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Sammandrag

Denna uppsats handlar om tjansten chefscoaching. Det initiala syftet var att gora en
kartlaggning av marknaden. Syftet forflyttades efter hand till att bli en kartldggning av
marknaden med djupdykningar i intressanta aspekter. For att finna information om omradet
valde vi at genomféra 7 intervjuer med personer som arbetar med chefscoaching.
Intervjupersonerna var alt fran legitimerade psykologer till coacher utbildade vid
coachuniversitet. Under intervjuerna anvande vi oss av en fragemall som vi savatagit fram.
Utifran svaren pa fragorna, som samtliga redovisasi uppsatsen for kartlaggningssyftet, hittade
vi tvad omraden vi ville fordjupa oss i: Fragan om titeln coach borde skyddas eller g, samt
fragan om coachingen bor ske via ett personligt méte eller 6ver telefon. For att belysa dessa
omraden tog vi hjalp av teorier om professionalisering samt intervjuareffekten.

Genom ovan beskrivna undersdkning kom vi i kartléggningssyftet fram till foljande:
Chefsrollen &r svér att hantera och det & mer accepterat att soka hjalp idag, varfor nyttjandet
Okat. Problemen som leder till nyttjandet finns i alla branscher. Déremot anvéands coaching
bara pa hogre nivaer i foretagen. Coacherna har olika bakgrund och anvander sig av olika
verktyg i sitt arbete varfor coachingen pa ytan kan tyckas variera, men malet & detsamma for
ala Att genom samtalet stodja chefen i dennes roll. Vid fordjupningen drog vi slutsatserna
att valet av medium (telefon/mote) som bor anvandas vid coachingen beror pa chefen
preferenser, men det & viktigt att vara konsekvent. Vi kom &ven fram till att en
professionalisering av yrket inte & majlig.
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1. Vad innebér det att vara chef?

| den snabba omvandling som naringsivet nu stér infor [decentralisering, internationalisering,
kompetensutveckling] férandras och forstarks kraven pé ledarskap. Det ar darfor viktigt att chefen
far st6d i sitt arbete och mgjlighet till personlig utveckling. | det sammanhanget spelar
chefsutbildningen en viktig roll.

Detta gar att l&dsa i SAF och SIF:s forord till rapporten Forandringens ledarskap - om
chefsutbildning. I chefsansvaret ligger att planera och leda den |6pande verksamheten men
ocksa att utveckla och fornya arbetsformer, medarbetare och metoder.” (SAF/SIF 1991:14).
De siger vidare att ledarskap till en stor del handlar om att stédja medarbetarnas
kunskapsutveckling och personliga utveckling och att det & chefens uppgift att sakerstélla att
en sadan kompetensfornyelse kommer till stand.

Kraven &r storre uppifrén och nedifrén. Uppifrén kravs att chefen skall vara en effektiv lank i ett

konsistent ledningssystem [...] Frén egna medarbetare stélls idag hogre krav an tidigare pa chefen

som méanniska - pa formagan att forstd, att kommunicera, att stimulera. Det krévs en socia

kompetens att férstd och medverka i den egna gruppens utveckling och att skapa en miljo och en
kultur dé&r ménniskor kan utvecklas och kénna arbetsglédje. (SIF/SAF 1991:22)

Om alla dessa krav nu stélls, om det & chefens uppgift att leda, stddja och utveckla sina
medarbetare vem ska da stétta chefen?
Att vara chef & manga ganger att vara ensam med sina 6vervéganden och sina beslut. Manga

chefer har en kanda av ensamhet, sirskilt i besvarliga och svéra Gvervaganden och
stéllningstaganden. (SIF/SAF 1991:23)

| rapporten talas det mycket om chefsutbildning men &en om att det finns ett stort intresse for
ansatser som & inriktade pa personlig utveckling av chefer (SAF/SIF 1991:9). Rapporten &r
skriven 1991 och vi kan se att mycket har hant pa omradet sedan dess. Manga foretag som
agnar sig & kompetensutveckling har utvecklat en specifik tjanst som kallas chefscoaching

(individuell ledarutveckling etc.). Det & den vi vill titta nérmare pa.

1.1 Vad &r chefscoaching?

Vi borjade |dsa pa hemsidor hos foretag som agnar sig & denna tjanst och insdg att det finns
manga likheter men dven manga skillnader. Vad & det som gor att de tjanster som erbjuds kan
ga under samlingsnamnet chefscoaching? Vissa foretag erbjuder utbildning, andra stéd. Vissa
foljer mallar medan andra utformar helt individuella program. Aven coachernas utbildning
skiljer sig &, en del & psykologer, andra beteendevetare och manga saknar helt formell
utbildning. Chefscoaching &r ett fenomen som vécker en rad fragor da det kan se ut pa sa

manga olika sitt men anda siger sig fylla samma funktion. Varfor finns tjansten, vilka



utnyttjar den och i vilken utstréckning? Ger det resultat och hur kan det métas? Kan vem som
helst vara coach? Finns det krav/utbildningar/standarder? Hur ser de olika coacherna pa
utformningar av tjansten som skiljer sig fran deras egen? Vi tycker att detta & ett spannande

omréde och da det &r relativt nytt och outforskat vill vi undersoka det narmare.

1.2 Vad ar vart syfte?

Nér vi borjade vart arbete var syftet att kartldgga foretag som &gnar sig at chefscoaching samt
marknaden de agerar pa. Vad har de for likheter och skillnader géllande bilden av vad
coaching &r, arbetsmetod, hur de ser pa andra coacher, samt vad de vill uppnd? Under arbetets
gang insdg vi att vissa frégor var mer intressevackande an andra; ibland for att likheterna
mellan foretagen var dende, ibland for att de var valdigt olika. For att belysa dessa fragor
utvecklades vart syfte till att vara en kartlaggning, med vissa djupdykningar.

2. Hur har vi gatt tillvaga?

2.1 Hur hittades och valdes foretagen?

Da vart initiala syfte var att gora en kartlaggning av branschen beslutade vi oss for att
intervjua foretag som var verksamma inom omradet chefscoaching. | avsikt att hitta lampliga
intervjuforetag sokte vi pa Internet och anvande oss da av sokorden chefscoaching och
ledarskapsutveckling. Efter en genomgang av véra tréffar valde vi ut ett antal foretag som vi
beslutade oss for att kontakta efter foljande urvalsgrunder: 1) For att méjliggora intervjuer
med personer pa foretagen inriktade vi oss endast pa foretag i Uppsadla- och
Stockholmsomradet. 2) Vid urvalet forsokte vi framst vélja foretag med fler &n en anstéld,
delsfor att vi ansag att chansen att nagon dér skulle hatid att tréffa oss var storre, och dels for
att ett foretag med flera anstéllda troligen har en stérre marknadsandel an ett féretag med en
person, varfor kartlaggningen darmed skulle bli grundligare. Utbver foretagen funna via
Internet fick vi ocksd nagra kontakter formedlade av var forsta intervjuperson Margareta

Lothman, som vi fick kontakt med genom véar handledare.

Vi tog kontakt med foretagen genom att skicka ett e-mail dar vi presenterade oss och var
uppsats samt fragade om de ville stdlla upp pa en ca 1 timme lang intervju. Vissa foretag
svarade inte alls och andra gav beskedet att de inte hade tid eller att de redan hjépte andra

studenter med liknande forfrégningar, men vi fick ocksa 6verraskande manga positiva svar.



Slutligen resulterade detta i 7 intervjuer med 6 olika foretag. Vi hade sdledes ingen stérre
mojlighet att styravart val av foretag mer an utifran de grundlaggande kriterier vi satt upp.

Efter att vi fatt ett positiv svar pa var forfrdgan bokade vi in en tid som passade
intervjupersonen. For att denne skulle ha méjlighet att férbereda sig infor intervjun bifogades

fragemallen som vi tankt utgafrani ett bekraftande e-mail.

Forutom de 7 intervjuer som genomforts har vi dven hamtat information fran ett antal icke-
akademiska bocker, skrivna av personer som sjélva arbetar med coaching. Asikter frén dessa

kommer att vévas in som ytterligare kéllor i intervjuredovisningen nedan.

2.2 Hur utformades frégeformul éret?

Hela frégeformularet finns som bilaga 1 i denna uppsats, nedan féljer forklaringar till dess
utformning. Vi borjar med allmanna fragor dér intervjupersonen far presentera sig sjdv och
sitt foretag. Vi frégar ocksa hur stor del av foretagets tid som égnas ét chefscoaching, detta for
att fa en bild av foretagets erfarenheter pa omradet samt vilken vikt de lagger vid betydelsen
av tjansten. Svaren pa dessa fragor redovisas i kapitel 3 nedan. For att fa klarhet i att vi och
intervjupersonen forstar varandra och talar om samma sak behandlar nésta fraga definition av
vad han/hon menar nar den talar om chefscoaching. Vi stéller dven fréagor som har till syfte att
ge en bild av hur chefscoaching gar till pa de olika foretagen och hur utformningen och
uppléagget av coachingen fungerar. Tidsram, individ/grupp, personligt mote eller andra
medier, bakomliggande teorier och modeller, individualisering och kundens deltagande i
utformande och upplagg & omraden vi gar in ndrmare pa. Intervjupersonerna ombeds ocksa
att beskriva sin funktion som coach. Svaren pa dessa fragor kan anvandas som en

jamforel segrund mellan foretagen.

Nér fragor stéllts om foretagens installning till och syn pa chefscoaching 6vergar vi till att
fraga om kunderna och klienterna (med kund avses hela foretag och med klient den enskilde
chefen). Under vart forarbete insdg vi att det fanns manga foretag som égnade sig & coaching,
darfor frégar vi vara intervjupersoner om de upplever att coaching ar en efterfragad tjanst.
Dessutom mérkte vi att manga foretag var relativt nystartade, varfor vi ocksa vill veta om
efterfragan pa chefscoaching har forandrats de senaste aren och i safall vad de tror att det kan
bero pa. Ytterligare fragor rérande kunderna handlar om hur det gick till nar kontakten mellan

coachforetag och kunder etablerades. Vem var det som tog initiativ till den initiala kontakten



(coachfdretag/kund)? Vem pa kundforetaget handhar kontakten (klienten/personal avdelning)?
Frégorna stélls for att fa en bild av om kundfdretag & medvetna om att det finns en tjanst som
heter coaching och i sa fall om det & cheferna alva som inser att de & i behov av tjansten
eller om det & nagon annan person pa foretaget som anser att chefen skulle ha nytta av
coaching och darmed ocksa skoter kontakten. Den sista fragan angdende kunder handlar om
vilka som anvander sig av tjansten (branscher, storlek pa foretag, klientens position och kon

etc.). Dettafor att se om det finns ndgot generellt monster och en typisk kund.

Under utformandet av intervjuerna hade vi en idé om att chefscoaching i gélva verket &r ett
annat, och kanske mindre skrammande, ord for psykoterapi for chefer. Detta var givetvis en
fraga som vi inte kunde stélla rakt ut och darfor valde vi att uttrycka detta genom att stélla
fragor om vilka problem som cheferna vill ta upp, fa hjap med och diskutera nér de tréffar sin
coach. Vi trodde inte att vi genom svaren skulle kunna avgora om problemen 13g pa ett sddant
djupt plan att det kunde kallas terapi, men vi hoppades att intervjupersonerna, och framst de
legitimerade psykologerna, skulle dra parallellen mellan coaching och terapi och déarmed ge

oss svaret pa skillnader och likheter mellan de tva

Vi ville ocksa se vad coahingforetaget har som mal och vad de ser som ett lyckat resultat med
coachingen. Detta ville vi jamfora med vad de coachade cheferna ansdg om detsamma. D4 vi
redan vid utformandet av frdgorna insag att det skulle vara svart att fa kontakt med en chef
som genomgatt coaching (p.g.a. tystnadsplikt) tyckte vi att det nast basta alternativet skulle
vara att titta pa vad coachingforetagen sa och sedan stélla detta mot resultat fran eventuell
feedback och uppfaljning som de gjort med sina kunder. Darfor finns aven fragor kring detta i

frageformul aret.

Det sista omradet vi stéller frégor kring & hur olika coacher och coachféretag forhdller sig till
varandra. Med det stora antalet foretag som befinner sig pad marknaden &r vi intresserade av
att veta om de samarbetar med varandra eller om det bara & konkurrens. Fragan kanns
speciellt intressant da flera av de foretag vi hittat pa I nternet uppgav att de har natverk som de
arbetar i, ett foretag ar till och med renodlad formedlare av andra coacher. De som kallar sig
coacher har en méngd olika bakgrunder och utbildningar. N&r vi sokte i olika artikelregister
fann vi ett antal artiklar som behandlade just detta &mne. Den vi framst fastnade for var en
artikel publicerad i Dagens Industri (Sonne 20030818). Den behandlar det kontroversiellai att
ala kan kalla sig coach, vilket leder till att det inte finns ndgon gemensam nédmnare mellan

olika coacher och darmed finns féljaktligen ingen kvalitetsgaranti bakom titeln coach. Detta
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vill Nordic Coach Federation (NCF) andra pa och de arbetar for en certifiering av yrket for att
sakra yrkesetiken. Denna artikel gav upphov till de sista fragorna i vart formuldr som lyder:
Det & manga som kallar sig for coach, vad anser du om det? Borde titeln skyddas? Vilka krav
borde stéllas pa den som bér titeln? Hur upplever du trovardigheten for din yrkesgrupp? Hur
tycker du en bra coach skall vara?

Som avslutande punkt ges intervjupersonerna chansen att gora 6vriga kommentarer och
tilldgg om de kdnner att de har saker att sdga som de g haft chansen att ta upp tidigare under

intervjun.

Innan vi skickade ut fragemallen till vara intervjupersoner hade fragorna och upplagget
diskuterats med saval handledare, uppsatsgrupp samt med var forsta intervjuperson Margareta
Léthman, vars intervju kan betecknas som en slags provintervju da hon gatt med pa att ge
feedback och komma med kommentarer och foérslag pa intervjufrédgor och &ven ge andra
forslag angaende uppsatsen.

2.3 Hur gick intervjuernatill?

Vé& ursprungliga tanke var att genomfdra alla intervjuer vid personliga méten, men p.g.a.
onskemal fran intervjupersonerna skedde tva av intervjuerna via telefon. Denscombe (2000)
pdpekar att den information som fas vid en intervju via telefon &r lika giltig som den som fas
vid ett personligt mote. Intervjuerna var semistrukturerade, vilket betyder att frégeformularet
anvandes som en utgangspunkt vid intervjuerna. Allafragor behandlades men ordningsfoljden
varierade efter vad som passade den individuella intervjusituationen bast. Vi gav ocksa
utrymme for intervjupersonerna att utveckla sina svar samt stéllde foljdfragor. (Denscombe
2000)

Under intervjuerna var en av oss (alltid samma) den huvudsakliga intervjuaren och den andra
personen satt som ahorare och kom med inldgg om hon ansdg att det behdvdes. Det kunde
handla om fortydliganden eller att intressanta foljdfragor g stédlts. Detta upplagg valde vi dels
for att intervjupersonerna skulle f& en trygghet i att veta vem de skulle koncentrera sig pa

samt for att fragorna skulle stéllas pa samma sétt varje gang. Intervjuerna spelades in pa band.



2.4 Hur & den fortsatta uppsatsen disponerad?

| den empiriska delen beskrivs de olika foretagen utifrén vad de sagt under intervjuerna. Detta
for att ni som lasare skall fa en s klar och tydlig bild av foretagen som majligt da vart initiala
syfte var att gora en kartldggning. Vi har valt att [agga teorin efter empirin. Anledningen &r att
vi vill att Iasaren skall ha samma forutséttningsl 6sa utgangspunkt som vi nér de |aser empirin.
Dessutom var det efter intervjuerna som vi insag att vi ville lagga tyngden pa vissaintressanta
delar, ibland p.g.a. stora skillnader och ibland p.g.a. stora likheter. | analysen kommer vi att
gain pa orsaker och betydelser av dessa skillnader och likheter med hjélp av véara teorier. Vi
kommer &ven att analysera de delar som fyller det initiala syftet gadllande kartldggning utan

den bakomliggande teorin. Efter analysen foljer en avslutande diskussion.

3. Vilka har vi intervjuat?

3.1 Sandahl Partners

Sandahl Partners & en konsultfirma i Stockholm som arbetar med ledarutveckling,
konflikthantering, urval och rekrytering samt grupp- och organisationsutveckling. Sandahls
startade 1985 och har idag 10 anstéllda, varav 8 & konsulter och 2 har administrativa tjanster.
Alla konsulter pa foretaget & legitimerade psykologer, och det & ocksa ett krav for
anstallning dér. (Sandahls 2004). Vér forsta intervjuperson Margareta Lothman arbetar som
seniorkonsultkonsult pa foretaget sedan 1994. L6thman &r legitimerad psykolog, legitimerad
psykoterapeut och har arbetat som privatpraktiserande psykolog. Hon har &en varit
universitetsadjunkt vid Uppsala Universitet. Margareta Lothman arbetar framst med
chefsutveckling och leder seminarier pa chefsnivd. Margareta L6thman &gnar ca /3 av sin
konsulttid &t chefscoaching. (L6thman 2004)

Pa Sandahl Partners har vi dven hdllit en intervju med Curt Engquist som &r legitimerad
psykolog och psykoterapeut. Han har arbetat som psykolog i 25 ar. De férsta 10 aren arbetade
han som skolpsykolog och de senaste 15 aren har han arbetat som konsult. P4 Sandahl
Partners har han varit anstélld de senaste 10 dren. D& arbetar han framst med olika
chefsutvecklingsuppdrag (individuellt och i grupp), teambuilding, konflikthantering i olika
former och personbeddmning i samband med urval. Engquist &gnar ca hédften av sin
konsulttid &t chefscoaching. (Engquist 2004)



3.2 Coachhuset

Coachhuset & en coachingagentur/coachingférmedliing i Stockholm. Det & Nordens forsta
coachingformedling och startades i december 2002. (Coachhuset 2004). Som
coachformedling & Coachhuset mellanhand for den som vill bli  coachad
(coacheen/klienten/fokuspersonen) och ndgon av alla coacher de har i sitt natverk. Coachhuset
har for ndrvarande kontakt med ca 180 coacher runt om i Norden och jobbar aktivt med ett
20-tal. (Kindkvist 2004). VD och agare av enmansforetaget Coachhuset & Carina Kindkvist,
och hon & var tredje intervjuperson. Kindkvist har tidigare haft manga olika positioner i
foretag, t.ex. som sdljare, uthildare och chef. Hon har bl.a. jobbat pa Cap Gemini Ernst &
Young i 12 &. Aren 2000-2004 utbildade hon sig till coach vid Coach University’ och
startade Coachhuset 2002. Formedlingen av coacher upptar 100 % av Carinas tid. (Kindkvist
2004)

3.3 Lyttkens & Partners

Lyttkens & Partners & konsulter inom Human Resource och jobbar med alt fran urval till
avveckling. Foretaget grundades 1996 som ett enmansforetag men har idag ca 10 anstéllda
och finns i Uppsala och Stockholm. (Lyttkens & Partners 2004). Maoriteten anstéllda &r
beteendevetare, men bland personalen finns aven civilekonomer. Foretaget jobbar efter 1SO
9001 och & &ven medlemmar i Sveriges Branschforening for HR-konsulter. Av foretagets
totala tid &gnas ca 1 heltidstjanst & chefscoaching. Vé&r fjarde intervjuperson, Ann-Kristin
Lyttkens, & VD for Lyttkens & Partners. Hon & beteendevetare och har en utbildning
motsvarande Personalvetarprogrammet och har dessutom last kurser i ekonomi. Innan hon
startade Lyttkens & Partners arbetade hon pa bl.a  Arbetslivstjanster inom
L ansarbetsndmnden. (Lyttkens 2004)

3.4 Arvonen International

Arvonen International &r ett konsultforetag som arbetar med att utveckla chefer, medarbetare
och grupper i organisationer. Detta gor de med hjdp av eget framtagna kartlaggnings- och
utvecklingsverktyg. Arvonen Internationa har sitt site i Stockholm, genomga men har

verksamhet i hela Sverige och har &ven representation i Finland. Arvonen har férutom egna

! pa Coach University lases kurser pa distans 6ver telefon. Varjetillfalle & en timme. Klassernainnehdller
mycket rollspel. En kurs p&gér i 4-12 veckor. Det tar ca 2,5 &r att genomga CoachU. De har trénat ver 7000
coacher i 36 lander. (Kindkvist 2004)



anstéllda ocksa ett natverk av konsulter som de utbildat i sina arbetsverktyg.(Arvonen
International 2004) Ungeféar halften av konsulttiden pa foretaget &gnas & chefscoaching.
Foretaget grundades 1987 av Jouko Arvonen, som & var femte intervjuperson. Forutom sin
roll som VD pa foretaget arbetar Jouko Arvonen dven med konsulttjanster och forsaljning.
Han har arbetat <med organisationsutvecklingsfragor under manga & och har forskat i

psykologi vid Stockholms universitet dér han disputerade 2002. (Arvonen 2004)

3.5 Edward & Smedje

Edward & Smedje & ett Stockholmsbaserat konsultforetag som arbetar med ledarutveckling i
form av ledningsgruppsutveckling, ledarskapsutbildningar, coaching och beddmningar vid
chefstillséttningar.(Edward & Smedje 2004) Det grundades 1997 och har idag 8 anstéllda,
varav 6st & legitimerade psykologer och 2 & ekonomer. Av foretagets totala konsulttid &gnas
ca 15-20 % & chefscoaching, men det kan variera mycket. Var sjétte intervjuperson, David
Schain, &r legitimerad psykolog och arbetar som konsult pa Edward & Smedje. Han har varit
anstalld pa foretaget i ca 1 & och borjade arbeta pa konsultbyran direkt efter sin
psykologexamen. Forutom denna har Schain &ven en examen i data- och systemvetenskap
fran Lunds Universitet. (Schain 2004)

3.6 Life & Career

Life & Career AB & ett konsultforetag speciaiserat pa karridrutveckling, coaching,
mentorskap och utbildning, dels for chefer och ledare, dels fér medarbetare. De har &ven
utbildning och certifiering av karriarcoacher. Foretaget finns i Stockholm och & ett
enmansforetag som grundades 1992. (Life & Career 2004). Chefscoaching &r tillsammans
med karriarcoaching foretagets storstatjanster och ungefar 75 % av tiden &gnas &t dessa. Lena
Mangell, foretagets grundare och VD, & va sunde och sista intervjuperson. Hon &r
legitimerad psykolog och & &ven utbildad inom coaching, stresshantering samt mental
traning. Lena Mangell har aven arbetat som internkonsult pa Ericsson i 10 ar, men sedan 1999
arbetar hon heltid pa Life & Career AB (Mangell 2004)



4. Vad svarade intervjupersonerna?

Denna rubrik kan tyckas vara missvisande da det inte enbart & intervjupersonernas svar som
redovisas utan aven till viss del asikter hamtade fran bocker om coaching. Da det dock framst
& intervjupersonernas svar som redovisas och bdckerna endast anvands for att  betona,

fortydliga och styrka resonemangen har vi anda valt denna rubrik.

4.1 Vad menar ni med chefscoaching i teorin?

Alla&r overens om att det géller stod till en individuell chef (klient/fokusperson/coachee) som
pagar Gver tid utifran chefens behov och onskemdl dar samtalet & det centrala verktyget. De
flesta forsoker forklara vad de menar med coaching genom att sdga vad det inte &. Coaching
& inte terapi, coaching & inte mentorskap och coaching &r inte heller ndgon utbildning for

cheferna utan en samtal steknik.

Curt Engquist, Margareta L 6thman och David Schain som alla ar legitimerade psykologer gor
jamforelsen med terapi. Margareta Lothman (2004) pa Sandahls siger ”Néar det géler
chefscoaching sa &r det ju chefen i forsta hand som man skall stétta och stodja eller att fa
chefen att utveckla sig i sin profession, inte i huvudsak som méanniska och det & skillnaden
mellan terapi och coaching”. Aven Curt Engquist (2004) delar denna mening da han gor sin
definition dér han &ven vaver in ordet process:

Léanga processer behovs inte i chefscoaching d& de som kommer inte har stora problem utan de

behdver snarare st6d och skjuts pa vagen i sin chefsroll. Det &r vanliga manniskor som & kapabla

att tillagna sig den kunskap och forstéelse som de féar vid coachingen snabbt och Itt, darmed bli

chefscoachingen snabbare &n psykoterapi. D& chefscoaching rér rollen &r den oftast mer konkret

an psykoterapi.
Jamforelsen med terapi gors aven i boken coaching larande och utveckling (Stelter et al.
2003:108) och illustreras med bilden nedan. Har beskrivs att det som behandlas vid terapi ror
de privata (mitt privatliv) och personliga (mina tankar och asikter) sfarerna medan det vid

coaching sker mellan de personliga och professionella (min yrkesroll) sfarerna.



TERAPI
@

Privata

®
Personliga

COACHING

Professionella

Figur 1. Fokusomraden for terapi respektive coaching
Stelter et al. (2003:108)

Aven David Schain (2004) pa Edward & Smedje poangterar processarbetet men belyser
ocks3, utan att dra en hard parallell mellan terapi och coaching, att man anvander samtalet
som ett verktyg for att astadkomma forandring/utveckling i bada fallen. Skillnaden & att
forandrings- och utvecklingsarbetet inte tar sin grund i ett problem eller att ndgon mar ddligt
vid coaching (som vid terapi) utan dér bearbetas klientens styrkor och svagheter genom ett
samtal. Stelter et al. (2003:31) framhaller att fokuspersonen fran starten har en
handlingskompetens fér att tackla den aktuella situationen. Denna handlingskompetens
kommer alltid att till viss grad fattas hos en klient i psykoterapi. Carina Kindkvist (2004) tror
foljande om skillnaden mellan psykoterapi och coaching:

Man gar till en psykolog for att |6sa ett problem. En coach behdver inte vara uthildad psykolog

och ska inte i rollen som coach ta tag i beteendestérningar och mer komplicerade och djupare

frégor. | de godkanda coachutbildningarna 1aggs stor vikt vid att |ara ut var grénsen gar [...] Gar

du till en psykolog tanker du “jag behover hjalp’, och gar du till en coach sa tanker du “jag vill ta

tag i det har, men jag maste §alv gorajobbet”.
Lena Mangell och Jouko Arvonen beskriver vad coaching & genom jamférelse med
mentorskap. Jouko Arvonen (2004) ser pa coaching som en mer aktiv process. Han sager att
det handlar om att gora malbilder, skapa resultatorientering och forstka fa klienten att
mobilisera sina resurser och sin energi mot ett bestamt mal. Mentorskap & en mer passiv
relation. Lena Mangell (2004) menar ait mentorskap handlar om att Overfora sina
erfarenheter. Hon betonar ocksa att coaching & en samtalsteknik da hon sager att ”Coaching
handlar om att uppna ett resultat utifran den fragestalining och behov personen har nar den

kommer”. Aven Jouko Arvonen (2004) tar upp denna aspekt ndr han sager att coaching & en
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samtals- och dialogform som bygger painteraktion. Stelter et al. (2003:30) skiljer mentorskap
och coaching &t pa tre punkter; mentorskap forsiggdr mestadels organisationsinternt medan
coaching framst sker pad konsultbasis. Mentorskap har mer karaktar av goda rad an av ett
processorienterat  utvecklingssamtal som i coaching. Dessutom & mentorskap inte
nodvandigtvis tidsmassigt begrénsat vilket coaching &r. Deras olika positioner illustreras
nedan.
REDSKAP

Frégor A

Handledning .M

Konflikthantering
/mediering

Végledning

Svar Ve » RELATION
Maktbaserad Maktfri
Figur 2: Coaching jamfort med andra ledningsredskap
Stelter et al. (2003:28)

Ann-Kristin Lyttkens (2004) pa Lyttkens & Partners sager vad coaching & genom jamforelse
med utbildning:
Chefscoaching for oss [pa Lyttkens] innebér att vi coachar chefer individuellt och att vi coachar

demi sitt ledarskap. Det &r intei sakfrégor utan handlar oftast om chefens forhalIningssétt, sétt att
mota medarbetare och sétt att anvénda sin person i sitt arbete.

Néar specifika sakfragor behandlas anser hon att det blir mer karaktar av utbildning, med
coaching vill hon ha fokus pa det personliga planet. | boken Coaching pa jobbet framhaller
Whitmore (1996:12) att coaching &r att frigéra en manniskas potential att maximera sina egna

prestationer. Det ar att hjdlpa manniskor att |dra snarare an att undervisa dem.

4.2 Vad gor att efterfragan finns?

Alla véara intervjupersoner beréttar att de far mycket forfrégningar fran foretag (och ibland

aven privatpersoner) som &r intresserade av att veta mer om coaching och eventuellt anvénda
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sig av det. Det finns alltsa en stor efterfragan av tjansten och dessutom upplever foretagen att
efterfragan Okat mycket de senaste aren. Orsaker till detta &r bl.a. okade krav pa chefen, mer
individfokusi samhaéllet och att det & mer accepterat att soka stod idag.
Efterfrdgan & storre dven om resurserna hos féretagen & mindre. Behovet & stort eftersom
cheferna har mer att géra och fler uppgifter att ansvara fér och de jobbar sj&lva med minskat stéd

och minskade resurser. De har stort behov av att ha nagon att tala med om sin situation. (Jouko
Arvonen, 2004)

Att chefsrollen har blivit mer komplex och att det & mer krévande och ensamt att vara chef
idag an for ndgra & sedan & ocksa en motivering som flera av intervjupersonernatar upp. De
Okade kraven beror bl.a. pad omstruktureringar och neddragningar De legitimerade
psykologerna David Schain (2004) och Curt Engquist (2004) framhaler ocksa att de tror att
det tidigare har funnits ett tabu kring att gatill en psykolog (&ven om de papekar att coaching
inte & terapi) som inte langre finns. Detta kan enligt Schain (2004) bero delvis pa att det
forekommit terapeuter i manga populéra TV -serier (Ally McBeal, Sopranos €tc.).

Schain och Engquist samt Lena Mangell ar ocksa 6verens om att det idag finns ett storre
fokus paindividen i samhéllet, varfér man idag foredrar en individanpassad utvecklingsinsats
jamfort med de grupparbetssétt som tidigare fanns. Vi lever i ett samhédlle som & mer
individualiserat, individens behov och intressen stér mer i fokus an for 15-20 & sedan” siger

Curt Engquist.

4.3 Vad vill cheferna ha hjdlp med?

Trots att svaren var vitt spridda kan de andad sasmmanfattas i den mening som Ann-Kristin
Lyttkens (2004) anvander: ”Det & slitsamt att vara chef!” Vad & det da som gor att det &r
dlitsamt? Nedan féljer en sammanfattning av vad varje intervjuperson upplever for problem

hos personerna de coachar.

Margareta Léthman (2004): “Det & ett stort spektra. Det handlar om dlt fran ett vadigt
strukturerat konkret problem till att bara vilja komma och prata av sig lite” Mer konkreta
problem som hon tar upp &: Omorganisation, relationsproblem (till medarbetare och

Overordnad), ensamhet i sin chefsroll samt problem att hitta balans (arbete-privatliv).

Lena Mangell (2004): Otrygghet i sin chefsroll, konfliktradsla, svarigheter att fora fram och
argumentera for sina asikter, svart med balansen mellan arbete och privatliv, problem med att

Sétta upp granser och delegera.
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David Schain (2004): Vanliga fragor &r: Hur hdller jag ett utvecklingssamtal? Hur far jag

minaidéer genomdrivnai organisationen? Hur hanterar jag andra manniskor i organisationen?

Jouko Arvonen (2004): Klienten behver ndgon att prata med. Ventilera problem som angest
dler stora forandringar (omorganisation). Hjalp med att komma in i chefsrollen och skapa en
plattform att sta pa.

Ann-Kristin Lyttkens (2004): HOg arbetsbelastning och mindre resurser leder till att chefen
far storre ansvar. Chefen vet inte hur han hanterar problem som de anstéllda har i samband
med minskade resurser. Chefen kan ha glomt pa vems uppdrag och for vilket syfte han arbetar

(vilken & min roll, mitt mandat, vilket ansvar har jag och vilka ar mina befogenheter?).

Carina Kindkvist (2004): T.ex. problem med att man inte vagar delegera, 6kade krav bade pa
det professionella och personliga planet, behov av mer erfarenhet som ledare, chefen behdver

larasig att litamer pasin personals kompetens.

Curt Engquist (2004): Ofta vill man utveckla sitt ledarskap, men problem finns kanske under
ytan. Problemen kan vara: Svarigheter med balans jobb-hem, svart att sortera och se orsaken

till varfor saker och ting & som de &r, det har kort ihop sig.

Aven i den skrivna litteraturen finns en mangd problemstalIningar som kan bearbetas genom
coaching, bland annat: arbetspress, stress, delegeringsproblem, nya arbetsomraden och
arbetdiv kontrafamiljeliv. (Stelter et al.2002:35)

4.4 Vad menar ni med chefscoaching i praktiken?

Frégan & tredelad och vi tog avstamp i aspekten individ- eller gruppcoaching. Majoriteten
framhé&ver det individuella samtalet som det centrala chefscoachingverktyget och darfor vill vi

hér endast belysa undantagen.

Carina Kindkvist (2004) sdljer individuell coaching, men levererar gruppcoaching om nagot
foretag specifikt har det behovet. Lena Mangell (2004) séger att chefer helst vill haindividuell
coaching. De ganger det sker i grupp & det mer av ett natverksbyggande dar cheferna ska
stétta varandra. Individuellt blir det pa en djupare niva Jouko Arvonen (2004) hdler

trepartssamtal (dvs. coach, klient och kund) i borjan och slutet av coachingen dér man goér upp
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spelregler, arbetssitt och malsittning. Det & viktigt att det kanns bra och att coach och klient

forstér varandra.

Vi gick vidare genom att fraga om tidsramen, da géllande bade antal méten och Gver hur lang
tidsperiod coachingen pagar. Intervjupersonernas svar gav ett spann pa 10 veckor upp till ett

ar dar métena holls med jamnaintervaller pamellan en till tre veckor.

David Schain (2004) framhaler vikten av att coaching skall vara tidsbegransad. Det skulle
vara svart att sdja en tjanst som inte var tidsbegransad. Aven Margareta Léthman (2004)
poangterar att det & en kostnadsfraga. Ett forutbestamt slut &r dven en del av processen och
kan paskynda utvecklingen (Schain 2004). Jouko Arvonen (2004) drar detta &hnu hardare néar
han framhaller att coachingen skall avslutas enligt tidsplan. En relation blir sliten och om
malet inte uppnas & det kanske nagot annat klienten behover. ~Det &r viktigt att klippa av
navelstréngen och inte levai symbios.” Curt Engquist (2004) formulerar samma aspekt med
”Det hér & inte psykoterapi och alltsd ingen evighetsprocess.” Aven Carina Kindkvist (2004)
papekar att coachingen skall vara tidsbegransad och jamfor detta med psykoterapin som hon
siger att det ofta inte finns ett tidsatt slut pad Stelter et al. (2003:39) siger att en av
grundforutséttningarna &r just att coaching ar tidsbegrénsad.

Den tredje och sista delfrégan behandlar det personliga motet. Nar vi fragade om det &r
vasentligt eller om andra medier skulle fungera vid coaching & alla utom en eniga. Det
personliga motet ar centralt da coaching handlar om en personlig relation dar kroppssprak och
andra signaler & viktiga. Dock &r alla 6verens om att telefon och mail kan anvéndas som
hjalpmedel.

Lena Mangell (2004) framhaler att man genom motet ”lyssnar in hela ménniskan”. Hon
betonar att manga upplever det skont att & komma bort fran sin ordinarie arbetsplats. Ann-
Kristin Lyttkens (2004) siger att de pa Lyttkens har ett starkt individfokus som skall
genomsyra arbetet. Om coaching via telefon uttalar hon sig som foljer ”Jag séger inte att det
inte & coaching, det & en annan form och da har man troligtvis en annan syn pa hur det
fungerar med coaching, kanske en liten annan manniskosyn ocksa’. Jouko Arvonen (2004)
séger helt enkelt:

Det tycker jag inte & nagon coaching! Hur skall en konsult kunna agera med inlevelse, empati,

skapa kontakt och kontrakt, etablera relation osv. om parterna inte ser varandra. Telefon blir

coaching i rena sakfrdgor, ett informationsutbyte (r&dgivning motsvarande callcenter och
hel pdeskverksamhet). Det &r inte coachingens huvudpoéang.
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Curt Engquist (2004) skulle kunna ténka sig telefoncoaching under férutsditning att han fick
traffa klienten i borjan och faigang en alians som var tillrackligt stark for att vidare kontakt
med telefon skulle béra. David Schain (2004) kan se de affarsmassiga férdelarna med
telefoncoaching men forhdller sig skeptisk till mojligheten att arbeta med ett samtal Gver
telefon. Lena Mangell (2004) har haft telefoncoaching och upplevde att det fungerade,

daremot tyckte inte klienten om det da denne hade svart att koncentrera sig.

Carina Kindkvist vid Coachhuset & den som avviker da 80 % av hennes coachingverksamhet
sker Over telefon. Dock & det forsta motet ofta personligt d&d coachees
(fokuspersoner/klienter) inte & vana vid att coachas over telefon. Nar vi fragar Carina
Kindkvist om fordelarna med telefon svarar hon att det viktiga & samtalet och vad det leder
till och da betyder kanske inte ett fysiskt mote sd mycket. | vissafall kan motet t.o.m. forsvara
kontakten da forutfattade meningar och andra barridrer kan uppsta. Att inte kunna lésa av
kroppsspraket hos coachen kan verka befriande da coacheen slipper fundera pa hur coachen
tolkar eller vardesétter det som sags. Anonymiteten som telefoncoaching innebér kan verka
framjande for 6ppenheten. Den muntliga kommunikationen gynnas da det & det enda verktyg
som parterna har att gora sig forstddda med. Coachen lyssnar pa en helt ny niva Motet blir
inte heller lika effektivt (tid att inleda, restid etc.). Vid ett telefonsamtal 1&ggs fokus direkt pa
coacheen. Kindkvist poangterar dock att det & viktigt att coacheen sitter bra till under

sessionen. (skyddat rum déar endast samtalet kan ta upp badas koncentration)

4.5 Vad ar viktigt vid utformandet av coachingen?

Utformningen av coachingprogrammet kan sammanfattas med att grunden & standardiserad
men totalt sett blir det individanpassat. Varaintervjupersoner & manaom att poangtera att det
inte finns ett enda program, varje coaching &r individuell och utformas utifran personen som
skall coachas. De l&gger dock oftast upp coachingen efter en viss struktur - en bas de bygger

upp coachingen kring.

Coachingen borjar med en kartlaggning som egentligen & en beddémning av personens
styrkor/svagheter. Har anvander sig ala véara intervjupersoner av nagon typ av
personlighetstest eller resursanalys. Pa Arvonen anvands ett 360°-test (dar man via intervjuer
méter hela omgivningens asikter om personen d.v.s. 360° runt personen.) vid namn Farax,

samt stodsamtal och utifran resultaten av dessa test individualiseras coachingen. Samma test
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anvands pa Sandahls och dar tanker de &ven mycket pa att arbeta utifran person, roll och
sammanhang med en teori som kallas SCT (System Centered Training). Carina Kindkvist
(2004) sager att eftersom hon formedlar manga olika coacher har de olika utbildning och har
darmed olika modeller. Hon formedlar alt fran psykologer och beteendevetare till f.d. VD:ar
med MBA-examen. Dessutom har de hon formedlar ofta gétt flera coachutbildningar vilket
ytterligare breddar antalet modeller de anvander. Det som INTE férekommer hos de coacher
hon formedlar & att de bara har en enda modell som de anvander pa alla coachees. Pa
Lyttkens (Lyttkens 2004) anvander de sig bara av vetenskapligt beprovade metoder och
skapar inga egna instrument. Lena Mangell (2004) déremot anvander férutom teorier och
modeller fran sin psykologutbildning &ven en modell hon tagit fram sjalv. Hon tycker att det
ar viktigt att se manniskan i ett helhetsperspektiv och inte barai hennes yrkesroll. Nér de som
skall coachas kommer till Life & Career far de darfor prata om allt utan att det for den sakens
skull & terapi. Det & utifran detta hon med sin modell kommer fram till ma och

handlingsplan nér hon later sin klient utvarderasinaval.

Efter denna inledande fas individualiserar vara intervjupersoner utformningen av coachingen
beroende pa vad som framkommit vid kartlaggningen. Med andra ord &r det tolkningen av
verktyget som individanpassas. Curt Engquist (2004) betonar att det & i detta arbete han har
stor nytta av sin utbildning:

Vi har vana och kompetens att beddma var chefen befinner sig, viken takt vi kan kérai och vilken

vag vi skall g& Det & mindre risk att vi bara kor pd, ndgot som jag tror att det & l&ttare for en

coach som inte & psykolog att géra. Vi & kanske mer lyhorda fér vad som gér och inte gér.
Nér det bestamts vad som skall bearbetas ar det viktigt att fastlagga hur detta skall gatill, dvs.
hur coachingen skall utformas. Vara intervjupersoner beskriver denna del som ett samarbete
mellan coach och klient dér coachen kanske star mer for strukturen medan klienten beslutar
om innehdllet och vilken fraga som ska bearbetas forst etc. Alla vara intervjupersoner &
Overens om att det ar viktigt att klienten samtycker bade till malet och processen och det &
darfor viktigt med en utvardering av arbetsséttet. Vissa gor det vid varje mote, andra i slutet

av coachingen.

4.6 Vad & coachens funktion?

Enligt intervjupersonerna skall de som coachar fa sin klient att reflektera och komma fram till

egnalGsningar pa sina problem. Detta gor de genom att stélla fragor.
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Carina Kindkvist (2004) poéngterar redan i sin definition av chefscoaching att coaching
handlar om att svaret finns hos individen. Med det menar hon att hon inte tillfér nagon
kunskap och alltsa inte som coach behdver ha kunskap om ledarskap, aven om manga har det.
Hon ska locka fram det sunda fornuftet och ledarens egen ledarskapsformaga. Stelter et a
sager (2003:97) att en coach inte behtver vara expert pa innehdllet [i detta fall chefskap] da
deras funktion &r att 6ka medvetenheten hos fokuspersonen. Det Carina Kindkvist kallar det
sunda fornuftet omnamner Ann-Kristin Lyttkens (2004) som att glanta pa dorrar och David
Schain (2004) som sjalvreflektion. Coaching handlar inte om att berétta hur saker ska gatill
utan mer om att fraga och tvinga personen att under en och en halv timme se stenhart pa sig
séav”. (David Schain 2004)

| figuren nedan illustrerar Stelter et al. skillnaden mellan den vanliga dialogen och
coachingdialogen. | den vanliga dialogen utforskas ett 6msesidigt intressecomrade som skall
utveckla tillsammans, detta kallas det gemensamma tredje. | coaching handlar det om att
coachen, genom att stélla fragor, far fokuspersonen att reflektera 6ver sig galv. Det senare
kallar Stelter et al (2003:41) en asymmetrisk rollfordelning déar fokuspersonen sév skall
komma fram till losningar. Stelter et al. (2003:12) skriver aven att coaching & ett
utvecklingsredskap, coachen & en katalysator som frdmjar fokuspersonens

(coacheen/klienten) formagartill avreglering.

Dialog Coaching
Symmetrisk relation Asymmetrisk relation
Dialoghdllare Coach
Qﬂ Q
Det gemensamma
i tredje Fokuspersonen
Sjalvreflektion

Diaogdeltagare Q

Figur 3: Skillnaden mellan den vanliga dialogen och coachingdial ogen
Stelter et al. (2003:42)
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Jouko Arvonen (2004) menar att det & en smaksak om coachen ger rad eller €. Om detta
sager Stelter et al. (2003:91) att coachen framforallt inte far Gverta rollen som leveranttr av
l6sningar. Dock kan relationen tillfalligt vara symmetrisk om fokuspersonen frégar om
coachens asikt i en specifik situation. (Stelter et al. 2003:41)

4.7 V ad kdnnetecknar kontakten?

Ofta & det sa att foretagen som koper tjansten chefscoaching tidigare har haft kontakt med
intervjuforetagen da de utnyttjat ndgon av de andra tjansterna intervjuforetagen
tillhandahdller. Undantaget har ar givetvis Coachhuset, som endast arbetar med coaching och
darfor handlar kontakten enbart om detta. Personen som kontaktar intervjuforetagen kan vara
alt fran klienten géalv till ndgon éverordnad, men oftast & det HR-avdelningen som skoter
kontakten.

Séttet som intervjuforetagen och kunderna féar kontakt med varandra pa & ocksa likartade
mellan vara svarande. Alla pdpekar att det & en marknad med mycket konkurrens och
behovet av att marknadsfora sig & stort. ”Ju mer jag marknadsfor mig desto fler personer
kontaktar mig” sager Carina Kindkvist (2004). Margareta Léthman (2004) beréttar att pa
Sandahls tar de kontakt med foretag och erbjuder sig att komma dit och presentera sina
tjanster, haller seminarier och forelasningar som kan generera kunder samt tar kontakt med
redan befintliga kunder och padminner om vilka tjanster Sandahls jobbar med. Att ha ett gott
rykte & ocksd nagot som &r viktigt for vara intervjuforetag da de uppger att manga kunder &

referenskunder.

Att kontakten oftast gar via en personal- eller HR-avdelning nér det galler chefscoaching kan
enligt Ann-Kristin Lyttkens (2004) bero pa att chefen i fréga har funderingar kring sitt
ledarskap men inte vet vart denne skall vanda sig. Har kan HR-avdelningen eller liknande
foresla coaching. Jouko Arvonen (2004) papekar vikten av att det inte & samma person som
blir coachad och som betalar for tjansten, eftersom detta skapar ett beroendeforhallande och
det &r |&tt att coachen stryker sin klient medhérs for att fa en nojd kund. Lena Mangell (2004)
papekar ocksa att det &r viktigt att hon inte blir ett verktyg for en arbetsgivare att fa klienten
att agera pa ett visst sitt. Hon utgar hela tiden fran vad klienten har for mal och vad den vill

utvecklasi.
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4.8 Vad karaktériserar kunderna?

Det bor namnas att majoriteten av vara intervjuforetag g for statistik Gver sina kunder, vilket
gor att svaren pa frégan blev en aning osakra och bygger pa uppskattningar. Det gar inte att
urskilja nagon typisk bransch som anvénder sig av coaching. Véra intervjuforetag har kunder
fran alla omréden och fran bade privat och offentlig sektor, men den privata sektorn upplevs
en aning storre. Nér det galler storleken pa foretag ar det vanligast med medelstora till stora
foretag. Endast Lena Mangell (2004) och Carina Kindkvist (2004) uppger att de har klienter
som kommer fran mycket sma foretag sasom egenforetagare. Pa individniva fann vi att
klienten oftast var en chef pa hog- eller mellanniva. Konsfordelningen fick vi inget entydigt
svar om, och véra intervjupersoner hade har vadigt svéart att uttala sig om hur den s3g ut
bland klienterna. Jouko Arvonen (2004), Ann-Kristin Lyttkens (2004) och Carina Kindkvist
(2004) upplever att konsfordelningen & ungefér 50-50, Curt Engquist (2004) tror att han har
en liten andel fler méan, Margaret L6thman (2004) tror att hon har aningen mer kvinnor och
sager att detta kanske beror pa att kvinnor & mer mottagliga for hjap an man. Lena Mangell
(2004), som har ca 70 % kvinnliga klienter, hdller med Margareta L 6thman och menar ocksa
att coaching &r en form som passar kvinnor bra da kvinnor & mer verbala och har mer tillgang
till sinakanslor an mén. P4 Edward & Smedje har de procentuellt fler manliga klienter. Detta

beror enligt David Schain (2004) pa att chefsrollen generellt & mansdominerad.

4.9 Vad ar syftet med coaching?

Svaret pa frégan & entydigt: att nd de uppsatta malen. Det handlar &ven om att utveckla
klientens potential att i framtiden kunna hjdpa sig gélv. Margareta Léthman (2004)
formulerar ett lyckat resultat med:

Om chefen tycker att han eler hon fétt hjalp och stéd. [...] Vare sig det handlar om att sitta

granser eller fa struktur pa tillvaron eller forsbka ha mera tdlamod och lyssna béttre. Alltsa att
chefen har utvecklatsi sin professionellaroll.

Jouko Arvonen (2004) gér bitvis bort fran malbilden och hévdar att det &r viktigt att coacha
chefer att ga in och hitta sig sjdlv som person och komma i kontakt med sitt inre. Chefer
maste kunna hitta en balans mellan sina normer, varderingar och attityder samt verksamhetens

krav @&en om det till synes handlar om olika slags krav.

Enligt Stelter et a. (2003:37) & det Overordnade syftet med coaching att ge hjalp till

gavhjap, oka fokuspersonens formaga att vara uppméarksam pa sig v och vara medveten
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om det egna handlandet samt att fa fokuspersonen att handla situationsanpassat, kreativt och

under eget ansvar.

Carina Kindkvist (2004) poangterar att syftet med coaching inte & att ersétta
|edarskapsprogrammen eftersom hon tror att det ar bra att all personal har samma plattform att
utgdifran. Dessa program bor kompletteras med coaching. Hon vill att coaching skall vara det

sista steget i en langre ledarskapssatsning pa foretagen.
4.10 Vad sker efter coachingen?

Det visade sig att nagra av foretagen hade noggrann uppfoljning med feedback och
dokumentation medan andra saknade det helt. Inget av foretagen hade ndgon sammanstéllning

som utomstéende fick ta del av.

LenaMangell (2004) beréttar att de pa Life & Career har ett inbokat uppfoljningssamtal inom
ett ar efter avslutat coaching dar méalen utvarderas och resultaten belyses. Detta sker for att
bade klienten och Lena Mangell skall se utgangen av coachingen och ocksa for att klienten
skall paminnas om vad de kommit fram till vid coachingen och goéra ytterligare framsteg.
Uppfoljningen ingdr i programmets pris. Pa Lyttkens & Partners sker feedback i form av en
enkatundersokning i direkt anslutning till programmets avslutande (Lyttkens 2004). Carina
Kindkvist (2004) pa Coachhuset har uppfdljning med alla sina klienter strax innan eller strax
efter sista coachsamtalet. Hon stammer &ven av med personal cheferna pa coacheens foretag.
Allt for att se om coachingen verkligen gett resultat. Sandahls har ingen uppfdljning férutom
en sammanfattning vid slutet av varje session (L6thman 2004). P& Arvonen International
fungerar det pa samma sétt som hos Sandahls och Jouko Arvonen (2004) menar att detta beror
pa att som coacher maste de bryta banden med klienten. De funderar dock pa att inféra en
nétbaserad enkatundersokning. Inte heller pa Edward & Smedje sker nagon aterkoppling med
klienten efter avslutad coaching. (Schain 2004)

4.11 Vad préglar relationen till andra coachingfdretag?

Det finns konkurrens pa coachmarknaden. Foretagen har dock svart att uppskatta hur stor den
& eftersom det finns manga sma aktorer och marknadsféringen ofta sker direkt mot foretagen
och inte via ex. radio och tidningar. Konkurrensen mérks framst néar ett foretag lamnar ett

anbud till en uppdragsgivare och denne véjer mellan flera olika anbudsforetag. P.g.a
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konkurrensen pd marknaden & samarbetet mellan olika konsulter och coacher inte sarskilt
utbrett.

Coachhuset &r ett undantag i resonemanget ovan eftersom de & en coachférmedling och pa
det omradet finns inga konkurrenter &n. Daremot konkurrerar de med olika konsultbyraer om
coachinguppdrag, men Carina Kindkvist tror att de anda har en fordel gentemot dessa nér det
gdller stora affarer (och det & manga som skall bli coachade) eftersom hon har tillgang till sa
manga coacher runt om i Norden. (Kindkvist 2004). Pa Arvonen International sker samarbete
i ett ndtverk dar de utbildar andra konsulter i sina verktyg men nagot samarbete utdver
utbildningen &r inte aktuellt. ”Man & r&dd om sina kunder och sina uppdragsgivare” sager
Jouko Arvonen (2004). Ann-Kristin Lyttkens (2004) beréttar att de pa Lyttkens & Partners
finner det viktigt att alla anstéllda delar foretagets varderingar och déarfér arbetar de bara med

fast persona och inga externa konsulter.

4. 12 Vad bor hdnda med titeln coach i framtiden?

Héar sag vi en skillnad i asikt beroende pa vad vara intervjupersoner hade for utbildning. De
legitimerade psykologerna tycker inte att titeln bor skyddas eftersom de redan har en
legitimation att luta sig mot. Beteendevetarna utan officiell titel tycker inte att det & magjligt
att skydda titeln coach eftersom begreppet & for vitt och obestédmt. Carina Kindkvist som
utbildat sig pa Coach University & daremot positiv till ett skyddande av titeln och hon &r
ocksa medlem i NCF som arbetar aktivt for att det skall bli en etablerad yrkesgrupp.

De legitimerade psykologerna Margareta Léthman, David Schain, Curt Engquist och Lena
Mangell kdnner som sagt inte ett behov av ett skydd. De séger att deras titel som legitimerade
psykologer & en garantistampel i sig da de blir granskade av socialstyrelsen och darmed har
ett personligt ansvar for sina handlingar genom sin legitimation. De betonar ocksa att de inte
kallar sig for coach. Vi & konsulter pa ett foretag och har en utbildning i botten.” (Margareta
Léthman 2004). David Schain (2004) sager att han forstar att “erfarna” coacher utan
psykologuthildning kan kanna ett behov av att sétta en etikett pa sin kunskap i konkurrensen

med andra mindre erfarna coacher.

De legitimerade psykologerna vi intervjuat menar vidare att det & en fraga for den som koper
tjansten att ta reda pa vilken trovardighet/bakgrund/kompetens som coachen har. Lena

Mangell (2004) betonar dock att nar det finns sa manga coacher kan det vara svart for kunden
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att avgora vems tjanster som passar bést i den aktuella situationen och att det déarmed finns ett

behov av en sanering av marknaden.

Beteendevetarna Jouko Arvonen och Ann-Kristin Lyttkens kande inte heller de ett behov av
ett skydd for titeln. Ann-Kristin Lyttkens (2004) kanner sig inte hotad i sin profession. Hon
tror att det ibland kan det vara en fordel att vara legitimerad psykolog om det & mer djupa
personliga fragestalIningar som personen behdver hjdlp med. Om det &r pa den niva som de
jobbar pa vid Lyttkens & Partners sa tycker hon att det racker med den kompetens de har.
Hon tror vidare att grunden & ungefér densamma for en psykolog och en beteendevetare,
men fordjupningskunskapen kan ligga pa olika plan. Som beteendevetare har hon mer
kunskap om t.ex. arbetsmarknadsfragor. En psykolog har en annan bas och kan |agga ett annat
fokus pa sin coaching. Jouko Arvonen (2004) forhaller sig skeptisk till dem som séger sig
vara coach till yrket. Han menar att det & mdjligt att ta en coachroll, men inte att kalla sig for
coach som yrkestitel. Jouko Arvonen tror inte att det fungerar med ”coachuniversitet” och
tycker att man i grunden skall kunna luta sig mot en [akademisk] utbildning och inte bara
nagon certifiering. Han sager dock samtidigt att han maste respektera de andras uthildning

och kompetens.

Carina Kindkvist déaremot tycker att titeln borde skyddas och NCF arbetar for att coach skall
bli en etablerad yrkesgrupp. Det finns allt fran managementkonsulter, mentorer,
ledarskapsutvecklare, karridrcoacher, psykologer och terapeuter som kallar sig coacher. Enligt
Kindkvists definitioner ar det inte manga av dessa hon skulle kalla coach. Den coaching hon
stér for kommer fran USA, England och 6vriga Europa och har inte funnits mer an 4 ar i
Sverige. Det & individuell coaching som oftast sker Over telefon. Det finns ett antal
internationella utbildningar som & godkanda av ICF (International Coaching Federation), det

enda internationella certifieringsorganet for coacher.

4,13 Vad bor det stéllas for krav och hur skall en bra coach vara?

Intervjupersonerna hade olika asikter om vilka krav som borde stéllas pa den person som
kallar sig coach. Svaren stracker sig fran att det inte alls gar att sétta upp specifika krav till att
personen skall uppfylla noga uppsatta kriterier. Nar det gédller hur en bra coach skall vara
samstammer ala intervjupersoner i att formagan att dra granser & viktigt. Andra viktiga
egenskaper & att vara en god lyssnare, fa personer att vaxa samt att skapa resultat genom ett
samtal .
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David Schain (2004) anser att den viktigaste egenskapen hos en coach &r ett intresse for andra
manniskor. Vidare & formagan att lyssna, lyhordhet och fallenhet for att fora ett samtal
centralt. Genom psykologutbildningen har han lart sig att skapa resultat genom samtal. Han
delar dven Curt Engquists (2004) asikt att.

Det &r inte forbehdllet psykologer och psykoterapeuter att vara bra coacher, det tror jag verkligen

inte. Att utestdnga négot tror jag inte pa. Det finns sd manga olika typer av coacher och sitt att
arbeta som coach p3, darfor & det svart att stélla upp generellakrav.

LenaMangell (2004) tycker att coachen maste ha en bra utbildningsgrund att st pa for att det
skall bli substans i coachingen. Med en psykologutbildning i grunden vet coachen var
granserna gar, den har ett professionellt forhallningssétt till klienten och blandar inte in sig
siav. Hon tycker ocksa att det & viktigt att coachen inte ger sig in i saker den inte kan. Har
coachen inte kunskap om psykologi har den svart att veta huruvida nagon ar sa pass sjuk att
den behover terapi eller om coachingen &r det réatta medlet for personen i fraga. »Jag jobbar
inte med terapi och det & jag vadigt noga med att sdga.” siger Lena Mangell. Aven David
Schain och Jouko Arvonen papekar att de inte jobbar med terapi, men besitter kunskapen att

avgora om klienten bor rekommenderas terapi eller g.

Ann-Kristin Lyttkens (2004) tycker att en akademisk examen inom beteendevetenskap samt
att coachen har utbildning och kunnighet inom samtalsmetodik och har praktiserat detta en tid

under handledning &r krav som borde stéllas.

Carina Kindkvist (2004) beréttar att NCF arbetar med att ta fram kriterier for vem som skall
fakalla sig coach. Hon har &ven egna kriterier for hur en coach skall vara som hon anvander
for att utvardera de coacher som vill bli formedlade av henne. Hon har vissa formella krav
(coachen skall vara pa vag mot eller vara certifierad, ha en godkand utbildning, coacha
individuellt osv.) som hon kontrollerar och vidare &r det personen sjav som betyder nagot.

Jag kallar det inte coaching nar man ger rad. Coaching handlar om fortroendet f6r manniskan, att

manniskan klarar en otrolig massa saker sélv. Om coacheen gélv borjar tdnka kan den foréndra
sitt beteende. En bra coach skall f& personen att véxa.

En bra coach skal enligt Carina Kindkvist aen vara en god forebild, folja NCF:s etiska

regler och varamojlighetsorienterad snarare &n problemorienterad.

| Whitmore (1996:42) gé&r det att |3sa att en bra coach skall vara: tdlmodig, objektiv,

stodjande, en god lyssnare, snabb i sin uppfattningsformaga, medveten, uppmarksam samt ha
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gott minne och salvinsikt. Ett citat av David Schain (2004) far avsluta detta resonemang:
”Det & min fasta asikt att en bra coach kan vara vem som helst, men jag tror inte att vem som

helst kan vara en bra coach.”

5. Vilkateorier anvands?

Som syftet med denna uppsats bekréftar blev vi efter intervjuerna medvetna om att vi ville
agna vissa svar mer uppmarksamhet. Frégor som uppstatt till foljd av svaren var vilket
medium som & bést att anvanda vid coaching och om titeln coach bor skyddas eller inte. For
att kunna belysa och analysera frégorna tog vi hjdp av tva teorier som vi anser adekvata for
fragestdliningarna  som  uppkommit. Dessa teorier & intervjuareffekten och

professionaliseringsteorin som bada redovisas nedan.

5.1 Intervjuareffekten

Ett av de omraden vi valt att gora en djupare analys av & séttet coachingen genomfors pa
(personligt mote eller telefon). Som grund i analysen skall vi anvanda oss av den sk.
intervjuareffekten. En intervju & synonymt med ett fragesamtal (Walter 1995) och et
fragesamtal & enligt vara intervjupersoner precis vad coaching &r. Foljaktligen kan coaching

ses om en slags intervju dér coachen intervjuar fokuspersonen.

Denscombe (2000) beskriver intervjuar effekten som foljer: Vid en intervju kommer svaren
att paverkas av intervjuarens personliga identitet. Den intervjuade personen ger olikartade
svar beroende pa hur den uppfattar individen som stéller fragorna. Exempel pa vad som kan
paverka intervjupersonens svar & kon, ader och etniskt ursprung hos intervjuaren. Det &
inte intervjuarens personliga identiteten i sig som inverkar pa intervjupersonens svar, utan
snarare hur denna uppfattar och paverkas av identiteten. Det &r troligt att intervjupersonens
preferenser och forutfattade meningar kommer att paverka vilken relation som skapas mellan
parterna, och darmed paverkas ocksa djupheten och &rligheten i svaren. Detta & extra

pétagligt nar frégorna & av en mycket kanslig och personlig karaktar.

Né&r en intervjuperson inte kan identifiera sig med, eller skapa en personlig relation till
intervjuaren finns det en risk att den intervjuade anpassar sina svar efter vad denne tror att
intervjuaren forvantar sig eller ger svar som har till syfte att stdmma Overens med
intervjuarens asikter. Darmed blir kvalitén pa svaren lidande och resultatet av intervjun blir att

intervjuaren far en felaktig bild av den intervjuade och dennes asikter.
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For att minimera intervjuareffekten kan intervjuaren inta en passiv och neutral hdllning. Detta
gor denne genom att presentera sig salv pa ett sa oprovocerat satt som méjligt (vara artig,
tillmotesgdende och ha okontroversiella klader). Dessutom kan intervjuaren forhédlla sig
forsiktig och neutrad till uttalanden som intervjupersonen gor. Dock finns det &ven en motsatt
sida da andra havdar att om intervjuarens syfte &r att aktivt hjédpa eller stéarka den som
intervjuas maste intervjuaren vara benagen att visa kanslor, svara med kanslor och gaini en

verklig dialog med den intervjuade.

5.2 Professionaliseringsteori

Frégan gdlande ett eventuellt skydd av titeln coach ledde oss in pa teorier om
professionalisering. Vi vill beskriva den del av teoribildningen som kan hjédpa oss att
analysera skillnader och likheter mellan varaintervjupersoners svar. Vi har darfor valt att utga
fran en bok skriven av Andrew Abbott vid namn The System of Professions (1988). Abbott
gar dér igenom manga av de teoribildningarna som finns pa ett 6vergripande plan. Vi har gjort

en fri Overséttning av de for oss relevanta delarna.

5.2.1 Professioner
Professioner & sociala konstruktioner bestadende av experter som innehar kunskaper endast

forbehdlina ett fatal invigda. Det finns intradeskrav bestdende av examination eller andra
formella forkunskapskrav. De fdljer &ven instruktioner och har en etisk- och/eller
beteendekod. Denna upprékning sager Abbott har blivit den grundldggande definitionen av
professioner (1988:4). | Nationalencyklopedin hérleds ordet profession frén latinet dar det
betyder; offentligt uppge som sitt yrke ( Nationalencyklopedin 1994).

5.2.2 Professionalisering
Abbott (1988:1) menar att manga anser att professioner vaxer fram genom en serie stadier

som kallas professionalisering. Fa teoribildare talar om vad professioner i sig gor, och belyser
hellre hur de & organiserade och hur de vuxit fram. Darmed har de ndr de undersokt
professionalisering jamfort olika professioners framvaxt med varandra och fokuserat mindre
pa den inomprofessionella konkurrensen som en anledning till framvéaxten. Studiet av hur
professioner ar organiserade kan visa pa hur de kontrollerar sin kunskap men inte pavarfor de
uppkommit eller varfor de behovs. Detta kan ddremot den inomprofessionella konkurrensen
ge svar pa Kontroll av kunskap och dess tillampning innebér att ha Gvertaget mot

utomstaende som angriper den kontrollen. Kontroll utan konkurrens & meningsl os.
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5.2.3 Jurisdiktioner
Att jamfora olika professioner med varandra kan istéllet vara relevant om syftet & att belysa

att experterna inom professionen genom sina aktiviteter kontrollerar olika jurisdiktioner.
Caroline Waks (2003:19) definierar jurisdiktioner med hjélp av Abbott och Evertsson i sin
avhandling som fdljer:

[Med jurisdiktioner menas] de arbetsomréden som gruppen har rétt att klassificera, forklara och
vidta &garder inom. Dessa formuleras och forhandlas fram pa flera olika arenor. Den legala
arenan utgors av den lagstiftning som tilldelar en yrkesgrupp formell kontroll Gver ett visst arbete
(Abbott 1988:59). Staten fungerar pa den legala arenan som administratorer av olika yrkesgruppers
formella verksamhetsgranser (Evertsson 1998). P4 den offentliga arenan kommunicerar
professionens foretradare bilder av yrkeskdren i syfte att utéva pétryckningar pa det legada
systemet (Abbott 1988:59). Har presenteras yrkesgruppen som homogen, med klara grénser till
andra yrkesgrupper och med en objektivt definierad arbetsuppgift (Abbott 1988:61). [Var
fetmarkering]

Professioner utvecklas nar jurisdiktioner blir lediga vilket kan uppsta genom att en innehavare

lamnar den, forlorar kontrollen Gver den eller att det uppstar en helt ny. (1988:3)

5.2.4 Tva per spektiv: Kunskapsbas/Monopol och Internt/Externt
Vad innebdr da professionalisering? For en del betyder det ett erkdnnande av en viss

kunskapsbas, for andra handlar det om att maktutévare inom jurisdiktionen vill ha monopol
pa kunskapen. Tidigt arbete inom omradet har vilat pa ett funktionellt antagande att da en
profession innebd& en asymmetrisk expertis krdvs det ett fortroende mellan den
professionelle och klienten men &ven professionella emellan. Detta fortroende sékerstélls
genom associationer, licenser samt etiska koder dvs. stadier i en professionalisering. Detta
synsétt betonar individens behov av en profession for sitt yrkesutévande och omndmns det
interna per spektivet (1988:6). N&sta teoribildning anforde att det var ekonomiskt monopol
som skulle uppnés med professionalisering (1988:5). Aven denna baserades pa en funktionel|
bas. Skillnaden var att det externa perspektivet betonades dvs. att professionen utformades
utifrén externa, sociala drivkrafter. Kontrollen som professionaliseringen medforde paverkade
status och makt for professionen och teoribildningen sig darmed pa professionen som helhet.
Nationalencyklopedin menar att en professionalisering innebar monopol pa yrket och darmed
ocksa mojligheter att stélla hogre krav pa samhélleliga beloningar (Nationalencyklopedin
1994).
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6. Varfor sdg svaren ut som de gjorde?

6.1 Dérfor att olika problem kréver olika lGsningar.

Kraven pa chefen okar, bade uppifrén och nerifran i organisationen, stér det i inledningen till
denna uppsats. | takt med den snabba omvandling som sker i néaringslivet forstérks och
forandras kraven pa ledarskap. Detta, tillsammans med att det har blivit mer accepterat att
soka hjalp, tror vi & orsaken till att efterfragan pa tjansten chefscoaching okat dramatiskt de
senaste aren. Detta ser vi ocksa nér vi tittar pa vilka problem intervjupersonerna anger som
framtrédande nér de coachar en chef, da de flesta problemen harror fran situationer kopplade

till forandring eller okade krav.

Intervjupersonerna uppger att de har kunder och klienter fran alla branscher, ndgot som &r
naturligt da vi tror att problem med ovan namnda grunder inte & branschspecifika, utan &
lika patagliga pad alla omraden. Daremot finns det en tendens att foretagen som koper
chefscoaching till storsta del & medelstoratill storaforetag. Detta beror enligt oss pa ett antal
faktorer. 1) Ett litet foretag kommer inte att generera lika mycket affarer som ett stort foretag,
varfor de & mindre attraktiva for coachingftretagen att marknadsfora sig mot. 2) | ett litet
foretag stélls chefen inte framfor lika manga potentiella problem som i ett storre foretag da vi
inte tror att problem knutna till férandring (internationalisering/omorganisering) & vanliga i
sma foretag. Ensamheten som upplevs som problem i storre foretag & antagligen inte heller
likavanlig i ett litet foretag dér alla kdnner ala. 3) Kostnaden som chefscoaching innebér kan
tyckas betungande for ett mindre foretag med knappa resurser.

Aven om problemen som véra intervjupersoner uppgett i de flesta fall gér att koppla till
forandringssituationer & det anda ett brett spektrum av problem som en coach maste vara
beredd att méta. Pa grund av detta & det viktigt att coachen har en bred kunskapsbas, och
darmed formagan att hantera uppkomna situationer och aven kunna avgora nér problemen
ligger utanfor dennes omrdde. Vi tror inte att denna kunskapsbas maste bestd av
forutbestdmda komponenter, men déremot att vissa utbildningar och bakgrunder kan vara mer

anvandbar an andra.

De varierade problemen tillsammans med det faktum att varje individ som skall coachas &r
unik gor att coachen maste ha ett antal verktyg och modeller som den kan variera efter
individens forutséttningar och behov. Detta leder naturligtvis till att det inte gar att ha nagot

standardiserat program for hur coachingen ska gatill. Vi tror att den som besitter kunskap om
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manga varierande verktyg, vet hur dessa ska tolkas och vad som sedan skall bearbetas, kan

vara en bra coach.

Verktygen som coachen anvander hjdlper inte bara till vid kartlaggningen av
problemomréden. Vi tror att de &ven fyller en viktig funktion for relationen och det fortsatta
samtal sarbetet. Klienten maste lita pa coachens omdomesformaga vad galler problemomraden
som framkommer under kartlaggningen. Det & generellt svart att ta kritik och vi tror att detta
ytterligare forsvaras da coachen oftainte §alv har nagra erfarenheter av att vara chef. Om den
obehagliga sanningen daremot framkommer genom ett test & den nog |&ttare att acceptera
som faktum. Den blir dven l&tare for coachen att formedla och fokus kan laggas pa att

bearbeta problemen snarare &n att diskutera om de foreligger eller g.

6.2 Darfor att det & kunden och inte klienten som betalar.

| var fréga angéende vem som anvander sig av tjansten chefscoaching kom vi fram till att det
& en chef pa hog- eller mellanniva. Dettatror vi beror pa att chefscoaching ar en relativt dyr
tjanst (jamfort med t.ex. ledarskapsutvecklingskurser i grupp). For att ett foretag skall vilja
satsa sa mycket pengar pa en chef maste det vara en person som innehar en betydelsefull post
inom foretaget. | ett stort foretag finns det manga forsta linjens chefer och andra chefer palag
niva. Skulle alla de fa chefscoaching skulle det bli en stor utgift for foretagen.

Dessutom tror vi att en forklaring finns i Carina Kindkvists uttalande om att hon inte vill
ersitta ledarskapsprogrammen med coaching. Vi tror inte att ett féretag vajer coaching som
det forsta steget nér de skall genomféra en ledarskapssatsning bland dess chefer. Snarare ar
det sa att en ledarskapsutbildning far fungera som en bas som alla chefer i foretaget far ta del
av, for att alla skall ha samma grund att sta pa, och sedan satsas ytterligare resurser pa de
chefer som har storre inflytande 6ver hela organisationen och dess resultat. Chefscoaching

kan alltsa ses en slags lyxtjanst som endast &r forbehdllet en liten grupp utvalda.

6.3 Darfor att personliga forutséttningar avgor om coaching sker.

K onsfordelningen G6ver klienterna tycks variera beroende pa coach. D& de manliga coacherna
uppger att de har fler manliga klienter och de kvinnliga coacherna uppger att de har fler
kvinnliga klienter leder det oss till att dra slutsatsen att den enskilde coachen appellerar
sarskilt till ett visst kon. Vi tror att en kvinna foredrar att bli coachad av en kvinna, och en

man av en man. Detta kan kopplas till teorin om intervjuareffekten, dar det pdpekas att det ar
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viktigt att klienten kan identifiera sig med coachens personliga identitet, vilket underl&tas om

likheternamellan de tva &r stora.

N&got vi ocksa maste fréga oss &r: Hur kommer det sig att fordelningen totalt sétt mellan man
och kvinnor & sa pass jamn, nér det finns en dvervikt av mén i chefspositioner pa foretag?
Detta tror vi beror pa att det finns en skillnad mellan vilka som behGver coaching och vilka
som far det. Det &r |dttare att fa coaching om personen i fraga sjav ber om det eller i allafall
erkdnner behovet av det. Vi tror, som Lena Mangell och Margareta L 6thman, att coaching ar
en form som passar kvinnor bra, och till f6ljd av detta har kvinnor ocksa léttare att be om att
fa& coaching. Man har ocksa svarare att erkdnna och ta emot hjalp i allménhet. Vi tror dven att
kvinnor kanner sig med ensamma och utsatta an man i sin chefsroll da den fortfarande &
mansdominerad. Kvinnliga chefer har inte sd manga att jamfora sig och kénna samhorighet
med. Sammantaget leder detta till att en stérre andel av de kvinnliga cheferna anvander
tjansten jamfort med andelen manliga chefer, vilket totalt sett borde leda till en ganska jamn
konsfordelning.

6.4 Dérfor att olika medier ger olikafordelar.

Enligt intervjuareffekten minskas problemen med den personliga identiteten om intervjuaren
haller sig neutral till intervjupersonen. Ett sitt att astadkomma detta kan vara att géra som
CarinaKindkvist i sin coachformedling: hdlla coachingen (fragesamtalet) 6ver telefon. Dablir
saker som alder, etniskt ursprung, utseende, sjdvframstalning etc. mindre vasentligt. Darmed
blir det en mer direkt fokus pa coacheen, som inte heller behover fundera 6ver vad denna
sander for subtila signaler genom sitt kroppssprak. Med andra ord minskas risken att den
personliga identiteten skapar problem genom att helt enkelt undvika situationer dér denna
svarighet skulle kunna uppkomma. Enligt intervjuareffekten skulle detta ledatill att &rligheten
och djupheten i samtalet Okade.

Kindkvist sdger &ven att anonymiteten som telefoncoaching innebéar kan verka framjande for
Oppenheten i samtalet. Tittar man pa intervjuareffektens resonemang har stéller vi oss
tveksamma till detta. Dar pdpekas namligen att om syftet &, som vi anser det vara vid
coaching, att starka den som intervjuas maste intervjuaren visa kanslor och verkligen gain
emotionellt i samtalet, nagot vi tror kan vara svart 6ver telefon. Att telefoncoaching enbart
skulle kunna vara coaching i rena sakfragor, som bl.a. Arvonen anser, hdller vi inte med om.

Vi tror att anonymiteten vid telefoncoaching framjar Oppenheten. Vi tror &ven att den relation

29



som uppstar vid ett mote framjar Gppenheten. Fragan & under vilken form coachingen kan na
djupast. Vi tror att det & hogst individuellt vilket som passar coacheen bést. Klienten kan
hammas av anonymiteten ”jag vill inte sitta och berétta om mitt liv fér ndgon jag inte traffat™.
Andra hdammas av motet ”jag vill inte berétta for den dér pompodsa besserwissern att jag ar
radd for att stéllakrav”.

En annan av férdelarna med telefoncoaching, enligt Carina Kindkvist &r att den kan komma
igang snabbt da restiden forsvinner och formaliteterna blir farre dver telefon. Har &r vi dock
mer benédgna att hdlla med Lena Mangell, som menar att ava handlingen att dka fran sin
arbetsplats & en del av coachingen. Vi tror att det &r 1&ttare att fa distans och perspektiv pasin
situation om arbetsplatsen (dér problemen & forankrade) rent bokstavligt |amnas nér
coachingen sker. Vi tror ocksa att coachingen |éttare godtas pa arbetsplatsen om chefen inte

stanger in sig pa sitt kontor for en coaching patelefon.

Vi forhdller oss positiva bade till coaching 6ver telefon och coaching genom det personliga
motet, men vi anser att det & viktigt att hdlla sig till en av formerna. Genom att bade tréffas
och coachas 6ver telefon forlorar bada parter fordelarna som finns med respektive sétt. Har
personerna tréffats personligen innan telefoncoachingen har anonymiteten forsvunnit och
mdjliga hinder till foljd av coachens personliga identitet har uppkommit. Om coachingen
daremot vanligen sker personligt kommer telefoncoachingsessioner att bli svara da coacheen
& van vid att coachen inte bara talar med ord, utan &ven med sitt kroppssprak. Utan detta kan
klienten kanna sig |ast och hindrad och darmed fa svért att Oppna sig lika mycket 6ver telefon
som vid méten. Vad gdler fordedar respektive nackdelar med att inte behdva lamna
arbetsplatsen vid coaching &r det upp till den enskilde individen vilket den foéredrar. Dock tror
vi att det & viktigt att alltid sittai en ostérd milj6 dar parterna kan fokusera pa samtalet, négot
som &r |&ttare att upprétthallavid ett moéte an ett telefonsamtal.

6.5 Darfor att intervjupersonerna sdljer en tjanst.

Varje intervjuperson har en fast uppfattning om hur coaching skall utforas nar det géller
individuella méten, coachingens innehdll och tidsaspekter. Nar vi ser pa deras svar sa skiljer

sig ibland deras uppfattning fran den faktiska handlingen.

Carina Kindkvist och Lena Mangell sdljer gruppcoaching trots att alla vara intervjupersoner

definierar coaching som ett individuellt samtal. David Schain och Curt Engquist skulle kunna
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tanka sig telefoncoaching trots att de betonar att motet & centrat. Innehallet i coachingen
bestédms inte bara av klienten (den som skall coachas) utan &ven av kunden (den som betalar)
vid trepartssamtal, trots att det &r klienten som skall std i fokus (klientens mal kan dock vara
att anpassa sig till kunden). Intervjupersonerna sager visserligen att de i hég omfattning
anpassar sig till kunden men vi kan tycka att de ibland, i for hog utstrackning, frangar sina
egna principer for att fa tjansten sald. Att de ar forsdjare ar inget revolutionerande i sig men
att éverge sina principer i sd hog grad att det kan paverka resultatet & orovackande. Lena
Mangell sager dock att hon inte vill vara ett verktyg for arbetsgivaren att fa klienten att agera
pa ett visst sétt och Jouko Arvonen betonar vikten av att inte stryka klienten medhars. Denna

principfasthet aterfinns endast hos tva av sju intervjupersoner.

| egenskap av att vara forséljare maste vara intervjupersoner marknadsfora sig for att sélja, de
arbetar upp relationer till kunder och upplever konkurrens. Nagot majoriteten daremot inte
gor, vilket vi tycker & anmarkningsvart, & uppféljning. Vill de inte som forsdjare i en
konkurrensutsatt bransch forbéttra sig och &ven anvanda positiva resultat av en uppfoljning i
sin fortsatta marknadsforing? Uppfdljning & en kostnadsfraga och vi tror att sa lange det inte
kravs av marknaden, dvs. s lange kunderna koper tjansten & uppfoljning inte ndgot vara
intervjupersoner vill hdja sina arvoden for. Att kunderna inte efterfragar nagra
uppfoljningsresultat tror vi beror pa att coaching inte & den vanliga inkorsporten for en
relation mellan véra intervjuforetag och dess kunder. Kontakten ar vanligtvis redan etablerad
genom andra tjanster varvid foretagen anser sig sikra pa att de kommer fa vad de efterfragar
aven néar det kommer till denna tjanst. Om uppféljning sker & det framst i direkt anslutning
till avslutad coaching. Uppféljning i direkt anslutning anser inte vi ger en réttvis bild av
resultatet. FOr att se om coachingen verkligen gett resultat maste det ses i ett langsiktigt
perspektiv. Klienten maste fa dterga till sin arbetssituation och prova sina nyvunna insikter

innan ett resultat kan utvarderas.

6.6 Darfor att allavill omfattas av en kvalitetsgaranti.

Enligt definitionen som presenteras i var teori anser vi att ett yrke som coach inte skulle
kunna vara en profession. De kunskaper en coach besitter & inte forbehdlina ett fatal invigda
da det visat sig att de som &gnar sig & coaching har olika utbildning och bakgrund. Jouko
Arvonens instdllning att coach inte & ett yrke utan en roll som kan tas inom ett yrke

tillsammans med psykologernas resonemang att de inte kallar sig coacher utan konsulter &r
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annu en anledning. Detta visar pa att coach inte & nagot de offentligt skulle uppge som sitt

yrke, vilket & Nationalencyklopedins definition av en profession.

Coaching kan inte heller ses som en jurisdiktion med klara grénser till andra yrkesgrupper
utan snarare som en del i flera olika jurisdiktioner. Hér vill vi dra paralleller till diskussionen
gdllande vad coaching &r i var inledande fraga. Coaching &r inte ett valdefinierat arbetsomrade
utan ett verktyg i form av en samtalsteknik och dialogform som kan anvéandas inom manga

professioner.

Om vi ser till professioner som l&kare, psykolog eller advokat finns det uppenbara fordelar
med att ha regleringar och forkunskapskrav da deras yrkesutévning beror en stor del av
befolkningen och kan fa kostsamma féljder for samhéllet. For att aterknytatill teoribegreppen
kan man sdga att samhdllet inte ser ett behov av att, genom statens regleringar och

lagstiftning, sétta upp formella verksamhetsgranser for coacher.

Det kommer inte heller nagra starka patryckningar fran den offentliga arenan (professionens
foretradare) da det endast & en av vara intervjupersoner som foresprakar ett skydd for titeln
(Trots att var urvalsgrupp eventuellt inte & representativ sa & en av §u en stark minoritet.).
Detta kan bero pa att manga av véra intervjupersoner & legitimerade psykologer och redan
verkar inom en jurisdiktion sanktionerad av samhéllet genom socialstyrelsen. Detta for oss in
pa resonemanget att en profession uppstar nar en jurisdiktion blir ledig. Jurisdiktionen &r
tydligen inte ledig och det finns inte utrymme for en ny likartad, i allafall inte en tillrackligt

stor fér att den skarymma en profession som coach.

Vi trodde till en borjan att Carina Kindkvist foresprakade ett skydd for att erhdlla den status
och makt en profession innebér, dvs. att det externa perspektivet stod i fokus. Detta kunde
aven forklara varfor de psykologer vi intervjuat inte tycker att det behovs en titel da de redan
atnjuter den status en profession innebér i form av sin legitimation. D& Carina Kindkvist dock
mer betonar vilka krav som borde stdllas pa en coach och inte als tar upp vad en
professionalisering av yrket skulle leda till externt & vi mer bendgna att hérleda hennes
resonemang till det interna perspektivet. Vi tror att anledningen till hennes arbete for ett skydd
beror pa att hon vill ha en forsakran for en viss kunskapsbas och att det skulle leda till ett
storre fortroende bdde coacher emellan och mellan coach och klient. Aven den
inomprofessionella konkurrensen belyses i detta resonemang. Carina Kindkvist tycks anse att

en kontroll 6ver kunskapen och tillampningen av den & nodvandig da det finns s manga som
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kallar sig coacher idag. Hon vill genom ett skydd av titeln skapa en kvalitetsstdmpel som
Ann-Kristin Lyttkens redan far genom att f6lja 1SO 9001s krav samt genom att bli granskad
av Sveriges Branschférening for HR-konsulter. De legitimerade psykologerna far

kvalitetsstampeln genom social styrel sens granskning.

6.7 Darfor att coaching alltid ar coaching.

Intervjupersonerna tror sig coacha pa olika sétt. Carina Kindkvist tror att psykologernas
coaching har mer karaktér av terapi. Psykologerna & déaremot noga med att podngtera att de
inte haller pa med terapi utan & konsulter. Intervjupersonerna tror sig &ven ha olika tidsram
fast samtliga i gélva verket & mycket noga med att tidsbegransa coachingen. Vad som &
intressant &r att intervjupersonerna till sist kommer fram till samma slutsats: Att coaching &r
ett stodsamtal och att coachens funktion & att fa klienten att §alv finna lésningar genom att
coachen stédller fragor. De anvander ord som samtalsteknik och dialogform for att betona att
coaching & ett verktyg. Aven deras plats som coach i relationen med avseende pa dialogen
som vi visar i figur 3 pa sidan 17 & likartad. Aven syftet & det samma, det & klientens mél

som skall uppnas och det &r klienten som skall fainsikt.

Det enda som egentligen skiljer vara intervjupersoner & &r att de tar olika utgangspunkt och
darmed kan deras definition av coaching till en borjan se olika ut. Vi tror att detta beror pa att
de har olika bakgrund och utbildning och dérfor forankrar sin roll som coach i olika grunder.
Psykologerna drar paralleller till terapi som ligger dem néarmast medan beteendevetarna gor
det till utbildning och mentorskap. Alla hamnar dock i coachcirkeln i Stelter et al. figuren pa
sidan 10 nér det kommer till redskap och relation.

Att coaching altid & coaching kan séttasi relation till intervjupersonernas resonemang kring
vilka krav som borde stéllas pa en coach. Psykologerna tycker att deras bas ar anvandbar
vilket givetvis aven Ann-Kristin Lyttkens tycker om sin och Jouko Arvonen och Carina
Kindkvist om sina. De tror att de & olika, men i gévaverket & delikai sin roll som coach
och sin asikt om hur coaching gar till. De har bara fallit for synvillan som uppstér nér olika
coacher med olika bakgrund och utbildning skall beskriva sin roll i ett sammanhang. Detta
kan forankras till analysen géllande professioner. Finns det ett behov av att forsékrasig om en
viss kunskapshas hos en coach om intervjupersonernas syfte och mal anda & detsamma och

de baravalt olika vagar att na dit? Det anser inte vi vara nodvandigt.
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7. Vad har vi kommit fram till och vad kan undersokas mer?

Tjansten chefscoaching finns for att chefsrollen & svar att beméstra. Detta &r ett problem i
alabranscher och darmed finns chefscoaching dverallt, dock framst i de 6vre chefsskikten da
det & en lyxtjanst forbehallen nyckelpersoner i organisationer. Att nyttjandet av tjansten okat
kan bero pa att det & mer accepterat att soka hjalp idag. Om coaching ger positivt resultat
eller inte & svart att avgora da det dels & en relativt ny tjanst och dels inte sker nagon
storskalig utvérdering bland vara intervjupersoner. Definitionen av positivt resultat & &ven
hogst subjektivt vid chefscoaching. Problemen kan se olika ut och darmed aven |Gsningarna.
Vilken bakgrund coachen har, vilka metoder den anvander och vad den férankrar sin coaching
i varierar. Vi vill dock poangtera att de & forsdljare och pa den konkurrensutsatta marknaden
& det i slutdndan kunden som bestammer, pa gott och ont. Att anvanda samtalet som ett
verktyg att stodja klienten med pa dennes vag att nd uppsatta mal & dock centralt for allavéara
intervjupersoner. Mediet for samtalet kan variera men det viktiga &r att vara konsekvent. Vi
anser att vem som helst kan vara coach och att det & upp till kunden att avgéra om coachen &ar
kompetent nog att tillhandahdlla de tjanster som kunden efterfragar. Vi kan visserligen hdlla
med Lena Mangell om att en sanering av marknaden & nodvandig. Dels for att hoja
trovardigheten for coacherna och dels for att ala kunder inte vet vad de skall vénta sig av
coaching och déarfor kan fa en dalig upplevelse av tjansten om de valt fel. Davi kommit fram
till att en professionalisering inte & maojlig och att det inte finns en tillrackligt stor jurisdiktion
att tillagna sig tillsammans med att trycket fran den legala och offentliga arenan inte &
tillréckligt stort anser vi dock att en sanering & omgjlig att genomféra i praktiken. Trycket
fran den offentliga arenan skulle antagligen vara storre om fler kande ett behov av en
kvalitetsstdmpel.

Detta & endast en undersokning av su foretag inom ett begransat omrade och
intervjupersonernas personliga asikter gélande vara frégor. Resultaten kan inte anses
representera hela landet och inte heller hela branschen. Att vi har intervjupersoner fran skilda
bakgrunder ger dock undersokningen bredd.

En fortsatt efterforskning skulle kunna behandla och belysa tjansten ur kunder och klienters
perspektiv. Aven de omréden som behandlats ovan kan undersokas djupare. En jamforelse av
hur olika verktyg och olika coacher paverkar genomfdrandet och resultatet av tjansten samt en

utforligare studie av vilka som utnyttjar tjansten & forslag pa fordjupningsamnen.
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BILAGA 1.

FRAGEFORMULAR
Vad heter du? Arbetsplats? Position? Utbildning? Bakgrund?

Kan du berétta lite om ditt foretag och vad ni sysslar med?
a. Kandu ge en definition av vad ni menar med chefscoaching i ert foretag?

Hur mycket av er tid gnar ni uppskattningsvis &t chefscoaching? Upplever ni att detta & en
efterfragad tjanst? Upplever ni nagon forandring i efterfrégan dver tiden?

Hur gér chefscoaching till hos er?
a Individ/grupp?
b. Tidsram; Antal méten, dver hur |8ng tidsperiod?
c. Personligt mote eller genom annat medium?

Coachingprogrammets utformning?
a.  Finns det nagra bakomliggande traditioner/teorier/modeller som ligger till grund for
detta arbete?
b. I hur stor utstréckning individualiserar ni?
c. | vilken utstrackning & kunden delaktig i utformandet av upplagg och innehall?

Kan du beskriva din funktion som coach?
Hur uppréttas kontakt vanligtvis? (vem: styrelse/foretag/chefer, eller coachingforetaget etc.)

Né&r kontakt &r etablerad;
a. Huvudsakliga bakomliggande orsaken till varfor kontakten etablerades?
b. Vanligaste problemen?

Vilkaanvander sig av tjansten?

Branscher?

Offentlig/privat sektor?

Stora/sma foretag?

Positioner i ftg. ex: hégre/légre chefer.
Konsfordelning?

Aterkommande kunder?

~oaopooTW

Vad & ert mal med chefscoachingen, vad vill ni uppnd, vad ar ett ”lyckat” resultat for er?

Feedback, har ni kontakt med kunden &ven efter avslutad chefscoaching?
a Omja, Hur Iang tid efter avslutad kontakt sker detta?
b. Omja, har ni ndgon sammanstallning vi kan tadel av?

Det finns manga foretag som &gnar sig & chefscoaching. Samarbete/konkurrens?

Det & manga som kallar sig for Coach, vad anser du om det?
a. Bordetiteln skyddas?
b. 1 safal, vilkakrav borde stéllas pa den som vill baratiteln?
¢. Hur upplever du trovardigheten for din yrkesgrupp?
d. Hur tycker du en bra coach skall vara?

Ovrigafrégor, tillagg.



