om at
intervjudeltakerne ikke virket a legge szrlig merke til opptakeren etter at de farst ga samtykke
til den. Jeg planla ogsa a ta noen notater, men erfarte i ettertid at dette ikke ble gjort grunnet
min fulle oppmerksomhet til informanten, samtidig som det heller ikke har fert til noen negative
konsekvenser. Jeg gnsket a benytte meg av de ordrette utsagn direkte pa opptakeren (Thagaard,
2013) som jeg skal analysere etterhvert. Jeg gjer her oppmerksom pa at behovet for a ta notater
under intervjuprosessen har for meg ikke ngdvendigvis vert tilstede. Likevel, for & oppbevare
friske minner og detaljer fra intervjuene hadde jeg en fast rutine pa & skrive logg om min
opplevelse i forskerrollen rett etter samtalene var over. Disse brukte jeg som tilleggsressurser
under transkriberingen og analyseprosessen.

Alle intervjuene i denne studien ble gjennomfeart etter rekrutteringen. For meg som
forsker var det viktig a vere fleksibel i forhold til komfort, tid og trygghet for informantene, og
derfor lot jeg de bestemme tidspunkt og sted for intervjuet. | tillegg til dette har jeg ogsa veert
svaert opptatt av a opprette best mulig relasjon i intervjusamtalen, til tross for relativt korte
personlige mater under forskningsintervjuene. Samtalen far intervjuet var derfor basert pa en
god og hyggelig kontakt, og videre ved farste mgte ble fokus, blant annet, rettet mot en mest
mulig naturlig prat. En apningssekvens i form av en oppvarming basert pa smaprat eller
lignende kan vise seg a vaere avgjerende for en god start pa forskningsintervjuet (Ryen, 2002).
Dette gjorde jeg for eksempel ved @ kommentere hyggelige omgivelser pa arbeidsstedet eller

stille spgrsmal som «har du deltatt pa noen andre forskningsprosjekter tidligere?». Under
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apningsekvensen presenterte jeg meg, gjentok kort formalet med intervjuet og forsikret meg
om det var noen sparsmal informantene ville stille for intervjustart (Kvale & Brinkmann, 2010).

Med implementering av den fenomenologiske tilneermingen i forskerrollen var jeg ikke
kun opptatt av informantenes fortellinger eller det de uttrykte, men ogsa hvordan de erfarte
disse beskrivelsene. Jeg stilte for eksempel spgrsmal om hvilke fglelser som oppsto i de
opplevde situasjonene som de beskrev. Ved intervjuslutt stilte jeg alltid spgrsmal om det var
noe mer 4 tilfgye i tilfelle informantene satt igjen med noe usagt. Samtidig betrygget jeg dem
med paminnelsen om deres personvern og at jeg har taushetsplikt. Dette gjorde jeg fordi i
etterkant av forskningsintervjuer, kan informantene sitte igjen med en viss frykt eller bekymring
over hva de har formidlet til forskeren (Kvale & Brinkmann, 2010). Gjennom & gjgre dette har
hensikten vert a skape en gjensidig tillitt mellom meg som forsker og informanten. Reelt under
mine forskningsintervjuer opplevde jeg for eksempel at noen av informantene delte sensitive
erfaringer, noe som kan ha fart til bekymringer om hvordan disse kommer til & bli brukt i denne
studien. A skape trygghet for informantene har derfor vaert et av mine overordnede mal.

I forskningsintervjuene har jeg ogsa brukt noen ferdigheter som er sentrale i
radgivningsfaget. Etter mye gving og jevnlig praktisering gjennom arene, har disse ferdighetene
blitt godt implementert i meg bade personlig og faglig, noe som jeg bevisst og ubevisst tok med
meg i forskerrollen. For a sikre innsamling av riktig informasjon fra informanten tok jeg i bruk
parafrasering hvor jeg for eksempel forsgkte a speile det informanten uttrykte, med a si: «jeg
herer du sier ...» eller gjentok det som ble sagt neermest likt, som ogsa kalles for papegeyesprak
(Kvalsund, 2006). Dette gjorde jeg for a fa bekreftelse pa informantens erfaringer, men ogsa
oppsummere det som ble sagt i de tilfeller jeg opplevde mye detaljer pa en gang. De nevnte
ferdigheter her er to av flere mater a lytte aktivt pa, noe som er en viktig ferdighet i alle
konversasjoner (Gjerde, 2003) og en ngdvendig kompetanse i et forskningsintervju (Thagaard,
2013. Mer om aktiv lytting kommer jeg nermere inn pa underveis i masteroppgaven.

En annen ting jeg ble oppmerksom pa i forskningsintervjuene var kroppsspraket hos
informantene. Ikke like mye pa alle, men noen interessante kroppsspraksuttrykk kom fram
tydeligere hos noen informanter enn andre. Dette var en uforutsett oppdagelse jeg gjorde meg,
hvor jeg automatisk legget merke til forskijellige uttrykk i det som ble fortalt. Jeg ble bevisst pa
dette der og da. Kvale og Brinkmann (2010) hevder at stemme, kroppssprak og ansiktsmimikk
kan bidra til 2 gi en mer detaljert forstaelse av informantens beskrivelser, noe som jeg reflekterte
over i loggen i etterkant av forskningsintervjuene. Jeg papekte ikke disse under

forskningsintervjuet i frykt for tillitsbrudd (Thagaard, 2013) og isteden forsgkte jeg a stille
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oppfalgingsspersmal som «er det noe som gjer deg usikker ved dette?» eller «har du noen

spesifikke eksempler om ...?».
3.5 Rollen som forsker

Postholm (2010) hevder at forskeren er en viktig person i den kvalitative forskningen og ber ga
inn for & kjenne sin egen subjektivitet og gjere denne synlig for leseren. | et fenomenologisk
forskningsintervju innebaerer dette sa langt det lar seg gjgre, a redusere sine holdninger,
forkunnskaper og fordommer for a oppna sentrale betydninger i informantenes beskrivelser
(Kvale & Brinkmann, 2010). | likhet med Kvalsund (2014), vil denne forklaringen ogsa forstas
som den fenomenologiske reduksjon om a gi den andre muligheten til & fremtre som en er uten
a fortolke eller lage meninger pa forhand. Mine assosiasjoner til ledere som er nevnt tidligere i
dette kapitlet kan virke og stride imot denne reduksjonen. Knyttet til dette gnsker jeg derfor &
argumentere for at til tross for min erfaringsbakgrunn, har jeg bevisst forsgkt & ga inn i
forskningsintervjuene med et apent sinn, gode holdninger og kontinuerlig oppmerksomhet pa
informantens egne subjektive erfaringer. Respekt, tillitt og trygghet har, som allerede nevnt,
veert verdier som jeg i forskerrollen har satt hgyt. Samtidig vil jeg pasta at mine erfaringer og
assosiasjoner knyttet til ledere har forsterket min bevissthet rundt den fenomenologiske
reduksjonen. Postholm (2010) hevder at fenomenologiens far Husserl, beskriver dette som a
lere mer ved a reflektere over seg selv. Gjennom a kontinuerlig jobbe med og veere klar over
eget interesseomrade og forforstaelse, har jeg opplevd det lettere for & oppna objektivitet i
forskningsprosessen. Selv. om jeg bevisst har forsgkt & minske pavirkning overfor
informantenes fortellinger, gjar jeg oppmerksom pa at jeg ikke har lagt meg selv, som forsker
og mine forkunnskaper, helt bort heller. Det har jeg opplevd som umulig a gjare.

Videre, som nybegynner forsker i mitt eget forskningsprosjekt kan jeg kjenne meg igjen
i det Ryen (2002) skriver om at jo bedre innsikt i studien, jo sterre behov for a sgke etter andre
nye informanter enn det forsker allerede har mgtt gjennom intervjuer. I min egen prosess i
forskningen kan dette handle om at jeg under forskningsintervjuene opplevde at mye av det
som ble sagt var gjenkjennbart for meg. Noe som i etterkant ferte til en faglelse av frykt for a
ikke oppdage noe nytt og jeg begynte & sammenligne informantene for hvert intervju som ble
gjennomfart. Pa en annen side fikk jeg ogsa erfare at for eksempel ved senere utfarte intervjuer
ikke ngdvendigvis ga nye innputt (Kvale & Brinkmann, 2010), men jeg kunne gjgre meg tanker
som: «denne informanten gir rikere beskrivelser enn den forrige» eller «her fikk jeg en

annerledes vinkling pa samme tema».
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En ting jeg ble oppmerksom pa, felles for alle intervjuer, var fglelsen av & ha en trang
for & ga ut av forskerrollen og inni en hjelpe/radgiverrolle. Jeg kjente behov for 4 stille spgrsmal

som var utenfor det jeg sgkte etter knyttet til min masteroppgave, men for & hjelpe informanten.
3.6 Transkribering

Nar datamaterialet fra forskningsintervjuene er samlet inn, inntar forsker en indirekte
karakterrolle hvor interaksjonen flyttes fra a veere i mgte med informanten til & jobbe med
teksten (Thagaard, 2013). Relativt kort tid etter at jeg gjennomfarte intervjuene pa lydopptak
med informantene, startet transkripsjons prosess. Nar forsker overfarer det som blir uttrykt
verbalt til en skriftlig form, skjer det en transformasjon fra talesprak til skriftsprak, noe Kvale
og Brinkmann (2010) definerer som transkripsjon. Videre velger jeg a statte meg til det disse
forfatterne skriver nar de gjer oppmerksom pa at intervjuene er samtaler som er levende. Jeg
som forsker valgte derfor & innta en kontinuerlig dialogisk holdning til teksten hvor jeg
transkriberte forskningsintervjuene ved a skrive ned ordrett bade det jeg og informantene
formidlet og uten dialekt, for & ivareta anonymisering. Under og etter transkriberingen noterte
jeg relevante detaljer i margen, som for eksempel stillhet, pust og gjentagende ord. | denne
prosessen gikk jeg ogsa tilbake til min logg som jeg skrev rett etter hvert forskningsintervju
hvor blant annet informantenes kroppssprak ble nevnt. Her kunne jeg se pa bade sammenhenger
og forskjeller i forhold til for eksempel det informanten uttrykte, pusten og kroppsspraket.
Denne maten & jobbe pa gjorde det lettere for meg & ga dypere inn i detaljerte observasjoner jeg
gjorde meg underveis, samtidig som strukturering av dette ble starten pa analyseprosessen jeg

gikk inn i etterhvert.
3.7 Valg av analyse

Jeg har i dette forskningsprosjektet valgt & presentere mitt datamateriale med inspirasjon fra
tematisk analyse, noe jeg har gjort ved a sgke etter manstre og relevante temaer som skiller seg
ut pa tvers av intervjuene (Braun & Clarke, 2013). | denne prosessen har jeg gjennom
strukturering og avgrensing forsgkt, ved hjelp av coaching, a ga dypere inn i elementer knyttet
til coach sine erfaringer a lgfte medarbeiderens ressurser pa arbeidsplassen. Som ellers i
forskningsprosessen, har jeg i denne analysen ogsa tatt for meg en induktiv tilneerming hvor jeg
som forsker har forsgkt a redusere mine egne perspektiver og identifisert dataene slik som de
fremtrer (Braun & Clarke, 2006; Postholm, 2010). Pa en annen side vil det teoretiske
rammeverket jeg har valgt likevel ha en innvirkning pa hvordan jeg oppfatter materialet (Ryen,

2002). Siden jeg fokuserer pa ledernes erfaringer og deres subjektive opplevelser, vil dette etter
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Braun og Clarke (2013) sin definisjon kalles for experiential thematic analysis. Tematisk
analyse beskrives a veere en fleksibel metode og kan samtidig kritiseres for det. Derfor gnsker
jeg gjennom de seks fasene Braun og Clarke (2006) presenterer som analysestrategi, a forklare
0g begrunne mine aktive valg i denne prosessen mest mulig detaljert.

Fase 1 — Bli kjent med datamaterialet (familiarising yourself with data)
A bli kjent med datainnsamlingen har for meg veert en kontinuerlig prosess siden gjennomgang
av forskningsintervjuer med informantene. Analyse er en dynamisk prosess hvor forsker
kontinuerlig beveger seg fram og tilbake i datamaterialet (Ryen, 2002; Braun & Clarke, 2006).
I mate med informantene var det flere ting som gjorde inntrykk pa meg og jeg opplevde at jeg
automatisk begynte a tolke, selv om jeg forsgkte a ha en apen innstilling. Jeg reflekterte over
dette i ettertid og erfarte etterhvert at det var en naturlig reaksjon for a skape mening i
databeskrivelsene. | likhet med det Braun og Clarke (2006) anbefaler i denne fasen, hadde jeg
allerede under transkripsjonen behov for & begynne a skrive i margen noen kommentarer som
er knyttet til min problemstilling. A hare p& opptakene mens jeg transkriberte intervjuene
utgjorde en stor del av bli-kjent-prosessen med datamaterialet. Dette fordi jeg gjennom & hare
det verbale og erfare det skriftlige, opplevde a fa stort utbytte av a virkelig sette meg inn i de
subjektive beskrivelsene til informantene.

Fase 2 — Koding (generating initial codes)
Videre i denne fasen, etter endt transkribering, brukte jeg tid pa a lese over intervju for intervju
for & bli enda bedre kjent med alle detaljer beskrevet av informantene. Jeg kodet manuelt flere
interessante avsnitt i transkripsjonen, noe som resulterte i utallige notater og lister i form av
ord, utsagn og tanker. Jeg tok for meg disse og gikk inn for & identifisere relevante meningsfylte
aspekter knyttet til min problemstilling (Braun & Clarke, 2013). Hensikten med dette var ogsa
a redusere datanotatene ved & sortere og organisere kodingen, for & fa en bedre oversikt, og
forberede meg pa utforming av interessante mgnstre og temaer for problemstillingen min. 1
denne analysen koder jeg pa et semantisk niva fordi jeg er opptatt i betydningen av det som
formidles eksplisitt av informantene (Braun & Clarke, 2006). Informantenes subjektive
beskrivelser som uttrykkes direkte legges vekt pa.

Fase 3 — Temasgking (searching for themes)
Gjennom grundig og systematisk gjennomlesing fra intervju til intervju, begynte jeg a kjenne
igjen bade likheter og kontraster pa tvers av informantenes beskrivelser. Jeg sgkte og sa etter
indikasjoner pa om det kunne vare noen interaksjoner i kodingen. Visuelle verktgy i form av
tankekart pa flere ark har vert en fremgangsmate jeg har brukt for & fordele kodingen i

potensielle mgnstre og temaer (Braun & Clarke, 2006).
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Fase 4 — Gjennomgang av temaer (reviewing themes)
Forrige fase, temasgkingen, var for meg en fin overgang til gjennomgang av temaer. Jeg erfarte
det som et godt hjelpemiddel i struktureringen og utformingen av viktige temaer med relevante
underkategorier knyttet til forskningssparsmalet mitt. Jeg avgrenset kodingen i grupper og
oppdaget bade likheter og ulikheter, selv om temaene relaterte seg sterkt til hverandre.
Likhetene og ulikhetene knyttet seg til informantenes prosess i erfaringsleringen hvor de
uttrykte bade mestring og utfordringer. Neaermere beskrivelse av dette legges fram i
resultatkapitlet. Utenom dette sto jeg ogsa igjen med noen temaer som jeg valgte a ikke ta med,
da de andre sto neermere forbundet med det jeg var ut etter. Denne delen av prosessen opplevde
jeg som mest spennende, da interessante elementer kom frem i lyset.

Fase 5 — Definering og navngiving av temaer (defining and naming themes)
Jeg bestemte meg for & definere og navngi hovedtemaene mine etter at jeg var ferdig med a
analysere datamaterialet. Dette fordi jeg gnsket a forme et helhetlig navn av hva innholdet i
hvert enkelt tema handlet om. Jeg tok utgangspunkt i essensen som kom fram beskrevet av
informantene, og gjennom titlene pa hovedtemaene har hensikten veert & gi leseren et
innledende blikk pa selve innholdet.

Fase 6 — Rapportprodusering (producing the report)
Resultatkapitlet er formet av at jeg har valgt ut relevante og interessante sitater fra
transkriberingen, som er knyttet til den gjennomfarte kodingen. Disse sitatene er de subjektive
beskrivelsene formidlet av informantene og med utgangspunkt i dette har jeg kommet fram til
et helhetlig innhold knyttet til valgt problemstilling. Rapporten er delt inn i tre hovedtemaer
med underkategorier under hvert tema, noe jeg valgte a gjere for a utforske temaene dypere.
Etter ferdigskrevet resultatkapittel leste jeg grundig gjennom alle hovedtemaer og lagde et kort
sammendrag for hver underkategori, og deretter et tankekart for hver av dem. Dette hjalp meg
a oppfriske, oppsummere og strukturere funn fra datainnsamlingen.

Beskrivelsene presentert her er en ikke-lineaer fremgangsmate, hvor jeg kontinuerlig

gikk fram og tilbake i mitt datamateriale for a sikre kvalitet.
3.8 Kvalitet ved studien

Som nevnt i avsnittet om forskerrollen er jeg som forsker en viktig faktor i denne forskningen.
For & fremme kvalitet i studien min har hensikten derfor veert a forsgke a ha en god nok faglig
innsikt og vaere oppmerksom pa de utfordringer som oppstar (Ryen, 2002). Jeg har gjort dette
for & gi leseren en genuin og troverdig opplevelse av at denne forskningen er gjennomfart pa

en ordentlig mate og forhapentligvis bruke den i sin hverdag eller pa arbeidsplassen. For &
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forklare kvalitetssikringen av min forskning nsermere, gar jeg i dette avsnittet, inn pa begrepene
validitet, reliabilitet, troverdighet, overfarbarhet, palitelighet og bekreftbarhet (Lincoln & Guba
1985; Postholm, 2010) slik som jeg benyttet meg av dem i denne forskningen.

Validitet handler om verdien i sannheten og virkeligheten rundt forskningen i studien
(Ryen, 2002; Postholm, 2010). For a sjekke denne validiteten stilte jeg sparsmal til hva som
kan veere sant og usant, eller virkelig og uvirkelig i denne studien. Jeg var ogsa oppmerksom
pa egne fortolkninger som forsker, om de var gyldige (Kvale & Brinkmann, 2010). Mine
informanter var varslet at innsyn i analysen av datamaterialet var mulig, slik at, dersom
gnskelig, muligheten for & gi meg tilbakemeldinger i ettertid var der. Det som presenteres i
forskningen skal veere riktig framstilt (Lincoln & Guba, 1985). I tillegg til dette, under
forskningsintervjuene, brukte jeg blant annet oppmerksomhetsferdighetene parafrasering og
oppsummering aktivt (Kvalsund, 2006) for & forsikre meg om at det informantene formidlet
stemte med det jeg oppfattet. Dette resulterte i at informantene fikk muligheten til & si fra
dersom det jeg forsto var riktig eller feil. Videre i denne masteroppgaven har jeg veert opptatt
av a gi god nok informasjon om temaet jeg har forsket pa og det jeg har funnet ut. Dette i hap
om a gjare det lettere for leserne a ta det i bruk i sine situasjoner eller den enkeltes hverdag. |
kvalitativ forskning kalles dette kvalitetskriteriet overfgrbarhet, noe som knytter seg til om det
som undersgkes ogsa kan anvendes i andre sammenhenger (Thagaard, 2013).

Siden denne masteroppgaven er en fenomenologisk studie velger jeg & forholde meg til
begrepet palitelighet istedenfor reliabilitet (dependability) (Postholm, 2010). For & ivareta
palitelighet har jeg forsgkt a fremstille sa konkrete og detaljerte beskrivelser som mulig for &
dokumentere maten jeg gikk fram i datainnsamlingen (Lincoln & Guba, 1985), samt hvorfor
jeg gjorde de valg og beslutninger jeg gjorde. | vedleggsdelen legger jeg ved alt av
dokumentasjon, som jeg ser pa som relevant for & sikre palitelighet. Disse er, oppdatert
intervjuguide (vedlegg nr.1), svarskjemaet fra NSD (vedlegg nr. 2), og informasjonsskrivet til
informantene med samtykkeskjemaet (vedlegg nr.3). Knyttet til reliabilitet har jeg valgt & nevne
begrepet autentisitet som Silverman (2014) papeker i kvalitativ forskning. Det handler om det
autentiske selvet i intervjuet hvor malet er & oppna en ekte forstaelse. For & oppna en autentisk
forstaelse, stilte jeg for eksempel sparsmal vurdert som relevante for & oppna mest mulig arlige
svar, samtidig som jeg forsgkte a redusere meg selv for a innta en lyttende holdning. Slik hadde
informantene mulighet til & fortelle om sine subjektive opplevelser av samme fenomen, men pa
forskijellig mater.

Knyttet til min forforstaelse og bevissthet rundt mine refleksjoner om temaet jeg forsker

pa, har jeg i denne forskningsprosessen ogsa veert apen for a ha et kritisk blikk. Dette har jeg
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forsgkt & gjore gjennom hele oppgaven ved 4 stille spgrsmal til og diskutere elementer som
oppstar underveis eller i funnene (Lincoln & Guba, 1985), ogsa i sammenheng med teori. For
eksempel mine assosiasjoner til ledere som jeg nevner tidligere i dette kapitlet. Jeg er opptatt
av a gjare dette for & oppna bekreftbarhet hvor jeg ikke forholder meg til mine egne interesser
og holdninger, men at funnene er faktiske resultater fra selve forskningen (Ryen, 2002). Flere
ting jeg gjorde for a sikre dette kvalitetskriteriet er som allerede nevnt, som for eksempel at jeg

tok opp intervjuene pa opptaker og transkriberte de ordrett.
3.9 Etiske betraktninger

Forsker ma far, under og etter forskningsprosessen kontinuerlig fglge de etiske prinsipper for a
ivareta informantene, deres personlige opplysninger og det de har delt, pa best mulig mate
(Postholm, 2010). Pa forhand var jeg klar over at jeg behgvde a komme i kontakt med relevante
informanter, for a samle inn data til min studie hvor informert samtykkeskjema med underskrift
var et krav for & kunne delta i forskningsintervju. Jeg meldte studien min til Norsk
Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD) (Thagaard, 2013) ved a fylle ut et elektronisk
meldepliktskjema som jeg sendte inn og fikk godkjent.

I studier hvor informantene involveres i forskningen, vil det automatisk opprettes en
relasjon (Ryen, 2002) hvor informasjon, konfidensialitet og tillit blir viktige a ta i betraktning
(Thagaard, 2013). Som allerede nevnt, for & ivareta disse, fikk alle informantene mine et
informasjonsskriv pa forhand og skrev under et samtykkeskjema for & delta i et
forskningsintervju. Jeg som forsker involverte informantene pa denne maten i mitt prosjekt
gjennom deres frivillige deltagelse i forskningsintervjuet. Gjennom skriftlig og muntlig
formidling til informantene, har jeg tatt konfidensialiteten pa alvor, hvor jeg har fatt bekreftet
en tillitserklaering i form av tilbakemelding om trygghet fra deres side. Underskriftene jeg fikk,
er identifiserbare opplysninger om informantene som er oppbevart i et lasbart skrin (Thagaard,
2013). Informasjonsskrivet, som jeg ogsa skrev under pa, ble gitt med den hensikt & gi
orientering pa deltagelse, personvernerklaring og etiske retningslinjer. At begge skrev under
samtykket opplevde jeg som en gjensidig trygghet. Lydopptakene fra forskningsintervjuene ble
overfart til minnebrikke pa en kryptert fil med krav om passord, som ogsa ble ogsa oppbevart
i et lasbart skrin. I tillegg til dette ble informantene forsikret om at ingen bortsett fra meg vil ha
tilgang til det lasbare skrinet.

Navn pa informantene er det kun meg og lederne i bedriften som vet, men det er ingen
av de som har innsyn i hvem som formidlet hva i forskningsintervjuene. Jeg har skjult og

anonymisert alle navn pa personene som har deltatt i mitt forskningsprosjekt. Dette har jeg gjort
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for & ivareta konfidensialiteten, som er et av de viktigste prinsippene nar en skal forske pa en
etisk forsvarlig mate (Kvale & Brinkmann, 2010), noe jeg har veert svart opptatt av.
Transkribering av forskningsintervjuene ble skrevet og oppbevart i en kryptert fil med krav om
passord for @ komme inn. I disse transkriberingene skrev jeg ingen navn eller andre personlige
opplysninger, men for & unnga at informasjonen formidlet i teksten kunne fare til gjenkjennelse
av informantene, valgte jeg & kryptere dokumentene med passord. Dette passordet er det kun

jeg som har.
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4.0 RESULTATER

| denne delen av oppgaven gnsker jeg a presentere hovedfunn inspirert av den tematiske
analysen i datainnsamlingen min. Disse resultatene er bygget pa erfaringer informantene har
gjort seg ved a tilrettelegge gjennom bruk av coaching for & lgfte coachee sine ressurser pa
arbeidsplassen. Med utgangspunkt i dette har analysen resultert i tre fremtredende hovedtemaer
som viser seg a vere spesielt viktig i coach sine erfaringer med & arbeide a fange opp og ivareta

coachee sine styrker i mgte med dem i arbeidshverdagen. Disse er:

1) Coach sin prosess i bevisstheten med intensjon om a bruke tid pa den enkelte
2) Gi rom for refleksjon og for & uttrykke erfaringer

3) Tilrettelegging for vekst og utvikling pa gjensidige premisser

Informantene ga uttrykk for & oppna tilfredshet ved & benytte seg av coachingverktgyet i
prosessen med a legge til rette for & fange coachee sine ressurser, noe som generelt trer fram
under alle hovedtema, men de beskriver ogsa noen utfordringer knyttet til dette. | hovedtemaene
1 og 2 uttrykkes det opplevde erfaringer som baserer seg bade pa coach sin individuelle
leringsutviklingsprosess, men ogsa konteksten de befinner seg i. Nar coaching tas i bruk
uttrykker informantene om det de blir bedre pa og ikke. Det formidles ogsa en gjensidig
forventning til hverandre, noe som spesielt framheves i hovedtema 3. Selv om hovedtemaene
beskriver noen skiller, har de ogsa en stor innvirkning pa hverandre og er tenkt a tas i
betraktning som en fortelling av informantenes meningsfulle helhet. Jeg omtaler informantene
som 1, 2, 3, 4 og 5 for & ivareta deres anonymitet, og for a belyse deres «levende stemmer» har

jeg valgt & bruke kursiv i tekst pa direkte sitater. Disse blir fremhevet i eget avsnitt.
4.1 Coach sin prosess i bevisstheten med intensjon om a bruke tid pa den enkelte

Dette temaet handler om informantenes beskrivelser om viktigheten og fordelen med a bruke
tid og kjenne sine medarbeidere, men uttrykker en spenning mellom viljen/gnsket om a oppna
det og kravet om effektivitet. Tid nevnes som en begrensning, men de erfarer at det a ta seg tid
er nyttig, og oppdager at det likevel kan fare til effektivitet. Underkategoriene jeg har valgt er:

«Tid som en verdifull lgsning for & fa mer gjort» og «Coachee som individ».
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4.1.1 Tid som en verdifull lgsning for & fa mer gjort

Bruk av tid i arbeidet med a legge til rette for & lafte fram det medarbeideren er god pa, kan
nedprioriteres i en travel arbeidshverdag. Grunnet det kan fokuset rettes mer mot sak enn mot
prosess og informantene opplever det utfordrende a finne roen. Informant 1 formidler a streve
med nettopp dette, men forestiller seg likevel, at en mer oppklarende og gjennomfarbar
arbeidshverdag er mulig:
«... Vi lytter, vi snakker, og det er bade tidskrevende og litt sann silkehanske mentalitet.
| enkelte bransjer sa funker det liksom ikke, der ma du bare kjgre gjennom, du kan ikke
hele tiden ga og vaere lyttende, og vaere den coachende lederen som bade skal ta hensyn
til alle sine falelser og here, og grave. Pa en annen side, hvis man hadde tatt seg tiden
til det, s& hadde kanskje mye vert ryddet opp.»

Denne sparrende forestillingsevnen viser seg a veere realiserbar i arbeidspraksisen gjennom a
forsgke & innta en lgsningsorientert holdning. Informantene uttrykker videre at det handler om
a bli bevisst og reflektere over egne tanker rundt begrensningene, noe de har tatt med seg fra
coachingprogrammet. Informant 2 uttrykker:

«Det er en fordel med coaching, for du ser ting pa en helt annen mate. Kanskje bli litt

mer talmodig.»

Informant 3 beskriver nettopp dette gjennom en erlig innremmelse om det & bli klar over egen
intensjon rundt bruk av tid. Her settes det ord pa det a finne en lgsning i spenningen mellom
gnsket om a lykkes med tidsbruken og presset om effektivitet. Ved spgrsmal om hva som gjar
at tid ikke kan prioriteres i samtale med coachee svarer informanten fglgende:
«Jeg vil ha fram meningen min. Jeg vil ikke sta tilbake for det jeg mener. Det vil jeg
gjer sa fort som mulig. Men jeg har ogsa ikke vart bevisst pa at det er flere mater a
gjere det pa. Jeg kan gjare det ved & vaere roligere i diskusjoner, og jeg kan ga roligere
i mgter og situasjoner. Jeg tenker tid er et verktgy jeg kan pa en mate bruke for & roe
ting litt ned. Hvis jeg kan trekke meg litt tilbake, stille de riktige spgrsmalene, sa tar det

ikke lenger tid, vi blir faktisk ferdig fortere, fordi vi roer ned situasjonen.»

Ved hjelp av coaching gjer informanten seg en oppdagelse gjennom a erfare at a bruke tid ikke

vil stagnere produktiviteten og at engasjementet kan brukes og oppnas pa forskjellige mater.
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Informant 4 i likhet med informant 1 og 3 uttrykker selv utfordringer, og opplever i
arbeidshverdagen at a nedprioritere tid er heller ikke hensiktsmessig pa sikt:
«En bgr ga mye mer i dybden, og vi bruker ikke nok tid pa a finne ressursene. Jeg ser
for eksempel at vi ansetter folk ut fra at vi hgrer at de er flink, men stiller ingen dypere
spgrsmal om hvem vedkommende er. Sa finner vi ut etter to ar at vedkommende egentlig

ikke er kvalifisert.»

Sitatet illustrer viktigheten av a inkludere bruk av tid tidligst mulig i samtale med coachee og
gjennom dette legge til rette for & fange det coachee har av ressurser. Beskrivelsene oppgitt av
informantene i prosessene de befinner seg i, farer ikke til endring kun i gjeldende situasjoner,
men ogsa hos de selv som coach, i mgte med coachee. Dette er noe informant 3 besvarte nar
jeg spurte om hvilke erfaringer som oppstod hos seg selv i vellykkede situasjoner:
«Jeg kjenner at nar jeg tar meg tid, blir jeg mildere og tryggere i situasjonene. Jeg tar
meg tid til & tenke: «hvordan lgser jeg dette her?». Det er et av de punktene jeg lerte i

programmet som jeg har veert darligst pa far».

Coach erfarer positivt utbytte ved hjelp av coaching, fordi coach har bestemt seg & bruke tid til

a kommunisere med coachee. Dermed blir coachee som enkeltperson mett.
4.1.2 Coachee som enkeltperson

Denne underkategorien knytter seg til den ovenfor nevnte prioritering av tid og forstas her i
sammenheng med kjennskap til coachee. Informantene snakker om fordelen av a ha jobbet med
coachee over lenger tid og papeker viktigheten av det som en styrke for a vite om og fange opp
deres ressurser. Pa spgrsmal knyttet til dette og om hva coach gjar for & kjenne sin coachee pa

best mulig mate, svarer informant 4 slik:

«Jeg er heldig som har jobbet med de i 6-7 ar, slik at vi kjenner hverandre veldig godt
da. Det er jo pa en mate styrken her, og det er veldig nyttig. (...) likevel ma en leere dem
a kjenne ganske godt, og for & oppna dette ma en inn pd dem ganske tett for & fa vite
hva de kan og ikke kan. (...) men jeg syns utfordringen er at det er sa mange forskijellig
kompetanse, erfaringer, personligheter og team. Man kan ha en tendens til & kjere alle
under samme kam. Derfor har jeg blitt flinkere til & tenke at jeg ma snakke med hver

enkelt uansett, og finne ut av det i samarbeid med vedkommende.»
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| dette sitatet illustreres det informantene oppdager nar de baserer seg pa og handler ut fra en
slags forutinntatt antagelse om a kjenne sin coachee over tid. Coach erfarer at det & ga inn for &
jobbe med coachee individuelt, pa et mer detaljert niva, unngar en generalisering av a sette alle
under samme tak. Dette nevnes ofte nar informantene beskriver hva de legger i en ressurs hos

coachee. Informant 2 underbygger dette ved a si:

«... dem har jo hver sine kvaliteter alle sammen, og dem e jo en ressurs for laget da.»

Informant 5 uttrykker det slik:

«... vi har de folkene vi har, og de er gullverdt, og da ma vi legge til rette for & ha det
best mulig pa jobb.»

Coach beskriver her ogsa viktigheten av trivsel for coachee. I tillegg, oppleves det ngdvendig
og nyttig & legge fokus pa coachee som enkeltperson uavhengig av tanken pa at coach kjenner
vedkommende. Coach ma finne ut av utforutsette hendelser med den det gjelder i de
omstendigheter coachee befinner seg i. Informantene formidler a oppleve handtering av dette
som en utfordring, hvor fokuset igjen, i liknet med tidsbruken, gjer det lettere a rette
oppmerksomheten mot sak. Ifalge informant 4 vil dette ogsa fare til en usikkerhet i form av
begrensninger som kan oppsta knyttet til tett oppfalging av coachee:
«Styrkene deres ja? Det er jo det som ogsa kan vere utfordringen nar vi er sa mange
personligheter med forskjellig bakgrunn. (...) En ma kjenne dem veldig godt og vi ma
passe pa & plassere de pa det riktige prosjektet. Vite hva som er styrkene og svakhetene
deres, og sette opp en organisasjon ut ifra det. Men det er heller ikke sikkert at en har
det mannskapet og de ressursene tilgjengelig, for & hjelpe vedkommende pa det som en

ikke er sa god pa.»

Til tross for utfordringene, kjennskap til coachee over flere ar, betyr ngdvendigvis ikke at coach
har oppnadd god nok bevisst kunnskap om den enkeltes styrker og svakheter i
arbeidshverdagen. 1 tillegg til dette opplever samtlige informanter at det er avgjgrende at
coachee stoler pa dem og at coachee som enkeltperson blir sett. Nar informant 3 ved hjelp av
coaching erfarer & bli mer selvbevisst rundt akkurat dette, oppdages det et element som viser
seg a vare grunnleggende i prosessen med a lgfte fram coachee sine ressurser. Nar jeg spurte

hvordan dette ble handtert, nyanserte informanten det slik:
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«Litt forskjellig da vet du, i forhold til hvem det er og om jeg kjenner dem. Men det
farste som ligger til grunn her er at du ma ha tillit. (...) Ja, jeg har jobbet sammen med
veldig mange av dem i snart 25 ar, sa jeg kjenner dem, men har ikke veert bevisst pa hva

jeg har fanget opp ved dem.»

Tillit ses pa som en grunnleggende egenskap a ta med seg i samtalen med coachee. Hvordan
kan tillitt hos coachee ivaretas i prosessen med a lgfte coachee og hans eller hennes ressurser
opp i en arbeidshverdag, hvor begrensninger og utfordringer kan oppsta? Dette spgrsmalet
finner et svar som framgar av informant 5 sin refleksjon rundt tillitt, ved & gi en mer realistisk
og oppnaelig beskrivelse som gar inn pa et dypere niva:
«En ting som jeg vet, er at vi kunne vart flinkere pa det her med annerkjennelse. Det &
bli sett for det du gjer, det ma du fa fra noen. Det er ikke sikkert at hele bedriften trenger
a se hver enkelt, men noen ma jo se alle. Alle ma bli sett av en, eller av noen. Enten en
som har en slags linjeansvar for deg, noen aktivitetsleder, fagansvar for deg, eller meg,

eller personalansvarlig da».

For & oppna suksess i mate med forskjellige behov, legger samtlige informanter til rette for en
kultur hvor det kan veere mulig a se hverandre til en viss grad. Dette innebeerer a bli mer bevisst,
for & sikre a tilfredsstille coachee sine behov sa langt det lar seg gjgre, og vise coachee at han

eller hun blir tatt pa alvor.
4.2 Gi rom for refleksjon og for & uttrykke erfaringer

Nar coach uttrykker den subjektive opplevelsen av a veere i prosess med coachee, som nevnt i
forrige hovedtema, & gi rom for refleksjon og for & uttrykke erfaringer er noe alle informanter
er opptatt av i denne forskningen. A redusere seg selv, & lytte og & stille sparsméal beskrives ofte
av informantene a veere de verktgyene de har leert gjennom coachingprogrammet som benyttes
mest for & legge til rette for & lgfte medarbeidernes ressurser pa arbeidsplassen. Fortellinger av
det informantene opplever som krevende er ogsa en del av dette hovedtemaet.
Underkategoriene som beskrives i dette hovedtemaet er: «A innta en innrammende lyttende
holdning», «A redusere seg selv for & fange potensialet i en kontinuerlig oppdagelsesreise» og

«A stille sparsmal som verktay for stimulering til refleksjon».
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4.2.1 A innta en innremmende lyttende holdning

Alle informantene jeg har intervjuet nevner lytting som en viktig og avgjerende ferdighet de
forsgker a ta i bruk for & fd fram coachee sine egenskaper og styrker pa arbeidsplassen.
Informant 2 setter ord pa dette gjennom a uttrykke: «... jeg praver na i hvert fall a lytte til alle
sammen sann at de far utnytta potensiale sitt.» Samtlige informanter mener at det a lytte handler
mer enn bare & hgre etter og at dette kan utforskes pa flere mater sammen med coachee.
Informant 4 beskriver lytting som:

«... & veere tilstede, hgre pa de utfordringene de har og klare & mgte dem pa det de har

gnsker om. Sa veilede ut fra det. Det er en kunst & vaere en god lytter, enten det er aktivt

eller passivt. Hvis du er en god lytter og kan hjelpe dem slik at de skjgnner at du

skjgnner, og er med pa det de snakker om, da tror jeg at du kan gi dem en god falelse.»

Det er altsa viktig med en fremgangsmate hvor gjensidig forstaelse og bekreftelse i mgte med
coachee legges vekt pa. Informantene mener at dette gir innblikk i hverandres tankeganger, noe
som kan klargjere og tydeliggjare coachee sine behov. De gnsker og forsgker a veere mottagelig
og talmodig for det coachee uttrykker for sa a bruke det som ressurs for tilrettelegging.
Informant 5 har erfart at dette er viktig og hensiktsmessig:
«Du kan ikke ga og fortelle folk hva de skal gjere og hva de skal mene, fordi de har sa
mye egne meninger og oppfatninger som er lurt & gjgre. S& man ma liksom bare hgre

pa dem og, heller lede dem til det rette.»

Informanten forklarer her hvordan coach bgr tenke rundt inkludering av coachee sine styrker i
form av det de uttrykker, noe som kan veere et godt utgangspunkt for videre arbeid. Enkelte av
informantene opplever likevel at det a veere lyttende til hver enkelt coachee kan bli for
belastende. Dette bade i forhold til seg selv og produktiviteten pa arbeidsplassen. Det fortelles
om en erfaring av frykt og utbrenthet hvor de stadig oftere ma takle coachee sine dype
problemer, som ikke alltid behgver & veare knyttet til jobben. Informant 1 argumenterer med at
Iytting bar vaere «en vurderingssak» og mener balansegang er noe som ma tas i betraktning.
Dette formidles gjennom forestillingen om:

«... hvis jeg skulle ha veert lederen for alle her (...). Om jeg ikke hadde bare druknet i

alt og alle. At alle skulle ha blitt hgrt og lyttet til, da har jeg kanskje hatt en fglelse av

at det hadde tatt mye av meg som person.»
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Overnevnte beskrivelse star i noe kontrast med det de fleste av informantene formidler om
Iytting. Samtlige uttrykker at til tross for det de opplever som vanskelig knyttet til & hgre pa
coachee, vil det med trening, gving og mot bli lettere pa sikt. Informant 4, for eksempel, setter
ord pa at det er «kjempesmart» a innta en lyttende holdning i mgte med coachee og gjer det
tydelig pa at viljen ma veere tilstede for & virkelig oppna essensen i budskapet. Dette forklares
gjennom egen refleksjon i fglgende sitat:
«Jeg vil jo forstd vedkommende sitt syn pa en bedre mate da. Hvis jeg hegrer pa hva
vedkommende sier og ta den med meg fer jeg begynner a svare, sa kan det jo komme
masse gode tips.»
Utfordringer erfart av informantene knytter seg ikke bare til tanken om & begrense dette til en
balansegang hvor coach og coachee mgtes pa halvveien. Informantene snakker mye om
hvordan lytting gjennomfares og at de gar fortere i beredskap enn det de bar gjgre. De gar inn
i en refleksjon hvor de blir bevisst om en motsigelse i egne handlinger. Dette innebarer at
informantene, som nevnt over, uttrykker at lytting er mer enn a hgre etter, men erfarer i praksis
at de inntar en forutinntatt planlegging. Informant 2 forteller nettopp dette ved a framheve det
som fremstar som en erlig innrgmmelse:
«Et av de punktene som jeg har blitt mer bevisst pa, det er nar du skal lytte, uten at du
skal tenke pa hva du skal stille sparsmal om neste gang, det syns jeg var sa utfordrende.
Fordi at vi er laget sann, hvert fall de fleste av oss, at vi vil gjerne ha ei lgsning pa ting.
Sann at det & ikke forberede neste spagrsmal nar folk snakker, det er kjempevanskelig.

Det der iboende stresset. Jeg ma jo skynde meg litt, jeg ma jo vise at jeg er forberedt.»

Dette sitatet far fram et moment som illustrerer det informantene uttrykker om forventninger
fra coachee. De nevner at de fgler & ha et ansvar for de svarene coachee forventer av dem og at
de har en forestilling om hvordan coachee mener de skal fremsta i den rollen de befinner seg i.
Informant 5 uttalte at «... jeg kjente pa en forventning at nar du er leder, da skal man opptre pa
en bestemt mate. Eller, du skal bli veldig tillitsvekkende.». Informant 2 sier noe av det samme,
om at: «... de som kommer inn pa kontoret de forventer svar. De forventer at jeg gir noe tilbake
pa samme tid, ikke sant.». Dette kan virke og legge et press pa informantene om a ga ut av den
Iyttende holdningen som de forsgker a trene seg pa, samtidig som de ma takle forventningene
coachee har nar coachee oppsgker svar.

Videre knyttet til forrige sitat, flere av informantene formidler at dette med & ha lett for
a forberede sparsmal i tankene sine nar de er i dialog med coachee, handler ogsa om deres egne

malsetninger. Disse kan veare pavirket av arbeidsplassens visjon og handlingsplan, men de
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erfarer at forventningene er noe som utspiller seg gjensidig. Informantene har egne
forventninger til coachee og gjer seg bevisst pa at de ofte handler ut fra det ogsa. Gjennom a
vaere lyttende og ikke ta over, gnsker de & ivareta coachee, noe de ofte oppnar, men har en sterk
trang for & gjare dette pa egne eller arbeidsplassens premisser. Forbundet med det informant 1
uttrykker tidligere i dette avsnittet kan en ogsa stille spgrsmal til det som nevnes om
balansegang. Informant 5 sin handtering av dette kan virke og ligge tett opp mot det informant
1 nevner angaende lytting som en vurderingssak og beskriver sin egen bevissthet rundt dette
slik:

«... om jeg har kommet til det & Iytte, det jo litt sdnn eh. Jeg har jo pa forhand tenkt ut

noen ting som jeg ma fa svar pa. Jeg harer pa det som blir sagt i forhold til det malbildet

som jeg ser for meg. Jeg har et hap om at de skal si at de gnsker & gjere mer av det som

jeg trenger.»
4.2.2 A redusere seg selv for & fange potensialet i en kontinuerlig oppdagelsesreise

Som nevnt i forrige underkategori er informantene opptatt av a lytte hvor oppdagelser og
erfaringer rundt dette oppstar underveis i handlingen. Informantene forteller at for a kunne
virkelig veere tilstede og hgre etter pa hva som blir uttrykt, ma alle distraksjoner bort. De nevner
ofte den travle arbeidshverdagen, presset om malsetting og mange forskjellige behov a ta
hensyn til. Knyttet til dette papeker informantene at coaching har gjort dem mer bevisst pa at
det er ekstra viktig a forsgke a avlede forstyrrelser i samtale med coachee. | denne prosessen
erfarer informantene at fokuset deres er mer tilstede og coachee sitt behov kommer mer i
sentrum. Det handler om a ga i dialog med coachee med et apent sinn. Essensen i denne
underkategorien framheves i det informant 2 beskriver:
«At du rett og slett gar inn i matet, og reduserer deg selv. Du setter du deg ned med
medarbeideren, og sier: «na ma jeg fa hare din sak», sa far medarbeideren temt seg.
Og sa far jeg prave a stille de riktige sparsmalene for & hgre etter om det er den samme
oppfatningen jeg har, og slik at jeg far dem til & fa ut alt de har pa hjertet da. Dette er

noe som har gjort det lettere for meg».

I tillegg til overnevnte utsagn, opplever informant 2 gjennom omtalen «jeg er mer fokusert», at
denne fremgangsmaten er nyttig i prosessen med a legge til rette for a lgfte coachee sine
ressurser pa jobb. I lys av hva de andre informantene setter ord pa forbundet med dette, viser

det seg at apenhet for at coachee skal fgle seg godt mottatt er en av flere ting som er
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hensiktsmessig. Dette knyttes ogsa til begrepet tillit papekt i forrige tema. Informantene har et
gnske om a forsikre hver enkelt at muligheten er der og at dersom noen viser svakhet, skal de
ikke kjenne pa press. Det viktigste informant 5 gjer i samtale med coachee er:

«Det er jo & vise dem at jeg er tilgjengelig uansett da. At de kan spgr om det dem har

lyst & sparre om. Gjgre dem trygge pa det, og sa pa en mate vere tilstede hvis det er

noe. Det er jo sann lederrollen skal vaere.»
Samtlige informanter, som det blant annet kommer frem i dette sitatet, beskriver seg selv som
«den coachende leder», «den stgttende leder» og «en hjelper», hvor de gnsker at coachee ikke
skal fole seg oversett eller nedprioritert. De forteller at de far en positiv opplevelse av a
behandle coachee pa denne maten og far ofte utbytte av det, i form av et tettere relasjon. Dette
star ogsa i likhet med det informant 4 og 5 nevner i forrige tema, om det a gi coachee statte og
annerkjennelse. Informant 3, slik som informant 2, er genuint opptatt av a ta vare pa coachee
gjennom & ga inn i en reduksjon av seg selv for & fange coachee sitt behov. Dette nyanseres
slik:

«Det som er viktig for meg nar de kommer her, er a sgrge for at dem skjgnner at: «da

er det du som er viktig». Alt annet pa pulten er uvesentlig, alle telefoner, og daren er

igjen. Og det jeg merker er at hvis du ivaretar mennesker slik, far de en opplevelse av

at her kan dem faktisk prate.»

Informant 3 oppdager at & mate coachee pa en respektfull og omsorgsfull mate vil fare til at
vedkommende fgler seg komfortabel til & dpne seg. Coachee blir mottatt med trofasthet av
coach og dermed vil apenhet gi verdifull informasjon som bidrar til at coach kan tilrettelegge.
Dette kan ogsa knyttes til det informant 4 uttrykte angaende at lytting gjor en oppmerksom pa
viktige detaljer beskrevet av coachee. Pa en annen side forteller informantene at dette er en
gjensidig prosess, hvor ogsa de selv opplever a fa utbytte av. Informant 2 erfarer ved hjelp av
coaching, at a ta et steg tilbake i mgte med coachee ogsa utspiller seg til fordel for en seg selv:

«Jeg tenker at her ma jeg inn med et apent sinn og legge alt til side. Ikke tenke pa noe.

Tune meg inn pa mgtet og legger i fra meg telefonen pa kontoret. Det tar unna noen

forstyrrende element som farer til bedre konsentrasjon. (...) En puster bare ut, og det

blir mindre stress.»

Informantene beskriver, i likhet med det som blir sagt under tidsbruk, at de kjenner pa en slags
«trygghet», «ro» og at hverdagen er mindre stressende nar de farst bestemmer seg for a trekke

seg litt tilbake. Det er noe coaching minner dem pa i arbeidshverdagen, men likevel kommer
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de seg ikke unna trangen om & ta over med sine egne malsettinger. Samtlige informanter nevner
det er nyttig & redusere seg selv i mgte med coachee, men opplever at det ogsa er en stor
utfordring ndr ting er i endring pa arbeidsplassen og det er mange baller i luften. Informant 5 er
opptatt av & ivareta coachee, men er i en spenning mellom coachee sine gnsker og egne:
«Det er jo selvfalgelig at du tar inn hva vedkommende sier og forstar hva som blir sagt.
Prove a legge seg selv til side og g inn i situasjonen og budskapet til den du snakker
med. (...) Men det har jeg nok ikke klart & gjare, egentlig. Hvert fall ikke legge meg selv
til side for & hgre pa det som blir sagt, eller, jeg har jo hgrt pa det de har sagt og har

prevd a veere apen for det som blir sagt. Jeg har sittet og lettet etter bestemte svar.»

Ut fra informant 5 sin subjektive beskrivelse og utgangspunktet i hva de andre informantene
forteller knyttet til dette, ser det ut som informantene er i en kontinuerlig erfaringslering.
Informant 2 understrekker at «det er jo en prosess». Informantene tar coaching med seg i
arbeidspraksisen og forsgker gjennom bade hindringer og vellykkede situasjoner a legge til rette
for & lafte coachee sine ressurser. Informantene tilpasser coaching avhengig av egen utvikling,

men ogsa av omstendighetene rundt.
4.2.3 A stille spgrsmal som verktgy for stimulering til refleksjon

Datamaterialet mitt viser at informantene har ved hjelp av coaching erfart & ha fatt mest ut av
det a stille spersmal til coachee. Alle informantene forteller at de bruker dette i
arbeidshverdagen sin som et aktivt verktay lart fra coachingprogrammet. De gir eksempler pa
uttalelige sparsmal de bruker 4 stille i forskjellige situasjoner og uttrykker egne erfaringer ut
fra det. Samtlige har med seg det de omtaler for «setnings- og sparsmalsbibliotek-ark» delt ut
pa coachingprogrammet, som de benytter for & oppbevare «de gode spersmal» i minnet sitt. |
tillegg til det som allerede er nevnt i forrige hovedtema og dette temaet, har informant 3 i arbeid
med coachee vart mest bevisst pa:
«Det jeg har brukt mest har vaert spagrsmals stilling, og maten jeg har leert at disse skal
stilles pa, slik at vedkommende skal fa lov til & prate: «hvordan er det du tenker da?»
eller «<hvordan mener du at vi skulle gjort det her?». (...) Og fa bekreftelse pa at det du
har oppfattet, er det vedkommende faktisk sa eller hadde lyst a fortelle: «forstar jeg det

sann?», eller «na oppfatter jeg det sann at, kan du bekrefte at?». Det er veldig nyttig.»
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Som framstilt i dette sitatet, i lys av det de andre informantene beskriver, kommer det tydelig
og detaljert fram at fokuset legges pa sparsmalsstilling og hvordan dem gar fram for 4 stille
disse. Informantene er ogsa opptatt av a vite at det coachee formidler skal veere riktig oppfattet
og at det som blir sagt er det som er sannheten. | tillegg til dette gjere dem oppmerksom pa at
det handler om 4 vise interesse for coachee, og gjennom det, klare & mgte vedkommende sine
gnsker, samt videre pa denne maten legge til rette for lgfte fram disse. Som allerede nevnt, er
coach sin hensikt om & vere et medmenneske ogsa aktuell i denne kategorien. Informantene
erfarer at det kan vaere betryggende a gi et genuint inntrykk for & vaere en hjelper. Samtlige
forteller at det kan veere en krevende prosess a ga inn for a stille masse sparsmal selv om det
ofte gir gode resultater. Dette fordi de kan kjenne pa det a bli «for personlig» eller krysse noen
sarbare grenser hos coachee. Informant 4 mener det er maten dette blir gjort pa som er
avgjerende for relasjonsbyggingen pa veien mot a styrke coachee. For a bli bedre kjent med
coachee, til tross for mange ars arbeidserfaring sammen, uttrykker denne informanten at man
likevel ma:

«... begynne & terre & ta ting med en gang og fa det ut av verden. Vere litt nysgjerrig,

sparre og grave litt. Da lerer jeg jo personene eller teamet a kjenne. (...) tar a vaere en

interessert stgtteperson, istedenfor a skulle vaere en sann vanlig leder som skal trykke

pa, og kommandere.»

Informanten forteller her at viktige momenter som angar coachee ikke skal ligge for lenge slik
at man risikerer en pavirkning mot en uavklart negativ retning. Derfor vil det kreves a forsgke
a veere mer pa, sa lenge det er godt ment og det gjgres pa en god mate. Informant 5 pa sin side,
stgtter dette og formidler med egne ord at «de fleste er jo greie mennesker» og jo mer interessert
du er for & bidra til & hjelpe, jo mer du far igjen. Videre papeker denne informanten at en innsats
om 4 forsgke 4 ta et steg tilbake, i likhet med det a redusere seg selv, vil gi coachee muligheten
til & snakke fritt fra eget perspektiv:
«Jeg har et gnske om & bidra, og de fleste har en tanke om hvordan de selv kan bidra.
Men de trenger kanskje bare a bli veiledet om hvordan de skal komme seg dit. Etter at
jeg gikk pa coaching, sa har jeg blitt mer bevisst pa a kanskije legge til rette for at andre
skal fa komme med sine forslag om hvordan vi skal lgse ting og hvordan vi gar fram. Gi
dem litt tid og rom for & komme til det selv. (...) jeg stilte et spgrsmal som var apent,
ogsa matte de kanskje tenke seg litt om. Men en kan ikke veere redd for stillneten som

kan oppsta.»
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Dette sitatet bygger pa det alle informanter uttrykker om det a lgfte fram coachee sine ressurser,
hvor det ofte gjentas at coachee sitter pa svarene. Pa en annen side gjer informantene
oppmerksom pa at det ogsa gnskes bekreftelse og statte tilbake fra dem. Tid, nevnt i forrige
tema, papekes her ogsa som et viktig element a ta i betraktning. Informantene forteller at
coachee kan hjelpes til 3 komme fram til egne lgsninger selv og at det ikke er noe coachee ikke
kan ordne opp i selv. «apne spgrsmal» omtales som svert nyttige spgrsmal som er mye brukt i
arbeid med a tilrettelegge for coachee. Informant 3 setter ord pa dette i felgende utsagn:
«Ved a& fa dem til & prate selv, sann at jeg ikke legger noen fgringer i hva de skal prate
om. Gjegre dem bevisst. Det syns jeg er litt viktig. De skal fortelle om det dem gnsker &
fortelle.»
Informant 2 tar essensen i denne beskrivelsen videre og utdyper at:
«... Nei, det er jo sann at nar de kommer inn og sper meg om forskjellige ting, sa kan
jeg jo eller si: «hva forventer du av meg nar du kommer og spgr meg om det?», eller
«hva er dine forventninger i at du kommer inn her na?». Da far du personen til &
reflektere og tenke litt, for egentlig sa har de svaret. Det eneste de er ut etter er & fa min
annerkjennelse for at det er riktig. Og da er det viktig at jeg ber dem tenke gjennom pa
en fin mate at: «hvordan har du tenkt det her?» ikke sant. Istedenfor at dem kommer til
meg, sa skal jeg fortelle hvordan jeg tenker. Det er jo ikke jeg som skal tenke ut

lgsningene for dem. Det jo dem som skal tenke sine egne lgsninger.»

Sitatet illustrerer det informantene erfarer om a stille spgrsmal som stimulering til refleksjon
hos coachee. De gnsker heller at det skal veere noe informant 4 kaller for «en toveissak» hvor
coachee forteller sin sak fra sitt eget perspektiv og viktige momenter fanges ut ifra det. |
dialogsamtalen, kastes ballen tilbake til coachee hvor vedkommende hjelpes til & uttrykke med
egne ord hvordan deres syn oppleves. Dette krever ogsa at coach inntar en lyttende holdning,
reduserer seg selv og er tilstede for coachee, noe som ogsa star sterkt i likhet med det som
allerede er nevnt tidligere i dette temaet. Knyttet til det informant 5 opplevde i forbindelse med
falelsen om den forventningen av a fremtre pa en bestemt mate foran coachee, erfarer
informantene gjennom 4 la coachee tenke selv, & lettere kunne gi slipp pa den autoritere rollen.
Forbundet med dette, understrekker noen informanter det som ogsa ikke fungerer for dem nar
det gjelder a stille sparsmal til coachee. Det er viktig at coachee ikke faler seg angrepet for ting
som ikke blir gjort eller lignende. Dette fordi informantene oppdager at det ofte kan ligge andre
ting bak situasjonen og kommunikasjon pa en god mate er derfor hensiktsmessig. Informant 4

gnsker & betrygge coachee med & «vere den fasilitatoren» og er tydelig pa at:

40



«Det som jeg ikke far noe ut av, det er disse hvorfor greiene. Da tror de bestandig at
jeg er toff i haelene: «hvorfor gjgr du sant?». Heller komme inn fra siden og veere litt

interessert: «jeg hgrer du prater, hva mener du da eller?», «hgrer du er litt sann, sint?»

Informant 3 uttrykker & ha leert & ga fra «det der hvorfor og det der skyld-spgrsmalet» og over
til sparsmal som er mer reflekterende og som ikke farer til at coachee faler seg «tatt». Dette ble
erfart som:
«... En helt annen mate a stille spgrsmal pa. (...) Du ma sper de hvordan de har opplevd
situasjonen da: «hva sa du for deg var utfordringen med den her saken?», «hva tenker
du er», «hvordan tenker du vi skal lgse det her?», eller «hvordan ser du pa framtiden
her?» og ikke spar: «hvorfor gjgr du det sann?». Det e ikke noe vits, for da far du klgrne

ut med en gang.»

Informantene oppdager ved hjelp av coaching at apne spgrsmal inviterer coachee til a utforske
utfordrende situasjoner de befinner seg i og at det gir rom for & snakke apent om det som har
skjedd. Informant 5 forteller  ha implementert disse type spgrsmal inn i medarbeidersamtalene
og formidler det slik:
«Jeg ma sper: «hvordan er du forngyd med dine arbeidsoppgaver?», eller «hva gnsker
du mer eller mindre av?». Det gir muligheten til & hvert fall lufte ut det man er

misforngyd med, eller hvis man har lyst a lzere seg noe nytt.»

Informantene erfarer at denne maten & jobbe pa, er en god mate a finne ut av styrkene og
ferdighetene til coachee, som ressurser pa arbeidsplassen. Her forteller de ogsa noe interessant
som gar tilbake til coachee som enkeltperson. Nemlig at det & stille spersmal er ikke
generaliserende, mener noen informanter. Hvilke sparsmal informantene stiller og pa hvilken
mate, avhenger av hvem de mgter, forteller de. Informant 4 framhever dette ved a uttrykke:
«Jeg mener at det blir veldig individuelt da. Kommer sikkert til & stille helt andre
spgrsmal til vedkommende enn til den andre personen. (...) Det blir litt sann at jeg ma
inn pa hvert enkelt og spar mer om: «er det noe vanskeligheter med det her?», «er det
noe jeg kan hjelpe deg med?», «jeg ser at du ikke har gjort det, hva er det som gjer at

det ikke blir gjort da?», eller «<mangler du tid, datamaskin eller verktay?»

Informanten poengterer her gjennom eksempler viktigheten av a bruke spagrsmal stilling som

verktgy fra coaching ved & involvere hver enkelt som individ. Dette gir coachee rom for &
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reflektere og uttrykke sine erfaringer, noe som informantene erfarer resulterer i & bedre legge
til rette for a tilfredsstille coachee pa arbeidsplassen. Som beskrevet tidligere i dette kapitelet
oppnar informanten en opplevelse av trygghet her ogsa. Knyttet til tidligere fortellinger om
utfordringer rundt bruk av coaching i praksis, beskriver informantene en falelse av mestring
bade nar coachee uttrykker a veere forngyd, men ogsa nar dem opplever at det de har leert fra
coachingprogrammet har dem klart & implementere i praksis. Informant 3 sier noe de fleste
informanter formidler nar det gjelder dette:

«... jeg falte meg sa trygg i situasjonen at jeg klarte a stille de riktige spgrsmalene. Det

ble en sann kjempeseier og det var veldig tilfredsstillende & kjenne at jeg faktisk hadde

plukket med meg noe. For det er ikke sann at alt som kommer pa coaching er nye ting.

Men & vaere oppmerksom pa, huske pa det en har lert og ta det med inn i matet.
4.3 Tilrettelegging for vekst og utvikling pa gjensidige premisser

Dette temaet handler om a gi ansvar til coachee, a ha en forventning om a ta initiativ og om det
a gi og fa tilbakemeldinger. Det som kommer fram her er det informantene gir uttrykk for &
erfare nar ansvar gis til coachee, og om det oppleves som er en god mate a fange potensialet
deres pa. Samtidig har informantene i denne prosessen ogsd en forventning om at
medarbeideren selv skal ha ansvar for & ta initiativ til egen videreutvikling. Tilbakemeldinger
oppleves som et nyttig verktay for a gi beskjed til hverandre om hverandres innsats, behov og
gnsker. Jeg legger fram to underkategorier som jeg har valgt & kalle: «Ansvarliggjering av
coachee og en forventning om 4 ta initiativ» og «A gi genuine tiloakemeldinger for & Igfte fram

coachee sine ressursers.
4.3.1 Ansvarliggjering av coachee og en forventning om 4 ta initiativ

I denne underkategorien, i lys av informantenes subjektive beskrivelser, kommer det fram at de
er svart opptatt av a ansvarlig gjgre coachee for hans eller hennes utvikling pa arbeidsplassen.
I tillegg til dette uttrykker informantene en forventning om at coachee selv har et ansvar om a
ta initiativ for egenlering og videreutvikling. Informant 4 understreker nettopp dette og papeker
viktigheten av & gi coachee muligheten til & gjere ting selv:

«Nei, men det jo det & gi av seg selv, vet du. Samtidig som man ikke gir dem hele pakken.

Ikke gjare alt for dem, men ansvarliggjere dem pa en mate. Den er viktig ja.»
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Sitatet illustrerer det informantene uttrykker, at gjennom & fa egne ansvarsoppgaver pa jobb vil
falelsen av det de omtaler som «eierskap» oppsta. Informantene forteller at ansvarliggjering er
en «effektiv» og «sterk» mate & legge til rette for at coachee skal bli kjent med sine egne styrker,
svakheter og behov, som de kan oppdage at de har pad arbeidsplassen. Samtidig som
informantene selv, ved a «observere» og a «fglge opp», fanger opp dette og slik bidrar til 3 lgfte
coachee sine ressurser. Informant 2 uttrykker selv at dette er nyttig for coachee:

«Jeg delegerer mye ansvar til dem, for jeg ser jo at de vokser med at de far ansvar. (...)

Jeg ser pa resultatene de leverer og det er kjempe bra. De skjgnner jo tankegangen».
Informanten snakker her om a fange potensialet til coachee gjennom & se dem og gi dem noe
de kan leere mer av. Potensialet omtales av samtlige informanter som coachee sine «styrker»
hvor annerkjennelse, som allerede nevnt tidligere i forrige temaer, erfares som avgjgrende for
a hjelpe coachee til a realisere styrkene. Videre knyttet til ansvarliggjering, mener flere av
informantene at de selv har veert i lignende posisjon som coachee og sammenligner seg til en
viss grad med dem. Informant 5 setter ord pa dette og kommer med flere uttrykk angaende hva
som kan skje dersom coachee ikke faler eierskap pa arbeidsplassen. Denne informanten setter
seg i situasjonen til coachee og er opptatt av delegering fordi:

«(...) jeg vet jo selv, for det har jeg faktisk erfart, hvordan det er a sitte a ikke ha det

ansvarsomradet. Du far ikke vist hva du kan og du far ikke prgvd deg. Du kan kjede deg

pa jobb og ikke syns det er tilfredsstillende. Jeg tenker jo at alle bgr kunne ta et ansvar.»

Dette utsagnet illustrerer det informantene formidler om falelsen av & ha et ansvar for at coachee
skal fa vise sine egenskaper. Noen informanter, i likhet med informant 5, nevner ogsa
viktigheten med a «vere empatisk» og forsgke a se situasjoner ut fra coachee sitt perspektiv.
De understreker ofte erfaringsbakgrunnen de selv har som kan brukes til & nettopp forsta
coachee bedre. Dette kommer fram gjennom uttrykk som «jeg har jo vaert der selv», «jeg har
jo ogsa veert medarbeider» og «jeg tenker pa hvordan jeg liker & bli mgtt, og slik mate de jeg
snakker med». Pa en annen side har samtlige informanter forventninger om at coachee skal
komme til dem med det de har lyst & leere mer om eller noe de er misforngyd med. Dem
formidler, grunnet mange forskijellige behov, at det ogsa er utfordrende a vite hva alle gnsker,
selv om bevisstheten rundt det forsgkes kontinuerlig a veere tilstede. Informantene mener, som
ogsa nevnt i forrige tema, at denne prosessen er lettere nar den skjer gjensidig, hvor
kommunikasjon mellom dem og til hverandre forsgkes brukt sa langt det lar seg gjere. Dersom

coachee tar ansvar for a oppsgke coach, samtidig som coach forsgker & fange opp coachee sine
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behov, vil «relasjonen styrkes», «trivselen gkes» og «effektiviteten bli mer vellykket», mener
informantene. Forbundet med dette beskriver informant 4 at:
«... det er pd en mate ogsa vedkommende sitt ansvar & komme til meg for sin egen
opplaering og videreutvikling. Hvert enkelt er ansvarlig for & tilegne seg den

kunnskapen.»

Informanten formidler at coachee har ansvar for egenlaring og ma ha en interesse for a oppna
ny kunnskap. Uttrykkene «modighet», «arlighet» og «vilje og apenhet» er viktige egenskaper
som informantene ser pa som sterke ressurser hos coachee. Gjennom & gi coachee ansvar,
erfarer samtlige av informanter at disse ressursene kommer tydeligere fram. Pa en annen side
forventer de at coachee selv tar initiativ for a bevise at det som de ser pa som nyttige ressurser
hos coachee, vises. Informant 2 konkretiserer dette slik:
«... det er jo det at de tar og er modig da. (...) Jeg falger med pa maten de jobber pa og
maten dem star pa. De ma vise at dem ter a ta ansvaret (...) da er dem jo en ressurs for
laget. Ja, de ma ta initiativ, for vi er avhengige av hverandre for a skaffe jobb. Alle ma
folge opp ansvarsomradene sine. (...) Men hvis man skal vokse, sa ma man fa alt av

leerdom rundt seg. En blir jo aldri ferdigutleert.»

| tillegg til det som beskrives av informant 2, papeker noen av informantene ogsa viktigheten
av a det a stille spgrsmal og ta hensyn til coachee sin kapasitet. Informantene erfarer & oppdage
at en del av tilretteleggingen er nettopp det a ha et realistisk mal om hva coachee kan oppna.
En balansegang mellom ansvarliggjering og forventningen om 4 ta initiativ ber her ogsa tas i
betraktning, nevner samtlige av informantene. Som allerede beskrevet i fgrste hovedtema,
knyttet til coachee som enkeltperson, formidler informant 5 at det handler om forskjellige
behov:
«Ja, 0g sa er det noen som jeg ikke kjenner og da ma jeg prgve meg fram. Det er jo litt
det det dreier seg om. Du kan jo spgr dem, hvor komfortabel de er med det, men det er
ikke bestandig det er sa lett & gi et svar pa det heller. De ma preve seg fram. Sa merker
du ganske fort, nar du delegere et ansvar, om de plukker det eller ikke. (...) Nar jeg skal
jobbe sammen med de lenge, sa vil det danne seg en erfaring med hver enkelt. (...) Og
sa er det mengden du delegerer, hvor stor oppgaven er, og hvor udefinert den er. Det
ma kanskije tilpasses hver enkelt, fordi noen takler store og udefinerte oppgaver, mens

noen vil ha sma og avgrenset omradet.»
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Det informant 5 uttrykker i dette sitatet beskriver en oppsummering av det som er formidlet
gjennom hovedtemaene tidligere i dette kapittelet. Alle informantene uttrykker det som
illustreres i utsagnet om at tid, coachee som enkeltperson og spgrsmalsstilling er viktige a huske

pa i prosessen med a ansvarliggjere coachee og sette krav til vedkommende.
4.3.2 A gi genuine tilbakemeldinger for & lgfte fram coachee sine ressurser

Alle informantene forteller at coaching har bidratt til gkt selvrefleksjon rundt det a gi
tilbakemeldinger til coachee. | denne oppdagelsen erfarer de at i mgte med coachee, er
tilbakemelding er en god form for kommunikasjon, hvor det a si fra til vedkommende ma veere
genuint. Tilbakemeldinger skal ikke veere forbigaende beskjeder som coachee far uten mal og
mening, uttrykker informantene. Informant 1 relaterer dette til seg selv og setter ord pa
forestillingen om hvordan coachee ber fa en tilbakemelding:

«Jeg vet jo med meg selv at det gir meg s mye mer & fa en konkret tilbakemelding pa

en situasjon eller en veeremate. Heller det, enn nar du far liksom sann positiv

tilbakemelding som du kunne sagt til hvem som helst. Det gir meg egentlig ingenting

(...) jeg vil heller gi noe som heller fgles litt mer ekte.»

Coachee ma sitte med en fglelse av at den tilbakemeldingen som gis, er noe han eller hun kan
relatere til seg selv som person, til egne egenskaper og videreutvikling. Informantene opplever
at det tas sa lett pa det a si fra til coachee hva en er god pa og ikke. Dette forstas gjennom
uttrykk som «du er flink», hvor informantene mener ikke er en bra nok tilbakemelding. Ved
hjelp av coaching erfarer de a ha lert @ ga inn i mer konkrete beskjeder til coachee hvor
vedkommende sitter igjen med en form for kunnskap. Informantene opplever at coachee ma fa
vite hva en er god pa eller ikke, eller forbedres pa. Dette fordi pa denne maten kan de bidra til
a legge til rette for & lgfte fram deres ressurser i det arbeidet de gjor. Med utgangspunkt i dette
uttrykker informant 2 at:

«Ja, jeg faler jo at jeg har blitt bedre pa a gi tilbakemeldinger til medarbeiderne mine

pa at de gjar en god jobb. Jeg ser ting og kommenterer det. Ogsa reflekterer jeg litt mer

over det na. (...) Det er klart at det hjelper pa og vise at du virkelig bryr deg om dem.»
A gi gode, konstruktive og detaljerte tiloakemeldinger til coachee handler ikke bare om 4

forbedre vedkommende, men ogsa om & vise en ekte og realistisk intensjon med det. Samtlige

informanter erfarer at det & gi tiloakemeldinger forbinder seg ogsa med ansvarliggjering og

45



eierskap. Dersom coachee ikke far tilbakemelding pa de ansvarsoppgaver en har fatt eller tatt
initiativ til, vil vedkommende sin prosess i dette stagnere. Informant 3 setter ord pa dette
gjennom & engasjere seg ved & poengtere viktigheten av det & rose eller rise coachee, samt
hvordan ivareta vedkommende:
«Det handler om tilbakemeldinger. For at du skal ha eierskap til noe sd ma du fa
tilbakemelding pa den jobben du gjer, tenker jeg. Hvis ikke de far tilbakemelding pa at
de gjar en darlig jobb, sa vil de fortsette & gjere det. Far de ikke tilbakemelding pa at
de gjar en god jobb, sa kanskje de slutter. Begynne en annen plass. Sa jeg tenker at det
er kommunikasjon som ligger i bunn overalt hvordan du snur og vender pa det. Kall det

hva du vil, men det er jo praten og tilbakemelding som er viktig.»

Det informant 3 formidler star i sammenheng med det informant 2 beskriver om at
tilbakemeldinger farer til bedre motivasjon hos coachee. Samtlige informanter uttrykker ogsa
at coachee far gjennom dette en mulighet til a regulere sine handlinger hvor det de gjgr kommer
tydeligere fram. | denne prosessen erfarer informantene at coachee selv gir tilbakemelding pa
at de foler seg viktige nar de far vite at de trengs for at jobben som skal gjares skal bli god nok.
Informant 2 beskriver dette slik:

«De far jo tilbakemeldinger hvis jeg oppdager ting som gjar at det styrker seg. Og det

er klart at da fa dem mer ansvar. Jo mer tiloakemeldinger de far fra meg, jo mer star

de pa. A si at dem gjer en god jobb og at jeg er avhengig av dem. P& denne méaten har

jeg ogsa fatt inntrykk av at dem faler seg vel.»
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5.0 DISKUSJON

| denne delen av masteroppgaven gnsker jeg med utgangspunkt i valgt teori, & presentere
drgfting av forskningens funn, slik de er fremstilt i resultatkapitlet, inspirert av den tematiske
analysen. Informantene uttrykker en opplevelse av & ha fatt mange gode verktgy fra
coachingprogrammet, som de har leert og benytter, men i selve arbeidspraksisen i hverdagen
erfarer de faktorer knyttet til bade seg selv og konteksten som farer til utfordringer ved bruk av
dem. De uttrykker vilje og motivasjon rundt bruk av ferdigheter i coaching, hvor hensikten er
a hjelpe og legge til rette for coachees utvikling pa arbeidsplassen. Men det er rimelig a nevne
at beskrivelsene deres, viser til det Rogers (1957) kaller for inkongruens, hvor de inngar i noe
som kan oppfattes som en motsigelse, der det kan virke som de gjgr noe annet enn det de
uttrykker. Knyttet til inkongruensen beskrevet av Rogers (1957), kan det anses at informantene
er i en oppdagelsesprosess med prgving og feiling for a finne en balansegang mellom det de
erfarer og lerer, og intensjonen de har med sine egne gnsker og maten de handler pa i mate
med coachee. Informantene prever dermed a tilpasse coachingen avhengig av egen utvikling,
men ogsa av omstendighetene rundt, dvs. konteksten og situasjonen. Hvilke erfaringer coach
(lederen) gjorde seg, ved hjelp av coaching, i prosessen med a legge til rette for a fange og lafte

coachee (medarbeideren) sine ressurser, gnsker jeg a drafte neermere gjennom fglgende temaer:

1) Motsigelser og dilemma i coachingarbeidet
2) Coach sin erfaring om en apen motsigelse som skjuler seg

3) Coach sitt gnske om gjensidighet i en skjev balansegang
5.1 Motsigelser og dilemma i coachingarbeidet

Informantene gir uttrykk for at lytting er en av flere viktige ferdigheter som de har laert fra
coachingprogrammet og som de har forsgkt & benytte aktivt i arbeidshverdagen. Nar de kommer
i posisjon hvor de ma lytte til coachee oppdages det at lytting ikke handler bare om a hare pa
det coachee uttrykker. Woodcock (2010) framhever at maten en lytter pa ma reflekteres over,
og at det ikke er nok & ha lyttekunnskap lert fra coachingprogrammet og bare bruke det i
arbeidspraksisen. Knyttet til maten en lytter pa, kan det videre oppfattes at informantene har
opplevd noe i likhet med det Whitmore (2009) ogsa forteller angaende forskjellen pa det a leere
og det a erfare i praktisering av coaching. Forbundet med denne forskjellen, kan det synes at
informantene opplevde det lettere for & lere om lyttekunnskapen og ta den med i
arbeidshverdagen, men at det var vanskeligere enn a gi slipp pa gamle vanene de hadde i

lederutavelsen, som muligens omhandlet utfordringer knyttet til lytting. Derfor, hva som kreves
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av en som lytter og hvordan lytting gjennomfares pa en genuin mate, kan virke avgjerende bade
for erfaringsleringsprosessen til coach, men ogsa for hvordan coachee opplever a bli Iyttet til.
Informantene erfarer at de er bevisst pd maten de praktiserer lytting i mgte med coachee, men
for & virkelig lykkes med lytting, nevner de noe som knyttes til Assagioli (1973) beskriver om
the good will, den gode viljen. For & klare & fange opp budskapet fra det coachee formidler som
sant om seg, er det farst og fremst viljen som ma vere tilstede hos coach selv, pa en god mate.
Selv om informantene formidler at deres hensikt er a ville & hjelpe coachee er pa best mulig
mate, er det likevel rimelig a nevne at det er heller ikke nok a kun ville det. Slik som jeg
oppfatter det fra informantenes beskrivelser, fordi de gir uttrykk for & oppleve forstyrrelser i
form av for lite tid og en travel hverdag, anses det at viljen deres ikke er fullt ut erkjent enda.
Viljen bar utvikles, slik at den er sterk nok til & pavirke til endring, noe Assagioli (1973) videre
definerer som the strong will, den sterke viljen. For a fa med seg det coachee snakker om, ma
coach derfor veaere genuint interessert i & hgre pa det coachee har si, og i lys av det Assagioli
(1973) hevder, bar coach ga inn for a bevisstgjere viljen sin i forhold til bade seg selv og det &
Iytte til coachee. Coach kan ikke bare lytte til coachee, kun pa coachee sine premisser eller fordi
vedkommende gnsker & bli hgrt, som informantene, slik jeg tolker dem, gir uttrykk for a gjere.
Coach bgr veere interessert i a lytte fullt ut, og ha en indre bevisst vilje de erkjenner som kan
hjelpe dem til & forsta coachee. Dersom den sterke og gode viljen er inngvd nok hos coach kan
han eller hun, gjennom a ta seg tid til & lytte og bestemme seg for & vere tilstede for coachee,
oppdage viktig og unik informasjon som de kan ta i bruk for videre arbeid med a lgfte coachee
sine ressurser opp og frem.

I tillegg til viljen og interessen, kreves det en fullstendig tilstedeveerelse i mgte med
coachee, hvor informantene formidler at coaching har gjort dem mer bevisst pa a sette seg selv
til side. Selv om dette har gitt dem en positiv erfaring i form av ro og trygghet, slik de opplever
det, er dette ikke en kontinuerlig og automatisert erfaring. Dette fordi det kan komme for bratt
pa a skulle sette seg selv til side og omstille seg, noe de ikke har god nok flyt i sin
handlingsberedskap til & bruke spontant. Grunnet et forventningskrav som de synes a anta
coachee har til dem, om & ha bestemte svar, hevder informantene at de gar inn i en
forutinntatthet hvor de faler for & forberede seg. Denne forberedelsen kan forstas ut fra det
Spinelli (2014) beskriver som slektskap (relatedness), at coach og coachee er i relasjon med
hverandre og begge kan opptre og handle ut fra hverandres forventninger. Men ifglge det
informantene beskriver fra deres perspektiv, synes det at opptreden om & forberede seg er pa
grunn av coachees’ forventning om hvordan coach skal veere, og hvilke svar de skal ha. Pa en

annen side, kan en slik forberedelse ogsa tyde pa at coach ikke har laert eller akseptert @ ga inn
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for & mestre en coachende rolle overfor coachee ennd, som er forskjellig fra den vante
instruerende lederrollen, hvor det forventes & ha alle svar. A forvente & bli fortalt til, og veere
vant til & fortelle hva en skal gjare, tilhgrer en lang fortid i samfunnet vart hvor vi har blitt
formet til & opptre slik og kan, dessverre, fremdeles veere integrert i oss (Whitmore, 2009). Til
tross for dette, forteller informantene at de har en intensjon om & vare en hjelpende og en
stgttende leder, men de mener ogsa at det er umulig & lytte til hver enkelt coachee i en travel
hverdag. De formidler at dersom de skal lytte til alle, frykter de at det vil ta for mye energi ut
av dem som personer. Informantene forteller at de ofte havner i samtaler hvor de ma Iytte til
personlige problemer som omhandler coachee sitt privatliv, og ikke ngdvendigvis jobben de
gjer eller noe som har med selve arbeidsplassen. Slik som jeg forstar det, frykten coach har for
a komme for naert coachee, og frykten for & ikke opptre pa den bestemte maten som coachene
tror coachee forventer av dem, som kan virke truende fordi det kan handler om & miste den
overordnede autoriteten coachene har vaert vant med & ha i lengre perioder. | lys av dette kan
en da stille seg undrende til om lyttingen i mgte med coachee er genuin eller om den anses som
en form for manipulering med tanke pa tolkningen av at coach synes det er utfordrende a gi
slipp pa frykten. En slik unngaelse kan ogsa tolkes a vaere en motsigelse av coach sitt gnske om
a veere en stettende leder. Whitmore (2009) understrekker at det a forsgke a frigjore seg fra
frykten, handler om & oppna autentisitet, noe som ogsa stetter det Rogers (1951) hevder er
forbundet med betydningen av kongruens. Med utgangspunkt til forfatternes tenkning her, kan
en ogsa stille seg sparrende til hva konsekvensene hadde veert dersom coach tillot seg a ga ut
av den vante maktposisjonen og tatt en risiko med a vaere uforberedt, for sa & innta en mer apen
rolle overfor coachee. Frykten informantene formidler & befinne seg i, kan ogsa forstas ut fra
det Spinelli (2014) forklarer om usikkerheten (uncertainty) og den eksistensielle angsten
(existential anxiety) i det eksistensialistisk humanistiske perspektivet, at coach kjenner pa en
usikkerhet for a ikke vite hva som kommer eller hva coachee forventer, og slik utvikle en angst
som for eksempel kan blokkere viljen eller den tilleerte coaching kunnskapen. Dermed risikerer
coach & bli hindret i & virkelig Iytte til coachee eller sette seg selv til side, da holdningen om &
veere leder med autoritet, og skulle gi svaret til coachee anses & veere i en kontinuerlig
beredskap. Likevel viktig & gjare oppmerksom pa at usikkerheten forklart i lys av Spinellis
(2014) tenkning, ogsa kan bidra til at coach blir mer skjerpet og motivert til & utforske coachee
sine behov og @nsker.

Et annet moment jeg legger merke til er at informantene uttrykker at lytting er nyttig for
produktiviteten, og at det er viktig for dem at coachee foler seg ivaretatt og blir hgrt for at

jobben skal bli gjort pa best mulig mate. Knyttet til lytteproduktiviteten forteller informantene
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at de erfarer & matte ta et ansvar a sgrge for at distraksjoner i lyttegyeblikket reduseres eller
elimineres. De ma bestemme seg for & veere mer tilstede. Et annet interessant funn knyttet til
Iytting og det informantene uttrykker angaende det a veere i forkant av coachee, er at dette gjores
ut fra deres (coachen) egne premisser, noe som kan anses at de har en tendens til a gjere. |
forhold til dette formidler de at nar de harer pa coachee, forventer de svar som farst og fremst
skal tilfredsstille arbeidsplassens visjon, eller det de selv gnsker & hare. | lys av Gjerde (2003)
sine beskrivelser om lytting, ser det ut som coach gar inn i en indre lytting hvor de leter etter
bestemte svar pa grunn av frykten for a ikke veere forberedt. Forfatteren gjer ogsa oppmerksom
pa at dette kan skje bade bevisst og ubevisst, noe som viser seg & vere i likhet med det
informantene uttrykker. P& en annen side, ut fra det Rogers (1961) beskriver knyttet til det
samme, kan det & ga inn i en slik indre lytting ogsa forstas som en naturlig iboende reaksjon
mennesker har i seg, hvor en automatisk bekrefter eller avkrefter det den andre formidler til en.
Selv om hensikten er a lytte til coachee, helt tilstedevaerende hos coachee, kan det igjen, virke
som coach ikke har en nok forsterkende vilje til & overvinne den naturlige reaksjonen, som
vekkes i en, for & unnga a bruke denne som fordel for egen eller arbeidsplassens malsetting.
Konsekvensen vil da kunne hevdes a ende i en hindring av gjensidig kommunikasjon mellom
coach og coachee, noe som er avgjgrende for a klare a fange opp coachee sine ressurser pa best
mulig mate.

Det kan anses at informantene erfarer a vaere i et spenningsfelt mellom gnsket om a lytte
til coachees egen verden, slik coachee forstar seg selv, og faktorer som farer til begrensninger
for & utfare dette fullt og helt. De har en intensjon om a hjelpe til vekst og utvikling, men denne
blokkeres av omstendighetene i konteksten, som for eksempel forventningskravet fra coachee
eller intensiteten i arbeidshverdagen. Ut fra dette kan en videre oppfatte at coach ikke er nok
klar over hvordan de skal fa til en bedre strukturering og gode strategier for anvendelse av
coachingferdighetene i hverdagen, samtidig som de ivaretar coachee. Noe som egentlig ikke
trenger & kreve for mye tid, som de selv oppdager ogsa, og derfor kan hevdes & handle om valg
og prioritering. Dette bade i forhold til konteksten de befinner seg i og ikke minst i forhold til
seg selv som personer og coach. Nar coach har viljen og bestemmer seg for & lytte og sette seg
selv til side, og har en god intensjon med a utfare disse ferdighetene, samt er bevisst over sine
mulige feil og intensjoner, kan jeg tolke det som at de er i en erfaringslaeringsprosess. Rogers
(1961) mener dette er som 4 finne seg selv i pavirkning av egne holdninger og personlighet. |
lys av dette kan det vise seg a vaere mulig & implementere disse ferdighetene ved a bruke dem
oftere, slik at informantene erfarer gkt kontinuitet i sin coachingpraksis bade i forhold til seg

selv og coachee.

50



5.2 Coach sin erfaring om en dpen motsigelse som skjuler seg

Ut fra datamaterialet jeg har samlet inn ser det ut som spgrsmalstillinger, spesielt apne
spgrsmal, er et av de verktgyene i coaching informantene har tatt mest i bruk i arbeidspraksisen.
Flere teorier og tidligere forskning knyttet til coachingpraksis, framhever at apne spgrsmal gir
coachee rom for refleksjon og til & uttrykke erfaringer fra eget perspektiv (Gjerde, 2003; Roald,
2016). Informantene mener at bruk av apne spgrsmal har gitt coachee muligheten til & uttrykke
meninger, tanker og refleksjoner fra eget perspektiv, og pa denne maten gkt deres bevissthet. |
tillegg til dette har de uttrykt at ved a stille slike sparsmal, har hensikten veert & signalisere et
gnske om apenhet, hvor de, gjennom denne fremgangsmaten, ogsa har opplevd mestring og et
positivt utbytte. Funn i denne studien, slik informantene formidler det, kan virke stgttende for
denne teorien. Likevel, sett i lys av den personsentrerte teorien kan det a stille spgrsmal, ogsa
fare til en risiko om en forventning om a fa bestemte svar, nemlig at den andre risikerer a ikke
fa formidlet sin subjektivitet selv, men at den som spgr, sterkt kan bidra til & pavirke svarene i
responsen (lvey et al., 2012). Dermed, forbundet med det a stille spgrsmal generelt, bidrar
argumentet i den personsentrerte teorien, til en interessant innfallsvinkel i diskusjonen rundt
coach sin intensjon med & benytte seg av apne spgrsmal. Dette fordi, forstatt gjennom
informantenes utsagn, har de oppnadd det de selv mener er malet for arbeidet. Med bakgrunn i
coach sin tendens til & lete etter bestemte svar, kan en derfor undre seg om deres intensjoner
med denne fremgangsmaten ogsa har veert forent med coachee sine behov og gnsker. Om sa er
tilfelle, vil min pastand da vere at coach har bidratt til & legge til rette for a lgfte coachee sine
ressurser gjennom en apen motsigelse med god hensikt om a ivareta vedkommende, men ogsa
med en skjult bevissthet om pavirkning, der arbeidsplassens malsetninger star hgyest.

Videre, viser informantenes beskrivelser at spgrsmalstilling har vert lettere a
implementere i arbeidspraksisen enn de andre nevnte ferdighetene, for eksempel lytting og det
a sette seg selv til sides. Dette kan knyttes til oppfatningen om at coach befinner seg i en
leringsprosess hvor coaching tilpasses etter det. Men grunnen til at de opplevde det lettere for
a kunne bruke spgrsmalstilling i arbeid med coachee, kan hevdes & veere fordi informantene ble
styrt av sin egen nysgjerrighet og intensjon. I tillegg til dette kan man jo si at lytting vil anses &
kreve mer selvbevissthet og refleksjon rundt deres egne intensjoner med spgrsmalene. Pa
bakgrunn av det Assagioli (1973) papeker knyttet til bevissthet, kan det her tenkes at coach
befinner seg implisitt i egen selvbevissthet, enn eksplisitt, ved & si det. Coach unngar a vise
eller uttrykke verbalt det som oppleves skummelt (implisitt), fordi det kan avslgre coach sin

egen sannhet, noe som for eksempel kan relateres tilbake til det som ble diskutert tidligere i
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dette kapitlet om frykten for & fremtre som uforberedt overfor coachee. Videre ser jeg det viktig
a nevne at dette ogsa kan diskuteres i forhold til utfordringene coach oppdaget med bade a sette
seg selv til side og forventningen om det coachee vil ha svar pa. Slik som med lytting, kommer
det fram i denne studien at det a vise interesse for coachee og det a gi et genuint inntrykk for a
ville vaere en hjelper er viktige momenter a ta hensyn til. Noe som 0gsa anses a vare en apen
motsigelse, da coach sine hensikter kan utspille seg annerledes i form av at de viser noe annet
i handlingene dem gjar. Grunnet en slik apen motsigelse som synes & ha noen skjulte sider, i
likhet med det Rogers (1957) beskriver rundt inkongruens, og det Whitmore (2009) nevner om
samfunnsendring, tolkes coach & vare programmert til & forhandsplanlegge klare spgrsmal og
svar i forkant av mgtet med coachee. Analysert ut fra informantenes sitater, oppleves coach
derfor & ha det vanskelig for & ga ut av de gamle vanene fordi de har veert en implementert
kontinuitet i lederutavelsen over lenger tid. Coach sine utfordringer med a gi slipp pa det som
har veert en vane, kan videre ses opp mot begrepet kongruens som Rogers (1951) nevner i den
personsentrerte teorien. Nar sparsmal stilles, kreves det lytting, og dersom tilstedeveerelsen i
samtalen ikke er fult og helt, er det vanskelig a fa fram hva coachee tenker og mener. Lytting
og sparsmalsstilling er neert knyttet til hverandre, og en kongruent coach som er tilstede i
situasjonen pa en ekte mate (Grant & Hartley, 2013), kan derfor vaere avgjgrende for a fange
opp coachee sine ressurser.

Likevel, slik jeg vurderer datamaterialet, kan det anses at manglende genuinitet i mgte
med coachee ikke ngdvendigvis farer til at coach er en darlig fasilitator i tilretteleggingen.
Informantene synes a gi uttrykk for at coachingferdighetene brukes pa en fornuftig og aktiv
mate, men slik jeg forstar deres utsagn, hevdes det at denne gode fasiliteringen kan forega til et
visst punkt. Nar et slikt punkt inntreffer, kan prosessen med seg selv starte eller stagnere. For
eksempel, coach legger til rette for coachee gjennom en kontinuerlig god fasilitering, men blir
uforutsigbart gjort oppmerksom pa noe uforventet som oppstar i samtale med coachee, som
starter en umiddelbar refleksjon rundt det som skjer inne i seg selv. Spesielt i vanskelige
situasjoner med coachee, kan det tenkes at dersom coach ikke er villig til 4 identifisere seg selv
med den bevisstheten en kommer i kontakt med, som for eksempel kan veere en falelse, kan
fasiliteringsprosessen stagnere. Coach mgter en sterk motstand og klarer dermed ikke a
handtere denne dersom coach ikke eksplisitt gjgr noe med den. Jeg kan likevel presisere at
coach kan veere en god fasilitator uavhengig av en selvbevissthet om hvordan han eller hun
reflekterer over egne handlinger, som for eksempel ogsa kan forklares gjennom ordtaket «gjar
som jeg sier, men ikke som jeg gjer». Uansett, synes det ngdvendig at coach uttrykker seg

eksplisitt til coachee nar han eller hun merker en eventuell motstand som oppstar i samtalen
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mellom dem, fordi utfordringer i lederutgvelsen og i arbeidslivet kan antas & veere uunngaelige.
Coach kan ikke regne med a alltid ta utgangspunkt i a fasilitere godt, uten & mgte pa mostand
og utfordringer. Pa en annen side vil jeg derimot gjenta at siden coach ogsa tolkes a vaere i en
erfaringslaringsprosess, kan det vise seg a ligge et potensial av vekst og forbedring til & likevel
oppna en identifisering med selvbevisstheten om & genuint lytte til coachee. Men det er rimelig
a nevne at det vil kreve en sterk vilje av coach til & handtere den dpne motsigelsen gjennom a

balansere prioriteringen av arbeidsplassens malsetning og ivaretagelse av coachee sine styrker.
5.3 Coach sitt gnske om gjensidighet i en skjev balansegang

Informantene i denne studien uttrykker at de, inspirert av coaching, forsgker a tilrettelegge for
coachees selvbestemmelse, gjennom & mgte coachees behov for & aktualisere seg selv, slik
Rogers (1951, s. 488) arbeidet med selvaktualisering (self-actualization), uten a styre klienten
(non-directivity). Det er, blant annet, gjennom selvaktualisering og ikke-dirigerende
kommunikasjon at informantene mener synlighet rundt styrkene og svakhetene til coachee
forsterkes. Knyttet til begrepene referert til hos Rogers (1951), og det som fremtrer i denne
studien, er det et tankegnske om at det er coachee som sitter pa svarene og kan bestemme og
lzse utfordringer selv, uten at de direkte blir fortalt hva de skal gjere. Slik forstatt fra
informantenes utsagn, gjennom det Kvalsund (2014) beskriver som en avhengighetsrelasjon,
har de ved bruk av for eksempel lytting, reduksjon av seg selv og spgrsmalsstilling forsgkt a
gke kompetanseutviklingen hos coachee, hvor de ogsa gir uttrykk for & ha fatt positive
tilbakemeldinger om nettopp det. Siden bade coach og coachee synes a ha inngatt en gjensidig
erkjennelse av behov her, kan denne avhengighetsrelasjonen derfor oppfattes som positiv
(Kvalsund, 2014). Pa grunn av den gkte kunnskapen informantene mener a ha bidratt med til &
stimulere for coachees utvikling, kan det forstas at coach har beveget seg mot en mindre grad
av styring, hvor makten har blitt forsgkt a deles i et samarbeid. Coach har tatt ansvar for a
utvikle coachee og krever derfor en stgrre innsats fra coachee i form av en forventning om a ta
initiativ fordi coach har en formening om at kompetansen er lert og utviklet.

Men slik dette er diskutert tidligere i dette kapittelet, for & oppna utvikling i en slik
forventning, ma coach ha vilje, veere bevisst og forsgke a overvinne det de uttrykker at de
frykter tar for mye av dem som personer. Ogsa forstatt som en antagelse for & miste sin autoritet
eller komme for naer coachee som person. Moen (2009) beskriver det a leere seg a veere bevisst
og ha vilje, som en prosess med krav om gving, talmodighet og refleksjon. I tidligere diskusjon
kom det ogsa fram at bevisstgjeringsprosessen og a overvinne frykten, ma gjennomfares

gjennom, blant annet, ved a opptre pa en mer eksplisitt mate, noe som viste seg a ikke alltid
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vaere en lett gjennomfarbar ting & gjere for coach. Derfor kan det, slik jeg vurderer dette
datamaterialet, virke som coach legger opp til det Kvalsund (2014) beskriver som en negativ
uavhengighet, en uavklart ambisjon om gjensidig ansvarliggjering, hvor det forventes et krav
om at coachee tar initiativ, uten a veere sikker pa om coachee har nok tillitt og trygghet til dem.
Coach kan dermed, pa grunn av frykten for a miste sin autoritet, anses a fgle en trussel for sin
egen uavhengighet. Far coach kan kreve a forvente noe av coachee, bar coachee fa muligheten
til & uttrykke sine behov eller vise noe i sin handling (Thorne & Sanders, 2013). Handlingen
bar derfor komme foran forventningen, slik at det som erfares av coachee kommer i sentrum
og slik at gjensidigheten ikke truet (Rogers, 1961; Kvalsund & Meyer, 2005). Neermere forklart,
om coach hadde klart a frigjare seg fra frykten om & miste den overordnede rollen, gjennom a
vaere mer eksplisitt overfor coachee, og samtidig fatt en tillitsbekreftelse fra coachee, hadde
ikke en slik trussel knyttet til gjensidigheten mellom dem veert tilstede.

Coach sine forventninger, tanker, holdninger og frykt oppfattes som usynlige elementer
det ikke snakkes nok om. Selv om informantene gir et inntrykk av at de har oppdaget
viktigheten av annerkjennelse, tillitt og empati i arbeid med coachee, tyder deres utsagn pa det
motsatte, fordi de for eksempel opplever det er at for mange behov og forskjellige
personligheter & ta hensyn til. Kapasiteten coach har er ikke tilstrekkelig nok, slik at coachee
derfor ender med a fa mest ansvar for a si fra og ta initiativ for egenlaring i nye oppdagelser.
Coach kan da forstas a vise seg med en selvsikker atferd pa overflaten og en antatt skjult side
under overflaten, som tydelig anses ngdvendig & fa fram. | lys av teorien fremstilt om
relasjonsdimensjonene, er det viktig a forsta og erkjenne bade positive og negative sider ved
relasjonen en befinner seg i (Kvalsund & Meyer, 2005; Kvalsund, 2014). Dersom de usynlige
elementene fra under overflaten ikke tas opp, kan konsekvensene tenkes a bli at coach svikter i
a tilrettelegge for & fange coachee sine ressurser i tilstrekkelig grad, fordi det kan oppsta en
ubalanse mellom det som kommer frem tydelig og det som er implisitt og utydelig.
Informantene gnsker at samarbeidet skal veere tosidig, men slik beskrivelsene deres viser
helhetlig, kan dette tolkes som en negativ gjensidighetsrelasjon (Kvalsund & Meyer, 2005;
Kvalsund, 2014), hvor de krever mer ansvar enn det coachee tgr a ta. En stabil gjensidig
balansegang mellom dem oppnas derfor ikke. Nar dette skjer, kan det anses at coachee sine
behov ikke blir tilstrekkelig nok matt eller fanget opp, noe som videre heller ikke stgtter helt
og fullt det informantene formidler om relasjons- og trygghetsbygging, slik som uttalt i
sitatutsagnene.

I arbeid med ansvarliggjering og gi coachee tilbakemeldinger, slik at styrkene fanges,

er empati en viktig egenskap coach bgr ta i betraktning. Rogers (1951) hevder at, for a fremme
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vekst og utvikling av den andre, er det avgjgrende at hjelperen inntar en empatisk holdning og
bevissthet, hvor bade forstaelse av seg selv og den andres spiller en viktig rolle. Moen (2009)
mener at coach ber kontinuerlig forsgke a bidra til & utfordre utvikling hos coachee, men slik
informantene uttrykker, synes dette utfordrende a gjennomfare fult og helt. Coach kan virke &
ikke klare & opprettholde en langvarig kontinuitet i & fange coachee sine ressurser gjennom
ansvarliggjeringen, pa grunn av at en kan faler seg fanget i en sirkel av tidsbegrensning og
skjulte sider som kan veere tildekte agendaer, som for eksempel et spenningsfelt mellom et
antatt gnske om & gi slipp pa kontroll og et strev om ansvarliggjering av coachee. A fgle seg
slik fanget og befinne seg i en skjult frykt av a ikke vise hvem en er, vil i lys Rogers’ (1951)
tenkning, veere at coach ikke er sikker pa egen identitet. Derfor, slik jeg vurderer det, har coach
ikke klart a lykkes nok med 4 ta ansvar for a gi coachee konkrete og genuine responser pa hans
eller hennes arbeidsinnsats, slik at det relaterer til deres egenskaper og personlig utvikling.
Dermed vil coach sitt anske om a oppna produksjonseffektivitet og kvalitet i arbeidsoppgavene
til coachee risikere a bli vanskeligere a realisere. | prosessen med a fange coachee sine styrker
og hjelpe han eller hun til & fale eierskap til sine arbeidsoppgaver kan det ogsa se ut som at det
er coach som ma ta det overordna ansvaret for a trigge stimulering av en gjensidighetsrelasjon
i arbeidshverdagen, slik at coachee tgr a slippe styrkene og svakhetene sine mer fram. Rogers
(1961) papeker at det er viktig a jobbe mot en relasjon som bygger pa tillitt slik at den vi hjelper
faler seg fri til 3 4pne seg om deres egne behov. Med utgangspunkt i det Rogers (1961) hevder,
kan det ogsa anses at coach kan ved & bygge opp et tydeligere tillitsforhold til coachee, kan

bidra til & stabilisere gjensidighetsforholdet knyttet til ansvarliggjering.
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6.0 Avslutning

Hvordan erfarer coachene (lederne), ved hjelp av coaching, a legge til rette for a lgfte coachee
(medarbeideren) sine ressurser pa arbeidsplassen? Informantene uttrykker i denne studien at de
ved hjelp av coaching erfarer a bli mer talmodig og roligere i mgte med coachee og i situasjoner
hvor det kreves a veere mer tilstede. Ved a oppleve dette forteller de at det gir dem en falelse
av trygghet og a vaere mildere. Men for & lykkes med dette kreves det & ga inn i bevisstheten og
lere seg a veere mer fokusert, noe som de erfarer kan bidra til & gi dem et mer apent sinn. |
datamaterialet kommer det fram at coaching har medfart en gkning av tilfredshet og redusering
av stress i arbeidshverdagen for coachene (lederne). De gir et inntrykk av at de har blitt flinkere
pa a gi tilbakemeldinger, og at coachee (medarbeiderne) selv gir tilbakemelding om at de trives.
| denne prosessen viser det seg at en forventning til coachee om a vare modig, apen, erlig og
ha vilje, ogsa er ressurser som coach (lederen) ser pa som viktig hos dem. Knyttet til
forventningene coach har til coachee, er ansvarliggjering et fremtredende begrep hvor lederne
er opptatt av at medarbeiderne skal ta initiativ for egenlaering og utvikling.

Gjennom informantenes beskrivelser gikk jeg dypere inn i deres erfaringer og diskuterte
funn i lys av de valgte teoretiske perspektiver. | denne diskusjonen viser det seg at, pa grunn av
apne og skjulte motsigelser, dilemmaer, og en skjev balansegang, som coachene mgter i
praktisering av coaching, oppstar det en inkongruens. Denne inkongruensen viser i denne
studien at det er en forskjell mellom det coach uttrykker skal gjgre og det coach faktisk gjer.
Coaching ferdighetene Iytting og spersmal stilling, spesielt apne sparsmal, nevnes hyppig i
denne studien. Lytting erfares & ha veert lett & leere om og nyttig for produktiviteten, men
utfordrende a praktisere. Spgrsmalsstilling uttrykkes a ha vert lettere & praktisere, men med en
forventning om & fa bestemte svar fra coachee, noe som virker a bidra mest til a tilfredsstille
coach eller arbeidsplassens visjon. | denne studien kommer det fram at det ikke er nok a laere
om lytting og benytte denne ferdigheten, dersom coach befinner seg i gamle vaner som
omhandler hindringer i a virkelig hgre pa coachee. Hindringene kan synes a veare grunnet
vanskeligheter med & frigjere seg fra frykten for @ komme for neer coachee og miste den
overordnede rollen overfor coachee. Coach anses a ikke lykkes med a kontinuerlig og
automatisk sette seg selv til side i magte med coachee fordi de ikke har oppnadd en god nok flyt
i sin handlingsberedskap til & bruke denne ferdigheten spontant. I tillegg til en manglende vane
for a fullt og helt veere tilstede for coachee, har coach en tendens til & ga inn i en forutinntatthet
for & fale seg forberedt, noe som antydes & vaere pa grunn av en ikke lart eller ikke akseptert

coachende rolle & ga inn for & mestre overfor coachee. Coach ma innta en bestemt holdning om
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a oppna en frigjgring fra frykten eksplisitt, og tillatte seg & miste kontrollen overfor coachee,
noe som ogsa uttrykkes a veere ngdvendig. Coach har oppdaget viktigheten av annerkjennelse,
tillitt og empati i mate med coachee, men disse anses ikke a veere vedvarende, da det formidles
begrensninger i arbeidshverdagen for & oppna det. Selv om coach har en god vilje med hensikt
om & ivareta coachee, skapes det likevel en forventning om en antatt overbelastende
ansvarliggjering av coachee. Lytting, tilbakemeldinger og intensjonen med & stille apne
sparsmal, vurderes a ikke utfares pa en genuin og autentisk nok mate enda. Noe som kan
oppfattes som en form for manipulering for a oppna gnsker som ikke samkjeres med coachee
sine behov. Det er heller ikke nok & ville hjelpe og ivareta coachee dersom viljen coachene
mener a ha, ikke er forsterket og erkjent av dem selv i bevisstheten enda. Coach lytter og
stimulerer til utvikling gjennom spgrsmal, men dette synes ikke a gjennomfagres med en indre
genuin interesse og en sterk og erkjent vilje, noe som min studie, gjennom teorien framstilt,
viser at det bar gjares for a oppdage coachee sine ressurser. Likevel kommer det fram i denne
studien at coach ikke behgver a vere en darlig fasilitator i en slik tilrettelegging, fordi coach
synes ogsa a befinne seg i en erfaringslaeringsprosess hvor potensialet for & lykkes med
coaching praksis er tilstede.

I likhet med den tidligere forskningen (Berg & Karlsen, 2016; Roald, 2016) som jeg
nevnte innledningsvis, viser ogsa min studie at coaching kan bidra til positiv utvikling hos
coach i arbeidspraksis. I tillegg til & oppna en positiv utvikling hos coach, viser mine funn at
det er mulig & oppdage personen bak coachee, altsa deres ressurser, men det kreves en
forsterkende vilje og en kongruent holdning hos coach. Relatert til mine egne funn i denne
studien, statter jeg det Kvalsund (2014) framhever i sin forskning, at det behgves en coach som
kan stimulere til utvikling av styrker. Coachee behgver en coach som stimulerer til & lafte deres
ressurser pa arbeidsplassen. For & lykkes med & oppnd en forsterkende vilje og en genuin
holdning i arbeid med coachee, kan jeg videre relatere til Moen et., al (2017) sin forskning om
at coach ma gve og pa denne maten utvikle bedre praksiskunnskap bade om seg selv og andre.
Videre, mine funn viser noe som kan forstas gjennom Moen et., al (2018) sin forskning om en
risiko for & utbrenthet nar coach fasiliterer. Knyttet til en slik risiko, diskuterer jeg, at med en
bevissthet rundt viljlen om frigjering fra frykten, kan coach utvikles i sin
erfaringslaeringsprosess og unnga en eventuell utbrenthet. Med inspirasjon fra Schermuly og
Gralmann (2019) har jeg forsgkt i denne studien @ ogsa veere oppmerksom pa de negative
effektene som kan oppstda mellom coach og coachee i arbeidshverdagen. Mine

forskningsresultater, slik uttrykt av informantene, viser at coach erfarer a bli pavirket negativt
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dersom coachee viser til negative effekter. Coach gnsker a ivareta coachee og at coachee skal
trives pa jobb, men det er ikke til & unnga at negative faktorer oppstar.

I denne forskningen, gjennom mine diskusjoner, haper jeg at jeg har bidratt til & inspirere
coacher, coacheer, ledere, medarbeidere og andre til en ny tenkning rundt bruk av coaching i
arbeidshverdagen. Jeg ser det absolutt ngdvendig og viktig a forske videre pa dette temaet og
skape en bredere forstaelse og utvikle en starre kunnskap rundt det a fange og lgfte fram styrker
hos den enkelte. Det tror jeg kan bidra til et bedre samhold, trivsel og effektivitet pa
arbeidsplassen. 1 forhold til videre forskning hadde det veert interessant & sett mer pa hvordan
coachee (medarbeideren) opplever coach (lederen) i arbeidshverdagen, etter at coach har deltatt
pa coachingprogram, eller hvordan coachee selv erfarer & handtere arbeidsoppgavene ved hjelp
av coaching. Ogsa med et starre utvalg. Knyttet til mine funn, som blant annet, omhandler en
inkongruens, hadde det veert interessant og forsket neermere pa coach sine motsigelser og de
negative konsekvensene som kan oppsta for coachee i en slik inkongruens. Det hadde veert
kunnskapsrikt og forsket dypere pa hvordan coachee handterer og opplever de negative
konsekvensene, og hvordan deres erfaringer pavirker arbeidseffektiviteten. Jeg har tro pa at, i
coachingprogrammer eller -utdanning, a rette fokus mot en dypere utforskning av hva en ikke
kan lykkes med og hva eventuelle negative faktorer ved bruk av coaching, kan bidra med til en

mer realistisk og forutsigbar utvikling innenfor dette feltet.
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Vedlegg 1: Intervjuguide

(Apningsfrekvens/oppvarming)

> w0 bp e

o

10.
11.

12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.

Hva tenker du og fgler om coaching og om hva coaching er?

Hvordan vurderer du behovet for coching?

Hvor lang erfaring har du med coaching?

| hvor stor grad mener du at coaching har bidratt til & forbedre dine evner til & se og lafte
medarbeidernes ressurser pa arbeidsplassen?

Har du opplevd noen resultater? Hvis ja, pa hva slags mate?

Hva legger du i en ressurs hos medarbeideren pa arbeidsplassen?

Hvordan erfarer du som leder at coaching har hjulpet til & styrke medarbeidernes
ressurser pa arbeidsplassen?

Hva mener du er de viktigste ressurser hos en medarbeider pa arbeidsplassen?

Hvordan mener du medarbeiderens styrker pa arbeidsplassen blir ivaretatt?

Hvordan mener du at medarbeiderens styrker pa arbeidsplassen skal bli brukt?

Hvordan opplever du relasjonen mellom deg og din medarbeider?
Hva er det som er annerledes na?

Hvordan legger du til rette for at medarbeiderens ressurser skal bli brukt og bli styrket?
Har du noen gang fatt inntrykk av, opplevd eller blitt fortalt at de sterkeste ressurser hos
medarbeideren ikke blir brukt pa arbeidsplassen?

Hva er lytting for deg?

Hvordan lytter du til din medarbeider/klient?

Har du opplevd noen utfordringer ved coaching av din medarbeider?

Har du erfart noen negative konsekvenser knyttet til bruk av coaching?

Er det noe annet du gnsker a si eller tilfgye?



Vedlegg 2: Svar pa sgknad til NSD (Norsk Senter For Forskningsdata)
09.01.2019 10:30

Det innsendte meldeskjemaet med referansekode 580980 er na vurdert av NSD. Fglgende
vurdering er gitt: Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil
veere i samsvar med personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfares i trad med det som er

dokumentert i meldeskjemaet med vedlegg den 09.01.2019. Behandlingen kan starte.

MELD ENDRINGER
Dersom behandlingen av personopplysninger endrer seg, kan det veere ngdvendig & melde dette
til NSD ved & oppdatere meldeskjemaet. Pa vare nettsider informerer vi om hvilke endringer

som ma meldes. Vent pa svar fgr endringer gjennomfares.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET

Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 21.06.2019.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var
vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at
det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som
den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vere den

registrertes samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER

NSD wvurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil falge prinsippene i
personvernforordningen om: - lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de
registrerte  far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til behandlingen -
formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke,
uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke behandles til nye, uforenlige formal -
dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante
og ngdvendige for formalet med prosjektet - lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at

personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for a oppfylle formalet.



DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha falgende rettigheter: apenhet
(art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning
(art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20). NSD vurderer at informasjonen om
behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1
og art. 13. Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har

behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet
(art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32). For a forsikre dere
om at kravene oppfylles, ma dere faglge interne retningslinjer og/eller radfere dere med

behandlingsansvarlig institusjon.

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
NSD vil fglge opp ved planlagt avslutning for a4 avklare om behandlingen av

personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!
Kontaktperson hos NSD: Belinda Gloppen Helle TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)



Vedlegg 3: Informasjonsskriv med samtykke
Vil du delta i forskningsprosjektet «Coachende lederskap med fokus pa styrker?»

Formal

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet med prosjektet er
a finne ut ledernes egne erfaringer og refleksjoner rundt evnen til & styrke medarbeiderens
ressurser pa arbeidsplassen, og pa hvordan coaching kan bidra til & hjelpe lederne for & oppna
dette. | tillegg @nsker jeg a se pa hvordan en leder kan forbedre seg og dersom coaching viser
seg a ikke ha fungert pa arbeidsplassen, hva er det som ligger til grunn for det og hvilke
muligheter finnes det. Gjennom denne undersgkelsen vil jeg i tillegg utforske ledernes
refleksivitet og lytteegenskaper, samt rette sgkelyset mot kritikk og utfordringer knyttet til
hjelpekonteksten i hdp om & oppdage noe nytt. Min problemstilling i denne masteroppgaven er:

Hvordan erfarer coachene (lederne), ved hjelp av coaching, a legge til rette for a lafte

coachee (medarbeiderens) ressurser pa arbeidsplassen?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
NTNU Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, institutt for pedagogikk og livslang

lering er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Grunnen til at har valgt deg til & delta i forskningsprosjektet mitt er pa bakgrunn av at jeg @nsker
a intervjue ledere som har coachende lederskap erfaring og/eller har deltatt pa coaching kurs,
og har et personalansvar eller jobber tett/delvis tett med sine medarbeidere. Dette for a finne ut

egne erfaringer om det temaet jeg har tatt for meg a skrive om.

Hva innebearer det for deg & delta?

Min oppgave er en kvalitativ studie og jeg planlegger & intervjue 4-5 ledere om hvordan de
erfarer ved hjelp av coaching a legge til rette for 4 lgfte medarbeiderens ressurser pa
arbeidsplassen. Hvis du velger & delta i prosjektet, innebaerer det at jeg tar lydopptak og notater
under forskningsintervjuet. Intervjuet kan vare i 45-60 min. Tid og sted kan avtales individuelt

og jeg skal forsgke a vere sa fleksibel som mulig.



Det er frivillig & delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykke
tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert. Det vil ikke

ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Ditt personvern — hvordan dine personlige opplysninger vil oppbevares og brukes

Jeg som forsker har taushetsplikt og all informasjon og opplysninger vil bli behandlet
konfidensielt. Noe av datamaterialet vil bli delt med min veileder Ragnvald Kvalsund, men uten
a vise til navn eller andre sensitive opplysninger. Intervjumaterialet og notater kommer til a
lagres elektronisk pa min datamaskin som kun jeg har tilgang til og hvor det kreves et personlig
passord for & komme inn pa. 1 tillegg til dette vil alt som er nevnt i forskningsintervjuet bli
oppbevart i en last safe eller et lasbart skrin. Lydopptak vil overfares pa en minnebrikke hvor
denne lases og oppbevares i en safe eller et skrin. Ingen unntatt meg vil ha tilgang til safen eller
det lashare skrinet. I min undersgkelse kan du fale deg trygg pa at jeg vil fjerne informasjon
som kan fare til at du blir gjenkjent i min masteroppgave.

Du kan nar som helst i ettertid av intervjuet sper om a fa hgre det som ble sagt pa
opptaket og i tillegg til dette vil du alltid ha muligheten til & fa lese transkriberingen/analysen

skrevet av meg.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes 20.06.19. Alt av datamaterialet, informasjon og

opplysninger vil bli slettet og destruert etter prosjektslutt.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- afarettet personopplysninger om deg,
- faslettet personopplysninger om deg,
- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.



Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke. P4 oppdrag fra NTNU - Norges
teknisk-naturvitenskapelige universitet, institutt for pedagogikk og livslang leering, har NSD —
Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette

prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
NTNU Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, institutt for pedagogikk og livslang

lering ved professor Ragnvald Kvalsund, e-post: tif:

eller undertegnede, masterstudent Elena Alexandra Gherasim, epost: tif:

Vart personvernombud Thomas Helgesen ved NTNU Norges teknisk-naturvitenskapelige

universitet, e-post tif:

NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Prosjektansvarlig/professor NTNU Student ved master i radgivningsvitenskap NTNU
Ragnvald Kvalsund Elena Alexandra Gherasim
TIf: TIf:

E-post: E-post:



mailto:personverntjenester@nsd.no

Samtykkeerklzring

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Coachende lederskap med fokus pa

styrker», og har fatt anledning til a stille sparsmal. Jeg samtykker til:

O & delta i forskningsintervjuet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 20.06.19.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)



@NTNU

Kunnskap for en bedre verden
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