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Klassisk coaching forskning og det nyeste frontlinje
forskning praesenteres i dette nummer af tidsskrift
for Coaching Psykologi. Praesenteres side om side
med coaching forskning i ordets videste forstand
samtidig med artikler der konkret peger pa ovelser,
der let kan anvendes i den daglige coaching psy-
kologiske praksis. Suppleret med interview med
nogle af de mest fremtreedende forskere inden for
coaching psykologien og coaching relationen. Med
andre ord et nyt nummer af det danske tidsskrift for
coaching psykologi til inspiration for akademikere,
studerende og coaching praktikere.

Den klassiske forskning er i dette nummer et
helt nyt kvalitativt studie, hvor ledere interviewes
om deres erfaringer med Executive Coaching.
Executive Coaching er et betydningsfuldt og stort
arbejdsfelt for coaches og coachingpsykologer, der
er store veerdier pa spil hvis ledelsen af en virksom-
hed ikke er toptunet og fungerer optimalt. Det er
dog relativt fa psykologer der arbejder inden for
omrédet, selvom det er en kilde til betydelig ind-
tjening - ledelsesrddgivning og ledelsestraening er
hejt lonnet (Spaten, 2013). Artiklen praesenterer
en feenomenologisk undersogelse af hvordan seks
danske ledere oplever det at modtage executive
coaching. Undersogelsen er baseret pa interviews
med seks danske mellem- og topledere, som er an-
sat hhv. i en storre dansk region og ved en storre
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Introduktion til klassiske studier og nyeste forskning

By Ole Michael Spaten

privat virksomhed. Der findes ganske fa kvalitative
studier inden for feltet og studiet er et af de forste
af sin art pa dansk grund.

Frontlinje forskning er det relativt nye felt hvor
det underspges hvilken virkning naturen og natur-
coaching har pd menneskers stress, angst og vel-
befindende. For et ér siden blev der publiceret en
opsigtsvakkende undersogelse af betydningen af
at veere i naturen, hvad enten det var skoven eller
ved vandet, sakaldt "green or blue exercise”: Hvis
man blot befandt sig i naturen i to (2) timer om
ugen havde det signifikant betydnding for men-
neskets sundhed og velbefindende (White et al.,
2019). Flere forskere har fulgt op med storre eller
mindre undersogelser og har dermed replikeret
disse fund, se f.eks. en artikel i dette tidsskrift sid-
ste ar (Palmer & O’Riordan, 2019). Artiklen i dette
nummer repreesenter et bud pa denne tradition og
er en mindre empirisk undersogelse af coaching
sessioner i nature. Undersogelsens forsknings-
sporgsmal er om naturen har en positiv indflydelse
pa en lille gruppe mennesker i forhold til stress, til-
hersforhold og velbefindende.

Coachingpsykologi har bergringsflader med
en reekke andre interventionsformer, som f.eks.
psykoterapi, mentoring, supervision, coaching,
instruktion m.v. (Spaten, 2015). Greensefeltet er
vigtigt at undersege nar vi neermere skal udforske
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hvad der samler og adskiller de forskellige interven-
tionsformer fra hinanden. Mentoring har de senere
ar veeret genstand for en betydelig opkvalificering
og tilsvarende kastet empiriske undersogelser af
sig, men mentoring programmer for nye ansatte er
trods alt underbelyst. Sddanne programmer er tids-
bestemte og har til formal at den (ny) ansatte kan
fortsaette mere kvalificeret efter en tid, men uden
hjeelp fra en mentor (Garvey et al., 2018). Artiklens
saeregne tilgang preesenterer analyser af en vide-
oobserveret mentorsamtale og gennem interviews
preaesenteres punkt for punkt og konkret hvordan
mentoring kan finde sted med planlagte mentor-
samtaler. En raekke vigtige forudsaetninger skitse-
res som baggrund for at dette kan ske: Deltagerne
skal respektere gensidig fortrolighed, og input og
professionel radgivning skal gives fra et synspunkt
af aegte interesse for mentee — herved bliver en fo-
lelsesmaessig og kognitiv anerkendelse af den ny-
ansatte mulig (Honneth, 2006).

Endvidere er der en artikel der med titlen "Ex-
ploring Coaching Style Preference”, som rummer
resultaterne af en blandet metodeundersogelse,
der udforsker coachees perspektiver pa virkningen
og hjelpsomheden af personlighedsteori og an-
vendelsen af forskellige coachingstile. Psykologisk
Assessment betjener sig ofte af instrumenter som
DASS 42 og BIG Five Faktor teorierne (Judge & Za-
pata, 2015) og séiledes ogsa i tilfeeldet med denne
artikel. Deltagerne i undersogelsen var 20 personer
af forskellige nationaliteter og med arbejde inden
for en reekke af forskellige typer af virksomheder.
Alle deltagere var tidligere blevet coachet og deltog
bade i de kvalitative og de kvantitative undersogel-
ser. Forskningen giver et forstehdndskendskab for
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treenere, der er interesserede i at anvende person-
lighedspsykologisk teori og psykologisk assessment
i deres coachingpraksis. En anvendelse, som kan
hjelpe dem med at traeffe informerede beslutnin-
ger om den type af coaching eller "coachingstil’,
der skal tages i anvendelse i forhold til at opna en
frugtbar coachingrelation og en optimal effektivitet
af coaching. Der findes relativt fi mixede metode
studier med anvendelsen af psykologisk assessment
sat i forhold til hvilken type af coaching eller "coa-
chingstil” der mest frugtbart skal anvendes og stu-
diet er derfor af stor interesse.

Endelig rummer dette nummer af tidsskriftet ar-
tikler og interview, hvori man kan lzese en raekke
vinkler pa et andet vigtigt forskningsfelt, nemlig
forskning i coaching relationens betydning. Flere
forskere har rejst sporgsmalet om hvorvidt coa-
ching relationen er en af de “vigtigste aktive ingre-
dienser i terapi og coachingpsykologi?” (O’Broin,
2019; Spaten, 2020). Gennem artikler og inter-
view (Palmer, 2020; Henderson, 2020; Gyllensten,
2020) preesenteres dels en kort introduktion til
forskningsfeltet efterfulgt af tidslinje for forskning
inden for coaching-relationen. Artikler og inter-
view diskuterer endvidere definitioner af forsk-
ningsfeltet. Endelig papeges at coaching relationen
er en vigtig ingrediens i forhold til effektiviteten og
resultatet af coaching. Kompleksiteten af coaching
relationer betyder dog at der bor soges efter en ny
syntese af teoretiske ideer og at yderligere forsk-
ning ber gennemfores.

Leeserne af dette nummer onskes godt nytar og
god leeselyst

Ole Michael Spaten, ansvarshavende redaktor

Introduction to classical studies and newest research

Classical coaching research and the latest front-
line research are presented in this issue of the Dan-
ish Journal of Coaching Psychology. Presented
side by side with coaching research in the broad-
est sense of the word at the same time as articles
that specifically point to exercises that straightfor-
ward can be used in daily coaching psychological
practice. Complemented by interviews with some
of the most prominent researchers in the field of

coaching relationship and coaching psychology. In
other words, a new issue of the Danish Journal of
Coaching Psychology is published for inspiration
for academics, students and coaching practitioners
open access.

The classic research in this issue is a brand new
qualitative study, where executives and manag-
ers are interviewed about their experiences with
Executive Coaching. Executive Coaching is an
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important and large field of work for coaches and
coaching psychologists; great values is at stake if
the management of a company is not top-tuned
and functions optimally. However, relatively few
psychologists work in the field, although it is a
source of considerable profits - management con-
sulting and management training are highly paid
(Spaten, 2013). The article presents a phenomeno-
logical study of how six Danish managers experi-
ence receiving executive coaching. The study is
based on interviews with six Danish middle and
top managers, who are employed respectively in a
larger Danish Region and at a larger private com-
pany. There are quite a few qualitative studies in
the field and the study is one of the first of its kind
on Danish soil.

Frontline research in this issue is investigations
of the effect of nature and nature coaching on
people’s stress, anxiety and well-being. A year ago,
a startling study was published on the healthy im-
portance of being in nature: whether it might be
in the forest or by the water, so-called "green or
blue exercises”: If you were only in nature for two
(2) hours a week, it had significant implications
for human health and well-being (White et al,,
2019). Several researchers have followed up with
larger or smaller studies and have thus replicated
these findings, see e.g. an article in this journal
last year (Palmer & O’Riordan, 2019). The arti-
cle in this volume represents a bid for this tradi-
tion and is a minor empirical study of coaching
sessions in nature. The research question of the
study is whether nature has a positive influence
on a small group of people in relation to stress,
belonging and well-being.

Coaching psychology has interfaces and border-
lines with a number of other forms of intervention,
such as psychotherapy, mentoring, supervision,
coaching, instruction, etc. (Spaten, 2015). The
borders are important to examine when we have
to explore in more detail what brings together and
separates the different forms of intervention from
each other. Mentoring has in recent years been
the subject of considerable upskilling and simi-
larly has shed significant empirical research, but
mentoring programs for new employees are, after
all, under-illuminated. Such programs are time-
bound and aim to enable the (new) employee to
continue more qualified after a period of time, but
without the assistance of a mentor (Garvey et al,,
2018). The article’s distinctive approach presents

Volume 9, Edition 1 December 2020
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analyses of a video-observed mentor interview
and through interviews is presented point by point
and concretely how mentoring can take place with
planned mentor interviews. A number of impor-
tant prerequisites are outlined as a background for
this to happen: Participants must respect mutual
confidentiality, and input and professional advice
must be given from a point of view of genuine in-
terest in the mentee - thereby making emotional
and cognitive recognition of the new employee
possible (Honneth, 2006 ).

Furthermore, in this volume, the reader will
find an article entitled "Exploring Coaching Style
Preference’, which contains the results of a mixed
methods study exploring coaches’” perspectives on
the impact and helpfulness of personality theory
and the application of different coaching styles.
Psychological Assessment often makes use of in-
struments such as the DASS 42 and BIG Five Fac-
tor theories (Judge & Zapata, 2015) and this is also
the case in this article. The participants in the study
were 20 people of different nationalities and work-
ing in a number of different types of companies.
All participants had previously been coached and
participated in both the qualitative and the quan-
titative surveys. The research provides first-hand
knowledge for coaches who are interested in ap-
plying personality psychological theory and psy-
chological assessment in their coaching practice.
An application that can help them make informed
decisions about the type of coaching or “coaching
style” that should be applied in relation to achiev-
ing a fruitful coaching relationship and an optimal
effectiveness of coaching. There are relatively few
mixed method studies with the use of psychologi-
cal assessment in relation to which type of coach-
ing or "coaching style” should be used most fruit-
fully, and the study is therefore of great interest.

Finally, this issue of the journal contains arti-
cles and interviews with a number of approaches
and perspectives on another vital field of research,
namely research into the importance of the coach-
ing relationship. Several researchers have raised
the question of whether the coaching relationship
is one of the most important active ingredients
in therapy and coaching psychology?” (O’Broin,
2019; Spaten, 2020). Through articles and inter-
views in this volume (Palmer, 2020; Henderson,
2020; Gyllensten, 2020), a brief introduction to the
field of research is presented, followed by a time-
line for research within the coaching relationship.
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Articles and interviews also discusses different def-
initions of the field of research. In conclusion, it is
jagged that the coaching relationship is an impor-
tant ingredient in relation to the effectiveness and
outcome of coaching. However, the complexity of
coaching relationships means that a new synthesis
of theoretical ideas should be sought and that fur-
ther research must be conducted.

We wish the readers of this issue a happy new
year and a good read

Ole Michael Spaten, Editor-in-chief

The Danish Journal of Coaching Psychology
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Exploring coaching style
preference through conversations
about coaching and personality

By Farheen Jeelani, Gregory Fantham and Marais Bester

Abstract

This paper presents the results of a mixed method study exploring coachees’ perspectives on the impact and
helpfulness of personality theory and assessments in applying different coaching styles. Participants included
20 individuals who had been coached in the past, of different nationalities and from various industries, who
took part in both the qualitative and the quantitative studies. The following consistent themes emerged from
the qualitative study: the importance of personality validity, the impact of the coaching relationship, the per-
ceived effectiveness of coaching, reflecting on past experiences and moving forward toward the future, while
the quantitative results showed that individuals with certain Big Five personality traits preferred certain
coaching styles over others. The study provides preliminary insights for coaches seeking to apply personality
theory and personality assessments in their coaching practices and may assist them to make informed deci-
sions about the coaching style to adopt in order to improve coaching relationships and coaching effectiveness.

Keywords: coaching; Big Five personality traits; coaching styles; coaches; trait-based personality assessments.

Objectives

The study aimed to explore the application of trait-based personality theory and assessments in the coa-
ching context as a means to enhance the coaching relationship by providing practical guidance for resear-
chers and coaching practitioners. This study hopes to build on the existing body of research related to the
use of trait-based personality theory and assessments in coaching relationships.

Introduction

A recent study found that the international coach-
ing industry is worth more than $2 billion every
year with just over half of the coaches globally
working in the fields of executive, leadership and
business coaching (ICFE 2016). The study estab-

lished that coaches are experiencing an increase
in the number of clients they see, the number of
sessions they have and the fees they charge (ICE
2016). The popularity of coaching as a learning
approach or style can be explained by the fact that
it is highly interactive, challenges the coachee to
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take action and can be adapted to accommodate
the coachee’s natural traits, abilities and prefer-
ences (ICF, 2016).

Subsequent to its global popularity and effective-
ness, coaching has become accepted by organisa-
tions as one of the most popular learning and devel-
opment interventions (Hawkins & Turner, 2017).
Coaching is typically used in occupational settings
to enhance individual, team and organisational
performance and to assist individuals to improve
their learning agility, speed of onboarding, job sat-
isfaction, adaptability, co-worker relationships and
leadership skills (Williams & Offley, 2005).

The style applied by the coach in a coaching ses-
sion and a coaching relationship has a major im-
pact on the long-term success of coaching (Mac-
Lennan, 2017). Several studies have shown that
coaches who can adapt their coaching style to
the natural learning style and preferences of their
coachees tend to have more successful coaching
relationships (Bell, 2014; Blanton & Wasylyshyn,
2018). De Haan, Culpin and Curd (2011) found
that coaches are perceived as being more help-
ful when they are focused on the needs of the
coachee, as opposed to driving their own agenda
or approach. However, the challenge that coaches
face is that they do not always know which ap-
proach or style to use as they do not necessarily
know from the outset which coaching style the
coachee would prefer. This study hoped to high-
light the importance of understanding a coachee’s
personality preferences before and/or during the
coaching relationship in order to understand the
best coaching style to adopt. The study also hoped
to give practitioners insights into best practices
associated with personality assessments in the
coaching relationship and to build on the existing
body of research that focuses on assessments in
coaching and the respective coaching styles that
are available.

Personality and learning styles

Studies consistently show that personality prefer-
ence is strongly associated with learning style pref-
erence, as individuals learn quicker and more effec-
tively when the style of learning is aligned to their
natural inclinations and strengths (Komarraju, Ka-
rau, Schmeck, & Avdic, 2011). Several studies have
explored the relationship between personality and
preferred learning style (Li & Armstrong, 2015; Tli-
li, Essalmi, Jemni, & Chen, 2016). Learning styles
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represent enduring and stable approaches that in-
dividuals prefer to use for processing information
and acquiring knowledge (Snyder, 2000). Komar-
raju et al. (2011), who adopted Schmeck, Ribich,
and Ramanaiah’s (1977) model of learning styles,
found significant positive relationships between
the Big Five personality traits of conscientiousness
and agreeableness and the four learning styles of
synthesis analysis, methodical study, fact retention
and elaborative processing. Komarraju et al. (2011)
also found that neuroticism was negatively associ-
ated with all four of the above-mentioned learning
styles and that extraversion and openness to expe-
rience were positively associated with elaborative
processing.

Other studies have found that individuals who
tend to take a deep-processing approach to learn-
ing are more likely to be conscientious and extra-
verted (Furnham, 1992; Zhang, 2003), as well as
emotionally stable (Geisler-Brenstein, Schmeck,
& Hetherington, 1996). In turn, individuals who
seem to experience high levels of anxiety prefer
more structured and intuitive learning approaches
(Zhang, 2003), whereas individuals who prefer a
more relaxed and pragmatic learning approach
tend to be more extraverted (Furnham, 1992). As
learning style preference and personality traits ap-
pear to be closely associated, it is argued that asso-
ciations would also exist between different styles of
coaching and personality.

Personality and coaching
Although theories and assessments of personality
are widely used throughout the employee lifecycle
and in particular within the learning and develop-
ment space, McDowall and Smewing (2009) found
that not all coaches use personality theories and
assessments in their coaching practices. Coaches
who do not use psychometric assessments regu-
larly as part of their practices cited lack of training
in personality theories and assessments, as well as
the lack of perceived effectiveness of the assess-
ments in terms of providing adequate data, as the
primary reasons for not using personality theories
and assessments (McDowall & Smewing, 2009).
Personality plays an important role in shaping
work-related behaviour such as problem-solving
ability, learning orientation, productivity, job sat-
isfaction and intention to leave (Burch & Ander-
son, 2008; Conte, Heftner, Roesch & Aasen, 2017;
Judge & Zapata, 2015). Subsequently, personality
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profiling can have a multitude of benefits in the
workplace coaching relationship. Coaches have re-
ported that the traditional approach to workplace
coaching, which focuses on overcoming challenges
such as skill shortages, performance issues, change
initiatives and strategic objectives (Witherspoon &
White, 1997), does not always provide an adequate
path to sustainable behavioural change (McCor-
mick & Burch, 2008).

Personality-focused coaching allows the coach
to understand the coachee’s primary behavioural
needs, strengths, development areas and objec-
tives, which then allows the coach to take a more
focused approach to the coaching relationship
(McCormick & Burch, 2008). To comprehend per-
sonality-focused coaching, it is vital to explore the
nature of contemporary personality assessments
and the research on the impact of personality-be-
haviour linkages on coaching effectiveness.

Personality types and traits

The most popular way of determining personality
in the workplace is by means of self-report psycho-
metric assessments (Saville, Maclver, Kurz, & Hop-
ton, 2008). Scoular and Campbell (2007) state that
psychometric assessments can add much value to
the coaching relationship in terms of assisting the
coach to understand the needs of the coachee and
in turn assisting the coachee to develop greater
self-awareness.

Personality-based workplace self-report psycho-
metric assessments have expanded massively over
available that supports the capabilities of these as-
sessments in terms of predicting job performance,
job role and organisational fit, leadership potential
and individual training and development needs
(Saville et al., 2008; Weiner & Greene, 2017). Two
approaches to personality assessment are generally
used in the occupational setting, namely, person-
ality type-based assessments and personality trait-
based assessments.

Most studies that have analysed the association
between personality and coaching effectiveness
have made use of the much-scrutinised type-based
approach to personality assessment as opposed to
the more valid and reliable trait-based personality
assessment approach (De Haan et al., 2011; Palmer,
& Whybrow, 2008; Scoular & Linley, 2006; Scoular
& Campbell, 2007; Saville et al., 2008).

Personality can be conceptualised as the intra-
individual structuring of experience and behav-
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iour (Asendorpf, 2002). Therefore, personality type
refers to individuals with similar intra-individ-
ual structures of their experience and behaviour
(Asendorpf, 2002). However, research on type-
based perspectives on personality have consist-
ently pointed out that such a variable-centred ap-
proach may neglect an essential part of personality,
namely, the development of traits in an individual
(Allport, 1937; Block, 1995; Hampson, 2019; Mer-
vielde & Asendorpf, 2000; Stern, 1911).

Although personality-type assessments have lost
much of their appeal in most personality-related
research studies and usage in occupational set-
tings, as they are described as being too reductive,
many practitioners, especially career counsellors
and coaches, find them useful in the occupational
setting to help coachees crystallise their compre-
hension of their own personalities (Gardner &
Martinko, 1996; Hampson, 2019).

A type-based questionnaire that is still frequent-
ly used in coaching practice is the Myers-Briggs
Type Indicator (MBTI), which is loosely based on
the research of Carl Jung (Furnham, 1996; My-
ers, McCaulley, Quenk, & Hammer, 1998). The
MBTT categories are based on four dichotomies,
namely, sensing (S) and intuition (N), feeling (F)
and thinking (T), perceiving (P) and Judging (]),
as well as extraversion (E) and introversion (I). The
MBTI system further classifies 16 personality types
based on a combination of the four dichotomies.

Personality theorists have consistently argued
that trait-based personality tools are more valid
for use in occupational settings as they believe that
job requirements are more complex than specific
types or “boxes” of personality (Block, 1995; Gard-
ner & Martinko, 1996; Hampson, 2019; Saville et
al., 2008). The Five Factor Model, or the Big-Five
Factor Model of personality as it is commonly
known, has been accepted as the most widely used
taxonomy for studying the relationship between
trait-based personality and work-related outcomes
(Salgado & De Fruyt, 2017).

The Big Five Factor Model of personality em-
phasises individual personality traits and the differ-
ences between people as opposed to the similarities
between people which can be seen with the type-
based approach to personality (Digman, 2002).
Scholars argue that the Big Five Factor Model of
personality allows the practitioner to gain more
detailed information about the client’s personality
and potential behaviour (Digman, 2002).
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The primary factors of the Big Five Factor Model
of personality include a) openness to experience;
b) conscientiousness; c) extraversion (or inter-
personal patterns); d) agreeableness; and e) neu-
roticism (emotional stability) (Costa & McCrae,
1992). It should be noted that certain scholars
have criticised the trait-based researchers’ pursuit
of a universal scheme for personality such as the
Big Five model, as scholars state that individual
personality exists in the limitless multidimen-
sional space (Hough & Ones, 2001; Mischel, 1981).

Most of the research that has been done on the
use of personality in the coaching relationship
has focused on the personality match between the
coach and coachee and how it would influence the
effectiveness of coaching. For example, Scoular and
Linley (2006) found that (dis-)similarities between
the personality types of the coach and coachee,
as measured by the MBTI, had a significant im-
pact on the perceived effectiveness of the coach-
ing sessions. It was also established that a coach’s
personality style would either consciously or sub-
consciously affect their choice of coaching style,
which would in turn affect the coachee’s perceived
effectiveness of the coaching experience. Boyce,
Jackson and Neal (2010) found that the effective-
ness of coaching was not necessarily dependent on
the behavioural compatibility between the coach
and coachee but rather on the style that the coach
adopted toward the coaching relationship.

When using the Big Five personality traits ques-
tionnaire (Digman, 1990), Stewart, Palmer, Wilkin,
and Kerrin (2008) found moderate positive rela-
tionships between conscientiousness, openness
and emotional stability and perceived coaching
style effectiveness.

Coaching styles

Owing to the growing popularity and the expan-
sion of research within the field, several coaching
styles have emerged over the past few years. Stober
and Grant (2006) categorise the most popular ap-
proaches/styles of coaching into nine distinct cat-
egories as follows:

The humanist approach to coaching. This type
of coaching applies the person-centred principles
of Carl Rogers (1951,1959), which view positive
transformation and self-actualisation as key moti-
vators within the human psyche (Stober, 2006). This
coaching approach attempts to use people’s need
to self-actualise in order to stimulate the coachee’s
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inherent growth potential. This style of coaching
builds on the core principles of psychotherapy
by emphasising the coach-coachee relationship
while suggesting that the relationship itself is key
to stimulating growth. As the humanistic perspec-
tive requires the coach to take a holistic approach
it challenges the coach to address all aspects of the
coachee.

Behaviour-based approach to coaching. This ap-
proach attempts to recognise the complexity of the
human psyche, as well as the environment in which
the coachee finds him/herself, while attempting
to facilitate practical change over psychological
adjustments (Peterson, 2006). This approach to
coaching challenges the coachee to take action in
real-life situations, to look to the future and to cre-
ate sustainable positive change. It emphasises the
importance of personal development and continu-
ous learning and, to a lesser degree, adopts a thera-
peutic approach to the coaching relationship.

Adult development approach to coaching. This
coaching style has its roots in several constructiv-
ist-developmental theories which state that when
coachees become more open and aware of their
own authority and responsibility, they tend to
become more goal-orientated, more tolerant and
more structured in their own development, as well
as their approach to themselves and society (Berg-
er, 2006).

Cognitive approach toward coaching. This ap-
proach to coaching stems primarily from the idea
that coaching needs to address the multiple com-
plex facets of the individual, that is, it is fundamen-
tally a cognitive process (Auerbach, 2006). This
approach to coaching holds that a coachee’s emo-
tions and reactions are primarily a result of their
cognitions, perceptions, interpretations, beliefs
and mental state. It has its roots in cognitive ther-
apy which assists clients to replace their derailing
and incorrect thoughts with positive and accurate
thoughts about themselves and their environ-
ments (Burns, 1980). When applying this approach
to coaching, the coach challenges the coachee to
change their negative and inaccurate thinking pat-
terns (Auerbach, 2006).

Adult learning approach to coaching. This coach-
ing style makes use of several adult learning theo-
ries which focus on deep learning and reflecting
on experiences such as reflective practice (Boud,
Cohen, & Walker, 1994) and experiential learning
(Kolb, 1984). Cox (2006) indicates that coaching
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is very close to these learning approaches as it is
based on goal-focused behaviour, self-learning and
teaching the coachee to use previous experiences to
overcome challenges. Gray (2005), in turn, states
that to facilitate transformative learning, coachees
need to be assisted to critically reflect on past ex-
periences.

Positive psychology approach to coaching. This ap-
proach to coaching postulates that coaches should
support coachees in identifying and building on
their strengths to assist them to overcome chal-
lenges, experience greater satisfaction and have
hope for the future (Kauffman, 2006). Positive
psychology assists individuals to identify, prioritise
and dwell on the positive things in their lives, as
positive emotions allow individuals to readily ac-
cess their cognitive and psychological resources
which results in better performance (Kauffman,
2006). The positive psychology approach to coach-
ing focuses primarily on general performance en-
hancement, changes in attitudes and perceptions
and creating balance in different aspects of the
coachee’s life.

Adventure-based approach to coaching. Kemp
(2006) maintains that there are similarities be-
tween coaching and adventure education, as both
approaches to learning seek to push boundaries
and challenge the status quo. Kemp (2006) further
states that both coaching and adventure education
start with an analysis of the learner’s current state,
define a desired outcome and then develop a way
of achieving this outcome. Both coaching and ad-
venture education involve the learner needing to
accept some risk and ambiguity (e.g. psychological
injury in coaching) in order to move to the edge
of their physical or psychological comfort areas.
Kemp (2006) states that growth takes place when
people take risks and stretch themselves. The ad-
venture-based approach to coaching accordingly
asks the coachee to stretch themselves in either an
emotional, a cognitive or even a physical way in
order to stimulate growth and behavioural change
(Kemp, 2006). The learning that takes place during
the coaching adventure is defined and then applied
in real-life settings.

Systemic approach to coaching. This approach to
coaching assists the coachee to identify previously
undefined patterns of behaviour and feedback in
order to make positive changes in their lives (Ca-
vanagh, 2006). The coachee is challenged to take a
holistic view of their patterns of experiences and
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behaviours as different thoughts and feelings may
be interlinked. The systemic approach to coach-
ing acknowledges the fact that life is challenging,
unpredictable and ambiguous and that goals can
be achieved by making small changes and by being
open to growth and creativity (Cavanagh, 2006).
Growth takes place when the delicate balance be-
tween stability and instability is recognised and
maintained (Cavanagh, 2006).

Goal-oriented approach to coaching. Coaches who
apply this method assist coachees to develop and
identify goals and action plans. The coach plays an
integral part by stimulating ideas and actions and
ensuring that these goals and actions are aligned to
the coachee’s values (Grant, 2006). This approach
to coaching is also referred to as brief coaching as
it sets out to achieve a very specific goal within a
relatively short space of time (Berg & Szabo, 2005).

Palmer and Whybrow (2008) argue that most
occupational coaches tend to either follow a mix
of the above-mentioned approaches or take a posi-
tive psychology or a behaviour-based approach
to coaching. Subsequently, this study focused on
the positive psychology approach and behaviour-
based approach to coaching.

Methods

Participants

Participants consisted of an opportunity sample
of working adults from various industries and of
different nationalities (Indian, Trinidadian, Irish,
Ugandan, Syrian and Malaysian). A total of 20 in-
dividuals took part in the study all of whom had
received some type of coaching in the past. Partici-
pants were informed of their rights to confidential-
ity and that their participation was voluntary before
the research commenced and subsequently gave
their written consent to taking part in the research.

Procedure

The research design consisted of a cross-sectional
mixed method approach which made use of a sur-
vey (psychometric measure), followed by a face-
to-face interview/feedback session to validate the
results from the psychometric measure and to ex-
plore the respondents’ opinions on personality and
the respective coaching styles and, finally, partici-
pants were provided with a coaching scenario to
determine their coaching style preference. There
is wide agreement that mixing different types of
research method can greatly improve the quality
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of a study (Kumar, 2019). As all methods of data
collection have limitations, the use of multiple re-
search methods can counterbalance the disadvan-
tages of certain methods (e.g., the detail of quali-
tative data can provide insights not available from
general quantitative surveys) (Kumar, 2019).

Ethical considerations

Participants’ rights to confidentiality were ex-
plained, and their informed consent to use the
results for research purposes was attained before
they took part in the research. Participants were
also informed that their participation in the re-
search was of their own free will and that they were
allowed to opt-out at any time. The ethical commit-
tee of the researchers’ affiliated university provided
clearance for the study.

Psychometric tool

Rammstedt and Johns (2007) self-report Big
Five Inventory (BFI-10) was used to measure the
Big Five personality traits of the participants. As
Rammstedt and John (2007) found sufficient reli-
abilities for the measure it was deemed appropri-
ate for use in the current study (average test-retest
reliability of .72). When completing the BFI-10,
respondents are asked to rate their preference re-
garding the way they see themselves on a five-point
Likert-type scale ranging from “Disagree Strongly”
to “Agree Strongly”. Examples of questions include:
“I see myself as someone who is reserved” and “I
see myself as someone who is generally trusting”.
The psychometric tool was administered in a face-
to-face format by the researchers which allowed
the participants to ask questions if necessary. Par-
ticipants’ rights to confidentiality were explained,
and their informed consent to use the results for
research purposes was attained before they took
part in the research.

Face-to-face interview and
psychometric validation
Furnham and Schofield’s (1987) advice on the im-
portance of providing feedback on a person’s re-
sults after they have completed a personality ques-
tionnaire, in both research and practice, in order
to validate the results was followed as part of the
interview/feedback session. Interviews were tran-
scribed verbatim.

The interviews were semi-structured, and par-
ticipants were advised that they would last approx-
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imately 30 minutes. The researchers prepared six
questions as a framework for the interview/feed-
back session but allowed for a flexible response to
the answers from participants:

Question 1. How would you describe your indivi-
dual personality?

Question 2. Do you agree with the results of the
personality questionnaire?

Question 3. Is it important for a coach to consider
your personality during the coaching
relationship?

Question 4. How would you describe your coa-
ching experience?

Question 5. What did you enjoy about the coa-
ching experience?

Question 6. What did you not enjoy about the
coaching experience?

Open questions were used to encourage partici-
pants to respond freely using their own words
without prompting from the researcher. Ques-
tions 1 and 2 were based on Furnham and Schof-
ield’s (1987) advice to validate the results of a per-
sonality questionnaire. Questions 3 to 6 were used
to ascertain the individual’s opinion on coaching
and to gain insights regarding their coaching style
preferences.

Research scenarios

After the completion of the psychometric mea-
sure and the interview, participants were provi-
ded with two written coaching scenarios to read
through. A research scenarios or vignette is a
powerful research method that can be used to
measure participants’ attitudes to certain topics
or research variables (Hughes & Huby, 2012). It
is, however, paramount that these scenarios are
well constructed to allow the researcher an op-
portunity to clearly measure the respective con-
structs (Hughes & Huby, 2012). The first scenario
adopted a positive psychology coaching approach,
while in scenario 2 a cognitive behavioural ap-
proach was followed. In both of these scenarios,
which were extracted from the rigorous research
of Palmer and Whybrow (2008), participants were
provided with the coachee’s problem and key ex-
tracts from the coaching conversation. The out-
come and coaching style used in the fictitious sce-
narios were not shared with the participants so as
not to influence their thinking.
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Personality validity

Accuracy of the personality psychometric tool used. Importance of
personality in the learning/coaching experience.

Coaching relationship

Importance of working well with the coach.

Effectiveness of coaching

Coaching as an effective tool of learning.

Reflecting

Coaching allowing a person to reflect on past experiences.

Moving forward

Coaching helping someone to set goals and take actionable steps.

Analysis

Rammstedt and John’s (2007) guidance on scoring
the BFI 10 was followed in terms of calculating a
participant’s highest Big Five personality prefer-
ences based on how each item loaded on each of
the Big Five personality scales. The mean scores
of each of the Big Five personality traits were cal-
culated to determine the predominant personality
preferences for the sample.

The interviews were analysed using thematic
analysis which is a rigorous qualitative data analy-
sis method where interview transcripts are exam-
ined and classified in a highly structured way in
order to identify patterns and themes (Braun &
Clarke, 2006).

The scenarios were analysis by asking partici-
pants which of the coaching styles in the scenarios
they preferred and why, based on the coaching
conversation extracts they were provided with.
Coaching scenario 1 was coded as ‘1" and coach-
ing scenario 2 was coded as 2} which allowed the
researcher to conduct frequency analysis.

Results

Qualitative results

A systematic procedure was implemented to code
and classify the qualitative data from the interview
transcripts in accordance with Braun and Clarke’s
(2006) phases of thematic analysis. Themes from
individual participant responses and across the
entire data set were revised and refined. The data
set was then reread to establish the validity of the
emerging themes and to assess whether they were
reflective of the entire data set. During this stage of
the process, themes and subthemes were defined
and refined further to determine which part of
the data each theme represented. Five key themes

emerged from the analysis: personality validity, the
coaching relationship, effectiveness of coaching,
reflecting and moving to the future. These themes
were observed in the data obtained from all the
research participants and are defined in the order
of the frequency in which they occurred. Table 1
provides a summary of these themes.

Personality validity

After receiving feedback on their Big Five Per-
sonality trait results, as measured by the BF-10
(Rammstedt & John, 2007), and after asking inter-
view questions 1, 2 and 3, all participants shared
their opinions on their own personalities and how
personality plays a role in the coaching relation-
ship. All participants agreed with the results from
the BF-10 (Rammstedt & John, 2007).

... theresultsareveryaccurate... the tool
describes what I am like most of the time
... L agree with the results (D11-D13) ...
it was useful to learn more about myself
(D6-D7) ... Ithink personality is impor-
tant to consider in any learning experi-
ence (F61-F66) ... personality can show
you or someone who is helping you what
your natural strengths and development
needs are (D6-D8).

Coaching relationship

All the participants indicated that the relationship
with the coach plays a significant role in the effec-
tiveness of coaching.

... I need to like my coach so that I can
feel it works (C23-C36) ... My coach
needs to understand me well for the
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coaching to work well ... As you are
spending a lot of time with the coach, I
think that it is important that you enjoy
each other’s company (A5-A9) ... Ineed
to feel that I can trust the coach with all
of my obstacles and secrets (A3-A4).

Effectiveness of coaching
Diverse opinions on the effectiveness of coaching
emerged from the data:

... coaching works for some people, but
does not work for others ... not every-
one understands coaching which may
impact their willingness to be coached
... some people prefer to learn through
other things like classroom training (G3-
G9) ... coaching had a major impact on
my effectiveness as manager ... I would
recommend coaching to anyone who
wants to grow (H1-H3).

Reflecting

Many participants spoke about the fact that the
coaching process allowed them to reflect on past
events, decisions and situations.

. it made me think about different
ways that I could have approached the
situation (B17-B19) ... it made me think
about using my past experiences and
learnings to overcome challenges (B21-
B22) ... the coach asked me to reflect on
my learning (I16-119).

Moving forward

Participants highlighted the fact that coaching as-
sisted them to look to the future and set specific
goals.

... my coach helped me to set goals for
myself and my career ... most of our
conversations were focused on the fu-
ture ... I enjoyed talking about different
possibilities (J7-J9) ... my coach advised
me to not dwell on the past, but rather to
move forward ... coaching helped me to
make small changes to my life (K1-K3).
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Quantitative results

The results of the BF-10 (Rammstedt & John,
2007) and the scenarios were placed in a frequency
table to indicate which personality preferences
most frequently aligned to which coaching style
preferences. The frequency analysis consequently
indicated that the majority of the sample were high
on openness to experience (18 out of 20), consci-
entiousness (18 out of 20), extraversion (15 out of
20), agreeableness (18 out of 20) and neuroticism
(11 out of 20). The majority of the sample preferred
scenario 1 (11 out of 20) which adopted a positive
psychology approach to coaching over scenario
2 (9 out of 20) which adopted a cognitive behav-
ioural approach. Table 2 summarises the frequency
analysis of personality preferences in relation to
coaching style preferences.

The results of the frequency analysis showed
that the majority of individuals who reported a
high preference for openness preferred the posi-
tive psychology approach, while individuals who
reported a low preference for openness reported
preferring the cognitive behavioural approach.
The same number of individuals who were high
on conscientiousness reported a high preference
for both the positive psychology approach and
the cognitive behavioural approach. The majo-
rity of individuals who saw themselves as low on
conscientiousness reported a high preference for
the positive psychology approach. Further, the
majority of individuals who were both high and
low on extraversion preferred the cognitive beha-
vioural approach. The majority of individuals who
were high on agreeableness preferred the positive
psychology approach while individuals low on
agreeableness seemed to prefer the cognitive be-
havioural approach. In addition, individuals who
reported high on neuroticism mostly preferred the
positive psychology approach while individuals
low on neuroticism mostly preferred the cognitive
behavioural approach. It should be noted that no
direct correlations or causation could be determi-
ned due to sample size between personality and
coaching style preference. This was a key limitation
to the study.

Discussion

The study aimed to provide preliminary insights on
the validity and utility of using personality theory
and assessments in the coaching process. It also
highlighted the appreciation that coachees have
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Table 2: Frequency analysis of personality preferences in relation to coaching style preferences

High preference for openness (N=18) F=10 F=8
Low preference for openness (N = 2) F=0 F=2
High preference for conscientiousness (N = 18) F=9 F=9
Low preference for conscientiousness (N = 2) F=2 F=0
High preference for extraversion (N = 15) F=7 F=38
Low preference for extraversion (N = 5) F=2 F=3
High preference for agreeableness (N = 18) F=10 F=38
Low preference for agreeableness (N = 2) F=0 F=

High preference for neuroticism (N = 11) F=9 F=2
Low preference for neuroticism (N = 9) F=4 F=5

F = Frequency

for coaching as a learning tool and more specifi-
cally for the coaching relationship. The importance
of the coaching relationship and the style that the
coach adopts during this relationship for the effec-
tiveness of coaching was also found in this study
(De Haan et al,, 2011; MacLennan, 2017).
Reflecting on past experiences to facilitate self-
insight has been found to be essential in terms
of supporting personal growth (Augusttijnen,
Schitzer, & Van Esbroeck, 2011). The current study
showed that coaching is a powerful tool that can
be used to facilitate growth as it allows individu-
als to reflect on past experiences. Moreover, the
results supported previous research which found
that learning and more specifically coaching is per-
ceived as being more effective when specific goals
and action steps are set for the future (Greif, 2016).
In this study, similar findings were made to those
of previous studies which showed that personal-
ity plays an important role in individuals’ learn-
ing style preferences (Komarraju et al., 2011; Li &
Armstrong, 2015; Tlili et al., 2016). The importance
of clearly understanding a coachee’s personality
traits before or during the coaching relationship
was highlighted, as the study showed that particu-
lar personality traits may potentially prefer either

the cognitive behavioural approach or the positive
psychology approach to coaching. This finding is
consistent with the work of Komarraju et al. (2011),
who established clear associations between the Big
Five personality factors and individuals’ learning
preferences, for example a preference for learn-
ing through deep cognitive processing and under-
standing (e.g. a cognitive behavioural approach to
coaching) or through systematic goal setting (e.g. a
positive psychology approach to coaching).

Stewart (2006) proposed that client, coaching,
personality, and work environment factors are
all associated with coaching success and the per-
ceived relationship match between the coach and
the coachee. Personality may impact on coaching
success via moderating the influence of these vari-
ables. It should thus be noted that personality is not
the only variable that may impact the outcomes of
the coaching relationship and that several other
variables should be taken into account to fully un-
derstand the dynamic relationship between coach
and coachee.

Coaching practitioners could utilise the pre-
liminary findings presented in this study to better
prepare themselves for the coaching relationship.
Coaches who take the time to assess their coachees’
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preferred personality styles may be in a better posi-
tion to alter their coaching styles in accordance
with the needs and preferences of their coachees
(Stewart et al., 2008). Knowledge on the coachee’s
personality preferences may also assist the coach in
building a stronger coaching relationship with the
coachee as they will know what the individual’s be-
havioural and learning preferences, strengths and
development needs are.

The relationships between the application com-
ponent of coaching success and the studied per-
sonality variables may suggest that certain individ-
uals could benefit from support interventions to
encourage the successful implementation of devel-
opment activities as a result of coaching. Stewart et
al. (2008) advise that individuals who do not score
highly on conscientiousness, openness, and emo-
tional stability, may require further development
interventions to assist them in finding their coach-
ing relationship useful. Stewart (2006) developed a
Coaching Transfer Facilitator Framework to guide
such interventions. For example, this framework
recommends the formation of a champion-client
partnership for developmental action, in which
the champion is someone senior to the coachee
with an interest in the client’s development. Future
research could explore the relative effectiveness
of development interventions across personality
characteristics.

Limitations and areas for future research

Similar to other studies in the field of coaching this
study was limited by a small sample size. This im-
peded the researchers’ abilities to utilise advanced
statistical analysis techniques in the quantitative
analysis and the potential generalisability of the
results. Participation in the study was voluntary
which means that it could be argued that self-se-
lected candidates view coaching in general as more
positive and the results were enhanced as a con-
sequence. The personality questionnaire that was
used is dependent on participants’ self-knowledge,
hence low self-perceptions of the participants
could also have skewed the results. Owing to time
and resource limitations, the entire coaching rela-
tionship and dialogue could not be communicated
via the scenarios that were used which meant that
participants were not able to gain a full picture of
the coaching styles that were used before they had
to make a decision on their preferred scenario.
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This study was positioned as a preliminary step
in exploring the potential relationship between
personality preferences and coaching style prefer-
ences. Future research should include larger and
more diverse samples and various data gathering
and statistical processing techniques and should
potentially be longitudinal in design so that cause
and effect may be established. Future research
could also explore other coaching styles in relation
to personality preferences as this study was limited
to two coaching styles only.

Conclusion
As personality plays a significant role in the learn-
ing experience (Komarraju et al., 2011), this study
proposed that coaching practitioners and research-
ers should consider paying more attention to the
application of personality theory and assessments
in coaching practices. It was argued that personal-
ity theory and data from trait-based personality as-
sessments would provide the practitioner with val-
uable insights into the coachee’s preferred coach-
ing style, which would subsequently have a posi-
tive impact on the effectiveness of coaching. The
study highlighted the fact that coachees experience
coaching as more meaningful as a learning inter-
vention when coaches adapt their coaching style to
the coachee’s natural personality preferences.

It should be noted that the current research was
a preliminary study on the relationship dynamics
that potentially exist between personality prefer-
ence and coaching style preference. The results
from this study could be used to guide further re-
search in the field of coaching psychology.
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Executive coaching

Et kvalitativt studie om seks danske lederes
oplevelse af at modtage executive coaching

Af Tanja Ryberg Jensen, Anne Dalgsgaard Keis og Ole Michael Spaten'

Executive coaching er en disciplin, som over de sidste tre drtier er blevet mere og mere populcer. Alligevel
er empirisk litteratur pa omrdadet mangelfuld. Efter at have udfort et systematisk review siden af kvalitative
studier som undersogte effekterne af executive coaching, blev det fundet, at kun 7 studier over en periode pd
10 ar levede op til de opstillede kriterier. Formdlet med denne feenomenologiske undersogelse er derfor at un-
dersoge hvordan seks danske ledere oplever det at modtage executive coaching. Undersogelsen er baseret pd
interviews med seks danske mellem- og topledere, som er ansat hhv. i en storre dansk region og ved en storre
privat virksomhed. Dataene er blevet analyseret ved hjcelp af den kvalitative analysemetode Interpretative

Phenomenological Analysis (IPA).

Keywords: Executive coaching, kvalitativ undersogelse, IPA, ledelsesudvikling, forskning, ledelsesstil, coach-

ing relationen

Executive coaching defineres i litteraturen generelt
som en kort til mellemlang relation imellem en le-
der og en konsulent, hvor det primere fokus er at
optimere lederens preestation og effektivitet i den-
nes nuverende stilling (Feldman & Lankau, 2005,
p. 829; Spaten, 2012, p. 43). Ifelge Richard Kilburg
defineres executive coaching saledes:

help the client achieve a mutually identi-
fied set of goals to improve his or her pro-
fessional performance and personal satis-
faction and, consequently, to improve the
effectiveness of the client’s organization
within a formally defined coaching agree-
ment (Kilburg, 1996, p. 142)

(..) a helping relationship formed between
a client who has managerial authority
and responsibility in an organization and
a consultant who uses a wide variety of
behavioral techniques and methods to

En anden definition af Hall, Otazo og Hollenbeck
(1999), beskriver executive coaching saledes: (...)
a practical goal-focused form of personal one-to-one
learning for busy executives. It may be used to im-
prove performance, to improve or develop executive
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behaviors, to work through organizational issues, to
enhance a career;, or to prevent derailment.”. Begge
definitioner laegger veegt pa, at executive coaching
er en individuel og malfokuseret intervention, som
fokuserer pa udvikling hos ledere som har autoritet
over medarbejdere samt ansvar i en organisation.

Manglen pa empirisk forskning
inden for executive coaching

som felt

Anvendelsen af executive coaching har over de
sidste tre artier veeret i markant fremgang (Athan-
asopoulou & Dopson, 2015, 2018). Ifelge en un-
dersogelse udfert af International Coach Federa-
tion (ICF) fra 2016, omsatter coaching pé globalt
plan for ca. 2 milliarder og 356 millioner USD,
svarende til omkring 15 milliarder danske kroner
(ICF Global Coaching Study, 2016). Siden 2012,
hvor ICF publicerede en lignende undersogelse,
har omsatningen inden for coachingverdenen
saledes oplevet en stigning pa 19%. De adspurgte
coaches i ovenstdende studie identificerede de 3
stillinger som deres klienter oftest besat: 1) Mel-
lemledere, 2) Topledere og 3) Virksomhedsejere
(ibid.). Pa trods af den voksende popularitet og
implementering af executive coaching, keemper
feltet stadig med at manifestere sig som evidens-
baseret praksis. Boomet inden for executive coa-
ching har affedt et stort omrade af praktikerlitte-
ratur, men den empiriske forskning halter stadig
bagud (Feldman & Lankau, 2005, p. 829; Osatuke
et al., 2017, p. 172f). Arsagen hertil kan muligvis
veere, at executive coaching hurtigt bliver flydende
i sin form og desuden skraeddersyes til den enkelte
klient og organisations behov. Derudover fokuse-
rer executive coaching pa sikaldte ‘blede’ faktorer
som kan veere sveere at méle objektivt (Osatuke et
al., 2017; Athanasopoulou & Dopson, 2015). I ef-
teraret 2017 udferte forfatterne til denne artikel et
systematisk review med det formal, at undersoge
hvor mange kvalitative artikler der var blevet ud-
givet inden for omrédet executive coaching. Re-
viewet fokuserede pa en 10-arig periode fra 2007-
2017, og inkluderede udelukkende artikler hvor de
deltagende havde modtaget individuel coaching i
deres nuvarende stilling, samt besad autoritet og
ledelsesmaessigt ansvar for medarbejdere. Derud-
over inkluderede reviewet kun artikler, hvor de
deltagende havde modtaget coaching af eksterne
konsulenter. Sidstnavnte er som kriterie blevet
revuderet i dette studie, hvilket vil blive uddybet
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yderligere senere i neerveerende artikel. Ud fra dis-
se kriterier var der i perioden fra 2007-2017 blot
udgivet 7 artikler pa verdensplan, som kvalitativt
undersogte effekterne af executive coaching.

Intern eller ekstern coaching?

Som det ses i citaterne af hhv. Kilburg og Hall et
al.,, tages der ikke stilling til hvorvidt coachingen
udfores af en intern eller ekstern konsulent. I lit-
teraturen fremgar det dog, at executive coaching
oftest udfores af eksterne konsulenter, som ikke har
nogen formel autoritet over deres klienter. Brugen af
interne konsulenter som udforer executive coaching
er dog steget de senere ar (Athanasopoulou & Dop-
son, 2015). Pa trods af en stigning i brugen af in-
tern coaching, virker denne tilgang dog ikke til at
have faet den samme anerkendelse som ekstern
coaching. Et review udfert af Schalk og Landeta
fra 2017, undersoger dog forskellene, fordelene og
ulemperne ved netop intern og ekstern coaching.
Pa trods af manglen pa litteratur som underseger
forskellene, viste resultaterne fordele ved bade in-
tern og ekstern coaching. Fordele ved brugen af
ekstern coaching viste sig bl.a. at veere bedre ud-
gangspunkt for objektivitet ift. virksomheden, at
eksterne coaches ofte er bedre uddannede samt
bredere erfaring inden for en rakke forskellige
virksomheder. Fordele ved intern coaching viste
sig derimod at veere tilgeengeligheden og fleksibi-
liteten, at det er mere omkostningseftektivt idet
coachen er ansat af organisationen, samt bedre
kendskab til organisationen. En fordel som hang
sammen med bade intern og ekstern coaching var
en hoj grad af staff retention - altsa fastholdelsen af
vigtige og dygtige ledere (ibid.). I neervaerende stu-
die er det blevet besluttet at inkludere ledere, som
har modtaget enten intern eller ekstern coaching,
idet de deltagende som havde modtaget intern
coaching ikke delte arbejdsplads med deres coach.
Den pageldende coach var derimod ansat af en
storre dansk region, som ogsa agerede arbejdsgiver
for tre af de deltagende, dog pa forskellige arbejds-
pladser.

Metode

Som beskrevet indledningsvist blev interviewene
analyseret ved hjeelp af Interpretative Phenomeno-
logical Analysis (IPA). IPA blev som kvalitativ ana-
lysemetode udviklet af Jonathan Smith i 1990%rne,
som senere videreudviklede metoden i samarbejde
med Mike Osborn (Langridge 2007). Smith og
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Osborn betoner metodens hermeneutisk-feeno-
menologiske rodder ved at leegge storre vaegt pa
fortolkning end det ses ved den traditionelle de-
skriptive feenomenologi (ibid.). Forskeren bor soge
at saette parentes om sin egen forforstaelse i sa hoj
grad som muligt, men samtidigt anerkende, at han
eller hun er en uundgaelig og fundamental del af
forskningsprocessen. Forskeren tager derfor del i
en dobbelthermeneutisk proces, hvor formalet er
at udforske informantens livsverden, men samti-
dig anerkendes det, at denne analyse ngdvendigvis
ma vere forskerens fortolkning af den deltagenes
oplevelse (Willig, 2013). Forskerens forforstaelse
ses dog ikke som biases som skal elimineres, men
som en nedvendig omstendighed for at mulig-
gore den meningsskabende aktivitet gennem for-
tolkning. Den analytiske proces i et IPA-studie
tager udgangspunkt i de indsamlede data, snarere
end i eksisterende teoretiske perspektiver (Lang-
ridge, 2007). Ifolge Smith og Osborn kan IPA ind-
deles i seks faser, som ser ud som folger (Smith &
Osborn, 2008):

1. fase: Gennemlasning og genlesning af trans-
skriptionen;

2. fase: Lav indledende noter af interessante em-
ner i venstre margin;

3. fase: Identificér og notér opstaede temaer i hoj-
re margin;

4. fase: Dokumentér temaerne fra 3. fase i et sepa-
rat dokument;

5. fase: Sammenhold de opstaede temaer pa tvaers
af transskriptionerne — nogle vil vaere subkate-
gorier til hovedtemaer, hvorimod andre vil blive
sorteret fra;

6. fase: Lav en liste over hovedtemaer og subtema-
er i en sammenhzangende orden

Informanter

Storrelsen pa undersogelsens sample i feenomeno-
logiske studier er ofte relativt sma og homogene,
idet IPA kraever at forskeren indgar i en dybdega-
ende og derfor ogsa tidskreevende proces. Infor-
manterne i dette studie bestod af seks danske le-
dere: 3 fra den offentlige sektor i en storre dansk
region som havde modtaget executive coaching
af en intern coach, og 3 ledere fra en storre privat
virksomhed som havde modtaget coaching af en
ekstern coach. Forskerne havde ikke kendskab til
nogen af informanterne pé forhand. Alle seks le-
dere var mellem 45 og 55 ar gamle, og bestod af 1
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mand og 5 kvinder. Informanterne blev rekrutteret
ved hjelp af e-mails, som forskerne sendte ud til
forskellige virksomheder i jagten pa informanter.
Lederes tid er bade sparsom og dyrebar, hvorfor
ledere som gruppe kan veere svere at indfange. Af
denne arsag blev der ikke sat andre demografiske
karakteristika op, udover at informanterne skulle
veere ledere som havde modtaget individuel execu-
tive coaching.

Procedure

Informanterne deltog alle frivilligt i semistruktu-
rerede interviews. Minimum to dage for intervie-
wet skulle udferes, modtog den enkelte en samtyk-
keerkleering som kort opridsede undersogelsens
formal, at deltagelsen var frivillig, at den delta-
gende frit kunne traekke sig pa ethvert tidspunkt,
samt at genkendelige traek blev anonymiseret. Der
blev aftalt tid og sted for interviewene, som alle
blev udfert pa ledernes respektive arbejdspladser,
og varede mellem 45-60 minutter. Alle interviews
blev optaget, transskriberet og analyseret ud fra
IPA-metoden.

Resultater

En systematisk, dybdegaende analyse som tog
udgangspunkt i de seks faser i IPA-metoden re-
sulterede i fem hovedtemaer. Temaerne vil blive
praesenteret individuelt og i kronologisk orden,
dog med forbehold for at temaerne relaterer sig til
hinanden og derfor overlapper.

Tema 1

Ledelsesstil

Samtlige informanter papegede vigtigheden af at
reflektere over egen ledelsesstil og tilgang til med-
arbejderne. Dette involverede at etablere et godt
arbejdsmiljg, steerke evner inden for kommuni-
kation og viden om hvordan de handterer med-
arbejdernes verbale og non-verbale signaler, som
informant 3 beskriver:”[igennem coachingen] fik
jeg nogle redskaber til og mdske forsta de signaler
personen kommer med, jamen det kunne godt veere
jeg skulle takle den person HELT anderledes”. Le-
derne brugte ligeledes coachingen til at reflektere
over egen ledelsesstil, her beskrevet af informant 4:

(...) det forste ar arbejdede [coach og
jeg] meget med at jeg skulle finde mig
selv som leder (...) hvad var [min]
ledelsesstil, hvem var jeg og hvordan
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agerede jeg (...) [for] de var vant til at se
mig i en anden rolle, og det i sig selv var
noget af en udfordring (...) at fa eendret
deres synsvinkel pa mig, og det kraevede
jo, at jeg var nedt til at treede i karakter

Refleksioner over egen ledelsesstil inkluderede
ogsé overvejelser omkring hvordan medarbej-
derne og disses opgaver blev medt i hverdagen.
Informant 1 beskriver det saledes:™(...) det er ikke
mig der skal have losningen (...) men jeg kan (...)
sige det er inden for den her ramme du skal lose
opgaven (...) men det her er mdlet og (...) sd er
det dig, der loser opgaven”. Informant 3 papeger
ligeledes vigtigheden af at leere hvordan medar-
bejderne kan coaches:

(...) istedet for bare at overtage opgaven
(...) som jeg kunne finde pa at gore for
(...) jamen sa hellere coache dem til
(...) at gore tingene anderledes (...) og
de arbejder jo meget mere effektivt, nar
de far lov til at tage noget ansvar selv

I relation til at reflektere over egen ledelsesstil,
kommer tre af de seks informanter ind pa vigtig-
heden af at bruge coachingen som en hjelp til at
facilitere et godt arbejdsmilje pa deres respektive
arbejdspladser. Informant 5 udtrykker det siledes:

(...) da jeg overtog afsnittet var der et
fuldsteendig edelagt arbejdsmiljo (...)
jeg startede med at lave teambuilding
(...) sagde vi skal have en maskot (...)
som sa skal vere pa (...) vores badges
(...) det var de sma steps (...) og ifm.
det (...) var der rigtig god effekt, ogsa at
[...] du er en del af vores afsnit (...) og
ogsa at snakke om det, hvad er egentlig
vores verdier?

Tre af de seks informanter kom derudover ind pa,
at de relationelle aspekter ved det at veere leder,
ikke var naturligt for dem, og at de havde brugt
coachingen til at arbejde med netop dette omrader,
som informant fem siger: ”(...) der er dele (...) som
er medfodt, som er meget let for mig at varetage, og
sd er der dele som jeg har valgt ud af min coaching
(...) og det er i hvert fald den (...) relationelle del”.
Informant 3 papegede ligeledes vigtigheden af at
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veere personlig med medarbejderne, men beskri-
ver ogsa hvordan det ikke faldt det hende naturligt:
”(...) det har veeret en sveer proces for mig at skulle
veere personlig med mine medarbejdere”.

Samtlige informanter beskrev saledes en oplevel-
se af, at coachingen hjalp dem til at implementere
en specifik ledelsesstil, eller implementere arbejds-
gange som understottede deres individuelle ledel-
sesvisioner. De kom ligeledes ind pé vigtigheden af
at blive i stand til at facilitere et godt arbejdsmiljo
med klare rammer for kommunikationen leder og
medarbejder imellem. I relation til at facilitere et
godt arbejdsmilje kom informanterne desuden ind
pa det at vaere personlig med medarbejderne, samt
give medarbejderne plads til at have en darlig dag
indimellem.

Tema 2

Coaching i relation til medarbejderen
Det andet hovedtema der opstod pa tvars af de
seks interviews handlede om, hvordan lederne
havde brugt coachingen til at reflektere over til-
gangen til deres medarbejdere eller andre ledere
pé arbejdspladsen. Informant tre beskriver saledes
hvordan hun, vha. coachingen, er blevet bedre til at
involvere sit personale:

(...)jeger ogsa blevet bedre til at forklare
(...) personalet (...) gkonomien om-
kring hvordan man planlegger (...) og
der (...) bruger jeg rigtig meget tid pa at
forteelle dem: ”Jamen altsd, der er bare
nogle dage, hvor det hele velter (...) og
det er faktisk ingens skyld

Andre informanter lagde derimod mere veaegt pa
at tale om de svaere ting medarbejder og leder
imellem. Informant 2 forteller om, hvordan coa-
chingen har hjulpet hende til at blive bedre til at
komme ind pé de elementer hun er utilfreds med
pa en respektfuld made:

(...) i stedet for bare at ga hen og sige:
"Det er sa nok ikke skide godt det der”,
[sa skal] jeg lige vente med at sige noget,
som jeg har leert [i coachingen] og (...)
sa prover jeg at angribe det velovervejet
og maske sddan lidt forsigtigt, hvor min
natur i hej grad kalder p4, at jeg bare gar
derhen og siger et eller andet
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Tre af de seks informanter kom derudover ind pa,
hvordan de er blevet bedre til ikke at tage medar-
bejdernes frustrationer personligt. Informant 5 be-
skriver det saledes: (...) sd jeg var ogsd som person
mere involveret [for coaching] (...) men (...) [nu]
kan man treekke sig ud af den situation og teenke
(...) der er noget hos den person, der er en frustra-
tion. Informant 4 udtrykker ligeledes hvordan hun
er blevet bedre til at lytte til medarbejdernes fru-
strationer, og papeger hvor vigtigt det er for hende
at tage disse frustrationer alvorligt:

(...) man skal altid bruge brokkeriet til
noget (...) [fordi] hvis man fuldsteendig
lukker deren til det (...) s mister man
noget information, fordi der er altid in-
formation i brokkeri, det er i hvert fald
noget af det, jeg synes, jeg har leert [ig-
ennem coaching]

Informant 5 pépeger ogsa vigtigheden af at bruge
medarbejdernes frustrationer konstruktivt: ”(...)
frustrationer er den bedste (...) motivation til foran-
dring (...) fordi egentlig siger en frustreret medarbej-
der ogsd, hvor det heenger”.

Fire af de seks informanter kommer derudover
ind pa specifikke omrader de har arbejdet med i
coachingen — omrader som tidligere kunne have
en negativ effekt pa dem selv og deres medarbej-
dere. Som informant 3 beskriver det:

(...) jeg teenker mere over, hvordan jeg
er overfor mit personale (...) jeg har
bare vaeret lukket for (...) ogsa maske
haft lidt sveert ved at tage konfrontation-
er (...) hvor jeg nu i stedet for bare at
lukke af og lade dem mzerke, at “jamen
nu er altsd chefen lidt sur, gad vide hvad
jeg har gjort forkert?” jamen sé tager vi
den derfra

Tre af de seks informanter beskrev ligeledes en
tendens til at teenke pa deres medarbejdere som
maskiner frem for mennesker for de modtog coa-
ching. For at forebygge denne tilgang beskriver
informant 5 hvordan hun seger at sporge person-
ligt ind til sine medarbejdere: ”(...) og hore "hvad
laver i privat?” (...) [fordi] for mig var [det] tidligere
bare fabriksarbejde, de skal fungere og producere”.
Alle informanter beskrev saledes en oplevelse af, at
coachingen hjalp dem til at blive bedre til at invol-
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vere deres medarbejdere i diverse procedurer pa
arbejdspladsen, samt tale om ting som kunne ga
bédde medarbejderne og den respektive leder pa.
Informanterne beskrev ligeledes en oplevelse af at
blive bedre til at tilga medarbejderne ud fra disses
individuelle forskelligheder, samt vigtigheden af at
lytte til medarbejdernes frustrationer og derigen-
nem se dem som mennesker frem for maskiner.

Tema 3

Personlig udvikling

Det tredje hovedtema relaterede sig til informan-
ternes oplevelse af at gennemga en personlig ud-
vikling i forbindelse med coachingen. Samtlige
informanter beskrev hvordan de begyndte at re-
flektere over sig selv som ledere savel som men-
nesker, og kom herunder ind pa at de opnaede en
hojere grad af selvindsigt. Informant 4 beskrev
hvordan coachingen hjalp hende til at teenke tin-
gene igennem:

(...) [i coachingen] har jeg vaeret tvun-
get til at teenke tingene rigtig godt igen-
nem (...) og det giver mig den viden
om, og et mod pa at arbejde med mig
selv (...) sadan at jeg synes jeg kan
udvikle mig (...) bade som leder men
ogsa som menneske

Informant 3 fortalte ligeledes om, hvordan denne
hojere grad af selvindsigt hjalp hende med at en-
dre sin adfeerd udadtil:

(...) med det samme man far noget
selvindsigt og arbejder indad, sa leer-
er man ogsa, hvordan man skal vare
udadtil (...) fordi det er min egen ud-
straling og made at veere pa, og det kan
jeg kun endre, hvis jeg kigger indad pa
mig selv

Informant 3 og 4 beskriver saledes denne person-
lige udvikling i relation til medarbejderne, hvori-
mod informant 1 i hgjere grad beskriver hvordan
hun er blevet bedre til ikke at bebrejde sig selv nar
tingene gar galt:

(...) hvem er det jeg punker nar det
ikke lykkes? Det er altid kun mig selv,
og de vil ikke engang opdage det, hvis
jeg seenkede overlaggeren 80 %, altsa
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og (...) det er faktisk det, [coach] har
leert mig

Lederne beskrev saledes ikke blot en oplevelse af
at have gennemggdet forskellige former for person-
lig udvikling, men papegede ogsa vigtigheden af at
acceptere forskelligheder dem selv og medarbej-
derne imellem, samt at bruge disse forskelligheder
til at leere mere. Informant 6 beskriver det saledes:

(...) ét er man har sit eget verdensbillede,
men det er man nedt til at udvide hele
tiden, og det gor man jo kun ved at kigge
ind i andres verdensbilleder og sige:
”Hvad fanden sker der herinde? Kunne
jeg leere noget af det?

Alle informanterne beskrev siledes en oplevelse
af at leere af de personlige forskelligheder i deres
respektive teams. De tre offentligt ansatte ledere
beskrev ligeledes en oplevelse af, at denne viden
hjalp dem til at distancere sig fra steerke reaktioner
fra medarbejdere og ledere, og deraf handtere disse
reaktioner mere professionelt, her beskrevet af in-
formant 4:

(...) det er den [coach] giver mig (...)
det er netop den psykologiske forstaelse
for, hvad det egentlig er, der gor, at en
leder hejt placeret reagerer, som han gor
(...) nar jeg far den viden (...) s bliver
det nemmere for mig at veere i

Informant 2, ogsa ansat ved det offentlige, pape-
gede at denne viden om mennesker hjalp hende til
at tilga medarbejderne anderledes:

(...) allerforst sporger [jeg] mig selv,
HVEM er det jeg har med at gore (...)
og det er nok noget af det, som jeg kon-
kret har leert af [coach] (...) Kierkegaard
sagde det her, hvis du vil flytte et men-
neske, sé skal du vide hvor de er, og det
talte [coach] og jeg meget om, for jeg
ville jo flytte de her mennesker

Samtlige informanter beskrev saledes en oplevelse
af, at coachingen hjalp dem til at opna en storre
forstaelse for sig selv, deres medarbejdere og le-
dere. Informanterne beskrev ligeledes hvordan
denne viden hjalp dem til at vedblive at udvikle sig
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selv som ledere sével som mennesker, og hvordan
forskellige reaktioner handteres sa professionelt
som muligt.

Tema 4

Relationen mellem coach og coachee

De tre temaer som er behandlet i de forudgaende
afsnit, har hovedsagligt fokuseret pa informanter-
nes oplevelse af coaching i relation til egen ledel-
sesstil, inklusive attitude og adfeerd pa ledernes
respektive arbejdspladser. Det fjerde tema som op-
stod pa tveers af interviewene, relaterede sig imid-
lertid til vigtigheden af relationen mellem coach
og coachee samt et tillidsfuldt rum at tale i. Fire af
informanterne neevner eksplicit vigtigheden af at
have tillid til coach, her beskrevet af informant 4:

(...) jeg har jo faet en meget stor tillid til
[coach] (...) den skal veere der (...) og hun
fordemmer mig heller ikke (...)sd det [er]
med at udnytte, at der er et menneske her,
som moder en og gerne vil arbejde med
alt det, som er sveert

Informant 1 beskriver desuden, at vigtigheden af
arbejdsalliancen og det tillidsfulde rum bliver ty-
deligt, nar der er behov for at tale om ting som
ikke er passende i en gruppe-setting: ”(...) der er
nogle ting, man ikke kan diskutere, nar der er nogle
andre nogen, det kan man bedre gore i det der for-
trolige rum med en coach (...) det har veeret vigtigt
for mig”. Ovenstaende tegner saledes et billede af,
at tilliden til coachen og det fortrolige rum er af
afgorende betydning for informanternes oplevelse
af at modtage coaching.

Fire af informanterne beskrev ogsa en oplevelse
af at fi flere perspektiver pa deres individuelle ar-
bejdsomrader i coachingen. Et af hovedomraderne
blev af informant 2 beskrevet som veerende en sim-
plificering af problemerne: ”(...) der er en tillid og
en fortrolighed, og det kommer ikke videre (...) sd
man far bearbejdet lynhurtigt nogle ting og far ogsd
hurtigt parkeret nogle ting, som slet ikke er vigtige”.
Informant 5 og 6 kommer ligeledes ind pé& hvor-
dan perspektiverne kan bruges aktivt uden for coa-
chingsessionerne. Som informant 5 beskriver det:
”(...) [coach] kommer altid med flere (...) perspek-
tiver (...) det er det vigtigste [redskab] jeg bruger”.
Informant 6 beskriver ligeledes hvordan disse per-
spektiver ogsd bruges til at reflektere over sin egen
rolle i konfliktsituationer:
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(...) jo mere [coach og jeg] fik snakket
(...) jo mere kunne jeg ogsa begynde
at se, hvad er det der skinner igennem
her? Og der er jo rigtig mange fingre der
peger indad ogséd, med ting jeg skulle ar-
bejde med

Informanterne papeger séledes vigtigheden af at fa
flere perspektiver pé forskellige situationer, seerligt
konfliktsituationer, og hvordan de undgar at tage
tingene personligt, her beskrevet af informant 4:
”(...) der lofter [coach] op i helikopterniveau (...)
ndr jeg har brokket mig (...) sd far vi det samlet til
sdadan en mere teoretisk forstdelse af “hvad er det
egentlig der sker her?” (...) [og] det er virkelig meget
hjcelpsomt”. Fire af informanterne kom ligeledes
ind pa vigtigheden af at have en uvildig at tale med
om problemer som relaterede sig til deres ledelses-
stil eller arbejdsplads. Informant 6 beskriver det
saledes: ”(...) det var [vigtigt] at jeg kunne komme
ind til en fuldstendig udefra og bare kunne fortclle,
hvordan fanden heenger min verden sammen”, og
uddyber senere i interviewet: ”(...) det er jo igen
det der med at have et frirum, hvor man kan sige:
“her kan jeg laesse af ™.

Tre af informanterne kommer derudover ind
pa forskellene ved at tale om problemer med le-
dere, kolleger eller venner og familie, og tale om
de samme ting med en coach, her beskrevet af in-
formant 2:

(...) for jeg tror ikke man far det hjem-
me ved kokkenbordet med sin mand el-
ler kone (...) selvfolgelig kan man godt
fa et godt rad og sadan noget der, men
ndr man forst begynder med sadan en
som [coach] (...) altsa det er jo noget
helt andet

Dette perspektiv uddybes af informant 1, som i
modsztning til informant 2, i hgjere grad relaterer
det til sine overordnede:

(...) der [har] veeret nogle udfordringer
pa, hvor jeg synes, det har veret rigtig
givtigt med, hvordan skulle min egen
organisation se ud over tid (...) og sa fa
det vendt i et anderledes perspektiv, der
vil man sige: "Det kunne du bare dele
med din chet” (...) og det gor jeg ogsa,
men det kunne jo vere der var nogen,
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der havde nogle andre input end bare
det, vi selv ser, fordi vi hele tiden bliver
bleendet eller er en del af problemet

Samtlige informanter kom saledes ind pa vigtighe-
den af et tillidsfuldt rum og dét, at have en uvil-
dig at tale med. Derudover beskrev de, hvordan
disse to faktorer bidrog til flere perspektiver pa
de respektive lederes problemstillinger, hvordan
problemerne blev simplificeret samt at de fik red-
skaber som de kunne bruge uden for coachingses-
sionerne. Slutteligt papegede informanterne, at det
at tale med én som stod uden for organisationen,
venner eller familie bidrog med flere perspektiver
pé de individuelle problemstillinger.

Tema 5

Coaching kontra andre
ledelsesudviklingsveerktajer

Det sidste tema som opstod pa tvers af de seks in-
terviews relaterede sig til, hvad det var der gjorde,
at informanterne havde s givtig en oplevelse af at
modtage coaching. Samtlige informanter kom ind
pé dette tema, men med forskellige foki, som fx at
finde sine skjule potentialer, udvikle sig selv som
ledere, udvikle organisationen eller at blive sikker
i at konfrontere medarbejdere og overordnede.
Feelles for informanterne var en oplevelse af coa-
ching som varende ngdvendigt for denne udvik-
ling. Dette beskrives her af informant 1: 7(...) ndr
jeg havde en god coach, sa var [jeg] faktisk i stand
til at udvikle min egen organisation”, som uddyber
senere i interviewet:

(...) det er det bedste ledelsesverktoj
og udviklingsveerktej for mig, det er at
have en man kan vende problematik-
kerne med og fa et andet perspektiv
(...) og [jeg] skal blive ved med at ud-
vikle mig (...) og satte den rigtige HR-
organisationen, og det kan jeg kun ved,
at der er nogen, der hjelper mig (...) det
kan jeg ikke gore selv

Fire af informanterne sammenligner derudover
eksplicit executive coaching med andre ledelsesud-
viklingsvaerktejer, og udtrykker en oplevelse af, at
coaching har vaeret mere givtigt. Som informant 5
beskriver det: ”(...) jeg foretrakker, tror jeg generelt,
one-til-one (...) [fordi ellers] sa synes jeg, jeg keder
mig. At hore alle de historier omkring, hvor jeg sy-
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nes de gentager sig (...)", et perspektiv som uddybes
yderligere af informant 1:

(...) min oplevelse af og deltage i de
der netveaerk har tit veeret, at det far jeg
simpelthen for lidt ud af (...) fordi det
er jo ikke mine udfordringer, der er i
centrum, hvor jeg har jo oplevet ved at
veere til coaching, sa var det faktisk det,
jeg bragte ind, som vi kunne vende eller
diskutere, og sa (...) kunne jeg arbejde
med det (...) sa for mig har det vaeret
meget mere givtigt

Tre af informanterne beskriver en oplevelse af coa-
chingen som vearende sa givtig, at du mener det
burde vaere obligatorisk for medarbejdere nar de
avancerer til lederstillinger, her beskrevet af infor-
mant 2:

(...) der er et KEMPE lederpotentiale
og MASSER af ledere i regionen (...)
hvis de fik at vide, [at] nu skal du have
i hvert fald tre coachingsamtaler, in-
den vi slipper dig los i det her lederrum
(...) jeg tror det ville kunne gore en hel
masse for rigtig mange mennesker, som
lider under halvdarlig ledelse

Informanterne beskriver séledes en oplevelse af
coachingen som varende en nedvendighed for at
kunne blive mere effektiv og afklaret ift. egen ledel-
sesstil og made at tilga medarbejdere og overord-
nede. Fire af de seks informanter forteeller desuden
om en oplevelse af coachingen som varende ned-
vendig for at undga sygemeldinger eller opsigelser,
her beskrevet af informant 6: ”(...) pa et tidspunkt
var jeg jo pa vej ud af virksomheden fordi (...) det
kunne jeg ikke se nogen fremtid i, og sa var det [an-
den leder] foreslog: “jamen prov da [coaching]™. In-
formant 3 beskriver ligeledes, hvordan coachingen
hjalp hende til ikke at falde tilbage til gamle, de-
struktive arbejdsmeonstre:

(...) fordi jeg kan godt se jeg er gaet lidt
tilbage i mit gamle menster med at ar-
bejde 70 timer i ugen og ikke lige kunne
slippe det (...) [og] de var rimelig rolige,
sa siger de: ”(...) du skal til en coach, og
det saetter vi i gang med det samme”
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Informanterne beskriver saledes ikke alene en op-
levelse af coaching som veerende givtig ift. deres
egen udvikling som ledere, men ogsd som en ned-
vendighed for at kunne hindtere diverse udfor-
dringer som de moder i deres respektive stillinger.

Diskussion

Neervarende studie har undersogt hvordan seks
danske ledere oplevede det at modtage executive
coaching igennem et kvalitativt design. Ved at ana-
lyse dataene ud fra IPA opstod fem hovedtemaer.
De overordnede resultater tegner et billede af, at
informanterne har oplevet coachingen som vee-
rende givtig, bade ift. ledelsesmeessige, relationelle
og interne aspekter. Det folgende vil beskeeftige sig
med resultaterne ift. relevant litteratur, samt hvor-
dan dette studie kan bidrage til forskningslitteratu-
ren inden for feltet executive coaching.

Forandringer i ledelsesstil

Som pépeget i det forste tema, opstod ledelsesstil
generelt som veerende et arbejdsomrade for samt-
lige informanter, bade ift. at kunne takle over-
ordnede samt refleksioner over egen ledelsesstil
og hvordan forandringer hertil implementeres.
De tre offentligt ansatte informanter, papegede i
seerlig grad hvordan coachingen hjalp dem til at
acceptere organisatoriske omsteendigheder som de
ikke havde indflydelse pa. Samme tre informanter
beskrev en oplevelse af coachingen som verende
givtig ift. egen ledelsesstil, i overensstemmelse med
begrebet transformerende ledelse. Teorien om
transformerende ledelse er oprindeligt udviklet af
James McGregor Burns (1978), men er senere vi-
dereudviklet af Bernard M. Bass (1999) (Elmholdt
et al., 2015; Andersen et al., 2017). Bass beskriver
den transformerende leder som en rollemodel,
som inspirerer medarbejderne til at bevaege sig ud-
over umiddelbare egeninteresser. Elmholdt et al.
(2015) beskriver tre konkrete processer, hvorved
en leder kan motivere medarbejderne: 1) ved tyde-
liggorelse af arbejdets betydning, 2) ved selv at vise
samt opfordre til at saette teamets og organisatio-
nens interesser over egne interesser, eller 3) ved at
stimulere udviklingsbehov for social anerkendelse
og selvaktualisering. Omdrejningspunktet for den
transformerende leder bliver dermed at skabe en
onskveerdig fremtid og artikulere hvordan denne
opnés, hvorefter lederen selv agerer rollemodel ift.
implementeringen af disse enskvaerdige forandrin-
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ger. Ifolge Bass, vil medarbejderne med tiden ulti-
mativt gnske at identificere sig med en sadan leder,
overskride egeninteresser og strabe efter at leve op
til organisationens vaerdier og vision (Bass, 1999).
Forskning har tidligere tegnet et billede af trans-
formerende ledelse som veerende serligt effektivt i
den offentlige sektor (Andersen et al., 2017), hvil-
ket stemmer overens med resultaterne i naerva-
rende undersogelse. Arsagen hertil menes at vere,
at offentligt ansatte ledere nemmere kan bruge
organisationens vision til at beskrive vigtigheden
af medarbejdernes arbejde, og dermed tydeliggore
hvilken positiv effekt arbejdet har p& samfundet og
befolkningen nér der arbejdes hen imod organisa-
tionens mal (ibid.).

Personlig udvikling

og selvbevidsthed

Samtlige informanter beskrev hvordan coachingen
gav anledning til at reflektere over selvet og egen
adfeerd, og derved skabe oget selvindsigt og forsta-
else for egen og andres reaktioner. Som et resultat
heraf, beskriver informanterne hvordan de igen-
nem coaching i hojere grad er blevet i stand til at
héandtere relationer til kolleger og medarbejdere.
Dette diskuteres ud fra Objective Self-Awareness
Theory (OSA), udviklet af Duval og Wicklund,
som beskriver hvordan individet bliver objektet
for egen bevidsthed, nar opmerksomheden ret-
tes indad og individet er fokuseret pa selvet (Silvia
& Duval, 2001). Nyere forskning inden for OSA
viser, hvordan eget objektiv selvbevidsthed kan
resultere i forbedrede interpersonelle relationer,
og er blevet knyttet direkte til ledelse idet selvbe-
vidsthed er en af de grundleeggende emotionelle
kompetencer som alle andre emotionelle kompe-
tencer bygger pa (Hultman, 2006). Ken Hultman
(2006) argumenterer for, at et primaert udbytte af
oget selvbevidsthed er en dybere forstaelse for den
menneskelige motivation, et omrade, som menes
at veere veesentlig for succesfuld ledelse. Udviklin-
gen af selvbevidstheden er dog en leengerevarende,
dybdegaende proces, som ikke altid passer ind i et
komplekst og hurtigt forandrende samfund. Hult-
man peger derfor pa en-til-en coaching som en
made hvorpa selvbevidstheden kan eges og hvor-
med individet kan bibeholde en positiv forandring
gennem selvransagelse (ibid.). I overensstemmelse
med ovenstdende undersegelse kan der argumen-
teres for, at den ogede grad af objektiv selvbevidst-
hed har affedt en forbedring i informanternes in-
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terpersonelle forhold, forstielse for eget ansvar i
konfliktsituationer og accept af medarbejdere og
overordnede. Et andet studie af Dionne M. Kress
(2009) peger ogsa pa oget selvbevidsthed som vee-
rende essentiel for ledelse, og kobler det sammen
med performance. Hun fremheever, at nar indivi-
der nér et hejt niveau i organisationer, forringes
deres muligheder for at fa erlig og konstruktiv
feedback. Som et resultat heraf mister de ofte ev-
nen til at ssmmenligne deres preestation med an-
dre, hvilke kan lede til at de udvikler en forvraenget
oplevelse af dem selv. I trad med neerveerende stu-
die, kan executive coaching skabe rammerne for,
at lederne kan indsamle viden om selvet og egne
visioner for ledelse, herunder individuelle styrker,
svagheder, ensker, motivation o.l. Viden som anta-
ges at veere essentiel for personlig og professionel
udvikling. Der kan derfor argumenteres for, at exe-
cutive coaching ogsa kan fungere som en setting
hvor lederne kan modtage konstruktiv feedback.

Laering om selvet og andre

Idet informanterne beskriver en oplevelse af at
blive mere bevidste om selvet, egne tanker, re-
aktioner og adferd, kan der argumenteres for at
der har fundet leering sted i forbindelse med coa-
chingen. I neervarende studie indfanger Theory
of Action, udviklet af Argyris & Schon i 1978, de
specifikke foki pa organisatorisk leering og inter-
aktionen mellem individ og omgivelser (Laursen,
2010). Theory of Action er inspireret af Gregory
Batesons leeringsniveauer, som var en af de forste
teorier der anerkendte vigtigheden af kontekst og
kommunikation nar det kom til leering (Nielsen
& Tanggaard, 2011). Theory of Action fokuserer
pa single-loop og double-loop-leering, hvor sing-
le-loop-leering opstar nar et individ opfanger en
uoverensstemmelse mellem selv og omgivelser og
korrigerer denne, men uden af aendre pa de under-
liggende veerdier og arsager. I modsaetning hertil,
opstar double-loop leering nar individet opfanger
en uoverensstemmelse, og korrigerer denne ved
netop at @ndre pa de underliggende verdier og
arsager. Dette syn pa leering fordrer, at laering forst
kan opsta, nar forstaelse, indsigt og forklaringer
keedes sammen med decideret handling (Argyris,
2003). Ifelge Argyris (ibid.) er feedback dog essen-
tiel for at leering kan finde sted, et element, som i
forudgaende afsnit blev beskrevet som en mangel-
vare nar ledere avancerer. Hall, Otazo og Hollen-
beck (1999) beskriver i den forbindelse executive
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coaching som en leeringskontekst, som fokuserer
pa adfeerdsmaessig udvikling hos den travle leder.
Der argumenteres for, at siden ledere ofte er travle,
har de en tendens til at treekke pa allerede tilleert
adfeerd eftersom tiden til refleksion er sparsom.
Informanterne i nerverende studie beskriver i
den forbindelse netop en oplevelse af at have an-
vendt coachingen til at reflektere over selvet samt
egne handlinger og adfeerd, ligesom de beskriver
den feedback de far fra deres respektive coach som
varende af afgerende betydning for denne reflek-
sive proces. Der kan derfor argumenteres for, at
coachingen har fordret to ting for lederne i denne
undersogelse hvis resultaterne sattes i relation til
et leeringsperspektiv, nemlig at: 1) Lederne mod-
tager erlig og konstruktiv feedback fra en uvildig
og udefrakommende, og 2) At der er tid og rum
til netop at fa mulighed for at vende blikket indad
mod selvet.

Relationen til coach

Samtlige informanter i denne undersogelse lagde
vaegt pa betydningen af relationen til deres respek-
tive coach, og fremhaevede i den forbindelse coa-
chens evner til at skabe et tillidsfuldt rum. Litte-
raturen inden for den terapeutiske relation favner
bredt (Ardito & Rabellino, 2011), men idet coa-
ching stadig er et forholdsvis nyt felt, er forsknin-
gen inden for netop denne relation stadig forholds-
vis Sparsom. Bordins teori om Working Alliance er
dog ofte blevet anvendt til at undersoge coaching-
relationen (Grant, 2014a; O’Broin & Palmer, 2010).
I den forbindelse forekommer coachingrelationen
vigtig og indflydelsesrig pa coachingens udfald,
ligesom det gor sig geeldende i den terapeutiske
relation (O’Broin & Palmer, 2010; Baron & Mo-
rin, 2009). Andre studier i coachingrelationen
indikerer dog, at coachens evner er mere tungtve-
jende for coachingens udfald end relationen i sig
selv (de Haan, Duckworth, Birch & Jones, 2013;
Grant, 2014b). Anthony Grant (2014b) papeger i
den forbindelse, at der mangler studier som under-
soger de forskelligheder i udfaldet som baserer sig
pé coachens evner og coachingrelationen, hvorfor
han i 2014 gennemforte et sidant studie. Tidligere
studier tilskriver den terapeutiske relation 30% af
variansen i terapiens udfald, hvorimod teori og an-
vendte teknikker blot tilskrives 15%. Studiet gen-
nemfort af Grant (2014b) var dog direkte modsat,
hvor teori og teknikker blev tilskrevet 18,49% og
en stottende relation blot 8,4% (ibid.). Grant fandt

The Danish Journal of Coaching Psychology

Volume 9, Edition 1 December 2020

desuden, at des mere malfokuseret coachingen var,
des mere succesfuld var den ogsa. Dette skyldes
muligvis forskellene i klientellet i coaching kon-
tra i terapi, samt den generelt mere malfokuserede
tilgang som coaching kan siges at have (ibid.). I
relation til neervarende studie kan der ikke kon-
kluderes pa hvorvidt informanterne tilskriver re-
lationen storre betydning end coachens teoretiske
udgangspunkt og teknikker, bade grundet det kva-
litative design og et andet undersegt genstandfelt —
nemlig oplevelsen af at modtage coaching. Der kan
dog argumenteres for, at informanterne finder re-
lationen veesentlig for coachingens udfald, hvorfor
narverende studie giver anledning til yderligere
forskning inden for coachingrelationen.

Kan executive coaching erstatte

andre ledelsesudviklingsveerktgjer?
Tre af de seks informanter sammenlignede ekspli-
cit coaching med andre ledelsesudviklingsvaerkte-
jer, og beskrev coaching som varende det bedste
til formélet. Samtlige informanter beskrev ligele-
des coaching som vaerende en ngdvendighed for at
kunne navigere i det ledelsesmaessige rum, undga
arbejdsrelateret sygdom som stress eller endda for
at kunne vedblive i deres nuvarende stillinger.
Dette findes yderst interessant, da ledelsesudvik-
ling er pa dagsordenen i mange organisationer og
grundet det faktum, at denne branche arligt om-
seetter for milliarder (Kaiser & Curphy, 2013). Kai-
ser og Curphy (2013) samt Law og Aquilina (2013)
peger dog begge pa manglen pa videnskabelig evi-
dens som stotter antagelsen om, at investeringer
i ledelsesudvikling giver bedre ledere. Ifolge Gill
(2006) er der en lang raekke problematikker for-
bundet med traditionelle ledelsesudviklingspro-
grammer, herunder en tendens til at fokusere pa
meget begreensede aspekter ved det at vaere leder
og implementeringen af en forudbestemt ledelses-
stil-, model- eller teori. En anden udfordring ved
ledelsesudviklingsprogrammer er desuden tilsyne-
ladende det Ford og Weissbein (1997) kalder for
the transfer problem (Law & Aquilina, 2013). Dette
indebeaerer det sveere i at overfore leering fra diverse
kurser til den praktiske arbejdssituation grundet
manglen pa opfelgning og implementering (ibid.).
I den forbindelse kan der argumenteres for, at en
af styrkerne ved coaching er at der netop er fokus
pa opfelgning samt praktisk implementering af
den viden der opnas i coachingsessionerne. At-
kinson (2012) papeger desuden, at coaching har
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en styrke i at vaere skreeddersyet, og derfor i ho-
jere grad er i stand til at imedekomme de udfor-
dringer som den enkelte leder bringer med sig ind
i coachingrummet. Netop dette punkt papeges af
informanterne i neerveerende studie, som beskriver
en oplevelse af, at det netop er deres individuelle
problematikker som er omdrejningspunktet i coa-
chingen. Der argumenteres ikke for, at coaching
ber erstatte traditionelle ledelsesudviklingspro-
grammer, eftersom disse ofte genererer basal viden
inden for ledelsesfeltet. I stedet argumenteres der
ud fra resultaterne i naervaerende undersogelse for,
at individuel coaching kan fungere som en vigtig
parallel til virksomheders eksisterende ledelses-
udviklingsprogrammer. Schalk og Landeta péape-
ger derudover i et review fra 2017, at bade intern
og ekstern coaching hang sammen med fasthol-
delse af medarbejdere. Dette stemmer overens
med resultaterne i nerverende studie, som peger
p4, at coaching netop kan fungere som en effek-
tiv made at fastholde lederne i deres stillinger, og
forebygge arbejdsrelateret sygefraveer som fx kan
skyldes stress.

Konklusion

I dette studie har fokus veret pa at undersege seks
danske lederes oplevelse af at modtage coaching
ved hjelp af et kvalitativt design. Ved at analysere
dataene ud fra IPA, opstod 5 hovedtemaer, som
tegnede et billede af at informanterne ikke alene
oplevede store fordele ved at modtage executive
coaching, men sa det som en nedvendighed for at
navigere i det ledelsesmaessige rum og bibeholde
deres stillinger. De gav udtryk for, at coachingen
hjalp dem til at @endre eller implementere en fak-
tisk ledelsesstil samt forbedrede deres kommu-
nikationsevner, bade ift. medarbejdere og over-
ordnede. For de offentligt ansatte ledere bidrog
coachingen til en ledelsesstil, som stemte overens
med elementer fra teorien om transformerende
ledelse. Ligeledes gav informanterne udtryk for
en oplevelse af at opna sterre indsigt i egne tanker
og adfeerd. Nogle informanter gav udtryk for at
blive mere bevidste om egen rolle i konfliktsitua-
tioner, hvorimod andre gav udtryk for at identifi-
cere negative adfeerdsmenstre og fa redskaber til
at forebygge disse. Informanterne papegede ogséa
vigtigheden af at have et sikkert og tillidsfuldt mil-
jo, hvor de kunne modtage feedback og reflektere
over sig selv som ledere. I den forbindelse beskrev
de en oplevelse af coaching som veerende den bed-
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ste form for ledelsesudvikling i forhold til tradi-
tionelle ledelsesudviklingsprogrammer. Dette kan
skyldes at informanterne i hverdagen medte me-
get specifikke udfordringer, som de oplevede blev
imodekommet igennem coachingens skraeddersy-
ede tilgang. Der kan derfor argumenteres for, at
coaching kan fungere som et givtigt supplement
til individuelle virksomheders eksisterende ledel-
sesudviklingsprogrammer.

Studiet er et forseg pé at bidrage med empirisk
funderet forskning til et hurtigt voksende felt som
executive coaching ma siges at veere.

Begraensninger

Resultaterne i dette studie peger, i overensstem-
melse med litteraturen inden for feltet pa, at tillid
og fortrolighed i coach-coachee relationen er af
afgerende betydning for et positivt udfald for coa-
chingprocessen. Informanterne navnte imidlertid
ikke noget om vigtigheden af coachens teoreti-
ske udgangspunkt og anvendte teknikker, hvilket
ikke stemte overens med resultaterne i andre, dog
kvantitative, studier. Dette tegner et billede af, at
der stadig er behov for at forske i betydningen af
coach-coachee relationen, samt hvilken betydning
coachens viden og teknikker har for coachingens
udfald. Dette tydeliggor den mangelfulde forsk-
ning der er i executive coaching. Endvidere er det
potentielt en begraensning, at det er sveert at méle
pa effektiviteten af executive coaching, i hvert fald
hvis det skulle gore efter klassiske sdkaldt objektive
kriterier.
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Mentoring
Radgivning eller hjzelp-til-selvhjeelp?

Af Louise Bak Sondergaard og Poul Nergard Dahl

Abstract

Workplace mentoring programmes for new employees are time limited and aim to end with the mentee con-
tinuing on the job without the help of a mentor. But how can a mentor both give professional advice and
experience-based instructions and at the same time facilitate the mentee’s own problem understanding and
problem solving? This would entail helping both as an expert adviser and as a coach, which - according to
Schein’s (1999; 2010) theory on helper conversations — cannot happen simultaneously. However, through
analysis of a video-observed mentoring conversation and through interviews, this article shows how this can
be done in practice when mentoring conversations are scheduled, when participants respect mutual confiden-
tiality, when the mentor has knowledge of and is skilled in facilitating helper conversations, and when inputs
and professional advice are given from a standpoint of genuine interest in the mentee, so that both emotional
and cognitive recognition of the newly employed person is possible (Honneth, 2006).

Keywords: Workplace mentoring, mentoring, coaching, onboarding, mentorship, mentoring conversation,
social worker, video observation, interviews, analysis of conversations, role asymmetry, human symmetry,
recognition, mentor roles.

Mentoring pa arbejdspladsen er

mere end coaching

Coaching og mentoring anvendes i mange be-
tydninger og i forskellige sammenhaenge. Garvey,
Stokes og Megginson (2018) afviser saledes at de-
finere begreberne: "there can be no one best way’
in mentoring or coaching and therefore no one
definition” (s. 20), da definitionerne er kontekstaf-
hzangige (s. 19). Man kan dog godt komme med et
bud pa forskelle mellem mentoring og coaching i

en organisatorisk kontekst, nemlig at en coach pri-
meert stiller spergsmal, mens en mentor ogsa kom-
mer med svar, forslag og rad (Stelter, 2002, s. 29-31;
Poulsen & Wittrock, 2012, s. 398). En mentor kan
saledes beskrives som:

a person who gives a younger or less ex-
perienced person help and advice over
a period of time, especially at work or
school (Cambridge Dictionary, 2020).
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En coach hjelper typisk fokuspersonen med selv
at undersege sin udfordring og finde sin lgsning.
Coaching i en organisatorisk kontekst kan forstas

som en asymmetrisk ikke-styrende hjeel-
persamtale, hvor en coach hjalper en
fokusperson med at reflektere en fag-
personlig udfordring mhp. at udvikle
ny forstaelse (leering) og nye handlemu-
ligheder (Alre & Nilles, 2015, s. 34).

Hjlperen i denne dialogiske tilgang til coaching
har saledes ikke en rddgivende rolle, men “en fa-
ciliterende rolle, og fokuspersonen bestemmer,
hvad der er hjelpsomt i processen” (Alre & Nil-
les, 2015, s. 34).

En vesentlige forskel fra denne og andre former
for coaching er, at mentor har og skal have mere
specifik faglig viden og arbejdsmeessig erfaring end
den, hun' hjelper. I stedet for indgaende kendskab
til mentee’s faglighed har en coach typisk kompe-
tencer i procesfacilitering. Det har en mentor ikke
nedvendigvis. Trods sterre faglig viden har hun
typisk ikke den hierarkiske magt, som findes i bl.a.
ledelsesbaseret coaching (Seholm, Storch, Juhl &
Molly, 2006), eller den kontrolfunktion eller afrap-
porteringsforpligtigelse til ledelsen, som findes i
nogle former for supervision og konsulentarbejde
(Lund, 1997; Schilling, 2020).

Datagrundlag og metodologi
Denne artikel tager udgangspunkt i mentoring i en
specifik arbejdsmaessig kontekst: En videooptaget
mentorsamtale i en kommunal familieforvaltning,
hvor menteeen, Meck, er nyansat socialradgiver
og mentoren, Mona, er den erfarne socialradgiver.
Gennem neranalyse af dels mentorsamtalen og
dels to efterfolgende individuelle interviews vises,
hvordan en mentor kan hjelpe en nyansat social-
radgiver med at finde sig til rette i og handtere et
belastende arbejde i en kommunal familieforvalt-
ning ved at agere i rollen bade som coach/facili-
tator og som ekspertradgiver. I artiklen vil vi med
afseet 1 Schein (1999; 2010) betegne disse hjelpe-
roller som hhv. proceskonsulet og ekspert/’leege’
Samtalen og inteviewene er en del af datagrund-
laget i Sendergaards (2019) speciale?, der bestar
af samtaler mellem tre forskellige mentorer og
mentees og efterfolgende individuelle interviews.
Datamaterialet er unikt, da en gennemgang af
forskningslitteratur om mentoring ikke finder
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nogen naranalyser af mentorsamtaler inden for
socialradgiver-omradet (Sondergaard, 2019). Gen-
nemgangen viser endvidere, at observation af men-
torsamtaler kun sjeeldent bruges i organisatorisk
mentorforskning - fx finder Allen, Eby, O’Brien
og Lentz (2008), at kun ét ud af 178 studier brugte
observationsmetode (s. 351).

Metodisk treekkes der i det folgende pé prag-
matisk sprogbrugsanalyse ud fra en hermeneutisk
analysemodel og tilgang (se Alre, Dahl & Schu-
mann, 2016), da vores videnskabsteoretiske stasted
er hermeneutisk og ikke positivistisk, etnometodo-
logisk eller socialkonstruktivistisk (se Juul, 2018).?

Baggrunden for mentorordningen

for socialradgivere

Serligt for nyuddannede socialradgivere kan det
forste job vaere en udfordring, da socialradgivere er
den ud af 74 jobgrupper, der oplever mest uover-
skuelighed og foler sig mest stressede (Det Natio-
nale Forskningscenter for Arbejdsmilje, 2019, s.
63), og der har den nzestlaveste score pa spergsmal
om kollegial hjeelp (Tal og fakta om arbejdsmilje-
et, u.d.). Endvidere er socialradgivere iblandt de 5
jobgrupper, der er mest treette efter en arbejdsdag
(Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje,
2019, s. 56), og hvor "arbejdet tager mest energi fra
privatlivet” (s. 22).

Socialradgivere er siledes en presset faggruppe,
sa hvordan kommer nyuddannede bedst ind i
jobbet, nar mange af dem far et praksischok, nar
de starter i deres forste job” (Jensen, 2015, s. 8)?
Kommunernes Landsforening og Dansk Social-
radgiverforening aftalte under overenskomstfor-
handlingerne i 2011 at adressere problematikken i
projektet "Noglen til en god start for nyuddannede
socialradgivere i kommunerne, som resulterede
i fem feelles publikationer om introduktions- og
mentorordninger for nyansatte (Introduktions- og
mentorordninger, u.a.; Jensen, 2015, s. 8).

Mentorordningen leegger op til samtaler mellem
en erfaren og en nyansat socialradgiver, som hhv.
mentor og mentee (Dansk Socialrddgiverforening
& Kommunernes Landsforening, 2015a, s. 5).
Indholdet i samtalerne kan variere — fra mentee’s
personlige udfordringer i jobbet til mere tekniske
sporgsmal om systemer, lovgivning og procedurer,
hvor mentor kan traekke pa sin egen faglige viden
og erfaring. Alle samtaler er dog en form for hjeel-
persamtale, dvs. “en professionel samtale, hvor en
fagperson hjelper en patient, klient, parerende el-
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ler kollega med at fa afklaret en situation eller lost
et problem” (Alrg & Kristiansen, 2006, s. 202).

Rammer for mentorsamtalen i den
kommunale familieforvaltning

Mona og Mecks afdeling har de sidste ar arbejdet
med en introduktions- og mentorordning for ny-
ansatte, som minder om Dansk Socialradgiverfor-
ening og Kommunernes Landsforenings (2015a;
2015b). I interviewet siger Mona, at hun dog ikke
bevidst har benyttet sig af dette materiale:

Den her plan, vi har for at tage imod nye
medarbejdere, den er jo lavet i samar-
bejde ogsa med vores ledelse og vores
TR (tillidsrepraesentant, red.) og vores
AMIR (arbejdsmiljerepraesentant, red.).
... Sa indirekte kan man sige, at det ogsé
er et produkt af det, der kommer fra
Dansk Socialradgiverforening; men det
er ikke noget, jeg sadan har arbejdet ind
i bevidst.

Mona har ikke veret pd deciderede mentorkur-
ser, men af interviewet fremgar det, at hun har vi-
den om og erfaring med “procesarbejde” fra sin
uddannelse og fra en raekke kurser, bl.a. i proces-
facilitering.

Baggrunden for ordningen er ifelge Mona, at ar-
bejdet for nyansatte tidligere var meget individuelt
og psykisk belastende:

Der har lidt veeret en forventning om, at
jamen man starter, sa ’Veersagod her er
din sag. Og sd ma du finde ud af det pa
bedst mulig vis. Altsa et MEGET indivi-
duelt fag, hvor der er blevet meget mere
fokus pa, at det er et feelles ansvar. Det er
'vores’ sager, ellers er det bare for tungt.
Man dor i det, hvis det er sidan, man
bare er derude pa egen hand. (Interview
med Mona).

Ordningen kan saledes ogsa ses som en del af at
styrke det felles ansvar og forebygge, at nyansat-
te forlader omradet. Meck siger i interviewet, at
den har veeret altafgerende for, at han har fundet
sig til rette:

Det er altafgerende. ALTAFGORENDE.
Jeg tror LYNHURTIGT, at man kan fa
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en fornemmelse af, at det her, det kan
jeg ikke: ’Jeg leerer det aldrig!’ Og du
ved, at sa bakker man. Og jeg er blevet
kastet ud i en sagsmappe med nogle
tunge sager, men jeg har AL den hjeelp
og opbakning i ryggen, som gor, at jeg
kan veere i det som ny. ... Ellers sa ved jeg
ikke, om jeg havde veret her. (Interview
med Meck).

Ordningen indeberer, at der er sat en halv time
af om ugen fast i de forste tre maneder. Meck har
ogsa mulighed for at fa en ’pind’ pé de ugentlige
teammeder og lobende sparring. Det sidste er mu-
ligt, fordi der er sat to mentorer pa, hvis den ene
skulle vaere optaget af en presserende sag. Den pa
forhand fastlagte tid har for Meck veret afgerende
for, at ordningen har fungeret:

Jeg kan huske, da jeg var i praktik, der
havde vi den forste tid ikke noget fast-
lagt. Og jeg kunne meerke, der begyndte
tingene at hobe sig op, ... selv om man
siger 'Du kommer bare lige’ I en travl
hverdag kan det veere rigtig, rigtig sveert
... 0g sa kan man jo godt sidde der og
teenke "Jeg vil heller ikke forstyrre dem.
Nar jeg VED, at jeg har den her fastlagte
tid, sa ved jeg, uanset hvor travlt vi alle
sammen har, si er der et rum for det. ...
Man gar maske og noterer sporgsmal
ned, som man er i tvivl om, og sa ved
jeg, at der har jeg et rum, og hvor jeg
pa ingen made forstyrrer nogen. (Inter-
view med Meck).

Samtalerne foregar i et fortroligt rum, hvor det er
mentee, der bestemmer emnet ud fra, hvad der
fylder for ham. Det forudsetter en relation, hvor
mentorerne ikke skal vurdere mentee - heller ikke
mentee ift. hans tre-méneders provetid, da det er et
ledelsesansvar. Det er derfor vigtigt, at mentorerne
ikke er ledere eller har nogen afrapporteringspligt
opad i systemet:

Der er ikke noget, der gar ud af det rum,
med mindre vihar aftalt det ... Hvis man
skal kunne bruge det rigtigt, skal man
ogsa kunne vise de steder, hvor man er
sarbar, og hvor man synes, det er sveert.
Og hvis man har en bekymring om, at
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det er noget, der gar videre, sa bruger
man det jo ikke, som man skal ... Det
er her, hvor man ligesom godt ma lade
paraderne falde lidt og vise, at man er lidt
sarbar. (Interview med Mona).

Mona giver her udtryk for, at en mentee skal kun-
ne bruge mentorsamtalerne til abent at kunne fa
vendt det, der bekymrer ham. Mentee skal turde
veere sarbar, hvilket forudsetter et fortroligt rum
mellem mentor og mentee.

Mentor som ekspert, ’leege’

og/eller proceskonsulent?

Mentorordningen er tidsafgreenset og skal ende
med, at mentor og mentee fungerer som kolle-
ger pa lige fod (Dansk Socialradgiverforening og
Kommunernes Landsforening, 2015b, s. 15). Det
er derfor interessant at se, hvordan en mentor stot-
ter en mentee i at komme ind i jobbet: Pa hvilken
made, i hvilket omfang og med hvilket indhold by-
der hun ind med sine faglige erfaringer og viden,
uden at mentee bliver ‘atheengig’ af mentors hjaelp?

Balancen mellem hjalp som faglig-erfarings-
messig radgivning og som hjelp-til-selvhjelp
kan forstas ud fra Schein (1999; 2010), der satter
lighedstegn mellem konsultation og hjalp, og som
opererer med tre hjelperroller: ekspert, ’lege’ og
proceskonsulent. De to forste handler om at give
hjeelp og den sidste om at give hjeelp-til-selvhjaelp.
Eksperten giver faglige rdd og anvisninger, ‘legen’
stiller en diagnose af udfordringen og foreslar en
behandling, mens proceskonsulenten faciliterer, at
den, der eftersporger hjelp, undersoger sin udfor-
dring og finder sin egen losning.

Hvis hjelperen agerer som ekspert eller leege’, vil
den, der far hjelp, ofte blive atheengig af hjalpe-
ren (Schein, 2010, s. 92-97). Proceskonsulent-rol-
len bygger derimod pa en antagelse om, at hvis en
hjaelper “teaches the client to diagnose and remedy
situations himself, problems will be solved more
permanently and the client will have learned the
skills necessary to solve new problems as they
arise” (Schein, 1999, s. 16). Proceskonsulenten har
saledes fokus pa, at modtageren skal blive selvke-
rende ved at l@ere-at-lere (Schein, 1999, s. 9-10,
s. 18-19). Folger man denne artikels forstaelse af
mentoring og coaching, kan en mentor traeekke pa
alle tre roller, mens en dialogisk coach udelukken-
de indtager proceskonsulent-rollen.
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Schein (2010) skelner “skarpt” mellem de tre
roller (s. 212). Hjeelperen kan ikke samtidigt agere
ud fra flere roller, men kan skifte mellem dem un-
dervejs i en samtale (Schein, 1999, s. 22). Det kan
imidlertid veere forbundet med kommunikative
vanskeligheder og uklarheder at veksle mellem de
tre roller (Dahl, 2018). Hvis mentor som proceskon-
sulent fx begynder at sporge ud fra sine forudfat-
tede meninger, agerer hun reelt som ekspert. Folger
man Schein (2010, s. 218) vil mentee fornemme
det og let lade sig styre ind pd mentors domene i
stedet for at lofte sloret yderligere for, hvad der na-
ger ham.* Mentor kan indtage en sadan uhensigts-
meessig ekspert-rolle uden at vaere bevidst om det,
hvorfor rollebevidsthed er hjelperens allervigtigste
kompetence (Schein, 2009, s. 7). Nar der er tale om
rolleskift, skal den, der hjelpes, ifolge Schein (2009)
“involveres i beslutningerne og bifalde dem” (s.
6). Hjlperen bor derfor metakommunikere om,
hvorvidt hun skal skifte rolle fra fx proceskonsulent
til ekspert/‘leege’ (Schein, 2010, s. 212).

Selv hvis en mentor er eller bliver bevidst om
de forskellige hjelperroller, er sporgsmalet stadig,
hvordan hun handterer sin faglige ekspertviden
(som leegger op til at agere som ekspert/ leege’), nar
hun samtidig skal stette mentee i selv at undersoge
og finde lesninger pa egne udfordringer (som lag-
ger op til at agere som proceskonsulent), da ende-
malet som neevnt er, at de to kan indga i jobbet pa
lige fod uden mentorsamtaler.

I alle hjeelpersamtaler handler det ifolge Schein
(2010, s. 35) forst og fremmest om at fremme en
tillidsfuld og ligeveerdig relation, hvilket ikke er det
samme som ligestillet. Relationelt handler ligevaer-
dighed om symmetri pa det mellemmenneskelige
plan, mens ligestilling handler om symmetri pa det
rollemaessige plan, fx ift. faglighed, erfaring eller
beslutningskompetence, jt. Juul (2010), Alrg, Dahl
og Kloster (2013) og Moller (2019). I mentorsam-
taler er der per definition en asymmetri qua men-
tors rolle som hjelper og som mere faglig erfaren,
mens der ift. beslutningskompetence er en sym-
metri, ndr mentor og mentee er pd samme organi-
satoriske niveau.

Folger man Schein (2010) kan en mentor ikke
hjelpe, hvis mentor og mentee ikke ser hinanden
som ligeveerdige, da mentee i sa fald vil have sveert
ved at veere dben om sit problem. Mentor kan end-
videre tro, at hun (som ekspert) pa forhdnd kender
problemet og losningen bedre end mentee. Hun

The Danish Journal of Coaching Psychology is a joint project of the Coaching Psychology research Unit, Dept. of Communication and
Psychology at Aalborg University and the Coaching Psychology Unit, Dept. of Exercise and Sports Science, University of Copenhagen. This
document is subject to copyright and may not be reproduced in whole or part in any medium without written permission from the publishers.

The Danish Journal of Coaching Psychology can be found at www.coachingpsykologi.org



The Danish Journal of Coaching Psychology

kan ifplge Schein (2010) veere faldet i "en af de far-
ligste feelder” (s. 219), som “er at lade sig forfore
af indholdet, og det geelder iser, hvis hjelperen
tilfeeldigvis er ekspert pa det pageldende omrade”
(s.219). For at undga det, skal hun altid starte sam-
talen som proceskonsulent (Schein, 1999, s. 19).
Hvis hjelpen skal veere relevant og hensigtsmees-
sigt, skal hun ifelge Schein (2010, s. 212) fremme
en tillidsfuld og ligeveerdig relation ved at starte i
denne rolle.

Mentorsamtalen mellem
Mona og Meck

Bade analysen af samtalen og interviewene under-
bygger, at det lykkes for mentoren Mona at bidrage
med sin faglighed i samtalen, samtidig med at hun
hjeelper menteeen Meck med selv at undersoge og
finde handlemuligheder i en meget kompleks og
vanskelig sag i familieforvaltningen; men hun ger
det hverken — som det vil fremga af analysen - ved
at holde rollerne skarpt adskilte eller ved at meta-
kommunikre om sine rolleskift.

Sagen ligger i "den tunge ende”, som der bliver
sagt i samtalen, og handler om et barn pa under
18 &r, der efter egen henvendelse er blevet tvangs-
anbragt pa et opholdssted uden foraeldremyndig-
hedsindehaverens samtykke, men nu egnsker at
komme hjem. Barnets trussels- og sikkerhedsni-
veau er af flere alvorlige omsteendigheder hoijt.

I det folgende skal vi se neermere pa, hvad Mona
gor i samtalen, og hvordan det bidrager til, at den
fungerer.

At finde samtalens emne
Det folgende uddrag fra mentorsamtalen viser,
hvordan Mona indleder modet:

Mona N3, men godmorgen Meck.

Meck Tak.

Mona Jamen, jeg teenkte lige pd, om vi, skal vi
lige lave sddan en lille felles pa, hvad vi
lige skal igennem (Meck: Ja) i dag? (Meck:
Ja) Har du séddan lige?

Meck Jeg har en sag med.

Mona Du har en sag med? Ja.

Meck Yes. Det er jo en af de nye sager, som jeg

har overtaget ... Og det er en kompleks
sag, og der er nogle ting, som jeg godt
kunne teenke mig noget sparring i forhold
til (Mona: Ja) ja.
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Mona Har du andet ud over den sagsdroftelse el-
ler sparring, som du tenker, at vi lige skal
have pé i dag?

Jeg taenker umiddelbart, at det er det, der
fylder lige nu. (Mona: Ja). Ja, det er en af
dem, hvor der er noget at arbejde med, og
ja, hvordan jeg handterer arbejdet med
den (Mona: Ja) ja.

Okay. Sa ellers sadan lige ift. sadan det
generelle, daglige arbejde, der teenker du,
at der sadan er den sparring, du har brug
for sadan lobende?

Ja, det teenker jeg. Nu har vi jo afsat tid til
det, og i sidste uge fik vi jo vendt det, der
fyldte. Og det jeg teenker, der fylder lige
nu, det er den her (Mona: Ja) ja. Og ellers
sa tager vi jo altid lebende, hvis det er, jeg
har brug for hjelp. Sa der er ikke noget ud
over den (Mona: Nej) nej.

Meck

Mona

Meck

Mona tager initiativet ved at sporge “skal vi li-
ge lave” en dagsorden (“sadan en lille felles pa,
hvad vi lige skal igennem”) efterfulgt af et direkte
sporgsmal til Meck: "Har du sadan lige?”. Meck
bekrefter lobende med ”Ja” og svarer, at han har
en sag med, som han beskriver som “en kompleks
sag’, han ensker “sparring i forhold til”. Allerede fra
start fremgar det, at det er en hjeelpersamtale, hvor
Mona som proceskonsulent signalerer, at det er
Meck, der skal bestemme emnet for samtalen, og
det gor han ud fra, at han har et behov ("hvordan
jeg handterer arbejdet med den”). Mona bekreefter
indirekte, at emnet skal vere sagsdroftelsen, samti-
dig med at hun tjekker, om Meck har andre emner:
“Har du andet udover sagsdroftelse eller sparring
...?”. Hermed bliver Meck gjort ansvarlig for, hvad
han vil bruge samtalen til. Meck svarer, "at det er
det, der fylder”. Alligevel sporger Mona indirekte,
om der ogsa er noget ift. "det generelle, daglige ar-
bejde”. Hun giver hermed Meck mulighed for at
reflektere over, at han startede sit svar med: ”Jeg
teenker umiddelbart”. Det far Meck til efterfolgende
at sige, at “der er ikke noget ud over” sagen. Mona
er saledes meget opmaerksom pa Mecks kommu-
nikation og far herved som proceskonsulent sikret
sig, at Meck bliver helt tydelig om, hvad samtalens
emne skal veere.

Ved fra start - og i overensstemmelse med Schein
(1999, s. 19) - at agere som proceskonsulent giver
Mona Meck mulighed for at dele, hvad der reelt
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nager og fylder for ham. Hun undgar herved at
falde i feelden med at tro, hun kender problemet og
lgsningen, selv om hun ogsa er ekspert pa omradet.
Afinterviewet fremgar det, at Mona med sin viden
om at procesfacilitere hjelpersamtaler er bevidst
om, at “nar man arbejder med mennesker, at man
lige tjekker ind, hvor er vi i dag, hvad er det, der er
vigtigt, sa man sammen far lavet en god dagsorden
for, hvad er det, man skal”. Meck er tilsvarende be-
vidst om - og glad for - at det er ham, der vaelger
emnet, s han kan fa sagt, hvad han “gér med”:

Det her mentorforleb er i hoj grad til
for mig. ... Det gor en forskel, at det er
mig, der har taletid ... for ellers tror jeg
hurtigt, man kan komme ind i en rytme,
hvor man IKKE fér sagt det, man gar
med. (Interview med Meck).

At veelge undersggelsesmetode
Efter emnet er fastlagt, tager Mona igen ordet:

Mona Skal vi ikke bare sa kore den igennem?
[Tager papiret foran hende]

Meck Lad os gore det.

Mona Og sa bruge den her sagssparringsmodel,
som du jo ogsa har stiftet bekendtskab
med pé vores teammoder?

Meck Ja.

Mona  Sa det gor vi. [Mona begynder at skrive pa

tavlen]

1: Fakta oplysning 4: Handlinger

2: Perspektiver 3 Muligheder

Figur 1: Gengivelse af model fra tavlen.

Brugen af “vi” indikerer, at Mona leegger op til en
feelles undersogelse, og “ikke bare’, at det er ment
som en opfordring. Da Mona sperger, har Meck
dog i princippet mulighed for at svare "Nej’ eller
komme med et andet forslag. Mona foreslar, at de
bruger "den her sparringsmodel”. Modellen bestar
af fire kvadrater og forleber fra fase 1 til 4. Den
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er ifolge interviewet med Mona inspireret af Karl
Tomms (1992) model, men tillempet afdelingens
sagsanalyse. Mona siger indirekte til Meck, at han
ved, modellen ogsa anvendes i deres afdeling: ...
som du jo ogsa har stiftet bekendtskab med pa vo-
res teammeader”. Meck bekrafter, hvorefter Mona
konfirmerer, at de bruger den.

Mona er i ovenstidende styrende i den forstand, at
hun med et ledende sporgsmal foreslar afdelingens
specifikke metode til en feelles sagsanalyse. Hun
bringer siledes (som ekspert) sin faglige viden fra
afdelingen i spil ved som proceskonsulent at foresla
den anvendt i mentorsamtalen. Det ville en ude-
frakommende coach uden kendskab til afdelin-
gen ikke gore. I interviewet siger Mona, at hun er
helt bevidst om, at hun i forhold til sagen bringer
sin faglighed i spil, men at den "traeder lidt mere i
baggrunden, nidr man veelger at bruger en metode
som denne”. Formodentlig vurderer Mona ud fra
sin erfaring, at metoden her er oplagt og effektiv,
da samtalen ikke er berammet til mere end en halv
time, og da Meck i lobet af mentorsamtalen si ogsa
kan fa flere erfaringer med at bruge den model,
som afdelingen anvender til sagsanalyse.

At fa mentee til at praecisere sin
udfordring

Hvor Mona ud fra sin faglige viden om afdelingen
foreslar undersogelsesmetode, overlader hun som
proceskonsulent det til mentee selv at praecisere sin
udfordring:

Mona Og grunden til, at du har den pa her i
dag, det er, fordi du tenker, at? [Kigger
pa Meck]

Jeg teenker, hvordan jeg skal arbejde ind i
en sag i forhold til, at jeg har med et barn
at gore, som ikke onsker at samarbejde
med mig. Ogjeg jo samtidig repraesenterer
hans talerer (Mona: Ja). Og sat i forhold til,
[Mona begynder at skrive pa tavlen] at der
er det her trusselsniveau, som der er.

Ja, [Skriver imens] sa "hvordan kan jeg
som radgiver, [Stopper med at skrive]
og nar du siger arbejde, "hvordan kan jeg
som radgiver arbejde?; eller var det, det
du sagde?

Ja, altsa, hvordan jeg arbejder ind i den
her sag, du ved. Pa den ene side sa har
jeg bade ham og foreldremyndigheds-
indehaveren, som ensker hjemgivelse, og

Meck

Mona

Meck
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samtidigt er jeg jo ogsa nedt til at arbejde
i forhold til hans trusselniveau og sik-
kerhed. Sa det er jo det der speendingsfelt
imellem at imgdekomme et gnske, egent-
ligt ogsa fra barnet selv, men samtidig saet-
te mig udover det i forhold til at sikre ham.

Mona [Skriver] S& imodekomme barnet holdt
op mod sikkerhedsniveauet.

Meck Ja [Mona skriver pa tavlen] ja.

Mona Okay, sa det er egentligt dit dilemma, el-
ler hvad skal man sige?

Meck Ja, det er det.

Mona sperger om grunden til, Meck har sagen pa,
og leegger op til, at han skal fuldende satningen
om, hvad han tenker. Meck folger Mona og siger,
hvad han teenker, nemlig "hvordan han skal arbej-
de ind i sagen, nar barnet "ikke gnsker at samar-
bejde med ham’; nar han skal vaere "hans taleror’;
og nar der er et trusselsniveau. Mona starter med
pa tavlen at formulere Mecks udfordring, men
stopper og sporger ind til, hvad han preecist sagde:
“eller hvad var det, det du sagde?”. Hermed signa-
lerer hun, at Mecks egen formulering er vigtig(st).
Det far Meck til gradvis at preecisere sin udfor-
dring. Forst med ord som "Pa den ene side...” og
“samtidig”, og derneest endnu skarpere: "spaen-
dingsfelt mellem at imgdekomme et onske, egent-
lig ogsa fra barnet selv, men samtidig saette mig ud
over det i forhold til at sikre ham”, hvor det bliver
tydeligt, at Meck ser dette som en fagpersonlig
udfordring for ham selv — den handler ikke (leen-
gere) om foraldremyndighedsindehaveren. Det
fanger Mona og sammenfatter det kort pa tavlen.
Meck bekrafter. Mona bekrafter med et "Okay”,
konstaterer ”Sa det er egentlig dit dilemma” og
tjekker, om det er korrekt forstéet: "eller hvad skal
man sige?”, hvilket Meck bekrzafter helt entydigt.
Mona formér her som proceskonsulent at fa Meck
til selv at blive klar pa sin udfordring. Hun gor det
ved at stille abne spergsmal, bade nar hun sperger
om grunden til, at Meck har taget sagen op i samta-
len, og nar hun tjekker sine sammenfatninger. Hun
folger Meck teet ved at bruge de samme ord som
Meck: "arbejde’, "sikkerhed”, "imeodekomme”. Hun
tilfojer dog "som radgiver”. Det kan vere for som
leege’ at diagnosticere udfordringen som faglig og
ikke kun som en udfordring for Meck. Hun omfor-
mulerer endvidere “spaendingsfelt” til "dilemma”,
men signalerer, at det er hendes tolkning, og far
det bekreeftet hos Meck. Samtidig omformule-
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rer hun “skal arbejde” til "kan arbejde”. Det kan
vere for at signalere, at der ikke nedvendigvis er
ét entydigt fagligt svar, men at de sammen kan un-
dersoge og reflektere over et mulighedsrum. Der-
med laegger Mona indirekte op til at fortseette som
proceskonsulent og ikke skifte til at vaere en ekspert,
der giver Meck svaret pa, hvordan han skal arbejde
med sagen.

Herefter gar Mona og Meck sammen i gang med
at undersoge de forskellige perspektiver og mu-
ligheder, der er ift. sagen. De kommer omkring
barnets, sgskendes, foreeldremyndighedsindehave-
rens, opholdsstedets, psykologens, stottepersonens,
socialstyrelsens, (samvaers)overvigerens, myndig-
heds og juraens perspektiver.

At undersage perspektiver

og muligheder

Som eksempel pa, hvordan de underseger per-
spektiver og muligheder, har vi valgt opholdsste-
det, da Meck i det efterfolgende interview siger, at
det er et af de perspektiver, han har leert noget nyt
om gennem samtalen:

Mona Hvad er opholdsstedets perspektiv? [Kig-
ger pa Meck]
Meck At, at der er en masse ting, der skal bear-

bejdes. ... de mener jo heller ikke, at han

er klar til at komme hjem.
Mona Nej. Sa deres perspektiv er, at han skal
forblive anbragt. [Skriver]
Ja, og den bliver lidt dobbelt der, fordi
samtidig sa siger de jo ogsa, at de jo selv-
folgelig vil arbejde med ham med henblik
pa en hjemgivelse, sa den bliver faktisk
lidt tvedelt der.
Ja, okay. Sa de er faktisk ikke helt tydelige.
De er ikke tydelige, nej. Og det er der, der
bliver endnu sverere for mig, fordi pa
den ene side kortleegger de rigtig, rigtig
fint, hvor meget der egentlig ber arbejdes
med, men de kroller den af med, at det
jo selvfolgelig skal vaere med henblik pa
hjemgivelse (Mona: Ja). Det er det, der
bliver italesat.
Mona  Sa det bliver faktisk lidt utydeligt. [Skriver]
Meck Ja.
Mona Hm.

Meck

Mona
Meck

Nar Mona sperger, "Hvad er opholdsstedets per-
spektiv?”, svarer Meck, at der mener man heller
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ikke, barnet "er klar til at komme hjem”. Mona be-
kreefter med et "Nej” og skeerper perspektivet ved
at sige: ”Sa deres perspektiv er, at han skal forblive
anbragt”. Det bekreaefter Meck, men ytringen far
ham tilsyneladende til at reflektere over forskellen
pa ’ikke at veere klar til at komme hjem’ og 'skulle
forblive anbragt, da Meck nu siger, at "den bliver
faktisk lidt tvedelt”, da opholdsstedet arbejder med
barnet "med henblik pa en hjemgivelse” - un-
derforstaet: uden at forholde sig til, om trussel-
niveauet ogsa er hojt pa sigt. Mona siger: ”Sa det
bliver faktisk lidt utydeligt”, hvor "det” ma referere
til opholdsstedets perspektiv, da hun skriver "Uty-
deligt” ud for "Opholdsstedet” pa tavlen. Det be-
kraefter Meck.

I ovenstaende leegger Mona ud som proceskon-
sulent ved at sperge Meck abent, hvorefter han
svarer. Monas tre efterfolgende ytringer kan ogséa
tolkes som spergsmal. Hun bruger imidlertid an-
dre ord end Meck, og hun skriver dem pa tavlen,
inden Meck responderer. Begge dele indikerer, at
hun som 7eege’ er ved at give sin diagnose. Hendes
afsluttende "Hm” kan ogsa tolkes som en bekym-
ring over opholdsstedets manglende forholden-sig
til trusselsniveauet, dvs. som en faglig vurdering.

Pa et interviewspeorgsmal om, hvad der dukkede
op for Meck i samtalen, svarer han:

Opholdsstedet [skal] jo ogsa bidrage
ind i det her i forhold til at komme
med deres vurdering (af trusselniveau-
et, red.). ... Og det havde jeg ikke set.

Ifolge Meck er det Mona, der har italesat det. Han
paskenner her, at Mona bidrager med sin faglig-
hed. Han siger i interviewet, at det fungerer godt
“nar man bliver medt og anerkendt med det, man
kommer med, og samtidig ogsa bliver udfordret”.
Det kan ovenstidende ses som et eksempel pa.

Pé tilsvarende vis undersoges de ovrige perspek-
tiver, seerligt barnets og foreeldremyndighedsinde-
haverens perspektiv. Meck bliver gennem samta-
len afklaret om, at hensynet til barnets sikkerhed
har hgjeste prioritet, og finder frem til flere hand-
lemuligheder.

Pa et interviewspergsmal om, hvad Meck tager
med fra samtalen, svarer han bl.a.:

Nu kan jeg handle pa den (udfordrin-
gen, red.). Det giver mig en ro. Fordi
da jeg gik herind, der vidste jeg ikke,
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hvordan jeg skulle handle i det her. ...
Sé det handler ogsa om at fa stillet krav
til opholdsstedet, og ja, blive ved med at
raekke handen ud til det her barn om, at
selvom det her er sveert, sa er jeg her,
selv om du ikke ensker at samarbejde,
sd er jeg her.

Meck giver hermed udtryk for, at han nu kan
handle pa sagen, hvilket giver han "en ro” i det vi-
dere arbejde. Roen og handlingsmulighederne star
i kontrast i den tvivl, som han havde for samtalen,
hvorfor samtalen ser ud til at have haft en positiv
betydning for Mecks ageren i sit nye job. Samtalen
har saledes fungeret for Meck.

Hvorfor fungerer samtalen?

I mentorsamtalen veksler Mona mellem at vaere
ekspert/’leege’ og proceskonsulent. I overensstem-
melse med Schein starter hun som proceskon-
sulent, men efterfolgende er rollerne ikke skarpt
adskilte, og hun metakommunikerer ikke om sine
rolleskrift.’ Hvorfor fungerer samtalen sa alligevel?

Svaret kan ligge i, at der er blevet etableret en til-
lidsfuld og ligeveerdig relation mellem mentor og
mentee, dvs. en symmetrisk mellemmenneskelig
relation. Det kommer bl.a. til udtryk ved, at Meck
i lobet af samtalen ikke laegger skjul pa, hvad der
nager ham.

Det tillidsfulde og ligeveerdige far bedre vilkar,
nar Mona ikke skal vurdere Meck, da samtalen
foregar i et fortroligt rum, hvor de er ligestillet ift.
ledelse, dvs. der her er en symmetrisk rollerelation.
De er dog ikke ligestillet ift. det faglige og erfarings-
maessige — her er der en asymmetrisk rollerelation.
Det er Mona helt bevidst om:

Vi kommer jo ikke uden om, at jeg pa
en eller anden made fir en ekspert-rolle,
... som man ikke helt kan komme uden
om. ... Men intentionen er at nedtone
den, sa det ikke kommer til at fylde. (In-
terview med Mona).

Det gor hun bla. ved at kombinere sin ekspertvi-
den om det socialfaglige med sin viden om at pro-
cesfacilitere samtaler. I interviewet siger Mona, at
det "er godt at kombinere, sd det ikke bare blive
mit, men at han ogsa kan finde sig eget”. Hermed
kan Monas tilgang minde om coaching, men den
adskiller sig alligevel, da hun ogsa undervejs bidra-
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ger med sine erfaringer og vurderinger ift. det so-
cialfaglige. Meck er ogsa opmaerksom pa den fag-
lige asymmetri; men tor alligevel godt veere aben
i processen, nér han bliver medt (ligeveerdigt) pa
det menneskelige plan:

Det handler ogsa maske iseer som ny
om, at man ikke altid feler sig fagligt
tilstraekkelig, sa jeg bliver ogsa medt
pa det menneskelige. Og det gor, at det
bliver nemmere, at min faglighed maske
lige nu ikke er pa det samme sted som
Monas. (Interview med Meck).

Trods Monas sterre erfaring kan de alligevel fagligt
“pinge-ponge noget frem’, som Meck siger i inter-
viewet: Monas faglige input far ham til at teenke vi-
dere og ogsa bidrage med noget fagligt i samtalen.
Det kan ses som udtryk for, at han foler sig tryg
ved Mona og ikke fagligt utilstraekkelig eller (be)
demt. Han forbinder det med hendes made at vaere
mentor pa, som er bdde faglig og professionel og
opmerksom og varm:

Hun gor det utroligt professionelt, sam-
tidig med at hun er meget opmaerksom
pa mig i det her. ... Jeg har en teaet rela-
tion til Mona ift. det her med at vere
mentor og mentee. ... En ting er, at jeg
siger noget, og hun udfordrer mig; men
ogsd, at jeg har en fornemmelse af, at
hun opfanger mine signaler, maske ogsa
de nonverbale, du ved. ... Hun har gje
for mig i et helhedsperspektiv, og det er
rigtigt rart. ... Det er jo ikke sikkert, jeg
havde haft samme oplevelse, hvis det
ikke havde veeret Mona. Jeg kunne jo
lige sa godt veere modt af knap sa meget
varme. ... Altsd jeg kan ogsa blive
spurgt til 'Hvordan sover du om nat-
ten?’. Og ja, det har jo ikke noget med
min faglighed at gore. Og det saetter jeg
rigtig stor pris pa, fordi havde det kun
veere pa det faglige, sd kunne jeg maske
hurtigere have folt mig utilstrakkelig.
(Interview med Meck).

I interviewet paskenner Mona ogsa, at Meck bi-
drager med noget fagligt, da hun heller ikke havde
svaret pa udfordringen. Hun forbinder det med,
at den procesorienterede metode (nar hun agerer
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som proceskonsulent) tvinger dem til at veere nys-
gerrige og kreative.

Meck anerkendes bade fagligt-kognitivt og fol-
elsesmaessigt som noget serligt i sig selv og som
veerdifuld for feellesskabet (Honneth, 2003, s. 109).
Monas anerkendelse af Meck er pa mange méder
parallel med den anerkendelse, som Juul (2017)
ud fra Honneth advokerer for, at socialradgivere
ber vise deres klienter ved at indga i en ligeverdig,
men ikke ligestillet relation (s. 7). Det lader ogsa
til at veere tilfeeldet her: Tilsyneladende tilstraeber
Mona at veere der for Meck, der tilstraeber at vaere
der for barnet (sin klient), jf. at det for ham frem-
over handler om at "blive ved med at reekke hdn-
den ud til det her barn om, at ’selv om det her er
sveert, sd er jeg her”, som Meck siger i interviewet.
I sa fald kan der vaere en parallelproces, dvs. at det
relationelle i én kontekst optreeder i en anden (se
Jacobsen, 2000; Lund, 1997).° Folger man Jacob-
sen (2005) kan det s& veere udtryk for rollemodel-
indleering: mentee tager mentors “eksempel til sig
ved at agere pa en tilsvarende made” (s. 711) over
for sin klient.

Inspireret af Lunde Frederiksen, Halse, Ros-
holm, Paaske og Krojgaards (2019) og Frederik-
sens (u.a.) forskning inden for mentoring af nyud-
dannede leerere kan man endvidere tale om men-
toring med et bifokalt blik, hvor mentoren fokuse-
rer pa bade mentee og dem, som mentee hjalper
(Lunde Frederiksen et al., 2019, s. 41). I samtalen
har Mona séledes et bifokalt blik: Hun har bade
fokus pé at hjeelpe Meck (som proceskonsulent) og
pé sagen, dvs. hvad der er godt for barnet (som
ekspert og ’leege’).

Nar relationen medvirker til, at Meck ikke foler
sig utilstreekkelig, men set som menneske, heen-
ger det ogsa sammen med, at Mona og kollega-
erne har givet udtryk for, at sagen ogsa pavirker
dem folelsesmeessigt. Pa det mellemmenneskelige
plan fremstar Monas relationen til Meck séledes
ikke asymmetrisk og paternalistisk, men anerken-
dende og ligevaerdig, og som en del af et kollegialt
teellesskab:

Selv om jeg er nyuddannet, og hun har
de her 10-12 ars erfaring, sa oplever hun
det samme som mig. Sa det er ikke kun
noget, jeg sidder med som ny. Det er
faktisk reelt. ... Det er ikke en folelse,
jeg sidder alene med. ... Det er faktisk
noget, vi alle sammen oplever. ... Og det
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gor det meget, meget nemmere for mig.
(Interview med Meck).

Mentorordningen har bidraget til, at en sag som i
den her analyserede samtale ikke bliver et indivi-
duelt anleeggende for Meck, men at der er “fokus
pa, at det er et felles ansvar. Det er 'vores” sager”
(Interview med Mona). Det felles ansvar for den
feelles sag indebeerer bade faglige og mere folelses-
meessige dimensioner. Som Mona siger i intervie-
wet: "Omsorg er ogsa en mentors opgave taenker
jeg. At drage omsorg for den, der er ansat. Og
tjekke af, om vi gor det, vi skal’, da mentees “trivsel
egentlig ogsa [er] afgerende for, at han far mulig-
hed for at komme godt i gang, og at han far mu-
lighed for at lave et godt stykke arbejde”. Det kan
ses som en “folelsesmeessig deltagelse for det indi-
viduelt seeregne ved den anden person” (Honneth,
2006, s. 173), og denne anerkendelse bidrager ikke
kun til, at mentee kan komme godt ind i sit job,
men ogsa til, at de feelles mal i afdelingen kan rea-
liseres (s. 173).

Afslutning

For Meck bidrager mentorordningen positivt til
fagpersonlig udvikling generelt og til varetagelse
af en udfordrende sag specifikt. Mentorsamtaler
har tilsyneladende potentiale til at forebygge den
uoverskuelighed og stress, som kan vere forbun-
det med jobbet som socialradgiver. For mentee
kan i mentorsamtaler bruge de faglige input fra
mentor som ekspert/’leege’ OG samtidig fa hjeelp-
til-selvhjeelp fra mentor som proceskonsulent. Tre
sammenhangende forhold bidrager hertil: For det
forste, at de arbejdsmaessige betingelser giver mu-
lighed for fastsatte mentorsamtaler med lgbende
sparring i et fortroligt rum. For det andet, at men-
tor har viden om at procesfacilitere en hjselpesam-
tale, som hun kan kombinere med sin ekspertvi-
den om det socialfaglige. For det tredje, at der i ar-
bejdsfellesskabet er mulighed for relationer, hvor
savel de faglig-kognitive som de folelsesmaessige
dimensioner i arbejdet anerkendes. Alle tre for-
hold forudseetter, at mentorordningen bakkes op
og prioriteres fra ledelsesmaessig side.
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Noter

1 Idenne artikel omtales mentor som ’hun’ og mentee
som "han. Mentors og mentee’s navne er anonymise-
ret i den analyserede samtale og i de to interviews.
Samtalen og interviewene er udskrevet efter Dansk
standard for udskrifter og registrering af talesprog
(1992). Der er dog sat tegn. Ord, der er lagt seerligt
tryk p4, er skrevet med VERSALER. Grin, smil, nik
og andre markante nonverbale ytringer er markeret
med firkantede parenteser, fx [Griner]. Har vi tilfojet
forklaringer, er det angivet med runde parenteser, fx
(tillidsrepreesentant, red.). Er dele er samtalen ude-
ladt, er det markeret med tre punktummer ... . Nar
vi i analysen gnsker at fremhaeve bestemte ord, er de
kursiveret i citaterne.

Enkelte aspekter af artiklen leener sig derfor op ad
specialet.

Havde vores videnskabsteoretiske stasted veeret et-
nometodologisk eller socialkonstruktivistisk, ville
vi have trukket pa en konversationsanalytisk tilgang
(Nielsen & Nielsen, 2005) til analyse af socialrad-
givernes hhv. goren eller samkonstruktioner i sam-
talen, som fx Danneris og Dall (2017), Caswell og
Dall (2018) og Jergensen (2018) gor i de samtaler,
de analyserer.

Selv nar mentor er tydelig som ekspert, er det ikke
givet, at mentee kan bruge et fagligt rad. I en anden
af de samtaler, Sendergaard (2019) har undersogt,
kommer mentoren med en faglig anvisning, som
menteeen er uenig i grundet et storre kendskab til
klientens baggrund. Han veelger dog ikke at bringe
det op i samtalen og antyder i interviewet, at grunden
er, at han ikke vil tage sin mentors tid, da hun er me-
get presset af andre opgaver. Mentor skal altsa ogsa
have tid og rum for, at samtalen kan blive leererig -
potentielt set ogséa for mentor selv.

Havde Mona metakommunikereret om sine mange
rolleskift, havde de neeppe pa under 20 minutter naet
omkring 10 perspektiver og tilknyttede muligheder.
I systemteorien anvendes begrebet isomorfi om
feenomenet parallelprocesser (Botelho, Seaburn &
Harp, 1991).
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Dependent on trust and
iImproved by transparency

The coaching relationship

Stephen Palmer and Ole Michael Spaten

Abstract

Ole Michael Spaten interviews Professor Stephen Palmer on the coaching relationship, newer findings and fu-
ture research. In this interview, Palmer stated that there is no consensus in the precise definition of the coaching
relationship. However, Palmer mentions his previous definition of the coaching relationship: ‘a unique, co-
created, evolving relationship comprising the coaching alliance plus additional client and coach contributions.
Likewise, Palmer pointed out that a fruitful coaching relationship is essential for coachees to accomplish their
goals. According to Palmer, some of his key findings is that coaching relationship is dependent on trust and is
improved by transparency. Additionally, Palmer declares that striving towards goals and enhancing perfor-
mance are essential factors in coaching. Moreover, he acknowledged that the phenomena of virtual coaching
that we encounter would benefit from further research.

Keywords: Coaching relationship, Coaching alliance, Coachees, Coach
Ole: When and how did you realize that the alli-

ance / relation between coach and coachee was
an important and under researched topic?

Stephen: There were a number of factors. Doctor-
ate supervision at City University, London was
an important factor. I was supervising Kristina
Gyllensten for her doctorate research and in

Stephen: Having worked in psychotherapeutic field one of her studies nine participants were in-

since the mid-1980s I had assumed that the
coaching alliance and relationship were impor-
tant in facilitating coachees in achieving their
goals. However, how important is probably a
key question.

terviewed about their experiences of coaching,
and “The coaching relationship’ was identified
as a main theme. There was limited published
research into this area so we realised it was im-
portant to publish these research findings (Gyl-
lensten & Palmer, 2007). I was also supervising

Ole: What brought you to this research field? and publishing articles and chapters with Alan-
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na Henderson (formerly O’Broin) for her doc-
torate research which focused on the coaching
relationship. Later I teamed up with Almuth
McDowall to co-edit The Coaching Relation-
ship: Putting People first, which was published
in 2010 (Palmer & McDowall, 2010).

Ole: How do you define the coaching relationship?

Stephen: There is no agreement in the precise defi-
nition of the coaching relationship. However, I
still like our one sentence working definition for
the coach-client relationship published in the
Handbook of Coaching Psychology (O’Broin &
Palmer, 2007: 296): ‘a unique, co-created, evolv-
ing relationship comprising the coaching alliance
plus additional client and coach contributions’

Ole: What is some of your most important findings
concerning the coaching relationship and the
coaching alliance?

Stephen: Those early research findings published
back in 2007 with Kristina were exciting (Gyl-
lensten & Palmer, 2007: 168): “The coaching rela-
tionship’ was identified as a main theme, which,
in turn, comprised of three subthemes; valuable
coaching relationship; trust; and transparency.
These themes highlighted that the coaching re-
lationship was very valuable for the participants
and that this relationship was dependent on trust
and improved by transparency.

However, another important finding from
that study which is sometimes overlooked was
that: ‘Working towards goals and improving per-
formance were also valuable components of the
coaching’ (Gyllensten & Palmer, 2007: 168).

Ole: What do you think would be future key re-
search areas for scholars interested in further
understanding and development of this field?

Stephen: As we undertake more coaching in a vir-
tual world, it would be useful to examine the
coaching relationship.
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Relationship as one of the most
iImportant active ingredients in
therapy and coaching psychology

By Ole Michael Spaten

Abstract

This article seeks to gain a clearer understanding of the coaching relationship through a specific question: “Is
(the concept of) relationship one of the most important active ingredients in therapy and coaching psycho-
logy?” Firstly, a short introduction to the research field is presented, followed by a short timeline of how Palmer,
(O’Broin) Henderson and Gyllensten found their way into researching in the coaching relationship field. This
leads to a discussion of the definition of the coaching relationship and the notion that a more consistent defini-
tion would be very valuable. Lastly, the article points out that the coaching relationship is an important ingre-
dient with respect to the effectiveness and outcome of coaching. However, the complexity of the coaching rela-
tionship construct calls for a new synthesis of theoretical ideas, and thus further research should be conducted.

Keywords: The coaching relationship, coaching, coaching psychology, working alliance in coaching

Is (the concept of) relationship one of the most
important active ingredients in therapy and coach-
ing psychology? Relationship is not easy to define:
From an overall point of view, Pearsall (1999)
suggested that it is the ...way two or more people
or things are connected’ Less broadly, Gelso and
Carter defined the therapeutic relationship as the
“feeling and attitudes that counselling participants
have toward one another and the manner in which
those are expressed” (Gelso & Carter, 1985, p. 159).
From clinical research we know that “understand-
ing and acceptance”, congruence, empathy, and
unconditional positive regard (Rogers, 1975) are

crucial, and clients frequently state that the most
helpful aspect of therapy is feeling supported and
understood. For a long time transference and
countertransference, the working alliance and
the real relationship have been areas of research
interest (Horvath et al., 2011). Hougaard (2004)
remarked that the therapeutic relationship, thera-
peutic alliance, and so-called non-specific factors
(therapist-client relationship, client expectations
and common clinical strategies) are the most sig-
nificant factors determining the outcome of thera-
py (Wampold et al., 1997).
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When did the coaching

relationship come into focus?
Stemming from the important research base noted
above, when did the relation between coach and
coachee came to be a focus of investigation? It is
an extended history; inquiries in coaching are
based on the hundred-year-long experience and
systematic research in psychology, psychotherapy
and adult learning (Grant & Palmer, 2002; Spaten,
2010). Professor Stephen Palmer, a pioneer in the
field, who has been in psychotherapy since the
mid-1980s and assumed that the coaching alli-
ance and relationship were important in facilitat-
ing coachees in achieving their goals. In a similar
vein, and from their knowledge base and training
in counselling and psychotherapy, Gyllensten and
(O’Broin) Henderson also supposed that the rela-
tionship in coaching was vital to its process and
outcomes (Gyllensten, 2020; Henderson, 2020).

A short timeline:

Leading scholars in the research
field of Coaching Relationship
Professor Stephen Palmer, Dr Alanna (O’Broin)
Henderson, and Dr Kristina Gyllensten were
among the first scholars to investigate this im-
portant research area. In the early 2000s, Stephen
Palmer was doctoral supervisor to Gyllensten
and Henderson, and their scientific curiosity led
to years of subsequent research into the coaching
relationship. Stephen Palmer (2020) states: “T was
supervising Kristina Gyllensten for her doctorate
research and in one of her studies nine participants
were interviewed about their experiences of coach-
ing, and ‘the coaching relationship’ was identified
as a main theme. There was limited published re-
search into this area so we realised it was impor-
tant to publish these research findings (Gyllensten
& Palmer, 2007). I was also supervising and pub-
lishing articles and chapters with Alanna Hender-
son (formerly O’Broin) for her doctorate research,
which focused on the coaching relationship”, and
a portion of these investigations was published in
the same year (in O’Broin & Palmer, 2007). In a
study from 2011 de Haan et al. found that execu-
tive coaches appreciated their coaching relation-
ship and skills such as understanding, encourage-
ment and active listening, more than specific coach
interventions, as already discussed by Wampold et
al. (1997). As early as 2001 McGovern et al. stipu-
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lated that the quality of the “coaching relationship
was perceived as critical to coaching success by 84
percent of coachee participants” (O’Broin & Palm-
er, 2019, p. 471).

The beginning of the century
At the beginning of the century, Gyllensten was fo-
cusing on coaching and occupational stress in her
research, as Palmer mentioned above, while Kristi-
na was training to become a counselling psycholo-
gist. To this temporal introduction Gyllensten adds
“...within the field of counselling and therapy the
relationship between the client/patient and thera-
pist has always been considered important” (2020).
As mentioned, Alanna (O’Broin) Henderson
is another of the leading scholars in the research
field of the Coaching Relationship, and a close
collaborator with Stephen Palmer. The first ques-
tion in my interview with Alanna was: “When and
how did you realize that the working-alliance / re-
lation between coach and coachee was an impor-
tant topic”? Alanna answered: “My contact with
the helping professions began when I retrained as
a Chartered Counselling Psychologist in the UK,
in 1998, following a career in the financial sec-
tor in Fund Management. Working with therapy
clients showed me first-hand how important the
relationship was as a common factor: in engag-
ing clients, and supporting and underpinning the
work, regardless of theoretical approach adopted.
The psychotherapy research evidence-base has
long supported this premise, with a moderate yet
robust significant working alliance-outcome asso-
ciation across theoretical approaches being shown
for decades across multiple studies...” (Hender-
son, 2020). This hundred-year-long heritage, and
a strong research foundation in psychotherapy,
is essential to keep in mind. In the 1990s, and at
the beginning of the new millennium, the inter-
personal relationship between coach and coachee
garnered little attention (Greensfelder, 2012). At
that point in time there were little or no dedicated
coaching relationship research findings support-
ing the claim of its key importance in the coach-
ing context. Precisely, this notion is robustly sus-
tained by the broad research literature presented
shortly here and extended in Spaten, 2020. The
research methods which were prominent dur-
ing this period - qualitative self-report studies or
case studies - focused more broadly on coaching
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variables: Whether coaching worked and how it
differed from therapy.

Active ingredients

Palmer, Henderson, Gyllensten and other schol-
ars then brought the coaching relationship to and
the fore as a timely topic of exploration. Since this
pioneering time the number of inquiries surround-
ing the coaching relationship, as one of the active
ingredients of coaching, has gained momentum.
Alanna explains that, “... evidence, including me-
ta-analyses (GrafSmann et al., 2020), accumulat-
ing on importance of relationship quality (usually
measured as Working Alliance) to coaching ef-
fectiveness, although exploration of mediating or
moderating effects requires further research (see
Zimmermann & Antoni, 2020), and is arguably
likely to be equally relevant (see O’Broin, 2016)
given the multifactorial complexity of coaching as
a process” (Henderson, 2020).

Overall, we now know that coaching grows fast
and is very effective. Since the early days of re-
search, coaching psychology has found increasing
evidence to support the idea that coaching is an ef-
fective form of intervention(e.g. Grant, Passmore,
Cavanagh & Parker, 2010; Theeboom, Beersma &
van Vianen, 2014; O’Broin, 2016; Jones, Woods
& Guillaume, 2016; Grafimann, Scholmerich &
Schermuly, 2020; de Haan, Molyn & Nilsson,
2020). According to Henderson there followed an
increased emphasis on functional similarities be-
tween therapy and coaching in order to gain a bet-
ter understanding of coaching practise (O’Broin,
2016). “Common factors’, or non-specific factors,
such as client factors, theory and techniques, and
client expectations were identified (Wampold et al.,
1997; O’Broin 2016; Spaten 2018).

Following the accumulation of research docu-
menting the effectiveness of coaching, O’Broin
and Palmer stated that research studies were seek-
ing to “identify the active ingredients of coaching”
(2019, p. 472). Alongside the apprehension of
greater complexity comes the requirement for the
“...development of research methods and strate-
gies that are suitable in addressing coaching as a
complex phenomenon” (O’Broin, Spaten & Oles-
en Lokken, 2016).

The importance of identifying how the coach
contributes to creating an effective relationship
with the coachee has also been shown to be of con-
siderable importance (O’Broin et al., 2016).
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The need for a clear coaching

relationship definition
A conceptual identification may well be that a coa-
ching relationship is “two people engaging in a sy-
stematic process where different issues presented
by the coachee are explored in collaboration bet-
ween the coach and coachee” (Spaten et al., 2016).
Stephen Palmer approved multiple statements - a
nonexistence of shared agreement - and empha-
sised that there “...is no agreement in the precise
definition of the coaching relationship” (Palmer,
2020). During my interview with Alanna (O’Bro-
in) Henderson (2020) the following was identified
about the lack of agreement on a definition:
Thelack of consensus on a definition of the coach-
ing relationship means that multiple referents are
used for the term. This means use of the term can
therefore range from a proxy for the whole coach-
ing process, to more specific usages, such as a de-
scriptor for rapport, or a component part of the
coaching relationship, for example, Working Alli-
ance. Whilst other component parts of the coach-
ing relationship, such as the Real Relationship (Sun
etal,, 2013) have been posited as relevant markers.
Recently other Common Factors, or active ingre-
dients such as resilience and self-efficacy (de Haan
etal., 2020) have tentatively been designated as pu-
tatively more important to coaching effectiveness.
Working Alliance is the predominant component
part of the coaching relationship that has usually
been measured and found to be associated with
coaching effectiveness in research studies”. (Hen-
derson, 2020)
Whereas this complexity of the field is significant
a short and precise definition would be valuable
for research purposes. Kristina Gyllensten (2020)
delivers this by maintaining that “Alanna O’Broin
and Stephen Palmer’s definition is good: ‘a unique,
co-created, evolving relationship comprising the
coaching alliance plus additional client and coach
contributions™ (O’Broin and Palmer, 2007, p 295).
Kristina Gyllensten (2020) also leans towards
this now classic definition: “The coaching alliance
reflects the quality of the coachee’s and coach’s en-
gagement in collaborative, purposive work within
the coaching relationship, and is jointly negotiated
and renegotiated throughout the coaching process
over time” (O’Broin and Palmer, 2010a, p 4).
Despite the multiple usages and definitions of the
term, different coaching backgrounds and concep-
tual approach variations, it is generally accepted
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across different forms and approaches to coaching
that the working relationship between coach and
coachee should be an effective working relation-
ship based on a coaching alliance.

The coaching relationship

Among the broad range of scholars mentioned
above a couple of central definitions should be
pinpointed in this article. One of the first studies
with important findings concerning the coaching
relationship was conducted by Gyllensten & Palm-
er (2007). Their research was a qualitative study
of coachees from two organisations considering
their experiences of coaching. Their investigation
showed that the participants identified the coach-
ing relationship as a main theme and that this rela-
tionship was highly dependent on trust and trans-
parency. The study led to a further conclusion that
the coaching relationship was an important aspect
of coaching, but that other aspects, such as the
goal-oriented focus of coaching, were consistently
identified as important components in the coach-
ing alliance (O’Broin, 2016).

These studies sparked a myriad of articles and
book chapters over the past decade (e.g. Kemp,
2008; O’Broin & Palmer, 2010a, 2010b), as well as
further dedicated coaching relationship research
studies (e.g. de Haan, 2008; O’Broin & Palmer,
2010c). Among other things they pointed to a)
the importance of the negotiation of power in the
coaching alliance, b) the coaching outcome and
the relationship in general appears to depend on
the coach’s awareness of power issues and c) the
ability to go beyond the asymmetry between coach
and coachee, both in coaching and consulting psy-
chology (Spaten et al., 2016; Sapezinskiene et al.,
2016). Some of the differences between coaching
and counselling have also been emphasised (Palm-
er & McDowall, 2009; O’Broin, 2009, 2010a).

Following the early articles by Gyllensten and
Palmer, and O’Broin and Palmer the first book
explicitly focused upon the coaching relationship
was The Coaching Relationship: Putting People First
edited by Palmer and McDowall (2010). This im-
portant book was followed by Coaching Relation-
ships: The Relational Coaching Field Book, edited by
de Haan and Sills in 2012. Later coaching research
studies (de Haan, Duckworth, Birch & Jones, 2013),
including a large-scale global outcome study (de
Haan, Grant, Burger & Eriksson, 2016) have found
significant links between the coaching relationship
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(working alliance) and coaching outcomes (Baron
et al., 2011). Lai and McDowall (2014), de Haan
and Gannon (2017), and Graf$mann, Scholmerich
and Schermuly (2020) have identified similar con-
nections in their examination of the field. The re-
view by Lai et al. indicated that an effective coaching
relationship could be associated with subsequent
positive coaching outcomes. Another key point
which was particularly prominent in their review
was that the coaching relationship is a central focus
of both coaching research and practise, and how it
influences the effectiveness of coaching processes
and outcomes. Forming a strong alliance/coaching
relationship has also been a central component of
a cluster of executive coaching, leadership coach-
ing, and human development models of the mid
-1990s (Henderson, 2020). With increased confir-
mation of this important association of the global
coaching relationship with coaching effectiveness,
interest in the coaching relationship is likely to
continue (O’Broin, 2018; Henderson, 2020). How-
ever, the question of how the coaching relation-
ship influences coaching outcomes remains largely
unexplored (Palmer, 2020). Despite the increasing
amount of accumulative literature in the coaching
field (regarding both the relationship itself and the
‘active ingredients’ in the coaching relationship) it
has been confirmed across research contributions
that coaching (and the coaching relationship) is a
complex process. We can sum up that coaching is
an evolving, complex, interpersonal, multifactorial
and multi-level activity. Because of its complex-
ity it is recommended, and seems constructive, to
conduct a broader investigation involving further
systematically strict, empirical and evidence-based
coaching research. In the search for the ‘active in-
gredients’ in the coaching relationship (de Haan et
al.,, 2020) this exploration should encompass find-
ings from all existing empirical research from the
last twenty or twenty-five years, both in general
and as an overview and presentation of the single
studies and chapters alike (see Spaten, 2020).

Findings

Some of the important research findings concern-
ing the coaching relationship so far have been
summarised below for clarity.

o Commitment to the coaching process and goals
from both the coach and the coachee is central
for a successful outcome of the coaching. The
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goal-oriented focus is an integral part of coa-
ching. The coach and coachee should establish
mutually agreed upon goals.

o It is essential for the coach to have sufficient
psychological education in order to understand
the different emotional aspects of the coaching
process and hence to be able to differentiate bet-
ween diverse forms of intervention.

 The coach must pay attention to both behaviour
and emotions in the relationship, with respect
to both the coachee and the coach.

 The effect of the coach’s personality and ability
to be empathic, trustworthy and non-judgmen-
tal in the working alliance is highlighted as an
important finding.

o The coach should pay attention to issues of po-
wer in the coaching process, including the asym-
metrical relation between coach and coachee.

o Itis important for the coach to have a solid the-
oretical foundation, but the coach’s personality
and the interpersonal relation has a vital impact
on the coaching relationship and its outcome.

 The coach should continually reflect and de-
velop upon their practice.

These are some of the most important research
findings in the coaching relationship field which
can contribute to a better and broader understand-
ing of what is at play when we address the com-
plexity of the coaching relationship.

Conclusion

This article has drawn upon a variety of research
within the field of the coaching relationship
(Spaten, 2020). Throughout the article this field
of research has been discussed, including how the
coaching relationship may be defined. It has been
made clear that the coaching relationship is under-
stood in a variety of ways, and this has resulted in
many different areas of research within the pur-
view of this relationship. However, there is general-
ly agreement that the coaching relationship should
be based on a coaching alliance. Moreover, it seems
that a short and specific definition for coaching re-
lationship is of great value. The article began with
a question regarding whether the coaching rela-
tionship is the most important active ingredient in
coaching. The general answer is yes — much of the
research points towards the coaching relationship
being the most important ingredient with respect
to coaching outcomes, such that it is associated

Volume 9, Edition 1 December 2020

Page 57

with effectiveness. In addition to this coaching
is an ever-evolving, complex, interpersonal, multi-
factorial and multi-level activity.

With that said because of the complexity and
multifactorial dimensions of the relationship it is
not yet possible to say what specifically this ingre-
dient is and how it affects the outcome of coach-
ing. The research in this field is limited, and these
questions should be investigated further with re-
spect to systematically strict, empirical and evi-
dence-based coaching.
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The importance of a working alliance
between coach and coachee

Alanna Henderson and Ole Michael Spaten

Ole Michael Spaten interviews Dr Alanna Henderson on the coaching relationship, newer findings and fu-
ture research. In this interview, Henderson advocated that defining coaching alliance is useful since it emp-
hasizes the coach and coachee engagement in collaborative and purposive work. Moreover, she pointed out
four of her essential findings concerning coaching relationship, which includes; Collaboration, engagement,
adapting to the individual coachee and measuring the Coaching Alliance. Lastly, she mentions two areas
of research as critical for further investigation; coaching relationship as a mediating variable and video-

mediated coaching relationship.

Keywords: Coaching relationship, Coaching Alliance, Coachee, Coach, Engagement, Collaboration, Bond

Ole: When and how did you realize that the alli-
ance / relation between coach and coachee was
an important and under researched topic?

Alanna: First I would like to highlight the impor-
tance of the Working Alliance. My contact with
the helping professions began when I retrained
as a Chartered Counselling Psychologist in the
UK, in 1998, following a career in the financial
sector in Fund Management. Working with
therapy clients showed me first-hand how im-
portant the relationship was as a common fac-
tor: in engaging clients, and supporting and un-
derpinning the work, regardless of theoretical

approach adopted. The psychotherapy research
evidence base has long supported this premise,
with a moderate yet robust significant working
alliance-outcome association across theoreti-
cal approaches being shown for decades across
multiple studies (see Horvath et al., 2011).

It was an under-researched topic. Back in
2004, as a Chartered Counselling Psychologist
new to coaching, I read many opinion pieces
and coaching reviews attesting the importance
of a good coaching relationship to process and
outcomes of coaching. Counter-intuitively, I
found there was little or no dedicated coaching
relationship research findings at that time sup-
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porting the assertion of its importance in the
coaching context.

Ole: Alanna, what brought you to this research

field?

Alanna: It was a timely research topic. In 2006, on

selecting a topic for my Doctorate research, I
therefore chose to begin to examine this la-
cuna, with my mixed-method research study
on coachee and coach experiences of forming
coaching relationships, and how the coach may
adapt to the coachee. This research study was
one of few at the time to exclusively address the
coaching relationship (see O’Broin & Palmer,
2010; O’Broin, 2013). Interest in researching
the coaching relationship, as one of the ac-
tive ingredients of coaching has gathered pace
in the years since, with evidence, including
meta-analyses (GrafSmann et al., 2020), accu-
mulating on importance of relationship qual-
ity (usually measured as Working Alliance) to
coaching effectiveness, although exploration
of mediating or moderating effects requires
further research (see Zimmermann & Antoni,
2020), and is arguably likely to be equally rel-
evant (see O’Broin, 2016) given the multifacto-
rial complexity of coaching as a process.

Ole: How do you define the coaching relationship?

Alanna: First, this field is characterised by its lack

of consensus on definition. The lack of consen-
sus on a definition of the coaching relationship
means that multiple referents are used for the
term. This means use of the term can there-
fore range from a proxy for the whole coaching
process, to more specific usages, such as a de-
scriptor for rapport, or a component part of the
coaching relationship, for example, Working
Alliance. Whilst other component parts of the
coaching relationship, such as the Real Rela-
tionship (Sun et al., 2013) have been posited as
relevant markers, and recently other Common
Factors, or active ingredients such as resilience
and self-efficacy (de Haan et al., 2020) have
tentatively been designated as putatively more
important to coaching effectiveness, Working
Alliance is the predominant component part
of the coaching relationship that has usually
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been measured and found to be associated with
coaching effectiveness in research studies.

Ole: Do you think we are getting closer to a defini-

tion of the coaching alliance?

Alanna: I find that a working relationship or coach-

ing alliance definition is useful, as it emphasises
the collaborative, negotiable and client-led na-
ture of the Coaching Alliance in coaching, as
well as addressing the purposive task, goal, and
bond aspects salient in goal-focused coaching:

“The coaching alliance reflects the quality of the
[coachee] and coach’s engagement in collabora-
tive, purposive work within the coaching rela-
tionship, and is jointly negotiated and renegoti-
ated throughout the coaching process over time.
(O’Broin & Palmer, 2007, p.305)

Ole: What are some of your most important find-

ings concerning the coaching relationship and
the coaching alliance?

Alanna: My PhD research was conducted and writ-

ten up between 2006 and 2013, and it is interest-
ing to assess its findings in the context of today’s
research on the coaching relationship. Since I
began my research, there have been a succes-
sion of studies finding an association between
the working alliance and outcome (eg Baron &
Morin, 2009), including larger studies explor-
ing the Working Alliance as a common factor
contributing to coaching outcome (De Haan
et al.,, 2013; de Haan et al., 2016). Latterly, re-
flecting an increasing recognition of the com-
plex association between interactive variables
in the coaching process, the coaching relation-
ship has been conceptualised in various ways -
as a mediating variable (for instance de Haan
et al., 2016); in a process-outcome model as
emotional support, (Zimmermann & Antoni,
2020); and Working Alliance construed as a
coachee propensity to relate rather than a rela-
tional variable (de Haan et al., 2020). Further
developments have also been a lack of conver-
gence between data on self-report and behav-
ioural observations of the Working Alliance in
relation to coaching success, and findings of
a lack of association of the bond aspect of the
Working Alliance to coaching outcomes (Gess-
nitzer & Kauffeld, 2015; Grant, 2013), with the
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latter study also emphasising the goal-focused
aspects of the coaching relationship over the
bond aspects. These latter studies are welcome
in introducing a more detailed examination of
the interacting variables at work in the coach-
ing process, however are still some way oft from
making sense of, and understanding the direct
and/or indirect role which the coaching rela-
tionship plays.

Ole: Could you tell me more about your most im-

portant findings?

Alanna: My main findings of interest were: 1) Col-

laboration a potential area for exploration

a) Collaboration was found to be the central
salient component of the coaching relation-
ship.

b) There were a variety of perspectives on the
characteristics, and degree, of collaboration
sought.

¢) Within the component of collaboration, re-
spect (for the person of the coach), shared
understanding, and support (both outside
and within the coaching session) were as-
pects found to be particularly important.

d) Collaboration in the Principal Component
Analysis conducted in the study comprised
Collaboration, Bond and Engagement, and
Coach attitude and Characteristics aspects
identified in sub-themes in phase 1 of the
research study.

Bordin’s conceptualisation of Working Al-
liance (1979;1994) focuses on collaboration
between coach and coachee being achieved
in three areas: Goals, Tasks and Bonds. Alli-
ance is viewed as the result of a joint endeav-
our (collaboration) rather than something
that a coach or coachee does or achieves per
se, and Bordin’s inference is therefore that
collaboration results in the alliance, and that
the alliance operates at a different conceptual
level to other relationship concepts, such as
empathy, genuineness, warmth, flexibility.
As has been urged in the coaching research
(Fillery-Travis & Lane, 2006; Zimmermann
& Antoni, 2018) and psychotherapy research
literature (Horvath, 2018), development of
theoretical models dealing with coaching
and psychotherapy processes respectively
are necessary. The questions here are there-
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fore (i) do we need to examine the differ-
ent nature of alliance and other relationship
variables, and (ii) how these variables relate
to each other? Is collaboration, in coaching,
for example a generic component? (see Hor-
vath, 2018: pg. 512). Is the act of collabora-
tion connected to the negotiated responsibil-
ity for deciding goals, and for planning and
participating in coaching tasks, and should
our emphasis be targeted on harnessing the
coachee’s Active Confident Collaboration
identified in my research study (conceptu-
alised elsewhere as the ‘Client’s enthusias-
tic participation’ and the concept identified
across Working Alliance measures as the
common denominator variable (Hatcher et
al., 1995).

Ole: You have had many years of research into this

field. Can you tell us more about your findings
concerning the coaching relationship and the
coaching alliance?

Alanna: Another headline for my findings is 2) En-

gagement, dis-engagement, and re-engagement

opportunities

a) Respect for the coach suggested an alterna-
tive route for engagement with the coachee
to the generally discussed aspects of liking
and rapport (for instance in the Bond sub-
scale of the Working Alliance.

b) The Bond aspect of the coaching relation-
ship was a broader concept than liking, and
was linked to other aspects of engagement
(such as openness, rapport, listening) and
dis-engagement.

c) Openness appeared to be an important as-
pect of both engagement and re-engagement
on the identification of relational strains or
disruptions to the coaching relationship.

d) The Bond aspect was characterised in dif-
ferent ways by different participants, sug-
gesting the relevance of adapting to the in-
dividual coachee.

Findings from my research study, and the
coaching research suggest a more nuanced role
for the bond in the coaching relationship, both
in its composition, and its relation, and relative
position to, Tasks and Goals, and for individual
coachees. Variables at work in the cycle of en-
gagement, disengagement, and re-engagement
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are also suggested to be worthy of further in-
vestigation in terms of the management of al-
liance fluctuations and critical moments (see
Zimmermann & Antoni, 2018: pg. 21; de Haan,
2019; pg. 238).

Alanna: A third headline from my research find-
ings is 3) Adapting to the coachee.

a) Adapting to the coachee, particularly in re-
spect of coach style, was found to be univer-
sally applicable across coachee and coach
participants. My research study found that
both coachee and coach participants em-
phasised the importance of the coach adapt-
ing to the coachee, (see Dryden, 2017), al-
though how to adapt, when, and in which
way varied. Further studies are required to
substantiate these findings and to further
establish how and when the coach can most
beneficially do so.

Alanna: My final headline and important finding
is about how to measure the Coaching Alliance
a) As part of the assessment of concurrent

validity of the questionnaire developed in
the second phase of the research (FCCRQ),
a comparison was made of its Total scores
with the WAI-S alliance which were highly
significantly correlated (r = .67) suggesting
that the constructs measured by the re-
spective instruments overlapped and were
measuring some of the same thing.

An advantage of the concurrent valid-
ity process for the questionnaire in my
research study (FCCRQ), was the oppor-
tunity to obtain a realistic estimate of the
relation between it and the Working Alli-
ance (WAI-S) ie by using both measures on
coach participants at the same time. The
individual item scores of my questionnaire
had all been found to be relevant to the ex-
perience of forming the coaching relation-
ship in my coach sample (N=368).

Ole: What do you think would be future key re-
search areas for scholars interested in further
understanding and development of this field?

Alanna: I have discussed suggested future coaching
relationship research areas elsewhere (O'Broin,
2016), however I will briefly cover two areas

that I currently believe need to be urgently ad-
dressed:
1 Process models and mediating variables.

We have seen evidence of researchers mov-
ing beyond a simple correlational coaching
relationship-coaching outcome link to devel-
opment of process models that are beginning
to include how variables interact with each
other to influence coaching outcomes (Gess-
nitzer & Kauffeld, 2015), and include expla-
nations of causal mechanisms (Zimmer-
mann & Antoni, 2018). We need more such
models, and those proposed require further
testing, as well as measurement over time
in longitudinal studies. Part of this process
includes greater examination of the coach-
ing relationship as a mediating variable, and
more precise definition of coaching relation-
ship constructs (Lopez, 2017; O’Broin, 2016).
Video-mediated coaching relationships.
With many coaches moving to online video-
mediated coaching for the first time, or in-
creasing the percentage of coaching hours
using this medium with the onset of the
COVID-19 coronavirus pandemic, explo-
ration of the role of the coaching relation-
ship in video-mediated coaching needs to
be urgently addressed in research studies.
This is particularly because of mixed find-
ings on the facility for creating rapport, and
a lack of studies examining the equivalence
of relational engagement using online video
coaching to face-to-face coaching. There
may be situations however where client pref-
erences are for a video-mediated coaching
programme (Deniers, 2019) or those where a
blended coaching programme is most effec-
tive. Additional coaching skills in developing
video-mediated, compared to face-to-face
coaching relationships are likely to prove
necessary. Such differences may also suggest
that there are situations where video-mediat-
ed coaching is not the medium of choice and
could cause negative effects (examination of
this as a possibility could form an additional
component of the recent focus on negative,
or side-effects of coaching) (Schermuly &
GrafSmann, 2019; see also O’Broin, 2019).
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Naturen som en vigtig part i coaching

En undersggelse af naturens betydning for menneskets trivsel

Af Liselotte Bak og Ole Michael Spaten'

This article investigates if coaching sessions in the nature have a positive impact on a small group of people in
relation to stress, belongingness and wellbeing. Thirty-five participants took part of the study, 15 men and 20
women aged 18-65. A Likert scale questionnaire — measuring participant’s level of stress, belongingness and
wellbeing was completed before and after the coaching session. Wilcoxon Signed Ranks Test were conducted
and the results shows that coaching in the nature was not significant, although the results indicates that the
coaching session have had a positive impact on the participants level of stress.

Keywords: Naturcoaching, interventionsform, coachingpsykologi, ekopsykologi, positiv psykologi, "green-

blue-space exercise”

And into the forest I go,
to lose my mind and find my soul
John Muir (1838-1914)

En af de storste og nyeste undersogelser af men-
tal sundhed i Danmark blev gennemfort af Statens
Institut for Folkesundhed i perioden 2010-2017.
Undersogelsen viste en tydelig ssmmenhang mel-
lem individets mentale sundhed, forskellige hel-
bredsmeessige og sociale forhold - hele individets
livsituation var pavirket (SDU, 2017).

I rapporten er mental sundhed i overensstem-
melse med WHQO’s definition, hvor mental sund-
hed betragtes som mere end fraveer af psykisk
sygdom. Mental sundhed rummer en oplevelsesdi-

mension og en funktionsdimension. Oplevelsesdi-
mensionen indbefatter at have det godt med sig selv
og sit liv, hvor livsgleede og selvveerd er vigtige ele-
menter. Funktionsdimensionen handler om, hvor-
ledes individet fungerer i sin dagligdag, nér og hvis
vedkommende udszettes for belastninger, og ende-
lig handler det om hvordan man fungerer med sine
omgivelser og i relation til en selv (WHO, 2005).

Naturen som intervention

Med en voksende sygdomsbyrde folger et stigende
behov for behandling af mental lidelse (WHO,
2005). Der findes en vifte af interventionsformer,
men der findes et voksende og palideligt evidens-
grundlag vedrerende sundheds-velvereeffekten af
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interventioner baseret pa naturen. Der kan frem-
heaves fordele lige fra forbedringer af fysisk sund-
hed og mental velveere, stigning i sociale og kogni-
tive funktioner, samt reduktioner i social isolation
gennem stigning i mestringsevne, empowerment
og arbejdsevne (Annerstedt & Wahrborg, 2011).
I en systematisk gennemgang af evidensbasen for
(naturbaserede interventioner), det vi kalder Green
Care i primaersektoren, analyserede Annerstedt og
Wihrborg (2011) i alt 35 undersogelser. Resultatet
var at forskningen understottede hensigtsmees-
sigheden og effektiviteten af naturassisteret terapi
(NAT) som en relevant interventionsform i forhold
til folkesundhed. Endvidere paviste undersogelsen
markante forbedringer for forskellige resultater i
uensartede diagnoser/problemstillinger, der spaen-
der fra stress til skizofreni (Annerstedt & Wahr-
borg, 2011).

The European Centre for Environmental and
Human Health har endvidere foretaget en syste-
matisk gennemgang af artikler, hvor de fandt, at
vedvarende aktiviteter i naturen var forbundet med
positiv mental sundhed og velvaere, oget livskvali-
tet og positiv social funktion. Undersogelsen viste
ligeledes, at storstedelen af deltagerne oplevede, at
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deres psykiske helbred og mentale velvere blev
bedre efter at de havde deltaget i naturaktiviteter.
Ligeledes paviste forskningen positive effekter pa
det psykologiske helbred og velvere. Resultaterne
var lavere stressniveau, hojere selvverdsfolelse, fo-
lelse af ro og forbedret resiliens, idet aktiviteterne
i naturen blev beskrevet som terapeutiske (Husk,
Lovell, Cooper, & Garside, 2013; Lovell, Husk,
Cooper, Stahl-Timmins, & Garside, 2015).
Endelig kan det tilfgjes at Palmer og O’Riordan
(2019) henviser til et systemisk review af Britton,
Kindermann, Domegan & Carlin (2018), hvor der
pavises, at blue space interventioner har en posi-
tiv effekt pa individets psyko-sociale velbefinden-
de samt mentale velveere. Ligeledes papeger ogsa
sundhedsvasenet effekten af naturen som sund-
hedsfremmende (Britton, Kindermann, Domegan,
Carlin, & Britton, 2020; de Vries, Verheij, Groe-
newegen, & Spreeuwenberg, 2003; Hartig, Evans,
Jamner, Davis, & Garling, 2003). Aktiviteter i na-
turlige omgivelser kan have terapeutiske egenska-
ber med storre fordele, som oftest opleves af dem
der startede med lavere velbefindende, eksempel-
vis lavere selvtillid eller darligt humer (Pretty et al.,
2007). Vi kan altsa konkludere at veerdien af natu-
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ren for vores psykiske helbred i et godt stykke tid
allerede har veeret anerkendt, ligesom ovennaevnte
studier har undersegt naturens virkning pa den
mentale sundhed, velvere og lykke.

Naturen — det vigtige element

Maller et al. (2006) har gennemgaet en raekke teo-
retiske og empiriske studier, der understotter fore-
stillingen om, at kontakten med naturen fremmer
sundhed og velbefindende. Forskningen viste, at
naturlige miljoer fremmer bedring af mental traet-
hed. Nar mennesker fir et valg, foretraekker men-
nesker naturlige miljoer frem for bymiljger, hvor de
oplever et mere positivt syn pa livet. Nar menne-
sker er i neerheden af naturen og pa ture i naturen,
forbedres evnen til at klare sig og komme sig efter
stress og sygdom. Endelig viser resultaterne at kon-
centrationsevnen forbedres gennem at observere
naturen. Ydermere ses forbedring i mental sund-
hed, sasom oget folelse af ro og eget selvopdagelse
(self-discovery), en folelse af velvere og lykke og
en oget sans af tilstedeveerelse (Berger og Mcleod,
2006). Ud over mentalsundhed pévises kognitive
fordele, som inkluderer aget kognitiv kapacitet og
en forbedret evne til at reflektere over livsproble-
mer samt i det store hele forbedret trivsel (Pretty et
al., 2007; Berger og McLeod, 2006). En viden som
er vigtig og relevant inden for den terapeutiske,
radgivende og coachende verden, idet meget af
litteraturen viser naturterapi som verende profita-
belt for klienten i forhold til selv-coaching (Palmer
& Di Blasi, 2019; Berger & McLeod, 2006).

Derfor kan det at bruge naturen, som facilita-
tor for mennesker, vaere en naturlig og tryg frem-
gangsmade, sasom socialt og terapeutisk havebrug,
dyreassisteret terapi, walk-and-talk eller coaching.

Sadanne naturbaserede interventioner er blevet
betegnet som: green care coaching, blue coaching
eller eco-psychology/eco-coaching. Inden for psy-
kologien er der flere grene som beskeftiger sig
med naturen som et vigtigt element (Pretty et al.,
2007, Palmer & Di Blasi, 2019). En interventions-
form der kombinerer radgivning, giture og det at
befinde sig udenders, gor at klienten kan opleve
fordelene ved fysisk aktivitet, natur og terapi sam-
tidig. Inden for udendersterapi er trianglen af kli-
ent, terapeut og et gavnligt naturmiljo ofte blevet
beskrevet som et partnerskab. Naturlige miljoer
og menneskeligt velbefindende er staerkt korrele-
rende i flere undersogelser, samt i eksperimentel
undersogelse af specifikke behandlinger og stress

Volume 9, Edition 1 December 2020

Page 69

(Hartig, Evans, Jamner, Davis & Garling, 2003). Et
systematisk review af Thompson Coon et al. (2011)
fandt at det at ga i naturen var forbundet med
mere revitalisering, positivt engagement, energi,
samt reduktion i felelsen af speending, forvirring,
vrede og depression. En anden undersogelse rap-
porterede at vandring i neerheden af vand gene-
rerede endnu storre effekt pa selvveerd og humer
end blot at ga udenfor (Barton og Pretty, 2010). Pa
baggrund af overstaende udledtes folgende forsk-
ningsspergsmal:

Hvordan oplever mennesker at blive telefoncoachet i
naturen og er der sammenhceng mellem dette og de-
res oplevelse af velbefindende, stress og tilhorsforhold?

Jkopsykologi

Der findes mange forskellige retninger inden for
brugen af naturen i psykologien. Brugen af natu-
ren i radgivning og psykologisk behandling har
roligt, men sikkert udviklet sig gennem de sidste
artier (Kellert, 1993). @kopsykologi, naturterapi,
vildmarksterapi og eventyrterapi har alle skabt op-
marksomhed om, hvordan naturen og udemiljoer
kan forbedre menneskets fysiske og psykiske velbe-
findende. Ifolge evolutionaer psykologi er menne-
skets sind og krop blevet formet gennem millioner
af ar, hvor mennesket har levet i sm3 samfund i teet
kontakt med naturen, og dette kan vare grunden
til, at vi stadig tiltraekkes af naturlige scener der er
frodige og trygge (rindende vand og vegetation, in-
gen farlige dyr/insekter og klippekanter) som en
del af vores overlevelsesegenskaber (Kellert, 1993,
Stevens & Price, 2015).

Ifolge Stephen Palmer & O'Riordan (2019) kan
okopsykologi defineres som:

Ecopsychology applies ecological and psychologi-
cal theory and research methodology to study the re-
lationship between people and the nature. En made
hvorpé psykologien opsummerer og sammenkob-
ler den positive effekt naturen har pa menneskets
trivsel. Andre ser ekopsykologi som en terapeutisk
praksis der betragter mennesker ud fra en system-
teori hvor alle elementer i verden haenger sammen
og vores forhold til naturen er gensidigt (Berger
og Mcleod, 2006). Desuden bruger ekopsykologer
naturen til at leere klienterne om, hvordan menne-
sket er sammenkoblet med naturen, samt hvordan
mennesket og naturen kan drage fordel af hinan-
den. @kopsykologi er en voksende bevagelse hvor
filosofien er, at mennesket har brug for en forbin-
delse til naturen. Pd grund af industrialiseringen
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og urbanisering har mennesket mistet kontakten
til det dybe i sig selv og dermed opstar der en psy-
kologisk ubalance (Berger & McLeod, 2006)._

Disse udsagn og synspunkter understottes af de
kvalitative resultater i studierne, som viser, at uden-
ders terapi er mindst lige sa effektiv, og maske mere
effektiv hos enkelte klienter end ved de klienter der
modtog terapi indenders. Psykologerne og radgi-
verne mener, at klienterne ikke kun drager fordel
af samtalerne, men ligeledes af naturens "genopret-
tende” effekt (Berger & McLeod, 2006). Klienterne
drager altsa fordel af naturen pa mange méder og
aktivitet i naturlige gronne miljoer pavirker men-
nesket bade fysisk og psykisk. Disse studier er —
som nzvnt — baseret pa gkopsykologisk forstaelse
og der ses en gavnlig effekt af at udeve terapi base-
ret pa en ekopsykologisk forstéelse.

Green and blue exercise
Udgangspunktet er altsé at kontakt med naturen
pavirker positivt menneskets mentale sundhed
og psykologiske velbefindende og det har tilmed
mange fysiske fordele. Menneskets aktivitetsniveau
er faldet pa grund af stillesiddende livsstil, hvilket
pavirker sundheden pa bade fysisk og psykisk plan.
Pretty et al. (2007) antog, at fysisk aktivitet i direkte
kontakt med naturen ville veere fordelagtigt for
klienten og dette kaldte de green exercise/activity.
Green exercise bestdr i, at klienterne er udenders, i
gronne miljoer, hvor de er aktive pé forskellige ma-
der. Det kan veere vandring eller gature, cykling og
ridning (Pretty et al., 2007). Hvorimod blue exer-
cise/activity refererer til aktiviteter i udenders vand-
miljo, hvilket henviser til, at aktiviteten foregar ved
eller i vandet. Her kan det veere en gatur langs fjor-
den eller fiskeri. Ligeledes kan aktiviteterne forega i
vandet, sisom kajak og svemning (Palmer & O'Ri-
ordan, 2019).

I litteraturen findes betydelig dokumentation for,
at walk and talk i naturen har en stor indvirkning
pa menneskets velbefindende og det at veere aktiv
i naturen er ydermere knyttet til fald i symptomer
pa stress, angst og depression (Barton, Pretty, &
Barton, 2010). I en kvalitativ undersegelse af Dou-
cette (2004) blev fordelene ved walk and talk un-
dersogt og resultatet viste en forbedring i effekten
af terapien, som kom til udtryk ved, at klienten op-
levede en forbedring i forhold til problemlgsning.
Ved brug af uderummet til radgivning og terapi
oplevede deltagerne i sessionen at vaere ligestillede,
eftersom bade terapeut og klient delte samme op-
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levelser. Klienterne oplevede at vaere ligestillet ved
selv at kunne valge, hvor de skulle ga, hvornar de
holdt pauser, og i hvilket tempo de skulle ga i. Ge-
vinsten var en folelse af, at formaliteten blev delvist
brudt og dermed blev sessionen mere uformel og
mindre skreemmende (Revell & McLeod, 2016).

Denne viden kan vere relevant i forhold til neer-
verende metode og design: Vil coaching i naturen
vise en tilsvarende gevinst? Deltagerne i denne un-
dersogelse bliver dog ikke spurgt om hvorvidt de
oplever formaliteterne bliver brudt og dermed er
mindre skreemmende, men der bliver spurgt ind
til deres forventning og oplevelse i forhold til coa-
chingen i naturen.

Coaching

Coaching handler om at opleve samt udnytte sit
fulde potentiale ved at have fokus pé forbedring
af klientens praestationer, udvikling og velbefin-
dende (Palmer, 2018). Coaching er en systemati-
seret struktureret tilgang, hvis formal er at hjeelpe
klienter til at na deres mél og styrke deres velbe-
findende. Klienterne i coaching er ifelge Grant
& Palmer (2002) ikke kliniske og klienterne er ka-
rakteriseret ved en lav grad af psykopatologi og et
hejt funktionsniveau. Bachkirova og Cox (2004)
haevder dog at klienten har psykiske smerter samt
et stort behov for at lykkes professionelt. Dog kan
der argumenteres for begge synspunkter, men der
ses i begge argumenter, at klienten ensker en for-
bedring ved at sette sig et mal som nas gennem
en @ndring. Desuden argumenteres der i Spaten
(2015) for, at forskellen mellem coaching og terapi
er, at der seettes et mal i coaching, hvor terapien ar-
bejder for at forbedre psykiske problemer. Dermed
adskiller coaching sig ved, at der arbejdes mod et
personligt mal som klienten har valgt at arbejde
med i forhold til sin egen udvikling og selvregu-
lering (Green, Oades, & Grant, 2006). Effekten af
at have et personligt mal er gennem de sidste 20 ar
blevet undersogt. Resultaterne viser, at har klienten
et personlig mal er det forbundet med et oget vel-
befindende, idet klienten tager ansvar for at opna
personlig selveendring ved at forbedre mening og
formalet i livet (Green et al., 2006).

Coaching defineres dermed som den relation og
det samarbejde, der opstar nar klienten oplever en
kreativ proces, hvilket inspirerer til at yde sit bed-
ste pa det personlige og faglige plan (Palmer & Di
Blasi, 2019).
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Coaching med udgangspunkt

I positiv psykologi

En gennemgang af litteraturen viser, at indenfor
coaching psykologi findes mange forskellige tilgan-
ge, som bruger forskellige rammer, teorier, veerkto-
jer og teknikker (Green et al., 2006; Hart, Blattner,
& Leipsic, 2001; Manning & Kjeer, 2016; Palmer &
Whybrow, 2018a; Palmer & McDowall, 2010; Spa-
ten, 2015).

I forhold til de forskellige coaching psykologiske
metoder anvendes forskellige tilgange sasom kog-
nitiv coaching, life coaching samt positiv coaching
(Manning & Kjer, 2016; Palmer & Gyllensten,
2008; Palmer & Whybrow, 2018; Spaten, 2019).
Coachingtilgangen i denne artikel tager udgangs-
punkt i positiv psykologi, hvis fokus er klientens
trivsel, hvor god trivsel kommer til udtryk ved,
at klienten foler livet er verd at leve (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000; Green & Palmer, 2019).
Forskningsomrédet inden for positiv psykologi
undersoger det der er meningsfuldt i menneskets
psyke. Positive psykologiske forskningsgenstan-
de er sundhed/usundhed, forebyggelse/sundheds-
fremmende, udvikling, trivsel, optimal funktion
og praesentation (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Dette gar godt i speend med psykologisk
coaching, hvor coachen arbejder med udvikling og
trivsel, hvilket er den metode som anvendes i neer-
verende undersogelse.

Forskningsspgrgsmal

Tidligere forskning indikerer, at naturen har en
indvirkning pa mennesket, og at naturen kan bru-
ges som en del af det terapeutiske arbejde (Dou-
cette & Doucette, 2004; Revell & McLeod, 2016;
White et al., 2019). Naturen kan bruges som terapi
nér klienten eksponeres for naturen i situationer,
hvor vedkommende gar en tur alene eller deltager i
havearbejde, eller nar klienten gér en tur i naturen
med en klinisk psykolog og har samtaleterapi. Beg-
ge former kan vaere terapeutiske, hvilket kan fore
til oget mental sundhed (Barton et al., 2010; Dou-
cette & Doucette, 2004; White et al., 2019). Derfor
vil det ud fra gennemgangen af den eksisterende
litteratur veere interessant at undersege om del-
tagelse i walk and talk i naturen som en coaching
aktivitet vil medfore en sendring i deltagernes selv-
rapporterede resultater.

Pa den baggrund er forste sporgsmal:
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Vil der ske en cendring i den selvrapporterede ople-
velse af respondenternes stressniveau, velbefindende
og folelse af tilhorsforhold, fra for til efter coa-

chinginterventionen.

Udover, at naturen bruges ved coachingen, vil in-
terventionen foregéd over telefonen. Pa grund af
Covid-19 har det ikke veeret mulig at medes fysisk.
Varker et al. (2019) samt Coughtrey et al. (2018)
pointerer, at telefoninterventioner kan have sam-
me effekt som det fysiske mode, dog skal psyko-
logen vaere bevidst om, hvilke emner og behand-
linger, der egner sig til intervention over telefonen
(Coughtrey & Pistrang, 2018; Varker, Brand, Ward,
Terhaag, & Phelps, 2019)

Dette forer videre til det andet sporgsmal som er:

Der vil i den selvrapporterede oplevelse af telefon-
coaching veere en positiv eller negativ forventning,
som efter samtalen har eendret sig.

Indkredsning af

vaesentlige begreber

Med viden om, at naturen har en positiv effekt, er
det interessant at underspge om coaching i naturen
under danske forhold og via telefonen har en ind-
virkning pa klientens velbefindende, oplevelse af
stress, tilhorsfolelse og hvordan det opleves at blive
coachet over telefonen i naturen.

Hvordan er stress defineret og

relevant i denne artikel?

Stress er et begreb der i psykologien kan forstas pa
mange forskellige mader. En af de klassiske for-
staelser af stress er Karasek og Theorells (1990)
krav-kontrol model, der beskriver, hvordan ople-
velsen af krav fra omverdenen kombineret med
oplevelsen af kontrol er elementer, der pavirker,
hvor stresset man foler sig. Denne model kom
frem i 1980erne og er udviklet med henblik pa at
beskrive, hvornar en medarbejder foler sig stresset
i sit arbejde. Som det ses ud fra model 1, vil med-
arbejderen fole sig stresset, hvis der er hoje krav pa
arbejdet kombineret med lav kontrol. Lav kontrol
betyder, at medarbejderen har en lav indflydelse pa
sit job samt ringe muligheder for at gore brug af
sine feerdigheder samt udvikle sig pa sit arbejde.
Medarbejderen kan godt have hgje krav pa arbejde
forudsat at man samtidig har en hej grad af kontrol
med sine opgaver, uden at blive stresset, men deri-
mod bliver medarbejderen aktiv og praesterer bed-
re (Karasek & Theorell, 1990).
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Lave krav
Heoj kontrol og indflydelse Afslappet

Lav kontrol og indflydelse Passiv
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Heoje krav

Akuv

Belastet

Model 1: Krav-kontrol model (Karasek ¢ Theorell,1990)

Karasek og Theorell (1990) fokuserer altsa pa ge-
nerelle forandringer i miljoet som havende betyd-
ning for om individet vil opleve stress. Dette aspekt
kritiserer Lazarus og Folkman (1984) idet de argu-
menterer for, at der i krav-kontrol modellen ikke
tages hojde for de forskellige copingstrategier som
et pageldende individ kan have samt det samspil
der vil veere til stede mellem individ og milje. Pa
baggrund af dette advokerer Lazarus og Folkman
(1984) for, at stress skal forstas som et forhold mel-
lem person og miljo, der af personen overskrider de
ressourcer som vedkommende har, hvilket medfe-
rer, at individet belastes, hvorfor individets trivsel
vil pavirkes negativt. Lazarus og Folkman (1984)
argumenter yderligere for, at livsfaktorer vil pavirke
forskelligt alt efter copingstrategier, hvorfor det er
vaesentligt at inddrage individets personlige karak-
teristika i forstaelsen af stress. Lazarus og Folkman
(1985) beskriver, at maden, hvorpé en person vur-
derer stressoren bestemmer, hvordan vedkommen-
de reagerer eller tackler disse. En raekke personlige
konceptuelle faktorer er grundliggende for hvor-
dan stressorerne opleves, herunder kapaciteter,
feerdigheder og evner, begraensninger, ressourcer
og normer. Stresshdndteringen beskrevet af Laza-
rus og Folkman (1985) indebzaerer dermed en mere
specifik proces med kognitiv tilgang. Det handler
om, hvorvidt personen har mentale ressourcer til
at hindtere eller kontrollere den udfordring som
vedkommende stéar over for (Lazarus & Folkman,
1984; Lazarus, 1985). I forhold til Karasek og Theo-
rells (1990) forstaelse af stress bliver dette saledes
en mere kognitiv forstaelse af begrebet. Begge disse
forstaelser kan dog siges at vaere mere klassiske for-
staelser som nyere forstéelser bygger videre pa. Et
nyere eksempel pa forstaelsen af stress beskrives i
denne model af Robbins et al. (2010) som viser de
faktorer der kan pévirke mennesket indefra eller

udefra og som kan fordrsage stress, hvis mennesket
ikke er i stand til at handtere kravene (Robbins,
Judge, & Campbell, 2010 - neeste side)

Stress er uundgaeligt, men ikke al stress er ube-
hagelig. Der er situationer hvor vi forholder os til
behagelige situationer eller begivenheder, der for-
arsager stress: bryllupper, fodsler, genforeninger
med gamle venner og mange andre lignende situa-
tioner (Robbins et al., 2010)

Spergsmalet der i sporgeskemaet referer til stress,
specificerer ikke hvorvidt det er positiv eller skade-
lig stress (DASS 42). Svarene vil kun indikere om
der er en forandring af stressniveauet efter en coa-
ching i naturen.

Ovenstaende er alle eksempler pa, hvordan
man kan forsta begrebet stress. I denne underso-
gelse forstas stress ud fra Robbins (2010) model,
hvor forstaelsen beskriver at nogle ydre eller indre
uoverskuelige faktorer kan lede til at vedkommen-
de oplever stress.

I nervaerende undersogelse bliver det under-
sogt, hvor stresset deltagerne foler sig for og efter
coaching i naturen. Herved bliver stress et vaesent-
ligt begreb i denne undersegelse. Hvis coaching i
naturen har en positiv effekt, kan der argumenteres
for, at deltagernes stressniveau vil falde efter de er
blevet coachet i naturen.

Hvordan er tilharsfalelsen
defineret og relevant

i denne artikel?

Det lille speedbarn knytter sig til sin omsorgsper-
son fra fodslen. Denne kontakt danner grundlag
for den tilhersfolelse (oversat fra Belongingness),
som mennesket spger for at undga ensomhedsfolel-
sen eller folelsen af at vaere fremmedgjort. Tilhers-
folelsen kan forstas pa mange mader, og begrebet
er derfor beskrevet pa mange mader i litteraturen.
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Potential sources TR e Consequences
® Perception
Environmental factors ® Job experience Physiological symptoms
® Economic uncertainty N * Social support ¢ Headaches
® Political uncertainty ® Belief in locus ® High blood pressure
o Technological change of control ¢ Heart disease
o Selfefficacy
® Hostility
Orgonlmﬂomldfocbu Psychological symptoms
® Task demands a5 ® Anxiely
® Role demands > Experienced stress I-__> ® Depression
® Interpersonal demands ¢ Decrease in job satisfaction
Personal factors Behavioral symptoms
* Family problems ® Productivity
® Economic problems ] ® Absenteeism
® Persondlity ® Turnover

Model 2: A Model of stress (Robbins et al. 2010)

I denne underseogelse forstds Belongingness ud fra
Lee og Robbins’ forstaelse, der i artiklen Measuring
Belongingness: The Social Connectedness and the So-
cial Assurance Scale fra 1995 beskriver belonging-
ness som bestaende af tre elementer: kammerat-
skab, tilknytning og sammenhceng. Modellen har
sit udspring i udviklingsteorierne omhandlende
tilknytning af Bowlby og Ainsworth (Lee & Rob-
bins, 1995).

De tre elementer dannes tidligt i barnets liv og
udvikles gennem barndommen. Kammeratskab
udvikles néar barnet som speed danner et band til
sin omsorgsperson. Her er onsket, at denne kontakt
skaber fundamentet for selvvaerdet gennem folelsen
af sikkerhed og det at blive set/modt af omsorgsper-
sonen. Denne folelse folger barnet gennem dets op-
vaekst og den ligger til grund for den kontakt barnet
etablerer til sine venner. Hvis ikke denne etablering
fra speedbarnsalderen er intakt, kan personen som
voksen have svert ved at have et tilstraekkeligt
selvvaerd samt sociale feerdigheder, hvilket er en
nedvendighed i forhold til sunde relationer (Lee
& Robbins, 1995). Den naste folelse, behovet for
tilknytning, opstér i ungdomsérene hvor barnet/
den unge soger venner med praferencer lignende
dets eget. At blive anerkendt af artsfeeller fremmer
og styrker den unges selvvaerd. Maden at opleve
tilknytningen kan veere gennem gruppeaktiviteter,
eksempelvis sociale aktiviteter, sport og kulturakti-
viteter. Unge der oplever disse aktiviteter som vae-
rende positive udvikler et godt selvverd, hvor de

unge som ikke oplever gruppeaktiviteter som posi-
tive, soger en-til-en relationen. En-til-en relationen
betyder at den unge soger en anden ung som med
sin tilstedeveerelse beroliger, hvorved dennes del-
tagelse i aktiviteten i gruppen er forudsat at denne
anden deltager. Aktiviteten presser deres selvvaerd
og de kan fole at de ikke er hgrer til (Lee & Robbins,
1995; Spaten, 2014). Koblingen af de to fernaevnte
skaber en folelse af sammenheeng, som straekkes sig
ind i voksenlivet. Er der balance mellem kamme-
ratskabsfolelsen og tilknytningen vil den unge fole
sig tryg iblandt mennesker, der er anderledes end
dem selv.

Behovet for at hare til, henviser til et menneske-
ligt folelsesmaessigt behov for at tilknytte sig og bli-
ve accepteret af medlemmer i en gruppe. Behovet
for at hore til er dybere end blot at veere en del af
gruppen. Det centrale er at blive accepteret, fa op-
meerksomhed og stotte fra medlemmerne i grup-
pen. I nerverende undersogelse er der sporgsmal
vedrgrende behovet for at here til i en gruppe og
det er interessant at se om coaching i naturen pa-
virker folelsen, da behovet for at here til i en gruppe
kan pavirke ens adfeerd, tro og holdning.

Hvordan er velbefindende
defineret og relevant

i denne artikel?

I litteraturen er velbefindende (oversat fra well-
being) et begreb, der tillige er undersogt og forstaet
péa mange forskellige mader. Eksempelvis beskriver
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WHO (2014) sundhed som: ” Health is a state of
complete physical, mental and social well-being
and not merely the absence of disease or infirmi-
ty” Ud fra denne definition ses altsa blandt andet,
hvordan sundhed forstas som en tilstand af velbe-
findende, hvor det enkle individ kan realisere sit
eget potentiale og klare det normale stress i livet.
Hvor Green, Grant & Oades (2006) beskriver ens
velbefindende som det at opna det mal man efter-
straeber. Det er gennem 20 ar blevet undersogt,
at progressionen mod vigtige goremal er forbun-
det med oget velbefindende. Med mal forstas en
streeben efter personlig selvaendring, forbedret
mening og formal med livet (Green, Oades, &
Grant, 2006). Et andet eksempel pa definitionen
af velbefindende, ses i undersegelsen af Prochaska
et al. (2012), hvor velbefindende inkluderer flere
domener, herunder fysisk helbred, folelsesmeessig
sundhed, livskvalitet, lykke, sociale relationer og
godt arbejdsmiljo (Prochaska et al., 2012).

I trivselsteorien menes det ikke at der er en defi-
nition pa velbefindende, men det snarere er en kon-
struktion med flere malbare elementer, som hver
bidrager til trivsel (Seligman, 2011). Elementerne
bestar af tre egenskaber, der taeller som et element:

1 Det bidrager til trivsel

2 Mange forfolger det for dets egens skyld, ikke
blot for at fa noget ud af andre elementer

3 Det defineres og males uatheengigt af det andet
element. (Segliman, 2011).

Trivselsteorien har fem elementer og hver af disse
fem har de tre egenskaber. De fem elementer er po-
sitiv folelse, engagement, mening, positive relatio-
ner og gennemforelse.

Man kan derfor summere at begrebet velbefin-
dende er omfattende, men overordnet handler det
om det enkelte individs trivsel, hvor fokus er pa
positiv sundhedsrelateret livskvalitet, hvilket be-
tyder positive folelser, psykologiske ressourcer og
mestring. Derfor forstas velbefindende i artiklen
som det psykiske velbefindende, hvilket indebeerer
fraveeret af generelle psykopatologiske symptomer,
samt tilstedeverelse af positive folelsesmaessige og
kognitive funktioner, en passende balance mel-
lem positive og negative pavirkninger og evnen til
at leve et fuldt og produktivt liv. PERMA skal ses
som den model der bruges i coachingen.
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Coaching over telefon

som interventionsform

Bredt & Knierim (2018) beskriver, hvordan de fin-
der det gavnligt at benytte sig af telefoncoaching. I
denne forbindelse argumenteres for, hvordan det
er gavnligt ikke at kunne se coachee, da det visuelle
indtryk kan reducere horelsen (Bredt & Knierim,
2018). Pa baggrund af dette argumenterer Bredt
& Knierim (2018) for, at man som coach oplever
klienten mere intens samt en speciel form for naer-
hed, da man eksempelvis kan here vedkommen-
des vejrtreekning pa en anden made sammenlig-
net med en almindelig coachingsession, hvor man
sidder over for personen. Ligeledes mener Bredt
& Knierim, at et trygt miljo kan vere stottende i
samtalen, hvilket telefoncoaching giver mulighed
for (Bredt & Knierim, 2018).

Andre undersogelser har ligeledes vist, at tele-
foncoaching kan have positive effekter. Eksempel-
vis har en undersogelse foretaget af Mohr i 2012
vist, at telefoncoaching havde en lige sa gavnlig ef-
fekt som, hvis coachingen havde fundet sted ansigt
til ansigt. Yderligere viser resultaterne fra denne
undersogelse, at telefoncoaching reducerer nogle
af de barrierer som klienten kan have ved coaching
(Mohr et al., 2012).

Med viden om, at telefoncoaching har positive
effekter pa klienterne, forventes at nar vi sammen-
holder begreberne stress, velbefindende og tilhars-
forhold vil telefoncoachingen sammen med natu-
ren kunne pavirke de selvrapporterede oplevelser.

Metode

Det grundleeggende mal med denne undersogelse
er at finde ud af om coaching i naturen har en ind-
virkning pa klientens velbefindende (trivsel), stress
niveau og tilhgrsforhold.

Det oprindeligt skitserede design har ikke kun-
net lade sig gore grundet Covid-19, da designet
var tilteenkt at samle minimum 25 psykologistude-
rende fra 6. semester. De studerende skulle danne
et fast par, hvor de to og to skulle coache hinanden
i 15 minutter, hvorefter de skulle skifte. Selve de-
signet var opstillet som en replikation af Palmer og
O'Riordan’s undersogelse fra 2019.

Da det ikke var muligt at gennemfore, blev de-
signet eendret til coaching over telefonen af en kan-
didatstuderende, og klienterne var ikke leengere
psykologistuderende. Dette betod, at fokusgrup-
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pen daekkede meget bredt med meend og kvinder i
aldersgruppen 18-56 ar, studerende, arbejdslese og
mennesker pa arbejdsmarkedet.

Udgangspunktet i undersogelsen blev modifice-
ret og tilpasset de omstaendigheder som indtraf i
forlaengelse af Covid-19.

Design

I studiet blev de samme deltagere testet to gange,
hvor de udfyldte et selvrapporterings vurderings-
skema/holdningskema pa tre parametre: velbefin-
dende, stress og tilhorsforhold.

Deltagerne modtog en informationsmail, samar-
bejdskontrakt og en samtykkeerklaering, og kun de
deltagere der indvilgede i kontrakten blev udtaget
til deltagelse.

Herefter modtog den enkelte deltager et spor-
geskema, som skulle udfyldes for coaching i natu-
ren, gerne 2 degn inden. Derved kunne det sikres,
at skemaet var besvaret ved starten af coaching.
Dernzest aftaltes en tid over telefonen, hvor poten-
tielle emner - i forhold til tidsrammen pa de 30
minutter — blev droftet. Samtalen over telefon for
coachingen dannede endvidere indtryk af emnet,
samt skabte en kontakt, saledes at coachingen kun-
ne starte uden brug af de afsatte 30 minutter.

Deltageren blev ringet op pa det aftalte tidspunkt,
og sessionen gennemfortes pa ca. 30 minutter. Der-
efter blev sporgeskema to, sendt kort efter samta-
len, besvaret af de enkelte deltagere elektronisk.

Respondenter blev bedt om at ga i bla omrader,
hvilket betyder, at de meget gerne matte ga langs
vandet eller havet og var dette ikke en mulighed,
kunne skoven bruges. De matte ikke ga i byen (be-
byggelse) eller i villakvarterer. Eftersom coachin-
gen er foregaet over en telefon, er der ingen garanti
for, at de har veeret i naturen, hvilket kan siges at
veere en fejlkilde, der ma tages hojde for.

Af etiske overvejelser i forhold til spergeskema-
et og den efterfolgende coaching er respondent i
informationsmailen, samt i infoteksten gjort op-
merksom pa, at deres anonymitet vil blive beskyt-
tet, samt at alle informationer vil veere fortrolige.
Ydermere blev der ved den indledende samtale
spurgt om respondenten har laest og accepteret
samarbejdskontrakten og samtykkeerkleringen.
Desuden er respondenten gjort opmaerksom pa,
at det til enhver tid er muligt at afbryde deltagelse
i underspgelsen uden konsekvenser.
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Deltagere

Deltagergruppen var i alt 35 respondenter spredt
over hele Danmark, som blev fundet blandt ven-
ners venner og deres kollegaer. Gruppen af re-
spondenter bestod af studerende fra bade UCN og
universiteterne, arbejdsmarkedet og arbejdsledige.

Der deltog 15 maend i aldersgruppen fra 21 ar til
65 ér, hvor fem var studerende, ni var pa arbejds-
markedet og en var arbejdsledig.

Gruppen af kvinder, hvor der var 20 responden-
ter, var i aldersgruppen fra 18-54 ar, otte af kvin-
derne var studerende, otte var pa arbejdsmarkedet
og fire var arbejdsledige.

Derudover blev ingen detaljer om deltagerne
indsamlet. Det betyder, at ingen forhistorie vedre-
rende mentale tilstand, familizere baggrund eller
sociale relationer foreligger.

Materiale

Deltagerne blev bedt om at udfylde to spergeske-
maer med Likert-skalaen, som tidligere naevnt
bade for og efter coachingen. Det forste skema
blev sendt pa mail eller som link til deltageren in-
den coachingaktiviteten, hvor de blev bedt om at
vurdere deres holdning til deres velbefindende, de-
res stressniveau og behov for social kontakt i den
givende situation og ligeledes vurdere deres for-
ventning til, hvordan en coaching over telefonen
ville opleves.

Efter at respondenten var blevet coachet blev
et tilsvarende sporgeskema sendt pd mail eller
link. Den eneste forskel i dette sporgeskema var
sporgsmalet om telefoncoachingen. Her skulle
respondenterne besvare, hvorledes de havde op-
levet sessionen.

Der blev specificeret i infoteksten, at responden-
ten skulle laese hele udsagnet for besvarelse, samt
at det var vigtigt at tage klar stilling til spergsmalet,
saledes respondenten sa vidt muligt ikke benyt-
tede svarmuligheden i midten, som er henholdsvis
“hverken enig eller uenig” eller "indimellem”. Ef-
tersom der er benyttet bade en 5 og 7 Likert- skala,
er det tydeliggjort i infoteksten, at svarmulighe-
derne er anderledes ved disse besvarelser end de
foregaende.

Sporgeskemaet er inddelt saledes, at de forste
fem sporgsmal beder om respondentens oplevelse
af deres velbefindende, derefter folger et sporgs-
mal om respondentens stressniveau. De to neeste
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Stressniveau - Mean and Median scores
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Figur 1. Likert skala 5-points ud fra sporgsmdlet “Jeg er anspaendt og har sveert ved at slappe af” 1 = Meget

sjeeldent og 5 = Meget ofte

spergsmal sperger ind til respondentens felles-
skabsfolelse og det sidste spergsmal er igen i for-
hold til oplevelsen af velbefindende. Alle svar ber
tage udgangspunkt i nuveerende situation. Til slut
i sporgeskemaet er der et spergsmal til responden-
tens forventning og oplevelse af telefon coaching.

Resultater
Forventningen til denne undersogelse er, at del-
tagerne (n=35) som bliver coachet i naturen vil
opleve en @ndring i deres selvrapporterede vel-
befindende, stressniveau og tilhersforhold fra for
interventionen til efter. Det undersogte sample be-
star som neevnt af 35 personer og er fundet ved be-
kvemmelighedssampling. Som naevnt er der ikke
indsamlet oplysninger om kon, alder eller andre
demografiske oplysninger.

Til indsamlingen af data i dette studie er anvendt
en Likert-skala, med data pa ordinalt niveau. Der
er ikke blevet testet for normalfordeling i dataseet-

tet. Respondenterne er blevet bedt om at angive
deres oplevelse pa en skala, hvor hvert niveau er
inddelt i numerisk veerdi, der normalt starter ved 1
og oges med en for hvert niveau (Jamieson, 2004).

Deskriptiv statistik
Med henblik pa at kunne sammenligne resultatet
af indeveerende studie med Palmer & O’Riordan
(2019), der behandler sine data som veerende pa
interval niveau er der siledes bade beregnet me-
dian og gennemsnitsveerdier for indsamlede data.

Det fremgar af graferne for stress og velbefin-
dende at interventionen har haft en effekt, da der
sker et fald i stress og en stigning i velbefindende.

Pa figur 1 ses et fald 3.00 (pre) til 2.46 (post) i
stressniveau.

Ved velbefindende ses ud fra figur 2, at der sker
en stigning fra 4,17(pre) til 4,52 (post) efter tele-
foncoaching i naturen.

Wellbeing - Mean and Median scores

6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

4,52

4,17

For Efter

4,60
4,20

Far Median Efter Median

Figur 2. Deltagernes velbefinde malt pd en 7-points Likert skala fra hvor 1 er mindst wellbeing og 7 er mest

wellbeing
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Belongingness - Mean and Median scores
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Figur 3. Folelse af belongingness: 1 = Ingen folelse af belongingess og 5 = Stor folelse af belongingness

I forhold til tilhersforholdet (belongingness) ser
der ud fra figur 3 en meget lille @endring i mean
score/gennemsnittet pre 3,17 og post 3,14.

I forhold til forventning og oplevelse af telefon-
coaching ses pa figur 4, ligeledes en meget lille aen-
dring af Mean score/ gennemsnittet. For telefon-
coaching i naturen vises veerdien 1,85, hvor tallet
er 1,79 efter gaturen.

Inferentiel statistik

Som det ses ved deskriptiv statistik, er der en for-
skel i pre- og post-scorer for alle fire parametre. I
indeverende studie anvendes Wilcoxon Signed
Ranks Test til at beregne, hvorvidt der forefindes
en signifikant forskel i deltagernes velbefindende,
stressniveau og folelse af tilhorsforhold for og efter
interventionen. Der underseges ligeledes, hvorvidt
der er en signifikant forskel mellem deltagernes
forventninger til telefon-coaching og deres ople-
velse af telefoncoaching.

= 3,00, Mdn

For deltagernes forventning til telefoncoaching
(om de forventer at det bliver en positiv oplevelse)
er der ikke en @endring ift. deres oplevelse af tele-
foncoaching (var det en positiv oplevelse) (Mdn,
=2, Mdn = 2), mens der ses en lille 2endring i de
beregnede gennemsnltsvaerdler (M, =1,85M o
=1,79). Wilcoxon Singed Ranks test viste ikke s1g-
nifikans (Z = -0,423, p = .672).

Undersogelsen viser et tilnaermelsesvist signifi-
kant fald i oplevelsen af stress hos deltagerne (Mdn-
= 2,00, Z = -1,915, p = .056).

For deltagernes folelse af tilhorsforhold ses der
en ikke signifikant aendring (Mdn, = 3,50, Mdn
=3,00, Z =-0,10, p = .99).

[Endrmgen i deltagernes velbefindende for (Md-

= 4,20) og efter (Mdn , = 4,60) interventionen
naermede sig signifikans (TZ -1,789, p = .074).

Resultaterne viser at ingen af @ndringerne er
signifikante, men eendringen i stressniveau er taet
pé (0,056) og velbefindende (0,074) tilsvarende

efter

Oplevelse af coaching over telefon - Mean and Median scores

3,00
2,50
2,00 1,79
1,00
Forventninger Oplevelse
til Coaching af Coaching

Forventninger
Median

Oplevelse
Median

Figur 4. 4-points Likert skala (1 = Meget positiv - 4= Meget negativ)
Likert skala fra 1 til 4 hvor 1 = Meget positive forventning/oplevelse og 4 = Meget negativ forventning/oplevelse.
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samme vej. Tilhersforholdet ligger hejt (0,99), det
kunne maske tyde pa at malemetoden, interven-
tionen eller det samlede undersogelsesdesign har
veeret darligt til at kigge pa dette parameter.

Diskussion
I det folgende diskuteres forskningsspergsmal og
analyseresultaterne i forhold til tidligere forskning
inddelt efter stress, velbefindende og tilhersfolel-
sen, samt oplevelsen af coaching

“People with access to nearby natural settings
have been found to be healthier overall than other
individuals. The longer-term, indirect impacts (of
‘nearby nature’) also include increased levels of sat-
isfaction with one’s home, one’s job and with life
in general” (Maller, Townsend, Pryor, Brown, &
St Leger, 2006). Ovenstaende citat fra Maller et.al.
(2006) vidner om, at naturen har en positiv ind-
virkning pa mennesker. Resultaterne fra naervae-
rende undersogelse er ligeledes med til at under-
stotte denne pointe, idet der ses en positiv @ndring
i den selvrapporterede oplevelse for og efter turen.

Denne undersogelse viser et positivt resultat,
som ligeledes ses i andre undersogelser, hvor re-
spondenterne har modtaget intervention i naturen
(Palmer & O’Riordan, 2019). Den korte ekspone-
ring for naturen har forbedret velbefindende og
reduceret stressniveauet, uanset intensiteten, kon,
alder og baggrund. Samme resultater fandt Brit-
ton et al. i sin undersogelse fra 2020, hvor effekten
af naturen pa respondenternes velbefindende blev
undersegt (Britton et al., 2020). Resultatet i denne
undersogelse viste en positiv @ndring i bade stress
og velbefindende. Dette kan tages til indtaegt for, at
den selvrapporterede oplevelse har givet en positiv
forbedring af deltagernes stressniveau og velbefin-
dende. Hvis dette holder svarer det overens med
resultaterne i Palmer & O’Riordans undersogelse
fra 2019. Undersogelsens resultater viste en stig-
ning i meanscore fra 3,72 (pre) til 4,33 (post) i vel-
befindende. Stigningen er kun svagt hejere end i
nzrvaerende undersogelse, hvilket f.eks. kan skyl-
des, at coachingen i denne undersogelse er foregaet
over telefonen, hvor coach og coachee i Palmer &
O’Riordans (2019) underseogelse var fysisk sam-
men i naturen. Herved er der altsé en vaesentlig
forskel mellem naerverende undersegelse og Pal-
mer & O’Riordans (2019) undersogelse.

Det er vanskeligt at vide hvad forskellen i resul-
taterne kan skyldes, men coaching over telefon gor
det umuligt at afstemme kropssprog og emotioner,
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hvilket er relevant og vigtig i udforskningsfasen.
Det at have gjenkontakt, lytte nonverbalt med sma
nik er ikke muligt i telefoncoaching, hvilket kan
gore det svaerere at skabe en god kontakt i udforsk-
ningsfasen (Hill, 2014). En anden udfordring i for-
hold til undersogelsens intervention / coaching, er
den sociale blanding af respondenter (gruppen
bestar af respondenter med forskellige evner eller
diagnoser), hvilket kan veere en udfordring, nar det
ikke er muligt at skabe den kontakt, som gor sig
geldende i udforskningsfasen (Britton et al., 2020).
Gennemforelsen har betydet en variation i coa-
chingens intensitet pa baggrund af respondenter-
nes behov og variationen af denne kontakt ses mu-
ligvis i resultaterne. Det samme gor sig geeldende
med de respondenter, som var mindre engageret.
Deltagernes oplevelse af coaching, samt hvordan
de tidligere har benyttet naturen, er aspekter der li-
geledes kan pavirke resultatet (Britton et al., 2020).
I gennemgangen af forskningslitteraturen om at
tilhore en gruppe viser forskningen, at det at vere
en del af en gruppe, har en positiv effekt. Til tider
kan det veere mere effektivt end ved en-til-en-in-
terventioner, da der rapporteres om fordele ved at
fa venner, veere mindre socialt isoleret og fole sig
mere afslappet i relationen med sine venner (Car-
rico, Rockefeller, Bega, & Mazur, 2018). Tilhorsfo-
lelsen er den folelse som dannes i barndommen og
som er personens grundleggende folelse af lighed,
tillid og samhorighed. I denne undersogelse sas
ingen mélbar effekt pa tilhorsfolelsen. Dette kan
skyldes, det ikke var muligt at opbygge den tillid,
som er en forudsetning for at mennesker foler sig
socialt forbundet. Respondenterne kan, ifolge Lee
& Robbins have tilstreekkelige sociale faerdighe-
der til at opretholde taette relationer, men nogle af
dem foler sig maske frustreret og foler manglende
forstaelse fra coachen, hvilket kan pavirke deres
selvrapporterede oplevelse (Lee & Robbins, 1995).
Med hensyn til resultatet af tilhorsforhold, kan
det ydermere skyldes, at respondenterne muligvis
har oplevet en ensomhed, hvilket er relevant idet
coachingen foregik over telefon og derfor kan det
diskuteres om coaching over telefonen er den rig-
tige tilgang ndr der enskes en andring pa tilhers-
forhold. Yderligere kan man argumentere for, at
tilhersforhold er en udviklingsproces, hvilket ikke
er muligt grundet designet i denne undersogelse.
Stress pavirker ens velbefindende, og mange
mennesker foler sig tilpas nar de har et tilhorsfor-
hold, i denne undersegelse coachen, hvilket kan
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vere en blandt flere grunde til at resultaterne i
denne undersogelse ikke er signifikante.

Konkluderende bemaerkninger
Undersogelsen som danner baggrund for denne
artikel blev udfert medens der i Danmark var ned-
lukning pé grund af COVID-19. Nedlukningen
gjorde, at designet matte eendres og coachingen
matte udfores over telefonen. Disse @endringer be-
tod, at det ikke leengere var muligt at lave en direkte
og intenderet replikation / gentagelse af Palmer og
O’Riordans undersogelse fra 2019. Saledes lyder
forskningsspergsmalet. Hvordan oplever mennesker
at blive telefoncoachet i naturen og er der sammen-
haeng mellem dette og deres oplevelse af velbefinden-
de, stress og tilhorsforhold?

Formalet med undersogelsen har veret at skabe
viden om pé hvilken méde naturen har en ind-
virkning pa respondentens selvrapporterede ople-
velse i forhold til stress, velbefindende og folelsen
af tilhorsforhold, efter at de er blevet coachet over
telefonen ude i naturen. Der findes som tidligere
nzvnt en raekke undersogelser pa omradet og der-
med findes teoretisk belaeg for at haevde naturens
positive pavirkning af mennesket. Det kan f.eks.
veare oget kreativitet, velbefindende og reducering
af stressniveau (Annerstedt & Wahrborg, 2011; Pal-
mer & O’'Riordan, 2019; Pretty et al., 2007). Men
et andet aspekt er at coaching i naturen @ndrer
ved konstellationen mellem coach og coachee, da
oplevelsen af den klassiske “formalitet” i sessionen
bliver brudt (Revell & McLeod, 2016).

I naervaerende undersogelses sas ingen signifi-
kante resultater, der kunne pévise at naturen havde
en pavirkning pa stressniveauet, velbefindende eller
folelsen af tilhersforhold. Der sas derimod et lille
interessant fald i meanscore stress samt en lille stig-
ning i velbefindende meanscore. Hvorimod bade
tilhersforhold og telefoncoaching ingen sendring
kunne pévises i meanscore.

Resultaterne i denne undersogelse stotter sale-
des ikke utvetydig tidligere forskning pa omradet
(f.eks. Palmer & O’Riordan, 2019). Diskussionen
har berort at i denne undersogelse har coachin-
gen fundet sted via telefonen, hvilket kan betyde
at designet, specielt i forhold til tilhersforhold ikke
har veret profitabelt. Det er ligeledes for respon-
denterne sandsynligvis en uvant situation at blive
coachet, idet deltageren ikke har anmodet om coa-
ching pa grund af en problemstilling, men mere
som en del af et eksperiment, hvilket muligvis kan
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pege pa at deltagernes selv rapporterede oplevelse
er skeevet af coachingen og ikke naturen.
Ligeledes viser resultaterne i denne underso-
gelse ikke om coaching over telefonen bidrager
til stigning i den selvrapporterede oplevelse, eller
hvorvidt det er turen i naturen, som har en effekt.
Ligeledes kan det at deltage i en fysisk aktivitet eller
vejret i sig selv ikke pavises at veere en positiv pa-
virkning. Ydermere har der i nerverende under-
sogelse ikke vaeret en kontrolgruppe, hvilket kunne
have veeret relevant i forbindelse med sporgeske-
maet i forhold til formuleringen af spergsmalene
og layout. Det er derfor relevant at fortage en storre
undersogelse, med flere deltagere, mere detaljere-
de sporgeskemaer og et mere struktureret studie.
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The role of the coaching
relationship in the coaching process

Kristina Gyllensten and Ole Michael Spaten

Ole Michael Spaten interviews Dr Kristina Gyllensten on the coaching relationship, newer findings and
future research. In this interview, Gyllensten emphasizes the importance of coaches being aware of and
working with the coaching relationship since it is valuable to coachee’s perception of the coaching process.
Additionally, she states that Coaching relationship dependents on trust and is improved by transparency.
Moreover, Gyllensten defines coaching relationship as a unique, co-created and evolving relationship that
consists of the coaching alliance and additional client and coach contributions. Finally, she suggested that
future research could focus on the negative effect of coaching.

Keywords: Coaching relationship, Coaching alliance, Coachees, Coach

Ole: When and how did you realize that the alli-
ance / relation between coach and coachee was
an important and under researched topic?

Kristina: When I started to plan my doctorate in
beginning of the century (makes me feel old
saying that), focusing on coaching and occupa-
tional stress, I was training to become a coun-
selling psychologist. Within the field of coun-
selling and therapy, the relationship between
the client/patient and therapist has always been
considered important. Therefore, it was natural
to consider the relationship in coaching as well.

Luckily, Alanna O’Broin and Stephen Palmer
(who was my supervisor) had started writing
about it.

Ole: Could you further expand on what brought
you to this research field?

Kristina: In my research I was not primarily fo-
cused on the coaching relationship, rather I
wanted to find out more about whether coach-
ing could be useful in dealing with occupa-
tional stress, considering the fact that coaching
was becoming increasingly popular at the time.
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However, while doing the research interviews current research situation, so there may be good
it became clear that the coaching relationship research on this in the coaching filed.
played an important role in how the coaching
was experienced by the coachees. References
O’Broin, A., & Palmer, S. (2008). Reappraising
Ole: It could be great if it is possible more clearly to the coach-client relationship: The unassum-
define the coaching relationship? ing change agent in coaching. In S. Palmer &
A. Whybrow (Eds.), Handbook of coaching psy-
Kristina: I think that Alanna O’Broin and Stephen chology: A guide for practitioners (pp. 295-324).
Palmer’s definition is good: “a unique, co-creat- Routledge/Taylor & Francis Group.
ed, evolving relationship comprising the coaching O’Broin, A. & Palmer, S. (2010). The coaching alli-
alliance plus additional client and coach contri- ance as a universal concept spanning conceptual
butions” (O’Broin and Palmer, 2008, p 295). approaches. Coaching Psychology International, 3
And they define the coaching alliance in the (1) 3-6.

following way. “The coaching alliance reflects the
quality of the coachee’s and coach’s engagement in
collaborative, purposive work within the coaching
relationship, and is jointly negotiated and renego-
tiated throughout the coaching process over time
(O’Broin and Palmer, 2010, p 4).

Ole: What is some of your most important findings
concerning the coaching relationship and the
coaching alliance?

Kristina: The coaching relationship is perceived as
valuable by coachees, and it is dependent on
trust and improved by transparency. So it is im-
portant that coaches are aware of, and are work-
ing with, the coaching relationship. Neverthe-
less, the relationship is not the only factor mak-
ing coaching useful. Working towards goals and
improving performance are also valuable com-
ponents of coaching.

Ole: What do you think would be future key re-
search areas for scholars interested in further
understanding and development of this field?

Kristina: Being a therapist, as well as a coach, it is
natural to look at the development of research
within the therapy field, and the investiga-
tion of negative effects of therapy is growing. I
think this is an important topic in coaching as
well, especially considering the fact that some
coaches are practicing coaching without much
training. Finding out more about what happens
when the coachee find the coaching unhelp-
ful or even worse. I have not done a literature
search on this topic so I am not aware of the
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Visualisering

Af Stephen Palmer

I en kort og fyndig form praesenterer denne artikel "coping imagery”, som er en anerkendt visualiseringstek-
nik. Pd dansk kan udtrykket visualiseret mestring anvendes, som er en enkel og brugbar metode, der kan
reducere stress og foroge selvtillid samt preestationsevne for udfordrende situationer.

Keywords: Visualisering, Visualiseret mestring, stress reducering, foroget preestation

Visualisering er en velkendt teknik, hvor coachee
visualiserer sig selv mestre en sveer, preestations-
kraevende og/eller stressfuld situation (se Palmer
og Cooper, 2007). Deraf benavnelsen visualiseret
mestring. Det er afgorende at visualiseringen er re-
alistisk, da coachee forestiller sig selv handtere den
udfordrende situation eller problemet pa passende,
men ikke perfekt vis. Det er endvidere af stor betyd-
ning at den visualiserede mestring udvikles i ngje
overensstemmelse med og er afpasset coachee’s for-
nemmelse for egne evner. Det drejer sig altsé ikke
om en visualisering med henblik pa at overpraestere
eller at overga egne evner.

Praksis og undersegelser har vist at visualiseret
mestring kan reducere stress og foroge praesta-
tioner samt selvtillid, for udfordrende situationer
medes i hverdagen.

I lobet af coachingsessionen, kan coach og coa-
chee udfere visualiseret mestring, ved at gennem-
fore fire distinkte og neje adskilte faser.

Visualiseringens fem faser

Metoden bestar af fire klart adskilte faser. Den
femte fase er Praktisk opgave eller en opgaves som
skal udferes i praksis, som udferes af coachee imel-
lem de enkelte coaching sessioner. Nedenfor vil de
fem faser blive beskrevet sa konkret som muligt.

Fase 1: Coach og coachee diskuterer den kom-
mende situation som coachee oplever som ud-
fordrende.

Fase 2: Coach og coachee noterer pa papir eller
tavle de aspekter af situationen, som coachee
oplever som mest udfordrende.
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Fase 3: Coach og coachee udvikler mader, hvorpa
disse udfordringer kan handteres. Samtalen
fortseetter indtil det fremtraeder klart at coa-
chee kan gennemfore de valgte losningsmu-
ligheder. F.eks. kan SMARTe mal anvendes til
denne ovelse (NB: Coachen bor ofte assistere
coachee i udviklingen af nye handle- og tanke-
menstre og tanke- og handlestrategier).

Fase 4: Coachee visualiserer stille og roligt sig
selv ind i den udfordrende situation. Coachee
forestiller sig langsomt at handtere hver enkelt
af de beskrevne udfordringer. Denne proce-
dure gentages tre eller fire gange i lobet af coa-
chingsessionen. Nogle coachee profiterer af at
coachen forste gang “taler coachee igennem”
forestillingsovelsen, visualiseringen. (En lyd-
optagelse kan foretages af denne del af sessio-
nen, som kan anvendes senere og selvsteendigt
af coachee, se trin 5)

Fase 5: Fase fire oves dagligt. Det er vigtigt at coa-
chee planlaegger et bestemt tidspunkt for ovelse
af visualiseret mestring, da evelsen ellers ofte
undlades af coachee i hverdagen. Nar coachee
bliver stresset af tanken om den kommende
situation eller udfordring, kan dette ogsa tjene
som mulighed for at anvende den visualiserede
mestringsovelse.

Case eksempel

(tilpasset efter Palmer et al., 2003, pp.46-47). Ro-
bert skulle holde et opleeg den folgende uge. Han
havde patrangende forestillinger om sig selv, sti-
ende foran publikum og opleve at han hverken
kunne huske praesentationen eller tale. Han an-
vendte visualiseret mestring for at modvirke de
patraeengende forestillinger og opbygge sin selvtil-
lid. Forst visualiserede han sig selv forberede prae-
sentationen og skrive sine nogleord pé kort. Han
forestillede derefter sig selv ankomme en time for
praesentationen for at tjekke at overheadprojekto-
ren fungerede, gennemga sin preesentation i rum-
met og derefter sta foran publikum og lave pree-
sentationen. Han visualiserede sig selv, glemme
hvad han skulle sige, men ogsé at komme videre
hurtigt, ved at se pa kortet med nogleord. Efter at
have forestillet sig dette scenarium 10 gange, folte
han sig mere selvsikker og var klar over at han
kunne handtere situationen og lave en acceptabel
praesentation.
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Diskussion

Det er en relativt nem opgave at anvende en over-
headprojektor. Havde Robert i stedet teenkt sig at
anvende en powerpoint praesentation og var uerfa-
ren med at anvende en sddan, kunne coachen have
instrueret ham i at anvende power point program-
met i lobet af coachingsessionen. I nogle sammen-
haenge kan coachee ove hele den handlemzssige
komponent med coachen, eksempelvis kan man
ved hjelp af et rollespil gve at holde en god tale.
Visualiseret mestring kan derfor anvendes til at
hjelpe coachee med at handtere frygtede pro-
blemstillinger, ogsa udenfor coachingsessionen.
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