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BOKENS SYFTE

Det 6vergripande syftet med boken ar att 6ka "livskompetensen”. Detta dr nagot annat &n
att 6ka ”livskunskapen”.

Kunskap vs kompetens

Jag har i flera andra bécker betonat skillnaden mellan kunskap och kompetens, dar kunskap
ar att veta, kdnna till, vara medveten om etc. medan jag definierar kompetens som "hur jag
handskas med de livssituationer jag mé&ter”.

Skol - vs livsframgang
Jag har ocksa visat att det inte finns nagra samband mellan framgang i skolan
(bygger pa kunskap) och framgang i livet (bygger pa kompetens).

Tva vagar till kompetens

Det finns tva huvudvigar att nd kompetens.

1. Att ga vdagen 6ver kunskap och ga vidare till kompetens genom
”POTT- principen”, dvs. att praktisera, éva, tillimpa och trina kunskapen.

2. Att ga direkt fran information till kompetens utan att ta vigen 6ver kunskap.
Denna vag bygger ocksa pa praktiska uppgifter och traning.

Du viljer sjalv
I denna bok kan du viélja vilken av de tva vagarna du vill.

® Viljer du vag 2 sa genomfor du de sju veckornas traningsprogram utan att ldsa resten
av boken.

€ Viéljer du vag 1 sa gér du bade traningen och ldaser om varfor du bér tréna pa
det sdttet.

Learning by doing

Boken bygger pa principerna i Coaching och Mental Trdaning som menar att effektiva
forandringsstrategier Uppgiftsinriktade, handlingsorienterade och upplevelse- baserade
samt att utveckling av livskompetens fordrar att larandet knyts ihop med Livet genom
foljande triangel:
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KRITIK SOM FORANDRINGSSTRATEG]I

Definition
Denna bok definierar kritik som “virderande information om en madnniska, situation eller
produkt, dar kritikern gjort en bedémning utifrén sina vérderingar och malséttningar”.

Vanligt men ineffektivt
Jag brukar be mina 3hérare att fundera Gver fragor som:

€ Ar det ndgon av er som har férsékt férindra er partner genom kritik och i s3 fall 4r det
nagon som har lyckats?

° Ar det ndgon som brukar tjata pa era barn? Hur kostnadseffektivt 4r det?
Svar: Stor energiatgang — liten effekt. Varfor fortsatter du da med det?

Svaret blir oftast att man inte hittat nigot annat satt att 4stadkomma férandringar. Vi ska
dérfor foéresla nagra alternativ som visat sig fungera betydligt battre in vad kritiken gor. “En
kritiker &r en man utan ben, som visar andra hur man ska springa”

(England)

KORT HISTORIK

Kritik har under tidernas lopp givits pa tva satt:

1.  Som Avreaktion
Jag @r missnéjd med négot och ger utlopp for det pa ett satt som kan variera fran en
forsiktig anmarkning till att jag skiller ut den andre. Detta kan ocksa forklds som
information. T.ex. "Du kommer fér sent” (Uttalandet &r sillan bara information
eftersom den som kommer fér sent i regel vet om detta sjilv).

Kritik som avreaktion leder sillan till ett bra resultat.

2.  Som Forandringsinformation
Jag riktar information mot det som ska férandras och inte till personen. Detta ar
naturligtvis en battre form men trots detta tar manga detta som ett misstroendevotum

och reagerar med att férsvara det som hint.

“Férandra? Varfor det? Vad ar det for fel pa det vi gjort?”
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METODER

Under 1900-talet véxte det fram metoder som var avsedda att ge mer effekt. Har dr nagra
exempel pd detta:

1.  Bade positiv och negativ kritik
For att Ittare na fram med negativ kritik féreslogs att starta med nagot positivt innan man
sedan gick 6ver till det negativa. | och med att denna metod blev kind sa férlorade den

omedelbart mycket av sin verkan. Nar chefen startade med nagot positivt s3 kom tankarna.
”Nar kommer han in pa det som han egentligen vill siga”.

2.  Filter fér negativ kritik

Sidney Simon féreslog en metod dar man filtrerade den negativ kritiken for att fa battre
effekt. Sddana filter kan vara (jag har lagt till ndgra utifrén Simons ursprungliga férslag)

© Har mottagaren den rdtta sinnesstamningen fér att kunna ta emot kritik?
¢ Ar mottagaren i en sadan situation att han ar beredd att ta emot kritik?
¢ Har mottagaren hort samma budskap férut? Hur ofta? Tjat?

€ Har mottagaren formaga eller mgjlighet att réitta till problemet?

© Ar dina behov “rena” eller projicerar du besvikelser, ridslor, aggressioner?
° Ar du beredd att stanna kvar och félja upp och hjilpa till?

e Kan kritiken leda till forbattringar eller ar det annat dn kritik som behévs

3.  Satir och kritik med hjédlp av humor

“Svanar sjunger innan de dér — det vore inte sa dumt om vissa personer dog innan de
bérjade sjunga” Samuel Taylor Coleridge

”Jag har haft en underbar kvall — men det var inte den har” Graucho Marx

“Han tog inte betalt for sina predikningar — och det var virt vartenda 6re” Mark Twain
”Kvillstidningar ar lattlasning fér trégtankta” Okand

“Hans mamma borde ha gjort sig av med honom och behallit storken” Mae West

“Hennes hatt kommer aldrig att bli omodern, den kommer att fortsitta se
I6jlig ut ar efter ar” J.B.Priestley

”Han var en man med en lysande framtid bakom sig.” J.B.Priestley

“Han har det typiska engelska ansiktet. Man beh&ver bara se det en gang for att glémma det
for alltid” Oskar Wilde
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“Jag sa aldrig att kéttet var segt. Jag sa att jag inte sag hdsten som brukar st3 utanfér”
Fields

“Vad vérlden behdver ar fler 5dmjuka genier. Det finns s3 f3 kvar av oss”
Oskar Levant

“Geni dr ndgon som uppvisar ett produktivt motstand mot sin utbildning”
Bernard Berenson

ANDRA VAGAR

Utifran den sista frdgan ovan ska jag foresl3 och lata dig préva pa andra vagar som jag tror
pa ett battre satt dn kritik leder till det som vi vill sstadkomma eller na. Boken féres|ar ett
antal férandringsstrategier, som alla bygger pa andra sitt &n kritik. Du far uppgiften att
anvanda varje strategi under nagra dagar. Du kan ocksa komplettera dessa oévningar med
att lasa om bakgrunden och filosofin bakom varje féreslagen strategi. Forst kommer hir en
allmén inledning med nagra av de modeller som ligger bakom de foreslagna strategierna. |
samband med beskrivningen av évningarna presenteras sedan bakgrunden till just denna
strategi.

DEN NYA LIVSSTILEN

De strategier som boken tar upp ingar i det jag kallar fér “Den Nya Livsstilen” (NL). Kritik som
férandringsstrategi vill jag hanféra till den ”gamla livsstilen” som jag hér i boken ocksa kallar
for den "kritiska, problem- och fel-relaterade livsstilen” (KPFL) Har ar nagra av de modeller
som NL bygger pa och som kan tjdna som en allmin bakgrund till bokens
férdndringsstrategier.

1. F-modellen
F-modellen &r en livsmodell uppbyggd p4 tre F, nimligen F1 = Férflutna, F2 = Framtiden och

F3 = Flyt (Nu)

KPFL forsokte fa en insikt och férstaelse av jaget (Vem ar jag) genom att koppla ihop F3 och
F1 (Jag &r en produkt av det férflutna)- Detta ledde sillan till en férandring utan oftare till ett
konstaterande att “San &r jag och det &r ju ganska naturligt med tanke pa mitt férflutna.
Sedan fortsatte man livet igenom pa samma sitt med en subjektiv vetskap om varfér man
var den man var. F-modellen och den Nya livsstilen ser all féréndring som en koppling
mellan F2 och F3 — att veta vart man ska och veta vart man &r (Nu = Utgangslaget) (Jag som
orsak till framtiden)

Detta innebar att man férst forfattar sitt livsscenario (“Skapa Din egen framtid”), fér over
den &nskade framtiden till mélbilder, som programmeras in (I den mentala traningen sker
programmeringen i det “mentala rummet”). Detta sétter sedan igang en “cybernetisk”
process som fér mot malet och ger en upplevelse av flyt.
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| den processen anvinds det forflutna (F1) som en resursbank och det undermedvetna som
en guldgruva (istallet for Freuds "slasktratt” eller "dynghég”)

"Tank vad allt fordandras. Inte ens framtiden 3r vad den brukade vara”

2. Utvecklingsmodellen vs K-modellen
F-modellen leder till Utvecklingsmodellen som innebér att man aldrig behéver kritisera. Lat

oss utreda detta ndrmare.

K-modellen
| den kritiska/kliniska modellen eller den gamia samhillsmodellen vidtogs s& gott som alla

atgérder utifran nagon form av problem, en kris, en svarighet, nagot som inte fungerade.
Detta hade tva huvudeffekter:

& Forandringar var ofta svara att genomféra eftersom de i regel métte motstand.
Detta motstand berodde till stor del pa att manniskor upplevde férslagen om
férédndring som ett misstroende och som en anklagelse. “Vad ir det for fel pa det vi
gjort”? Man tog for givet att ska man féréndra sa beror det pé att nigonting ar fel.

e De atgérder man vidtog gick ut pa att avhjalpa "felen” och féra tillbaka till den
situation som fanns tidigare innan "felen” uppstod. Ord som
“rehabilitering” betyder just detta — ta nagon tillbaka till den situation man hade innan
man blev sjuk eller skadad. Sa fortsatte man som forut till dess att ett nytt fel uppkom

e For det tredje sa gick férslagen i den gamla modellen ut pa att komma bort fran
problemet men ofta visste man inte var man skulle hamna. |bland blev det
fordndringar for dess egen skull och man kunde t.o.m. hamna ur askan i elden. Man
fungerade efter en reaktiv istéllet for en proaktiv modell.

© For det fjarde var drivkraften i den gamla modellen ofta missndje, vilket 8r en mycket
samre drivkraft &n den lust som NL:s proaktiva och l6sningsfokuserade arbetssatt drivs
av.

”Ar du en produkt av det férflutna eller en orsak till framtiden?”

Utvecklingsmodellen - Ett battre alternativ

Vi ska darfér titta ndrmare pa alternativet, som jag kallar for “Utvecklingsmodellen”, en
modell som inte har utrymme f&r det vi kallar for kritik. Utvecklingsmodellen ser livet som en
resa och en vandring. Kdrnan i livet blir sjdlva rérelsen i riktning mot framtiden (ifr.
uttrycken, framatskridande, framsteg, framgéng etc.). Ett liv utan stindigt vaxande och
utveckling blir inget “verkligt” liv. Uttryck som livslangt {arande och kontinuerlig utveckling
livet igenom blir centrala begrepp. Jdamforelsevis kan ndmnas att den gamla livsstilen i regel
skapade ett livi form av en omvind U-form dar livets tre perioder betecknades av
Utveckling. Upprepning och Avveckling. Samma omvanda U-form betecknar livet hos manga
organisationer vérlden dver, dar medellivslangden t.ex. f 6r ett féretag ar 15 ar.
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En utvecklingsmodell f6r Coaching &r CUMLA-modellen som innebir en Coaching som bygger
pa en Utvecklingsmodell, dir man arbetar Lésningsfokuserat och Ansvarsmedvetet.

3. Feedback-modellen

I samband med att behaviourismen vixte fram i bérjan av 1900-talet, sa blev det alitmer
tydligt att ett beteende styrdes av de konsekvenser, som beteendet hade. Beteenden som
belénades och férstarktes dkade i styrka och frekvens medan bestraffningen hade motsatt
effekt. Detta ledde bl.a. till anvandningen av s.k. operanta tekniker, dar teknikerna var
ganska lika oavsett om man skulle trina hundar, uppfostra barn eller trina upp den sociala
férmagan hos en mental patient. | det sistnimnda fallet bestimdes férst vad som skulle
bel6nas (t.ex. att patienten rikade 6ppna en tidning), vad som skulle vara beléningen (t.ex.
patienten fick en "token”, som man t.ex. kunde kbpa nagot for), vem som skulle beléna
(personalen), ndr det skulle ske (i sa nara anslutning som mdjligt till det beteende som skulle

forstarkas) etc.

Aven om detta visade sig vara ett bra sétt att férandra ndgon annans beteende s3 fick det
ingen stérre spridning inom varden bl.a. p4 grund av att det var for jobbigt for personalen.
Manga foraldrar tog dock tacksamt emot principerna och anvinde dem i uppfostran av sina
barn.

P& 60-talet gjorde jag en rad forsok (Uppsala Universitet) fér att underséka om man kunde
forenkla proceduren och ocksa gora den effektivare. Jag visade bl.a. att man med hjilp av
hypnos kunde stora beteendeférandringar med liten insats genom att:

¢ Renodla beléningen

N&r en patient far en token eller en férilder ger en veckopeng eller ger positiv feedback s3 ir
ju beldningen inte veckopengen eller berémmet utan den kinsla som uppkommer nir detta
hander. Med hypnos kunde man g3 direkt pa den forstirkande kidnslan utan detta
mellansteg (det blev ocksa billigare)

¢ Tidsbestimma och automatisera beléningen

Feedback fungerar bist om den kommer i s3 nira anslutning som méijligt till det beteende
som ska férstdrkas. Beteendet gjordes till en “trigger”, som automatiskt utléste en positiv
kénsla och “skétte sig sedan sjdlvt” nir vil kopplingen mellan beteende och kinsla var
installerad. Jag kunde ocks3 visa att ett beteende forandrades i styrka och frekvens oavsett
om personen ifraga var medveten om forstarkningen/bestraffningen eller inte.

Negativ feedback

I samhallet blev ganska snart den negativa feedbacken (kritik, bestraffning) den
dominerande och &r s3 fortfarande. Det finns manniskor som sager: “Jag har varit 10 ar pa
mitt jobb och den feedback jag fatt det &r nar nagot gatt snett”

Detta har ocksd inneburit att man inte girna ger feedback till andra av ridsla att det ska

uppfattas som kritik.
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Idrotten undantaget

Ett undantag har har varit idrotten, som pé 70-talet bérjade skifta fran negativ till positiv
feedback (att ge feedback pa det dnskvirda). Manga moderna trinare har fitt lira sig att det
ar battre att tala om nar nagon gdr rétt &n nér man gor fel,

Feedback utan kritik

| Coaching och Mental Traning far man éva pa att ge feedback utan kritik. Betoningen ligger
pa en utveckling som innebir att man far en dnnu hégre frekvens av det som fungerar bast.
Eftersom man dock arbetar efter utvecklingsmodellens

principer, som innebdr "Sténdig forbattring av allt” s& kan man ge feedback pa allt beteende
utan att det uppfattas som kritik.

IV. Cybernetiska modellen

Man kan betrakta den manskliga hjdrnan, nervsystemet och musklerna som en automatisk
malstkande mekanism. Det mesta av det vi gbr sker genom att det inlirda har
automatiserats och dvergatt till vanor och rutiner, dér vi efter att ha fattat ett beslut inte
ldngre behdver tanka pa det vi gér eller hur vi gor det.

Har du t.ex. tdnkt pa hur komplicerat det &r att g3 uppfor en trappa. Det fordrar ett oerhért
sinnrikt samarbete mellan nervsystem och muskulatur, dir en muskel i ena ogonblicket
medverkar i rérelsen (synergist) och i andra 6gonblicket bromsar (antagonist).

Det skulle ta lang tid for att fa klarhet i hur detta sker och dven med den kunskapen skulle vi
inte kunna styra musklerna pa ratt satt i denna mycket komplexa uppgift. Det ir snarare s3
att skulle vi férstka styra genom att tala omfér kroppen vad den ska géra sa skulie vi troligen
aldrig komma upp fér trappan.

Vad gor vi da istdliet?

Jo vi fattar ett beslut att g& upp fér trappan och éverlamnar sedan utférandet av beslutet till
kroppen. De cybernetiska eller malsékande mekanismer som vi har inbyggda tar da éver och
utfor handlingen medan vi kan tinka pa annat under tiden. Fér att kunna gora detta
anvander hjarnan dels information, som redan finns inlagrad och dels information, som
hela tiden tillférs, dock utan att vi behéver vara medveten om denna feedback. Det fungerar
pa samma sitt som en raket eller ett

flygplan, som forst programmeras mot ett visst mal och som sedan automatiskt korrigerar

kursen tills man natt malet.
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V. Coachingmodellen

Den idag sa populdra coachingen startade genom att kombinera de modeller som namnts
ovan. En av coachingens grundare var Timothy Gallwey som ersatte bade radgivning och
kritik med en kombination av cybernetik och feedback. Modern coaching ger heller inga rad
utan staller kraftfulla fragor som bade skapar insikt och férandringsmotivation hos klienten.
F-modellen tillimpas genom att man snabbt forflyttar klienten fran problemet till malet och
Vdrdet bakom malet. De resurser som behdvs for att nd malet tas fram bade genom
“resursupptackt” (genom det forflutna och de uppgifter och "hemlaxor” som ges) och
genom resursutveckling (den mentala triningen). | Processen tillampas sedan de
férdndringsstrategier som nimns i denna bok.

Vi. Mentala traningsmodellen

Denna har stora likheter med Coachingmodellen och bygger liksom den pd de tidigare
namnda modellerna. Det som skiljer och gér denna model! unik ar att den ocks3 bygger pa
att skapa bestdende férandringar genom programmeringstekniker, som kombineras med ett
alternativt medvetandetillstand (det mentala rummet). | denna modell utvecklas ocks3
"alternativa kontrollsystem”, som blir speciellt anvindbara vid férandringar av emotioner,

inre bilder, attityder och évertygelser.

VIi. I-modellen

Den intuitiva eller integrerade modellen innebir att man pa ett intuitivt sitt anvinder en
integration av alla de nimnda modellerna och metoderna. Fér att kunna arbeta pa detta
kreativa sdtt fordras att man har god kinnedom av varje enskild modell och lang erfarenhet
av de enskilda metoderna.
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FORANDRINGSSTRATEGIER

Ett sju veckors traningsprogram
Varje omrade trénas under sju dagar eller sju ganger, eftersom man mycket vil kan gora ett
uppehall och sedan fortsitta dir man slutade.

Traningsdagbok
Till din hjélp i tréningen finns ett triningskort eller traningsdagbok dér du kan rapportera
dina upplevelser av att anvinda strategin och vilka férandringseffekter som den medfsr.

Fortsattning foljer férhoppningsvis

Naturligtvis ska man inte vinta sig for stora effekter av nagra dagars anvindning av varje
strategi men férhoppningsvis finner du flera av strategierna sa anvandbara att du fortsitter
med dem &ven nar bokens traningsveckor ir Gver

Intyg
Du laser naturligtvis boken och gér triningen fér din egen skull men vill du ocksa ge mig
feedback pd hur du lyckats, s3 skickar du en kopia av traningsdagboken till mig, varpa jag

e n

skickar dig ett intyg pa genomgangen kurs”.

Jag vill gérna kunna utveckla dessa metoder och dina synpunkter och upplevelser kommer
att bli till stor hjalp i detta utvecklingsarbete. Sjélvklart kommer jag inte att féra vidare din
rapport till nagon annan utan i den man jag anvinder nagot av det du skrivit s3 blir det
naturligtvis pa ett satt ddr du inte kan identifieras.

Excellent Ledarskap — Coachande Ledarskap
©Unestahl




