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I de seneste 10-15 &r har der i
offentlige og private virksom-
heder vearet en voksende
interesse for coaching, som
bade anvendes af interne og
eksterne konsulenter og af
chefer og ledere. I mange
virksomheder tilbydes den
enkelte leder coaching i for-
bindelse med sin deltagelse i
ledelsesudviklingsprogram-
mer eller som hjzlp til person-
lig afklaring af karriereover-
vejelser 1 en fase med stgrre
strukturendringer. Coaching
har lenge veret en af de
mange metoder, som konsu-
lenter skulle mestre. Det nye
er imidlertid, at coaching i sti-
gende grad er blevet et ledel-
sesvaerktgj, som chefer og
ledere skal fgje til sit efterhén-
den store repertoire. At tilegne
sig de kompetencer, der er
ngdvendige for at kunne coa-
che, er i sig selv en kraevende
sag. Nér dertil kommer, at
coaching anvendes af en leder

i forhold til egne medarbejde-
re melder der sig en lang
rekke sarlige udfordringer.
For hvordan kan lederen
legge den formelle magt fra
sig for en stund og skabe et
frirum for medarbejderens
egen lering og problemlgds-
ning? For at klare denne opga-
ve er det ngdvendigt for lede-
ren béde at leere nye begreber
og ferdigheder og at aflzre
gamle.

Med disse tanker som
udgangspunkt gik Erhvervs-
psykologisk Konsultation og
Synergi-HRM i 2004 sammen
om at udvikle og udbyde en
ny coaching-uddannelse:
"Systemisk coaching i organi-
sationer — et uddannelsesfor-
lgb for erfarne ledere™. Det
farste hold, som slutter uddan-
nelsen 1 begyndelsen af
december méaned, bestar af
chefer og ledere fra sygehus-
sektoren, psykiatri- og social-
forvaltningen, dag- og dagnin-
stitutioner, videnscentre, hu-
manitere organisationer, mv.
Baggrunden for at udvikle
denne uddannelse var mange
ars erfaring som coach for
ledere og som treener pa virk-
somhedsinterne uddannelser i
coaching.

Systemisk coaching kan
defineres som et aftalebestemt
og tidsbegranset samtalefor-
lgb mellem en professionel
coach og enten en person eller
en gruppe. Der er tale om en
asymmetrisk relation, hvor det
er coachens opgave at invitere
lederen eller medarbejderen til
at udforske sine mader at for-
std og handle pd i forhold til
egen arbejdssituation, proble-
mer, udfordringer, mil og
gnsker for fremtiden. For-
malet er, at deltageren gennem
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dialogen med sig selv og coa-

chen opdager nye handlemu-

ligheder, der bide er virk-
somme i forhold til arbejdsop-
gaverne og tager hensyn til

andre aktgrer og relationer i

organisationen.

Coaching er langt fra altid
en god ide. Nar lederen skal
videregive instruktioner, ret-
ningslinier, beslutninger eller
Igsninger, der ikke star til dis-
kussion, er coaching naturlig-
vis ikke velegnet. Coaching
kan imidlertid komme pa tale,
ndr en medarbejder selv efter-
spgrger nye vinkler og per-
spektiver pd arbejdsopgaver,
problemer og udfordringer
inden for eget riderum. En
lang rekke organisatoriske og
etiske forudsztninger skal
ogsa vere opfyldt. Her skal
nzvnes nogle af de vigtigste:
e Coaching mellem en leder

og medarbejder forudset-

ter, at der i forvejen er en
god relation mellem de to
personer — en relation, der
er preget af gensidig aner-
kendelse, respekt og tillid.

® Lederen ma som coach
veere i stand til at skabe et
frirum ved at synligggre og
sandsynligggre, at lederens
formelle magt legges pé
hylden.

o Lederen skal mestre rollen
som coach herunder at
kunne afholde sig fra at
komme med gode rad,
anvisninger og lgsninger og
i stedet via sine spprgsmél
stimulere medarbejderens
egne overvejelser, svar og
prioriteringer.

@ Der skal i organisationen
vare en falles forstielse af,
at coaching bruges til at
fokusere pd arbejdsmessi-
ge udfordringer og ikke pa

leren ogsa er coach

medarbejderen som privat-
person.

o Coaching skal — ogsi af
den gverste ledelse —
betragtes som en legitim og
anerkendt aktivitet til at
fremme medarbejderes
egen l&ring, problemlgs-
ning, kreativitet og handle-
kraft.

Der er ingen tvivl om, at coa-
ching er kommet for at blive.
De fardige Igsningers og de
almengyldige svars tid er
forbi. Den voksende komplek-
sitet 1 organisationer, de
mange forskellige og ofte
modsatrettede forventninger
til god opgavelgsning og rolle-
varetagelse samt stigende krav
til kvalitet krever fokus pé
lering og udvikling af nye
metoder og samarbejdsformer.
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