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- rad og vejledning om effekt, forbrugersikkerhed og veerdi
for pengene

af coaching psykolog Ebbe Lavendt, el@positivpsykologi.dk, Center for Positiv psykologi

Coachingmarkedet er komplekst og ganske enkelt uoverskueligt for langt de fleste mennesker
(Lavendt, 2009). Udbydere af coaching har derfor en opgave i at uddanne potentielle kgbere.
Formalet med denne artikel er at kleede kabere bedre pa til at rekvirere coaching.

Artiklen er baseret pa eksempler pa den bedst tilgeengelige forskning kombineret med erfaringer fra
coachingbranchen. Da der stadig mangler megen forskning i coaching, refereres der ogsa til
forskning i beslaegtede omrader — herunder isaer psykoterapi. | artiklen kaldes den besleegtede
forskning for "professionelle samtaler”. Inddragelsen af forskningen er et forsgg pa at udfordre nogle
af de mange udokumenterede pastande, som florerer i coachingbranchen.

Artiklen kan med en vis rimelighed betragtes som et partsindleeg, da forfatteren selv har levet af at
udbyde coaching. Artiklen skal derfor ikke opfattes som en facitliste, men snarere som et
udgangspunkt for dialog med udbydere om en reekke emner, der er relevante i forbindelse med kgb af
coaching. Emnerne knytter sig til tre veesentlige hensyn: 1) effekt, 2) forbrugersikkerhed og 3) veerdi
for pengene. Artiklen formidler rad og vejledning om de tre emner og opstiller en raekke spargsmal,
du som kgber kan stille, nar du vil indhente tiloud. Far du ikke klare svar pa dine spgrgsmal, bar du
overveje at kontakte andre udbydere.

Der er ikke enighed om, hvordan coaching skal defineres. Groft sagt er coaching en samtaleform,
hvor en hjeelper - kaldet coach — forsgger at hjeelpe en eller flere hjeelpsggende - kaldet fokuspersoner
eller coachees - med at opnd noget, de gnsker - typisk ved at stille spargsmal, der skaber refleksion
og derigennem ny erkendelse og eventuelt adfserdssendringer.

Da efterspgrgslen pa coaching er steget markant de seneste ar, er der mange udbydere, som har
valgt at kalde deres eksisterende ydelser for coaching. | dag bruges ordet coaching derfor om mange
forskellige mader at arbejde pa. Det betyder, at fokuspersoner har svzert ved at vide, hvad de helt
preecist gar ind til, hvis de ikke pa forhand har undersggt ydelsen. Det vil derfor veere en fordel for dig
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som kgber, hvis den enkelte udbyder, vil udlevere en "varedeklaration” med en beskrivelse af sin
ydelse — eller i det mindste beskrive den for dig mundtligt.

Effektfuld coaching heenger sammen med fokuspersonens parathed, et match mellem fokusperson og
coach samt oplevet effekt inden for den fgrste maneds tid. For coachens vedkommende hanger
effektfuld coaching og kvalitet sammen med coaching specifik treening, relevant faglig uddannelse,
ekspertise, en evidensbaseret og struktureret tilgang, et stort repertoire med brug af feedback og det
at kende sine begraensninger.

| coachingbranchen er der ikke nogen konsensus om, hvad der udggr kvalitet; men de fleste er enige
om, at kvaliteten varierer. Mange vil sandsynligvis ogsa kunne blive enige om, at hurtig virkning og
langvarig effekt er tegn pa kvalitet; men hvordan det skal opnas, er der vidt forskellige bud pa. Det,
budene har til feelles, er, at de som regel ikke er forskningsbaseret.

Eksempelvis har mange coachingforeninger formuleret deres egne standarder for
coachinguddannelser, coachingkompetencer og god opfarsel, etc. | udgangspunktet er det
eerveerdige initiativer; men ofte er det ikke tydeligt, hvilken dokumentation standarderne er baseret pa -
hvis der overhovedet er nogen dokumentation (for et eksempel pa dokumentation se Griffiths &
Campbell, 2008). Konsekvensen er, at mange veluddannede og kritisk teenkende coaches af gode
grunde ikke gnsker at underkaste sig coachingforeningernes “kvalitetsstandarder”. Det ville groft sagt
svare til, at leeger skulle underkaste sig standarder formuleret af alternative behandlere.

Desuden forsgger nogle foreninger at sikre kvalitet gennem kvantitet — f.eks. antal ars
erhvervserfaring, antal konfrontationstimer, antal supervisionstimer, antal kursusdage, etc.
Kvantitetsordningerne bidrager til noget, der minder om "pyramidespil” i hjselpebranchen, hvor de
etablerede udgvere profiterer af at seelge efter- og videreuddannelse til de mindre etablerede udgvere.
F.eks. vurderer en international undersggelse, at der hvert ar bliver brugt ca. 125 millioner
amerikanske dollars pa coaches’ professionelle udvikling (PricewaterhouseCoopers, 2007). Pga. de
steerke gkonomiske interesser, der er involveret, har kvantitetsordningerne en tendens til at overleve
sig selv. Desveerre giver kvantitet ikke ngdvendigvis en seerlig god sikkerhed for kvalitet for dig som
kaber.

Standarder eller €], s& er der 0ogsa et subjektivt aspekt af kvalitet — dvs. den oplevede kvalitet - idet
udbyttet af coaching i meget hgj grad afhaenger af kemi og dermed er individuelt. Udbyttet afhaenger
desuden ogsa af, om visse forudsaetninger er til stede.
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Coaching er en samtalemetode, som kan anvendes i forbindelse med et utal af samtaleemner. |
coachingbranchen er der en udbredt forestilling om, at coaching kun er for raske mennesker, men
forskning viser, at syge mennesker ogsa kan profitere af coaching (Brook et al., 2005; Gottlieb et al,
2005). Visse forudsaetninger er dog pakreevet for at kunne f& gavn af coaching — f.eks. at man kan
teenke klart, hvilket eksempelvis kan vaere et problem i forbindelse med alvorlig stress.

Forskning viser desuden, at sandsynligheden for at fa udbytte af coaching forg@ges, hvis falgende
forudsaetninger er opfyldt: en fglelse af at forandring er ngdvendig, villighed til at yde den ngdvendige
indsats, social statte, erkendelse af et eller flere problemer der skal arbejdes pa, accept af
hovedansvaret for forandring, vedholdenhed ved tilbageskridt eller fiaskoer, villighed til at investere
tilstreekkelig tid, parathed til at opleve ubehag, evne til at reflektere og fa mening ud af tanker og
falelser, fleksibel og tilpasningsdygtig teenkning, specifikke og realistiske mal, tro pa at forandring er
mulig, at veere Igsningsfokuseret — ikke problemfokuseret, at have det okay med at tale om fglelser,
indsigt i problemernes virkelige natur, arsager og vedligeholdelse, villighed til at udforske og sta ansigt
til ansigt med besvaerligheder samt evne til at indga i et godt samarbejdsforhold (Franklin, 2005). Er
de neaevnte forhold ikke til stede, er det veerd at tale om, far selve coachingen gar i gang.

Er du i tvivl, om en bestemt person eller problemstilling egner sig til coaching, sa spgrg flere udbydere;
veelg en coach, der arbejder i en virksomhed, hvor de tilbyder flere forskellige ydelser; vaelg en coach
med et bredt repertoire; eller kgb en visitationssamtale, hvor det kan blive afklaret.

| konsulentbranchen er der en vis tendens til at seelge det, man har med i tasken — ligesom nar din
private bankradgiver pudsigt nok anbefaler dig at kebe bankens egne aktier. Hvis du veelger en
coach, som kun har leert at coache, er der ret stor sandsynlighed for, at coaching vil blive foreslaet
som Igsning pa& den enkelte fokuspersons udfordringer. Alternativet for udbyderen ville vaere at ga glip
af omseetningen. Hvis du derimod veelger en coach, der har et bredere repertoire — f.eks. coaching,
sparring, radgivning og undervisning — er der starre sandsynlighed for, at vedkommende reelt vurderer
fokuspersonens behov og tilbyder den ydelse, som bedst deekker behovet. Mange coaches med en
konsulentbaggrund er treenet i flere forskellige metoder og har dermed et bredere repertoire end blot
coaching.

Da coaching ikke er en reguleret profession, har mange sékaldte coaches ikke modtaget formel
treening i coaching. | stedet har de overfart deres kvalifikationer fra andre fagomrader. Det geelder
f.eks. en overraskende stor andel af de personer, som uddanner andre i coaching herhjemme, og som
markerer sig i medierne.

Mange psykoterapeuter — herunder en del psykologer — tror, at coaching er psykoterapi-light; og de
mener derfor, at de er kvalificeret til at udgve coaching uden forudgaende traening. Der findes endda
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enkelte psykoterapeuter, som udbyder coaching og coachingforedrag uden nogensinde selv at have
modtaget coaching, gaet pa coachingkursus eller endda have laest en bog om emnet! Det er
naturligvis dybt problematisk.

Forskning viser, at der er positive sammenhaenge mellem det at sgge beviser for
coachingkvalifikationer og efterfglgende organisatoriske praestationsmal (Arnott & Sparrow, 2004).
Desuden klarer professionelt treenede coaches sig bedre end stort set utraenede personer, som kaster
sig ud i at coache deres ligemaend (Sue-Chan & Latham, 2004; se ogsa McGibben, 1995). Dvs.
traening har en positiv betydning for effekten, men om det ngdvendigvis behgver at vaere coaching
specifik treening, er endnu ikke afklaret.

Der findes coachingkurser og -uddannelser pa forskellige niveauer fra weekendkurser til
korterevarende kurser, leengerevarende kurser, statsanerkendte diplomuddannelser, universitetsfag
og statsanerkendte masteruddannelser. Coachingkurser kaldes ofte for coachinguddannelser, selv
om der i de fleste tilfeelde kun er tale om mellem to til 20 dages undervisning plus eventuelt
hjemmearbejde. Kurser pa f.eks. 20 dage fordelt p& en reekke moduler over et ar kaldes ofte for
etdrige coachinguddannelser. De angivne uddannelsesleengder er tit misvisende, da der i de fleste
tilfeelde ikke er tale om fuldtidsstudier. De coachinguddannelser, der reelt er leengst, er
masteruddannelserne pa universiteterne, som typisk indebzerer et ars fuldtidsstudie fordelt over to ar.

De korterevarende coachingkurser kritiseres ofte for netop at veere for korte; men kombineres et
korterevarende kursus med et eksisterende job og en faglig uddannelse, kan det veere en udmeerket
made at opkvalificere sig pa inden for sit felt. Vil man derimod sla sig ned som selvsteendig coach, er
et korterevarende kursus lig med darlig faglighed. Australske forskere kalder den slags coaches for
velmenende amatgrer (Cavanagh & Grant, 2004).

Groft sagt egner forskellige kurser sig til forskellige malgrupper. De korterevarende kurser egner sig til
brugere, der skal lave coaching som én blandt flere arbejdsopgaver i deres nuveerende job. De
leengerevarende kurser egner sig til superbrugere, der skal leve af at vaere specialiseret i coaching;
mens de mest omfattende uddannelser egner sig til treenere, der skal undervise andre i coaching.

Skal coaches leve op til coachingforeningernes etiske fordring om at arbejde inden for det omrade, de
er uddannet til, er det naturligvis en fordel, at den enkelte coach har en faglig grunduddannelse; ellers
vil der neermest uvaegerligt bliver tale om ufagleert coaching uden for coachens kompetenceomrade.
Hvilken uddannelse, der er relevant, afhaenger af, hvad der skal coaches i forhold til. Skal udgveren
eksempelvis coache i forbindelse med strategiplanlaegning, kan det veere en fordel at vaere uddannet
cand.merc. Skal udgveren derimod coache i forhold til stresshandtering, kan det veere en fordel at
veere uddannet lsege eller psykolog, osv.

Da mange former for coaching netop er baseret pa psykologiske teorier og metoder, betragter nogle
psykologer coaching som deres domaene. Men ifglge en stor australsk online undersggelse om
coaches tidligere arbejdserfaringer er psykologer i mindretal i coachingbranchen. De udggr reelt kun
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4,8 %. 40,8 % af alle coaches har arbejdet som konsulenter, 30,8 % som mellemledere, 30,2 % som
topledere, 15,7 % som undervisere, 12,7 % som vejledere og 4,1 % som socialarbejdere (Grant &
Zackon, 2004). Da der ligeledes produceres forskning i coaching inden for en reekke fagomrader —
herunder handel, psykologi, medicin, sport, paedagogik og filosofi - kan intet fagomrade siges at have
patent pa coaching.

De seneste ar er flere og flere statsanerkendte coachingkurser og -uddannelser dukket op herhjemme
— f.eks. akademifaget Coaching i Organisationer gennem Kgbenhavns Erhvervsakademi, faget
Coaching og teamudvikling ved Institut for Idraet p& Kgbenhavns Universitet, faget Coaching og
teambuilding ved Institut for Idraet p& Arhus Universitet, psykologifaget Kognitiv Adfeerds Terapi og
Kognitiv Coaching ved Institut for Kommunikation p& Aalborg Universitet og masteruddannelsen i
Organisatorisk Coaching ligeledes ved Aalborg Universitet. Som kaber bgr du vaere opmaerksom pa,
at master og masteruddannelse er ikke beskyttede titler. En hvilken som helst privat udbyder kan
kalde sit coachingkursus for en masteruddannelse. Det kan derfor veere relevant at spgrge den
enkelte coach, hvem der har udbudt hans/hendes uddannelse, og/eller om den er statsanerkendt.

En af fordelene ved at veelge coaches med offentlige uddannelser er, at uddannelserne er forholdsvis
nemme at gennemskue, mens mange private kurser kan veere mere uigennemsigtige, fordi udbyderne
sjeeldent laegger "fagbeskrivelser” ud pa nettet. Som kgber er du bedre sikret, hvis du kan
gennemskue niveauet og eventuelt indholdet p& de coachingkurser og -uddannelser, som den enkelte
coach har gennemfgrt. En anden fordel ved at veelge coaches med offentlige uddannelser er, at
uddannelserne som regel er forskningsbaseret i modsaetning til hovedparten af de private
coachingkurser. En ulempe ved universitetsuddannelser er til gengeeld, at de generelt nedprioriterer
metodetraening lige lovligt meget i forhold til teori og forskning.

Apropos forskning sa viste en bergmt undersggelse fra 1979 (Strupp & Hadley), at utreenede, men
varme og tillidsvaekkende universitetsundervisere med interesse for deres studerende opnaede lige sa
gode resultater som professionelle samtalepartnere med over 20 ars erfaring i gennemsnit! | en
senere undersggelse fra 1999 opnéede specialister dog klart de bedste resultater i forhold til antallet
af sessioner og mindsket tilbagefald (Howard, 1999). Forskning af nyere dato viser ogsd, at coaches
med 13 ugers undervisning klarer sig bedre end coaches med kun to dages undervisning (Grant,
2007).

Betydningen af uddannelse er dog mindre, end man tidligere har antaget. Konklusioner fra de fleste
undersggelser af uddannelses betydning peger i retning af, at samtalepartnere med enten
korterevarende eller slet ingen uddannelse (og erfaring) ofte kan opné& ganske udmaerkede resultater.
Uddannelse er ikke nogen garanti for hgj kvalitet, men til gengeeld siger det noget om den enkelte
coach’ ambitionsniveau og tidsinvestering. Uddannelse antyder ogsa starre viden og ekspertise,
starre repertoire af teorier og metoder og starre netvaerk at henvise til osv. Maske lige s interessant
som titler pa visitkortet fra bestdede uddannelser er det, om coachen Igbende videreuddanner sig og
derved holder sig opdateret.



CENTER FOR

POSITIV

PSYKOLOGI

Coach er en ubeskyttet titel, som ikke kraever nogen form for uddannelse — ligesom titlen konsulent.
En konsulent kan veere ledelseskonsulent, IT-konsulent, sundhedskonsulent osv. Dvs. titlen er mere
eller mindre indholdstom. Det samme geelder titlen coach. Mgder du en coach, siger titlen lidt om
processen, men dybest set ikke noget om indholdet i vedkommendes arbejde. Vedkommende kan
veere ledelsescoach, salgscoach, stresscoach, motionscoach, osv.

Der er efterhanden gaet sa meget inflation i coaching, at en del veluddannede praktikere gar bort fra
at skrive coach pa deres visitkort. Andre holder fast i titten, men veelger at tilfgje flere ord for at kunne
differentiere sig. F.eks. kalder nogle psykologer sig for coaching psykologer. Da psykolog er en
beskyttet titel, kan andre ikke ggre det samme. En del udbydere af coachinguddannelser beskytter
ligeledes deres varemeerker — og herunder deres titler, tilgange og certificeringer, etc.

Markedet for certificeringsordninger er ret uoverskueligt — selv for udbydere i branchen. Det betyder
desveerre, at veerdien af certificeringsordningerne samlet set daler.

"Tanken er, at certificeringerne skal veere et kvalitetsstempel, men det er ofte nybegyndere, der
veelger at blive certificerede som opstart pa deres karrierevej som coaches. Mange professionelle
coaches med mange ars erfaring, vil ikke veelge at blive certificeret, da de for det farste ikke har
behov for det, og for det andet heller ikke ngdvendigvis er enige i de metoder, de amerikanske
organisationer laegger til grund for certificeringerne”

Matzau, 2007

Kort sagt er veluddannede og veletablerede konsulenter ofte mindre tilbgjelige til at skilte med diverse
certificeringer fra coachingkurser.

Hvis du alligevel veelger at leegge veegt pa certificeringer i dit valg af coach (hvilket nogle kabere gar),
bar du veere opmaerksom p3, at der findes forskellige slags certificeringsordninger. Nogle
certificeringsbeviser er blot deltagerbeviser, som kursister modtager i slutningen af deres
coachingkursus. Andre certificeringsbeviser er deciderede eksamensbeviser. Mens endnu andre
certificeringer bade kreever eksamen og vedligeholdelse. Eksaminer kan bade vaere skriftlige og
mundtlige — f.eks. skriftlig dokumentation for coachingerfaring, referencebreve, video- eller
lydoptagelser, en live coachingsession og supervision, etc.

Da kravene til opnaelse af diverse certificeringer er meget varierende, giver det ikke mening at skeere
alle certificeringer over en kam. Skal certificeringer bruges som et meningsfuldt kriterium for valg af
coach, bgr du undersgge kravene til den enkelte coach’ certificering.

De forskellige coachingforeninger anbefaler ofte, at du veelger coaches med lige netop deres
certificering. Nogle foreninger har endda veeret i medierne og sige, at kun x antal personer er
certificerede herhjemme - underforstaet med lige netop deres certificering, som om de andre
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certificeringsordninger ikke eksisterer eller ikke er noget veerd. Certificeringsordninger har saledes - i
mange tilfeelde - mere med markedsfaring end kvalitetssikring at ggre. Alle firmaer og foreninger kan i
gvrigt udbyde certificeringer og akkrediteringer.

Nogle coachingforeninger har underafdelinger i flere lande og kan derfor haevde at veere internationalt
anerkendt (af sig selv). Hvis det er foreningens egne medlemmer, der anerkender sig selv, er det
dybest set ikke saerlig interessant. For kgbere er det langt mere interessant, hvis det er offentlige
sundhedsmyndigheder, universiteter og forsikringsselskaber, der anerkender en forening, en tilgang,
en udbyder eller en enkelt udgver. Den form for anerkendelse kraever som hovedregel videnskabelig
dokumentation for effekten af de anvendte metoder. Evidenstilgangen er séledes en af de mest
anerkendte og efterspurgte standarder i verden.

En af verdens fgrende coachingforskere, Anthony Grant (2003), skelner mellem coaching baseret pa
populeer-psykologi og evidensbaseret coaching. Evidensbaseret coaching er coaching 1) baseret pa
den bedst tilgeengelige forskning, 2) integreret i coachens ekspertise og 3) tilpasset den enkelte
fokuspersons behov og preeferencer.

Den enkelte coachingtilgang bliver ikke ngdvendigvis forbedret af at blive videnskabeligt undersagt,
men som kgber kan du veere mere sikker p4, at den rent faktisk virker. Forskning ger det nemlig
muligt for coaches at identificere og skille sig af med ukorrekte teorier og ineffektive metoder, hvilket
de ellers ikke systematisk ville vaere i stand til at ggre. Det er lidt ligesom forskellen pa produkterne pa
apoteker og i helsekostforretninger. Den evidensbaserede coach har et arsenal af metoder med
dokumenteret virkning — ligesom medicinen pa apoteket. Mens cowboy coachen har et arsenal af
metoder, der maske/maske ikke virker — ligesom produkterne i helsekostforretningen, som kan vaere
ganske udmeerkede. Du kan bare ikke veere sikker.

Da en lang raekke forsikringsselskaber og offentlige myndigheder netop vil sikre, at de far kvalitet for
pengene, kraever de i stigende grad dokumentation for effekten af udbydernes metoder. Samtidig er
der en tendens i coachingbranchen til, at de mest serigse udbydere forsgger at differentiere sig fra de
mindre serigse. Hertil bruger de bl.a. forskning, idet sand professionalisme ikke bgr hvile p& blind tro,
men pa dokumentation. Som keber kan du derfor sikre dig bedst muligt ved at veelge coaches, der
arbejder evidensbaseret. Det giver dig ikke nogen garanti for effekt, men det er et klart tegn pa
serigsitet og professionalisme fra coachens side.

Erfaring betragtes ogsa af mange som et tegn pa professionalisme. Mens nogle udgvere forsgger at
nedtone betydningen af faglig viden, er der til gengaeld en vis enighed i coachingbranchen om at
anerkende erfaring — isaer coaching specifik erfaring.
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| forhold til professionelle samtaler er betydningen af erfaring blevet undersggt adskillige gange. |
mange metaundersggelser er der enten ikke fundet nogen effekt eller kun lille effekt af erfaring.
Effekten knytter sig primaert til handtering af sveere problemstillinger (Hougaard, 2004). | forhold til
coaching viser en undersggelse, at mellemledere, som fortsaetter med at bruge deres nytilegnede
coachingfaerdigheder — og som dermed bliver lidt mere erfarne — ogsa bliver vurderet som veerende
dygtigere (McGibben, 1995). Desuden skal man sandsynligvis ikke underkende den face validitet,
som erfaring giver. Dvs. erfaringer kan betragtes som et plus. Som kgber er det dog vaerd at have i
baghovedet, at den engagerede coach som hovedregel trumfer den erfarne coach.

Uanset hvad forskningen siger, sa er coachingerfaring det mest anvendte valgkriterium ifglge en
britisk markedsundersggelse (Arnott & Sparrow, 2004). Kgbere af coaching interesserer sig bl.a. for
coaches’ generelle erfaringer sdsom ledelseserfaring, forretningsforstaelse, erfaring fra lignende
organisationer og eventuelt kendskab til den specifikke organisation. Desuden spgrger en del kgbere
ind til mere specifikke coachingerfaringer sdsom antal timers coachingerfaring, i hvilke type
organisationer og i hvilke brancher, i forhold til hvilke malgrupper og pa hvilke organisationsniveauer
samt i forhold til hvilke type problemstillinger.

Ekspertise kan forstds som den dygtige brug af viden og erfaringer. Veaerdien af ekspertise er meget
omstridt i coachingbranchen. Nogle mener, at coachen hverken er eller bgr veere ekspert. Det er
derimod fokuspersonen, der er ekspert pa sit eget liv. Hvis endelig coachen skal kaldes ekspert, er
det pa facilitering af laeringsprocesser. Overfor dette synspunkt, som kan kaldes procescoaching, star
et andet synspunkt, som kan kaldes ekspertcoaching. En del veluddannede coaches argumenterer
eksempelvis for, at faglig viden og brancheerfaring ofte kan veere fordele i forbindelse med coaching.

Psykologisk forskning understgtter primaert ekspertcoaching-synspunktet, idet eksperter bl.a. er
hurtigere til mgnstergenkendelse (Eysenck & Keane, 1996). At arbejde med at spotte og aendre
mgnstre er et centralt element i coaching. Det er derfor ikke urimeligt at antage, at coaches med
faglig ekspertise med en vis sandsynlighed hurtigere vil kunne komme ind til sagens kerne. | sa fald
kan det spare tid, anstrengelser og eventuelt penge pa antallet af sessioner.

Der er i det hele taget ikke den store enighed om, hvad der kendetegner dygtige coaches. Isaer
betydningen af uddannelsesmaessig baggrund og forskelle pa metoder er til diskussion. Flere
coachingforeninger har udviklet lister over egenskaber, som coaches efter deres mening bgr besidde.
Listerne er som regel uden tydelige referencer til dokumentation. Desuden mangler der coaching
specifik forskning pa omradet. Til gengeeld viser forskning i professionelle samtaler, at der er meget
store forskelle p&, hvor dygtige professionelle samtalepartnere er. Forskellene mellem udgverne er
veesentligt starre end forskellene mellem forskellige metoder (Hougaard, 2004).

I coachingbranchen bliver coaches ofte omtalt som enten gode eller darlige. | mange tilfzelde er
sandheden nok snarere "bade og” — frem for enten eller — dvs. en coach kan bade vaere god og darlig
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afhaengigt af sammenhaengen. En coach kan eksempelvis klare sig godt i forhold til visse personer
og/eller og problemstillinger og mindre godt i forhold til andre. Du kan derfor komme ud for at fa
anbefalet en coach, som du efterfalgende bliver skuffet over. Det er ikke ngdvendigvis ensbetydende
med, at vedkommende generelt er en darlig coach.

Med hensyn til teorier og metoder har de fleste former for coaching hentet inspiration fra andre
omrader — herunder konsulentarbejde, treening, mentoring, counselling og psykoterapi. F.eks. er
kognitiv coaching oprindeligt baseret p& kognitiv adfaerdsterapi. Systemisk coaching er oprindeligt
baseret pa systemisk parterapi, og lgsningsfokuseret coaching er oprindeligt baseret pa
lasningsfokuseret korttidsterapi, etc. (Lavendt, 2006).

En coach bagr til enhver tid kunne beskrive og forklare sine arbejdsmetoder, s& fokuspersoner ved,
hvad de gér ind til. Det er i princippet ikke sa vigtigt, hvad arbejdsmetoderne helt preecist kaldes (eller
gar ud pa for den sags skyld). Mange udbydere gar dog meget op i deres teoretiske og metodiske
tilgang og fremhzever gerne forskellene til andre tilgange. Det at leegge veegt pa forskellene — frem for
de endnu starre ligheder mellem forskellige coachingtilgange - fungerer som en made at differentiere
sig fra konkurrenterne pa.

Nogle metoder er nemmere for forskere at undersgge end andre. Jo mere enkle og strukturerede
metoderne er, jo nemmere er de at undersgge eksperimentelt. Konsekvensen er, at der produceres
mere forskning om effekten af lige netop den type metoder — f.eks. kognitiv og lgsningsfokuseret
coaching. Det far nogle udbydere til fejlagtigt at konkludere, at de bedst undersggte metoder ogsa er
de mest effektfulde metoder; men saddan behgver det naturligvis ikke at forholde sig. Som kgber kan
du pé nuveerende tidspunkt veere greesk katolsk over for den enkelte udbyders teoretiske og
metodiske tilgang. Du interesserer dig jo heller ikke for, hvilket boremaskinemaerke din handveerker
bruger — bare han er dygtig til det, han laver.

Desuden er der store overlap mellem forskellige coachingmetoder. | forskningslitteraturen taler man
om feelles faktorer. De feelles faktorer drejer sig bl.a. om samarbejdet mellem udgver og fokusperson
samt udgverens loyalitet over for sine arbejdsmetoder. De to faktorer forklarer den stgrste del af
effekten (hvis man ser bort fra fokuspersonens parathed og andre faktorer, forskere endnu ikke har
veeret i stand til at udrede). Hvilken teknik, udgveren helt praecist benytter, er langt mindre vigtig
(Wampold, 2001).

Veer opmaerksom pa, at selv metoder, der har videnskabelig dokumentation, sjaeldent virker pa alle
fokuspersoner. Der bgr derfor ikke veere tale om "one size fits all’. Som tommelfingerregel kan man
sige, at hvis metoden ikke umiddelbart virker, s& prav en anden. Det er ligesom, hvis du har forsggt at
tabe dig de sidste to ar ved at melde dig ind i et fitnesscenter i januar maned, og det ikke har virket; sa
prev noget andet frem for at ggre mere af det samme.
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Hvis metoderne ikke virker efter hensigten, er det vigtigt, at fokuspersonen giver coachen feedback.
Psykologisk forskning viser, at systematisk indsamling og &ben diskussion af feedback fra
fokuspersoner markant kan forbedre effekten af professionelle samtaler (Lambert et al., 1998). Nogle
coaches afstar fra at give feedback til deres fokuspersoner, fordi de har lzert, at de skal stille
spgrgsmal i stedet for at give rad (eng. ask, don't tell). Andre coaches veelger derimod at bruge
feedback som en del af deres repertoire - iseer over for ledere, der er omgivet af ja-sigere, og som
konsekvens heraf bliver isoleret fra alternative synspunkter. For kabere er det klart veerd at ga efter
coaches, der arbejder med at indsamle og give feedback pga. den markante effekt.

Det er ogsa veerd at overveje matching. Matching vil sige at parre den enkelte coach med den enkelte
fokusperson. For mange - iseer mellemstore virksomheder - indgar matching som en del af
kgbsprocessen. Sandsynligvis fordi beslutninger om kgb af coaching skyldes individuelle
forespgrgsler. Store organisationer derimod adskiller indkgb og matching (Arnott & Sparrow, 2004).

Nogle fokuspersoner har seerlige preeferencer i forhold til valget af coach — f.eks. i forhold til kan,
alder, erfaring, arbejdsmade, osv. Hvis der er tale om steerke praeferencer, bar de respekteres, da
professionelle samtaler, som lever op til den enkelte fokuspersons gnsker og idéer, er forbundet med
stgrre engagement, bedre selvvurderinger og bedre objektive resultater (Hester et al., 1990).
Rekvirerer du coaches til andre, bgr du overveje at vaelge coaches med forskellige baggrunde og
coachingstile, sa den enkelte fokusperson bedre kan finde et godt match. Alternativt kan du lade den
enkelte ansatte finde sin egen coach, som eventuelt kan godkendes.

Det at vurdere coachens personlige stil har i gvrigt en direkte virkning pa forbedring af individuelle
praestationsmal (Arnott & Sparrow, 2004). Mange kgbere vaelger ogsa coaches ud fra "cultural fit” —
dvs. at den enkelte coach vil kunne arbejde godt i organisationen. Det er faktisk det fjerde vigtigste
valgkriterium i en britisk markedsanalyse (Arnott & Sparrow, 2004).

Det femte vigtigste valgkriterium er en struktureret tilgang. Det giver god mening, da strukturerede
tilgange til coaching er forbundet med stgrre gkonomisk afkast (Arnott & Sparrow, 2004). Er
gkonomisk afkast et centralt mal for det enkelte coachingforlagb, bar du som kaber spgrge ind til, om
den enkelte coach arbejder ud fra en struktureret tilgang. Strukturen kan eksempelvis udggres af en
model og/eller en nedskrevet fremgangsmade. Det typiske vil vaere en semistruktureret tilgang; men
der findes alt fra fuldt strukturerede til helt ustrukturerede tilgange.

| forhold til effekt er det ogsa veerd at bemaerke, at store dele af effekten i forbindelse med
professionelle samtaler typisk finder sted inden for den farste maneds tid — endda uanset hvor mange
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sessioner der er tale om. Hvis effekten udebliver, kan det tolkes som et darligt varsel i forhold til
udbyttet af forlgbet (Babor & Del Boca, 2003).

Emneomréade

Kvalitet
Forudsaetninger for
at fa udbytte af
coaching
Repertoire
Treening
Uddannelse

Uddannelsestitler og
anerkendelse
Certificeringer
Evidensbaseret
coaching

Erfaring

Ekspertise
Kompetence

Teorier og metoder
Feedback

Match

Struktur

Tidshorisont

Tekstboks 1.

Spgrgsmal

Hvordan sikrer du kvaliteten af din coaching?
Hvilke forudseetninger skal en fokusperson leve op til, for at du kan coache
ham/hende?

Udbyder du andre ydelser ud over coaching? Hvilke?

Ma vi se dokumentation for dine coachingkvalifikationer?

Hvad er din faglige uddannelsesbaggrund? Hvor lang er din
coachinguddannelse, hvis man omregner den til antal dages fuldtidsarbejde?
Hvornar har du sidst efteruddannet dig? | hvad?

Er din uddannelsestitel anerkendt af offentlige sundhedsmyndigheder,
universiteter og/eller forsikringsselskaber? Hvilke?

Er du certificeret? Hvad er de specifikke krav til din certificering?

Er din coaching baseret pa forskning? Hvilken? Hvordan?

Hvor mange timers coaching har du gennemfgart? | hvilke type
organisationer? | hvilke brancher? | forhold til hvilke malgrupper? Pa hvilke
organisationsniveauer? | forhold til hvilke type problemstillinger? Har du
ledelseserfaring? Hvor mange ar?

Pa hvilke omrader har du faglig ekspertise? | kraft af hvad?

Har du seerlige specialer eller spidskompetencer i forhold til coaching?
Hvilke?

Hvilke teorier arbejder du ud fra? Hvilke metoder anvender du? Hvordan?
Indsamler du systematisk feedback? Hvordan?

Hvilke fokuspersoner svinger normalt bedst med dig?

| hvor hgj grad er din coaching struktureret? Ud fra hvad? (Model,
fremgangsmade, etc.)

Hvor hurtigt kan vi forvente at se resultater?

Som kgber sikrer du dig bedst muligt ved at lave en skriftlig kontrakt, ved at sprede risikoen over flere
coaches og ved at vaere opmaerksom pa faresignaler — herunder store lgfter og garantier for udbyttet.
Veelg en coach med erhvervsansvarsforsikring, medlemskab af en coachingforening med et
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klagesystem, etisk opmaerksomhed, tilstreekkelig viden og kontekstforstaelse til at vurdere risici,
supervision og et klart defineret kompetenceomrade; og helst en coach som henviser — f.eks. ved
multiple relationer. Det vil tisammen give dig den starste sikkerhed.

Sterstedelen af coachingmarkedet er pa nuvaerende tidspunkt ikke reguleret. Herhjemme er coaching
udfart af psykologer dog underlagt psykologloven. | coachingbranchen er der en vis bekymring over
for regulering via national lovgivning og/eller EU-lovgivning. Mange coachingforeninger vil hellere selv
veere med til at definere standarderne, deres medlemmer skal praktisere under; men indtil videre har
foreningerne ikke vaeret i stand til at opna enighed om feelles standarder. Manglen pa lovgivning og
feelles standarder betyder, at du som kgber bgr sikre dig pa andre mader — f.eks. i form af en klar
skriftlig kontrakt, ansvarsforsikring, mv.

En del coaches gar ud fra, at de ikke har noget radgiveransvar, idet de primaert stiller spargsmal og
undlader at give rad (eng. ask, don't tell); men da der sker betaling for ydelsen, og da arbejdet udfares
i professionelt regi, ma det kunne forventes, at der er et ansvar forbundet hermed. Betegnelsen
"professionelt ansvar” er i den forbindelse mere daekkende end radgiveransvar. Professionelt ansvar
deekker eksempelvis ansvar for selve arbejdspraestationen, "behandlingsfejl”, der medfarer
personskade og fejlagtig radgivning.

Coachen bgr pa forhand preecisere sit ansvar ved at beskrive det arbejde, han/hun patager sig og
typisk ogsa det, han/hun ikke arbejder med. Vidtgadende ansvarsfraskrivelser fra coachens side kan
sidenhen underkendes af domstolene. Hvis en samtale giver anledning til et valg mellem flere
lzsninger, ber det tydeligt fremga i en skriftlig kontrakt, hvem der har ansvaret for valget. Coachen bgr
ligeledes sikre sig, at der bliver talt om bade fordele og ulemper ved de forskellige Izsningsforslag.
Hvis fokuspersonen veelger en risikofyldt Igsning, bgr coachen sikre sig, at de far talt om de risici, den
valgte lgsning kan indebeere.

For at sikre den bedst mulige beskyttelse bgr du veelge coaches, der har en
erhvervsansvarsforsikring. Ud over beskyttelse signalerer erhvervsansvarsforsikringen en serigsitet
fra den enkelte udbyders side. Bed eventuelt om at se policen.

| tilleeg til en forsikring bar der i ogsa foreligge en skriftlig kontrakt i forbindelse med eksterne
coachingforlgb. En coachingkontrakt kan eksempelvis indeholde falgende oplysninger (tilpasset fra
Jarvis, 2004):
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¢ Hvem kontrakten vedrgrer — f.eks. rekvirenten, de(n) ansatte, coachingudbyderen og coachen(e)

e Forventede resultater og eventuelle risici

e Etikette/forventet adfeerd

e Tidspunkter, mgdefrekvens, mgdernes leengde og sted

e Fortrolighed, tilbagerapportering og informationsflow

e Eventuel brug af eksterne ressourcer

e Betalingsoversigt med klare anvisninger af betalingstidspunkter, og hvad honorarer praecist
inkluderer

e Hvordan yderligere vederlag handteres — f.eks. diverse udgifter

e Eventuelt hvordan arbejdet bliver evalueret og i sa fald ud fra hvilke evalueringskriterier

e Huvis der er tale om en stagrre udbyder, bgr de enkelte coaches identificeres i kontrakten.
Efterfglgende udskiftninger bgr kun kunne foretages efter aftale med kunden

e Rammer — herunder roller, ansvarsfordeling, greenser og tidsrammer

e Handtering af individuelle ansker om flere ydelser, som skal godkendes af kunden

e Afvigelser fra kontrakten som skal diskuteres og aftales skriftligt

e Hvordan coachingen afsluttes (uanset hvem der veelger at afslutte den), alternativer hvis
samarbejdsrelationen ikke fungerer og honorarer i forbindelse med aflysning

Tekstboks 2.

Ud over en skriftlig kontrakt er det ogsa vigtigt, at coach og fokusperson far afstemt forventninger —
iseer i forbindelse med opstarten pa et coachingforlgb.

Coachingforlgb med eksterne coaches indebaerer som hovedregel fortrolighed, hvis andet ikke pa
forhand er aftalt. Af og til opstar der et dilemma, nar en rekvirent, som har betalt for en ansats
coachingforlgb, af gode grunde gnsker at vide om organisationen far veerdi for pengene. Nogle
coaches naegter i den forbindelse pga. deres tavshedspligt at give en tilbagemelding, mens andre
coaches er villige til eksempelvis at rapportere tilbage, om 1) fokuspersonen dukker op til
coachingsessionerne, og 2) om der er fremskridt i forlabet. Dilemmaet bgr sa vidt muligt undgas ved
pa forhand at lave klare aftaler, som alle parter er indforstdet med.

Eventuelle noter fra coachingsamtalerne er naturligvis ogsa fortrolige; men den enkelte fokusperson
kan bede om lov til at se coachens noter. Kgber du coaching hos en autoriseret psykolog, har
fokuspersonen faktisk ret til aktindsigt. Psykologen skal desuden opbevare sine optegnelser i mindst
tre ar. Andre coaches kan vaere underlagt andre regler — f.eks. hvis de er medlem af en
coachingforening.

Der findes en raekke coachingforeninger, som coaches kan vaere medlem af. Herhjemme drejer det
sig bl.a. om European Mentoring and Coaching Council (EMCC), International Coaching Community
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(ICQC), International Coach Federation (ICF) og Selskab for Evidensbaseret Coaching (SEBC), etc.
Organiseringsgraden i coachingbranchen er imidlertid forholdsvis lav. Hovedparten af de
coachuddannede i Danmark er saledes ikke medlemmer af en coachingforening.

Foreningerne har forskellige optagelseskrav. Nogle foreninger optager alle interesserede, mens
andre foreninger kreever uddannelse gennem bestemte udbydere, for at en coach kan blive medlem.
Nogle coaches melder sig ind for at blive blastemplet. Andre melder sig ud for at undga spam fra det,
de betragter som pengemaskiner og/eller "pyramidespil", hvor de fgrst tilkkomne scorer kassen pa at
efteruddanne de nytilkomne.

Medlemskab af en coachingforening er ikke nogen kvalitetsgaranti, men det signalerer en vis form for
serigsitet fra den enkelte coach’ side. Medlemmer har som regel adgang til formelle efteruddannelser
og er underlagt etiske kodeks. Desuden har foreningerne i mange tilfeelde klageinstanser. Alti alt kan
du som kgber betragte det som et plus, hvis en coach er medlem af en coachingforening, men ikke
som noget minus, hvis vedkommende har valgt ikke at veere medlem.

Som i alle andre brancher findes der desvaerre ogsa brodne kar i coachingbranchen. Pga. den harde
konkurrence blandt udbyderne af coaching kan sultne coaches fristes til at veegte gkonomi over etik.
Bl.a. derfor findes der etiske kodeks, som har til hensigt at beskytte fokuspersoner, rekvirenter,
coaches, coachingforeninger, mv.

De fleste coachingforeninger har nedskrevne etiske kodeks, som ofte kaldes etiske regelsaet.
Fagforeningen Dansk Psykolog Forening er for mange ar siden gaet bort fra sddanne regelsaet og
arbejder i stedet med etiske retningslinjer, da det er umuligt at forudse og lave regler for alle teenkelige
situationer, udgvere kan komme i. | stedet forventes det, at den enkelte udgver er i stand til at gare
sig etiske overvejelser ud fra en raekke retningslinjer.

Typiske problemstillinger, som kan opsta i forbindelse med coaching, er f.eks. rollekonflikter ved
coaching af flere personer pa samme arbejdsplads; manglende viderehenvisning af fokuspersoner
med problemstillinger uden for coachens kompetenceomrade; mal og indhold i coachingforlgb, nar
fokusperson og rekvirent ser forskelligt pa problemstillingen; balance mellem fortrolighed og
tilbagerapportering til rekvirenten; coaching af fokuspersoner, som ender med at sige op; osv.

Ikke alle coaches er lige godt skolet i etik, da mange coachinguddannelser laegger mere vaegt pa
tekniktreening end treening i etiske overvejelser. Som kgber kan du derfor ikke forvente, at alle
coaches er lige opmaerksomme pa de etiske dilemmaer, der kan opsta i forbindelse med coaching.
Du kan betragte det som et plus, hvis en coach forpligter sig til at overholde et nedskrevet etisk
kodeks — typisk i forbindelse med medlemskab af en coachingforening. Det er dog ikke nogen garanti
for forbrugersikkerhed. Som kgber er du bedre sikret, hvis coachen i sit skriftlige
informationsmateriale eller gennem mundtlig forventningsafstemning oplyser om, hvordan eventuelle
etiske dilemmaer vil blive tacklet. Derved signalerer coachen en etisk opmeerksomhed.
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Gar noget galt, er klagemulighederne i coachingbranchen desveaerre ikke optimale. Branchen har ikke
en samlet klageinstans. Som kgber er du derfor bedst sikret, hvis den enkelte coach er medlem af en
forening med et formelt klagesystem. For coaching psykologer geelder der seerlige regler, fordi de er
underlagt psykologloven. Bliver du coachet af en autoriseret psykolog, kan du klage til
Psykolognaevnet under Socialministeriet. Bliver du derimod coachet af en psykolog, som ikke er
autoriseret, kan du klage til Dansk Psykolog Forenings etikudvalg, hvis coaching psykologen vel at
meerke er medlem af fagforeningen.

Det er meget begraenset, hvilke sanktionsmuligheder foreningerne rader over. Det vil normalt kun
dreje sig om advarsler, fratagelse af certificering eller udelukkelse af den enkelte forening. Veer
opmaerksom pa, at nogle foreninger — f.eks. ICF Denmark - har et klagesystem, der reelt aldrig har
veeret i brug. Der er heller aldrig nogen psykologer, der har mistet deres autorisation.

Uanset om klagesystemerne fungerer eller gj, er der reelle risici forbundet med at modtage coaching
eller andre former for hjeelp. Ifglge Journal of the American Medical Association er leeger den
tredjestarste dgdsarsag i USA som fglge af ungdvendige operationer, forkert medicinering, andre fejl,
infektioner og negative bivirkninger (Starfield, 2000). P4 samme made laver coaches sandsynligvis
ogsa "skader” pa deres fokuspersoner som fglge af ungdvendige sessioner, forkert hjeelp, andre fejl,
komplikationer og uintenderede konsekvenser.

Hertil kommer, at en raekke undersggelser har dokumenteret, at mellem 25-50 % af de personer, som
henvender sig for at modtage coaching, har symptomer pa klinisk diagnosticerbare sygdomme — f.eks.
angst og depression (Berglas, 2002; Green, Grant & Rynsaardt, 2007). Det er ikke ngdvendigvis
ensbetydende med, at de ikke kan coaches; men det betyder, at den enkelte coach bgr veere godt
kleedt pa for ikke at risikere at gare ondt veerre.

Kaber du coaching til andre, og er du pa nogen made i tvivl om, hvor alvorlige problemstillinger der er
involveret, bar du prioritere sikkerhed hgijt og veelge en udbyder, med en relevant faglig uddannelse.
Dvs. en udbyder med tilstraekkelig viden til at kunne vurdere, hvad det drejer sig om, hvor alvorligt det
er, og som kan handtere det, hvis det viser sig at blive et problem.

Betydningen af viden er meget omstridt i coachingbranchen. Nogle mener, at det er en fordel for
coaches at veere ikke-vidende (eng. not knowing) ud fra en idé om, at det ggr den enkelte coach i
stand til at stille spgrgsmal, som er upavirket af forhdndsantagelser. Andre mener derimod, at det er
en fordel for coaches at have relevant faglig viden, og at coaches desuden aldrig kan arbejde
"ateoretisk”. Med andre ord vil den enkelte coach’ antagelser altid pavirke samtalen. Har coachen
ikke relevant faglig viden om omradet, vil samtalen blot blive pavirket af hans/hendes uvidenhed og
fordomme.
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Uanset hvem der har ret, er der mange andre fordele forbundet med at have faglig viden, og en lang
reekke ulemper ved at vaere uvidende. Faglig viden seetter eksempelvis den enkelte coach i stand til
at navigere inden for et arbejdsfelt — f.eks. i forhold til spilleregler og uudsagte forventninger. Med
relevant viden kan en coach desuden bedre vurdere, om en fokuspersons mal er hensigtsmaessige.
Teoretiske begreber hjeelper ogsa den enkelte coach med at forstd komplekse sammenhaenge, som
derved bliver mere gennemskuelige og handterbare. Teorier udpeger ligeledes de forhold, som
coachen skal vaere opmeerksom p&. Samtidig @ger teorier coachens ordforrdd og seetter ham/hende i
stand til at navngive, beskrive og i nogle tilfeelde endda forklare fokuspersonens problemstillinger.
Teoretiske begreber muliggar ogsa coachens analyse af problemstillingerne. Har coachen tilmed
kendskab til flere teorier, bliver det nemmere at fa overblik, se problemstillingerne fra flere forskellige
vinkler og arbejde pa en mere fleksibel og velinformeret made. Frem for at levere en standardydelse
baseret pa indleerte spgrgsmal, kan coachen, der ved hvorfor han/hun gar, som han/hun gar,
formulere nye spargsmal, der er tilpasset fokuspersonen eller vaelge andre teknikker, nar spgrgsmal
ikke er den rette teknik. Relevant faglig viden saetter ogsa den enkelte coach i stand til at videndele,
udpege lgsningsmuligheder og om ngdvendigt komme med hjeelpsomme forslag. Alt i alt vil den
enkelte coach’ viden kunne forbedre fokuspersonens beslutningsgrundlag — iseer i de tilfselde hvor
fokuspersonen i udgangspunktet ikke selv har den tilstraekkelige viden.

Der er ligeledes en raeekke ulemper forbundet med uvidenhed. Coaches der ikke ved, hvad de ikke
ved, ser desveerre ikke altid hullerne i isen. De risikerer derfor at falde igennem. Sker det, er det
uheldigt, hvis de heller ikke ved, hvordan de skal handtere situationen. | veerste fald risikerer de at
gare tingene veerre.

Hvorom alt er, er der dog ikke nogen tvivl om, at coaching uden relevant faglig viden kan lade sig ggre
og endda skabe gode resultater i mange sammenhaenge. Der er til gengeeld heller ikke nogen tvivl
om, at mange kgbere foretreekker coaches med relevant faglig viden og erfaringer. Alt andet lige er
du som kgber bedre sikret ved at engagere en coach, der ved, hvad han/hun laver.

| forhold til viden og erfaring er det ogsa en fordel, at de coaches, som retter deres ydelser mod
arbejdsmarkedet, har forretnings- og organisationsforstaelse. Manglende kontekstforstaelse kan tit
forekomme hos coaches, som for nylig har foretaget et brancheskift og derfor mangler erfaringer. Det
skaber af og til udfordringer i forhold til aftaler, forventninger, samarbejde, leverancer, mv. Disse
udfordringer kan bl.a. mindskes ved hjeelp af supervision.

Mange coachingforeninger anbefaler, at deres medlemmer modtager supervision. Forméalene hermed
er at opna kvalitetssikring og forbrugersikkerhed. Supervision indebaerer, at den enkelte coach tager
sig tid til at reflektere over sit arbejde og har mulighed for at diskutere sveere cases med en supervisor.
Forskning viser, at de fleste professionelle samtalepartnere bliver dygtigere af at modtage supervision,
men der er desveerre ogsa nogle, som bliver darligere (Hougaard, 2004). Det betyder, at supervision
kan fortolkes som et tegn pa kvalitet og forbrugersikkerhed, men ikke som nogen garanti herfor. For
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dig som kaber, er det maske mere interessant, om coachen far supervision nu — og dermed potentielt
pa din case — frem for hvor megen supervision coachen tidligere har modtaget.

Mens supervision anbefales, er det et krav i stort set samtlige coachingforeningers etiske kodeks, at
coaches skal arbejde inden for deres kompetenceomrade. Begrebet kompetenceomrade bliver
sjeeldent defineret entydigt, men skal som regel forstds som det, coachen er uddannet til, er treenet i
og har erfaring med. Coaching er en samtalemetode, der kan anvendes i et utal af sammenhaenge.
Desveerre forveksler nogle coaches metodens store anvendelsesomrade med deres eget, mere
begreensede kompetenceomrade. Blot fordi coaching som samtalemetode egner sig til en lang raekke
opgaver, er det naturligvis ikke ensbetydende med, at den enkelte coach er kvalificeret til at patage sig
alle opgaverne.

Vil du som kgber veere i sikre haender, bgr du veelge en udbyder med en relevant faglig uddannelse,
treening og erfaring. Drejer det sig f.eks. om stresscoaching, er det af hensyn til fokuspersonens
sikkerhed en fordel, at vedkommende enten selv har forstand pé stress, eller at coachen har en
relevant faglig uddannelse og erfaring inden for omradet; ellers risikerer du, at der bliver tale om et
uoplyst coachingforlgb, som i veerste fald kan forveerre situationen.

Coachingforeningerne opfordrer deres medlemmer til at kende og vaere opmaerksomme pa deres
egne og deres metoders begraensninger samt at sgge professionel hjaelp og stgtte i vanskelige
situationer. Coaches opfordres ogsa til at veere aerlige og preecise, nar de beskriver deres
kompetencer. Det er nogle af de kendetegn, du som kaber kan kigge efter, nar du skal veelge en eller
flere coaches.

Nar coaches far kendskab til alvorlige problemstillinger, som ligger uden for deres
kompetenceomrade, bar de henvise deres fokuspersoner til andre professionelle. Desveerre er
mange coaches darligt kleedt pa til at spotte alvorlige problemer, da der sjseldent afsaettes megen tid
pa coachingkurser til f.eks. undervisning i symptomer pa psykiske lidelser.

Som kagber er det en fordel, hvis den enkelte coach du veelger, har et netveerk af andre coaches,
konsulenter, radgivere, psykologer, psykoterapeuter og psykiatere, som han/hun kan henvise til.
Henvisninger kan enten ske ved fgrste henvendelse, efter farste samtale, undervejs i et forlgb eller
efter forlgbet. Ideelt set bar coachen facilitere overgangen til andre professionelle. Nogle gange kan
coaching og f.eks. behandling foregd samtidig. Andre gange insisterer en af de professionelle parter
pa, at den ene aktivitet skal afsluttes fer, den anden aktivitet kan ga i gang.
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En coach bgr ligeledes henvise til andre coaches, hvis der er tale om multiple relationer. For eksterne
coaches er det naturligvis attraktivt at lave mersalg. Det kan f.eks. ske ved succesfuldt at coache en
leder, som efterfalgende bestiller coachingforlgb til flere af sine medarbejdere. Pas pa med at saette
én udgver til at coache flere personer, der til daglig arbejder sammen, da det kan give problemer med
at opretholde fortroligheden. Normalt bliver det betragtet som god etik, at coachen henviser til andre
coaches, hvis der pa nogen made kan blive tale om en rollekonflikt.

Er tale om flere fokuspersoner, kan det alene af hensyn til leveringssikkerhed veere en fordel at veelge
en stgrre udbyder eller flere udgvere organiseret i netveerk. | tilfeelde af leengerevarende sygdom eller
orlov vil de kunne stille med en erstatning.

En anden made at sikre dig pa som kgber, er ved at bruge din kritiske sans. | coachingbranchen
findes der mange lykkeriddere og enkelte charlataner. Lyder et tilbud for godt til at veere sandt, er det
det sandsynligvis ogsa. Eksempelvis afhaenger stgrstedelen af effekten af coaching af fokuspersonen
og dernaest af forholdet mellem fokuspersonen og coachen. Det er derfor ikke muligt for coaches at
give garantier for udbyttet. Ggr en coach det alligevel, er det ganske enkelt utroveerdigt.

Mange etiske kodeks forbyder coaches at opmuntre deres kunder til urealistiske forventninger. Siden
det er ngdvendigt at skrive i etiske kodeks, er det naerliggende at antage, at det rent faktisk
forekommer. | en australsk undersggelse af coachingbranchen vurderer forskere, at udbydernes
selvpromoverende udtalelser generelt var flamboyante, men at kun fa var decideret uhyrlige (Grant &
O'Hara, 2006). Da der stadig mangler megen forskning, m& udbydere af coaching langt hen ad vejen
selv lazzgge hovederne pé blokken for Igfterne i deres markedsfagringsmateriale.

En raekke forhold kan betragtes som faresignaler i forbindelse med kgb af coaching. Jo flere
faresignaler du registrerer, jo mere bgr du tage dig i agt.



CENTER FOR

POSITIV

Emneomrade

Ansvar
Bindinger
Erfaring

Etik
Forsikring
Fortrolighed

Garantier
Gennemsigtighed

Henvisninger
Kompetence-omrade

Kontekstforstaelse

Kontrakt

Lafter

Metode
Overfladiskhed

Relationer
Risici
Skrésikkerhed
Tidshorisont
Tilpasning

Traening
Uddannelse
Viden

Are
@konomi

Tekstboks 3.

PSYKOLOGI

Faresignaler

Uklar ansvarsfordeling og fraleeggelse af ansvar

Bindinger fgr du har "set varen”

Manglende erfaring — isaer hvis coachen tilsyneladende ikke engang er klar
over, at det i nogle tilfeelde kan veere et problem

Manglende etiske overvejelser

Manglende erhvervsansvarsforsikring

Manglende fortrolighed — f.eks. hvis coachen naevner tidligere fokuspersoner
ved navn

Garantier for udbytte

Uigennemsigtighed — f.eks. hvis du far uklare eller undvigende svar pa direkte
spgrgsmal, eller hvis coachen er sveer at blive klog pa

Fa eller ingen henvisninger — f.eks. hvis coachen normalt ikke henviser til
andre professionelle

Uklart kompetenceomrade - f.eks. hvis coachen tilsyneladende ikke kender
sine begraensninger og kan arbejde med alt og ingenting

Manglende forstaelse for fokuspersonens arbejdssammenhaeng — f.eks.
manglende forretningsforstaelse, eller hvis coachen for nylig har foretaget et
brancheskift

Manglende eller mangelfuld kontrakt

Lafter om guld og grenne skove

Ude af stand til at beskrive og forklare sin metode

Udokumenterede pastande og brug af buzzwords, som coachen ikke kan
uddybe

Multiple relationer — f.eks. til bade leder og medarbejdere i samme afdeling
Meget risikovillig greensende til overmodig og i hvert fald uforsigtig
Manglende ydmyghed, smart i en fart og den fixer vi lige-holdning
Udebleven effekt efter den farste maned

Ude af stand til eller uvillig til at tilpasse sin metode til den enkelte
fokusperson eller organisation

Ingen eller begreenset treening

Manglende eller irrelevant faglig uddannelse

Tegn p& uvidenhed

Hurtig til at tage aeren for kunders succes

En sulten coach — f.eks. lidt for ivrig efter at fa opgaven eller nedggrende
omkring andre (brgdnid)
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Tekstboks 4.

PSYKOLOGI

Spgrgsmal

Er din serviceydelse deekket af lovgivning? Hvilken?

Har du en erhvervsansvarsforsikring? Ma vi se policen?

Ma vi se et eksempel pa en af dine tidligere coachingkontrakter?
Hvad forstar du ved fortrolighed? Er der mulighed for aktindsigt?

Er du medlem af en brancheforening? Hvorfor/hvorfor ikke?

Hvilke etiske overvejelser gar du dig typisk i forbindelse med coaching?
Hvilke muligheder er der for eventuelt at klage over din ydelse?

Hvordan vurderer du, om et problem er for alvorligt til, at du vil coache en
person? Hvordan handterer du den slags situationer?

Hvilken faglig viden har du om de problemstillinger, vores ansatte har brug for
hjeelp til?

Hvordan bidrager din coaching til vores organisation?

Modtager du coaching/supervision? Af hvem? Hvor ofte?

Pa hvilke omrader har du bade faglig uddannelse, metodisk traening og
praktisk erfaring?

Hvilke fokuspersoner/problemstillinger henviser du videre? Hvem henviser du
typisk til?

Har du tidligere coachet flere personer fra samme virksomhed? Hvilke
relationer havde de til hinanden? Hvad sker der, hvis du bliver syg/forhindret i
at coache?

Hvad kan du tilbyde/love/garantere?

Er der noget kritisk, vi bgr vide om dig som coach?

Du kan fa mest veerdi for pengene ved afprave forskellige coaches og/eller ved at fa nogen anbefalet.
Undersgg eventuelt deres resultater og referencer samt forhold som skalerbarhed, pris, muligheder for
rabat og praktiske forhold. Indhent flere tilbud, og strukturer gerne kgbsprocessen. Sgg eventuelt
radgivning, og serg for at evaluere udbyttet.

Videnskabelige undersggelser dokumenterer, at fokuspersoner og organisationer kan opnd mange
forskellige former for udbytte af coaching. Det drejer sig bl.a. om forbedret beslutningstagning, starre
commitment i forhold til mal, bedre malopnaelse, resultater, trivsel, hab, selvtillid, mental robusthed,
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mental sundhed, forbedret helbred, hgjere livstilfredshed, forbedret selvkontrol, faerdigheder,
samarbejdsadfeerd, beherskelse af omgivelserne, handtering af organisatorisk forandring, mindre
&engstelse, stress, udbraendthed og depression samt feerre helbredsgener (Grant, 2009). | forhold til
return on investment (ROI) findes der kun ganske fa undersggelser, som er udfgrt af uafhaengige
forskere (se eventuelt Dagley, 2006; Feggetter, 2007). Generelt viser undersggelserne, at
investeringerne i coaching er pengene veerd og mere til.

Den klart bedste made at afggre, om en bestemt coach er pengene veerd og lever op til dine krav og
forventninger, er ved at indlede et almindeligt coachingforlagb og prave mindst én session. Det vil give
et meget bedre beslutningsgrundlag end stort set alle andre oplysninger tilsammen. Er du ikke villig til
at bruge tid og penge pa en pravesession, kan du i stedet gare som mange andre kgbere og ga efter
anbefalinger, tidligere resultater, mv.

Anbefalinger fra andre er den mest udbredte made at finde coaches pa. Herefter kommer tidligere
kendskab, professionelle netvaerk, informationssggning og coachingforeninger (Arnott & Sparrow,
2004). Anbefalinger kan give dig uvurderlig information, men veer opmaerksom pa, at det er utroligt
sveert at vurdere, om en coach og en fokusperson vil svinge sammen. Det er som at spa om, hvem
dine venner/veninder vil blive forelsket i. Kemi er meget individuel - og i gvrigt én af de allervigtigste
faktorer bag outcomes i professionelle samtaler (Hougaard, 2004). Kemi kan stort set kun afggres
ved, at coachen og fokuspersonen taler sammen.

Det naest mest udbredte kriterium for valg af coach ifglge en britisk markedsundersggelse er coachens
resultater — og herunder beviser pa succes, referencer og omdgmme (Arnott & Sparrow, 2004). Et
godt bevis pa succes er f.eks. anbefalinger fra tidligere kunder. Mange coachingudbydere laegger
desuden referencer ud pa deres hjemmesider. Andre udbydere vaelger pga. fortrolighed eller pga.
konkurrenceforhold ikke at lzegge referencer ud pa nettet, men er villige til at fremsende dem. Endnu
andre — f.eks. en del psykologer — kunne ikke i deres vildeste fantasi dremme om at videregive
referencer, idet de er underlagt en lovbestemt tavshedspligt.

Hvis du direkte beder den enkelte udbyder om kontaktoplysninger pa tidligere fokuspersoner, sa du
selv kan indhente referencer, kan du forvente, at coachen henviser dig til kunder, som han/hun har en
god relation til. Du bgr derfor forberede nogle kritiske spargsmal for ikke kun at f& en anprisning af
coachens mange kvaliteter.
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Har du brug for mere end én coach, er det fristende at veelge et stagrre konsulentfirma som udbyder.
Desveerre risikerer du derved at f bade dygtige og mindre dygtige konsulenter med i kabet. Et
alternativ er at veelge selvstaendige konsulenter organiseret i netveerk eller at veelge coaches fra en
lang raekke enkeltmandsvirksomheder. Uanset hvad du veelger, bar du handplukke dine coaches for
at f& mest mulig veerdi for pengene.

For at fa veerdi for pengene er det ogsa veerd at undersgge, hvor lang tid en session varer. En
individuel coachingsession varer typisk omkring en times tid, men kan variere fra 30 minutter til tre
timer afhaengigt af den enkelte udbyder. Coachingpriser angives ofte som sessionspriser eller
timepriser. Veer opmaerksom pa, at timepriser kan deekke over sakaldte "timer” pa kun 45 minutter.

Den billigste form for coaching er gratis prgvesessioner; men det er som regel et darligt tegn. Det kan
f.eks. veere en nybegynder, der mangler kunder; eller det kan veere en mere erfaren coach, som er
villig til at lave ikke-fakturerbare ydelser, hvilket de betalende kunder ofte ma daekke via en hgjere
timepris. Nogle nybegyndere veelger at seenke deres pris eller forlaeenge sessionernes varighed for
derved at blive konkurrencedygtige. Psykoterapeuter, som beveeger sig ind i coachingbranchen, er
som regel ogsa i den lave prisende. | den lidt dyrere ende finder du de mange sma selvsteendige
konsulenter, som ofte veelger at leegge deres timepriser lidt under de store, veletablerede
konsulentfirmaers prisniveau. De kendte konsulenthuse har som regel de dyreste timepriser — uanset
om coachingen udfgres af den erfarne eller den mindre erfarne konsulent. Nogle enkelte konsulenter
tilbyder ogsa "no gain no pain” mod at fa en procentdel af meromsaetningen, hvis coachingen er
succesfuld. Det er klart den dyreste lgsning.

Alt i alt afspejler prisen ikke ngdvendigvis kvaliteten af coachingen. | nogle tilfeelde heenger prisen
mere sammen med markedsfaring og andre forhold, som er mere eller mindre irrelevante i forhold til
den enkelte kgbers interesser.

Nogle udbydere tilbyder forskellige former for rabat — f.eks. rabat p& coaching i forbindelse med kgb af
kurser, maengderabat pa coachingsessioner, etc. Titursklippekort er et eksempel pa maengderabat.
Skal en fokusperson bruge alle ti sessioner, er det en fordel at kgbe et klippekort; men er
fokuspersonen kun interesseret i nogle f& sessioner, kan bindinger pa x antal sessioner vaere en
ulempe. Du kan eventuelt undersgge om fokuspersonen kan foraere klip veek til andre, hvis
vedkommende ikke selv skal bruge dem alle sammen.

Vaer dog opmaerksom pa, at mental treening pa nogle mader minder om fysisk treening. Man taber sig
ikke ved at ga ned i fitnesscenteret en enkelt gang og fa instruktaren til at vise sig, hvordan man
bruger maskinerne. Veegttab kraever, at man kommer ned og traener i en leengere periode. Pa
samme made vil mange problemer og udfordringer, fokuspersoner kan tage op i coaching, kraeve
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adfeerdstraening, nar farst fokuspersonerne har opnaet den ngdvendige indsigt. Nogle fokuspersoner
veelger at afslutte coachingforlgb for at spare tid og/eller penge, nar de har fundet Igsningerne pa
deres problemer eller udfordringer. Det svarer groft sagt til at stoppe, nar man har leert at bruge
treeningsmaskinerne. Desveerre er det ikke nok at finde lgsningerne. De skal ogsa implementeres,
hvilket som regel er den sveereste del af et udviklingsforlgb. Hvis du vil gge sandsynligheden for, at
fokuspersoner opnar adfeerdsaendringer og derigennem veerdi for pengene, kan bindinger pa et
bestemt antal sessioner faktisk veere en fordel.

Coaching kan i princippet foregd hvor som helst, sa leenge det blot er muligt at tale fortroligt sammen.
De fleste coaches tilbyder coaching i deres egne lokaler. Mange er ogsa villige til at tage ud til deres
kunder — isaer hvis det drejer sig om flere coachingsessioner samme dag. Nogle coaches opkraever
ikke betaling for transporten. Andre coaches gar det, og endnu andre opkraever betaling for bade
transport og arbejdstid brugt pa transport.

Coaching kan ogsa forega over telefonen, hvilket sparer transporttid; men det giver til gengeeld
coachen feerre muligheder for at afleese kropssprog og dele sine papirer — f.eks. modeller og skemaer,
etc. Telefoncoaching er meget udbredt i lande med store geografiske afstande. Er geografisk
deekning et behov kan det enten klares via telefoncoaching eller ved at veelge en stor udbyder, et
netveerk af udbydere eller flere enkeltmandsvirksomheder.

Af andre praktiske forhold, som kan have betydning i forbindelse med valg af coach, er f.eks., hvor
hurtigt fokuspersonen kan fa en tid, om der er mulighed for kontakt mellem sessionerne, hvor hurtigt
coachen besvarer henvendelser, og de sprog som coachingen kan forega pa.

Veelg coach, som du veelger handvaerker. Indhent gerne flere tilbud og veelg et eller flere af dem.

Hvis du ikke er tilfreds med den made, arbejdet bliver udfgrt pa, sa find nogle andre udbydere. Lyt il
din mavefornemmelse, nar du skal veelge. Forskning viser, at komplekse beslutninger bar treeffes
intuitivt, hvis du gnsker at opna den starste tilfredshed med beslutningen (Schwartz, 2004). Hvis du er
i tvivl, s& er du ikke i tvivl. Find en anden coach. Det er tilladt at shoppe rundt i forbindelse med
kagbsprocessen.

Selve kgbsprocessen kan eventuelt inddeles i en raekke trin: 1) vurdering af behov for coaching, 2)
udveelgelse af de kriterier, du vil leegge veegt pa og de spgrgsmal, du vil stille potentielle leverandarer,
3) skriftlig screening af potentielle leverandarer ud fra de vigtigste kriterier, 4) invitation af udvalgte
coaches til et mgde og fremsendelse af yderligere oplysninger — f.eks. som svar pa et spgrgeskema,
5) semistruktureret interview, 6) udvaelgelse af coach/coaches, 7) made mellem den enkelte coach og
fokusperson.
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Er der tale om en stor investering, og har | ikke kompetencerne inhouse, kan det veere en fordel at
engagere en radgiver til at kvalificere kabsprocessen. En del erfarne konsulenter med
coachingbaggrunde vil kunne radgive i forbindelse med kgb af coaching. En radgiver kan
eksempelvis udpege de bedste keb og maske endda forhandle priserne ned. Samtidig kan et
samarbejde med en dygtig radgiver fungere som sidemandsopleering af ansatte, der i fremtiden selv
kan st for keb af coaching.

Selv efter du har foretaget et kagb, kan der vaere yderligere veerdi at hente ved at evaluere ydelserne.
Ifglge en dansk markedsundersggelse foretages der ingen evaluering i forbindelse med 37 % af alle
coachingforlgb (The Coaching Company et al., 2005). | betragtning af hvor mange penge der bruges
pa coaching, er det tankevaekkende, at der ikke evalueres mere. En lang raekke metoder kan
anvendes til at vurdere effektiviteten af coachingforlgb - heriblandt feedback fra fokuspersonerne,
udviklingssamtaler, feedback fra coachene, malinger af medarbejderholdninger, exit interviews,
vurderinger i forhold til objektive mal, nagletal, 360°-analyser og mal for personaleomsaetning (Jarvis,
2004).

Kuni 4,3 % af alle coachingforlgb bliver der foretaget en gkonomisk beregning af udbyttet (The
Coaching Company et al., 2005). | nogle tilfeelde er sddanne mal meget enkle — f.eks. tid, penge og
specifikke handlinger. | andre tilfzelde kan malene veere mere ukonkrete eller subjektive og derfor
svaerere at ansla veerdien af — f.eks. aendringer af overbevisninger, faerre negative fglelser, bedre
forhold til andre, etc.

Coaches bagr tilbyde en relevant maling af deres fokuspersoners fremskridt. Hvis en fokusperson ikke
gar fremskridt, bar det diskuteres dbent som en del af samtaleforlgbet, da sddanne samtaler om
processen er forbundet med vaesentligt forbedrede resultater (Lambert et al., 1998). For kgbere er det
en derfor fordel fortrinsvis at veelge coaches, der maler effektiviteten af deres coaching — gerne
systematisk og skriftligt. Kgber du stort ind, bgr du ogsa overveje selv at sgrge for evaluering af
coachingforlgbene — om ikke hver gang, sa dog i det mindste de farste par sessioner med hver ny
coach.
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Tekstboks 5.

PSYKOLOGI

Spgrgsmal

Hvilket udbytte kan vi forvente at opna?

Vil du vise os, hvordan du coacher i form af en prgvesession?

Hvem kan anbefale dig? Ma vi kontakte dem? Hvad er deres
kontaktoplysninger?

Kan du give os nogen eksempler pa virkningen af din coaching hos tidligere
kunder? Hvem har du coachet? Ma vi kontakte dem? Hvad er deres
kontaktoplysninger?

Hvilke andre coaches tgr du szette dit renommé ind pa at anbefale?

Hvad koster en coachingsession? Hvor mange minutter varer en session?
Hvilke rabatter kan du tilbyde?

Hvor hurtigt kan vi fa en tid, nar vi henvender os? Hvor kan coachingen
foregd? Koster det ekstra, hvis du skal kare ud til 0s? Kan coachingen
forega over telefonen? Er der mulighed for kontakt mellem sessionerne?
Hvor hurtigt besvarer du henvendelser? Hvilke sprog kan coachingen forega
pa?

Kan du sende os et tilbud?

Kan du anbefale nogen, som kan radgive os om kgb af coaching?
Evaluerer du systematisk dine coachingforlgb? Hvordan?

Med din nuvaerende viden om kgb af coaching er du bedre klaedt pa end de fleste andre, nar du skal
veelge blandt de mange udbydere. Afszet ordentlig tid til at bruge din viden. Listerne over spgrgsmal
kan hjeelpe dig med at undersgge ydelserne. Et velundersggt valg vil gge sandsynligheden for, at du
kaber coaching, der virker, er sikker og giver veerdi for pengene.

Ebbe Lavendt er autoriseret psykolog og master i anvendt positiv psykologi. Til daglig arbejder han pa
et ph.d.-projekt om positiv psykologisk coaching. Ebbe er desuden leder af Center for Positiv
Psykologi og stifter af Selskab for Evidensbaseret Coaching under Dansk Psykolog Forening. Han
har 13 ars erfaring fra konsulentbranchen, hvor han lgser opgaver for private og offentlige
organisationer inden for positiv psykologi, evidensbaseret coaching, ledelse, karriere, stress, balance
mellem arbejdsliv og privatliv og personlig udvikling.
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