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Sammanfattning: Coachning har blivit en av otaliga livlinor som personer, organisationer och
institutioner har vént sig till for att hitta en vég till sjdlvforfyllelse, produktivitet och mal. Men
coachningsindustrin dr dock fortfarande 1 ett tillstand av tillvixt och fordndring. Det finns inga
regler eller restriktioner som dr enhetligt accepterade av alla. Farhdgor angdende denna brist har
lyfts fram ur klientperspektivet och véldigt lite forskning har lagts péd att undersdka coachernas
arbetsliv. Denna uppsats har som avsikt att undersoka hur arbetslivscoacherna upplever sin
arbetssituation och om bristen pa riktlinjer inom coachningsyrket utgér en risk for utovarna. Detta
har gjorts genom intervjuer med arbetslivscoacher som arbetar pé eller for Arbetsformedlingen.
Resultatet av denna studie visar att utsattheten for arbetslivscoacher i1 deras yrkesroll &r stor. Deras
brist pa gedigen coachutbildning kan vara en av faktorerna for denna utsatthet. Framtida forskning
kunde séledes vara en studie mellan verksamma coacher med och utan flerariga coachutbildningar.
Detta for att utrona om det finns ett samband mellan en gedigen utbildning inom féltet, och

hantering av de svérigheter som uppstar inom coachningsyrket.
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Introduktion

Coachning har blivit en av otaliga livlinor som personer, organisationer och institutioner har vént
sig till for att hitta en vig till sjdlvforfyllelse, produktivitet och mél. Arbetsformedlingen dr en av
dessa institutioner. Senast genom deras tjanst Stéd och matchning som startades 2014. En enkel
Google konsultation pd ordet coach uppvisar 1 930 000 000 resultat (uppmitt 190514). En
likvardig konsultation pa ordet psychology uppvisar 965 000 000 resultat (uppmétt 190514). Vissa
minniskor kallar det "ett mode”, men faktum ar att under de senaste &ren har den Overvéldigande
majoriteten av tidskrifter inom Human Resources och Management publicerat ndgot om dmnet.
Detta har medfort att tron pd coachning har kommit for att stanna och till viss del, kanske till och
med ersétta andra metoder for personlig och professionell utveckling (Rund & Wulfsberg,2005).
Denna markanta 6kningen har en nackdel. Eftersom antalet personer som agerar som coacher okar,
medfor detta dven en forvirring dver deras tillimplighet (Whitmore, 2002). En del av kritiken mot
coachning och coacher ér otydligheten mellan skillnaderna av coachning och kvalificerad

psykoterapi (Rund & Wulfsberg,2005).

Coachningsindustrin dr dock fortfarande 1 ett tillstdnd av tillvixt och fordndring. Det finns inga
regler eller restriktioner som &r enhetligt accepterade av alla. Denna brist pé reglering inom sektorn
ar en annan kritik som lyfts mot coacher (Berglas, 2002; Whitmore, 2002). Vissa anser att det kan
utféras av nagon nyfiken person som tycker om att hjdlpa andra minniskor, och andra anser att
endast psykologer dr kvalificerade att arbeta med detta verktyg. Denna oro lyfts fram ur
klientperspektivet. Men det finns véldigt lite litteratur och forskning kring coachens tillvaro och
farorna den kan medfora for denne (GraBmann, Schermuly & Wach, 2018). Ar coachens utsatthet
lika stor som klientens? Kan denna brist pé reglering och klara riktlinjer vara en fara f6r coacherna?
Hur uppfattar coacherna sjélva sin situation? Denna uppsats har som avsikt att undersoka dessa

frdgor med inriktning pa arbetslivscoacher som arbetar pé eller i1 arbetsformedlingens regi.

Avgransning

Denna studie skulle kunna goras pa olika typer av organisationer, och det hade varit intressant att
gora en jamforelse dem emellan. Men det ticker sig inte inom ramen av denna uppsats.
Avgrinsningen har gjorts till att endast innefatta Arbetsformedlingen 1 sddra Sverige.
Arbetsformedlingen har anvints endast som ett verktyg for att identifiera coachens roll ndr denne

arbetar gentemot en organisation som uppdragsgivare. Syftet har séledes inte varit att undersoka
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Arbetsformedlingens uppdrag eller Arbetsformedlingen som uppdragsgivare. Det finns dven otaliga

coach roller och i denna uppsats har jag valt att koncentrera mig pa arbetslivscoacher.

Bakgrund

Coaching ur ett historiskt perspektiv

Pedagogikens grund i ldrandet och dven det specifika intresset for elevens eget ansvar infor sitt
larande, ligger nédra coachningens tankesitt. Frdgor som vem é&r jag? Hur langt kan jag gd? Vad ér
meningen med allt detta (universum, liv, dod, karridr osv.)? Sokandet efter svar pd dessa
grundliaggande fragor har antagit manga former och variationer, forkroppsligade i en oédndlighet av
tankeskolor bade sekuldra och religiosa. Grekernas paideia som en process av utbildning och
personlig forbattring, beskrivet av Oraklet i Delphi som “kénn dig sjdlv”, eller den romerska
maximen “Mens sana in corpore sano’ har blivit populdra visdomsord. Dessa riktlinjer for

sokandet efter sjdlvkdnnedom, balans och dvervinning av granser dr karaktéristiska for ménniskan.

Ur ett historiskt perspektiv lyfter Gjerde (2012) fram béde Sokrates och Kirkegaard tankesitt och
instdllningar som inspiration i1 coachnings sammanhang. Sokrates dialektik “sokratiska
samtalskonst” syftade pa att genom samtal fa fram ny kunskap och insikt. Detta genom att stilla
fragor och synligdra brister i rddande sanningar, och genom dessa samtal komma fram till nya végar
och bittre definitioner. Att ldra kénna sig sjilv genom en serie frdgor och ddrigenom tvingas
undersdka sin egen tro och giltigheten av sddana Overtygelser. Vikten av den egna insikten dr
coachningens grundinstéllning och Sokrates dialektik har varit styrande for séttet att stilla fragor.
Kritiken mot Sokrates var hans intention att manipulera och pépeka brister i personens reflektion.
Detta dr inte coachens syfte, men dven denne kritiseras for detsamma. Kirkegaards existentialistiska
filosofi bygger pd att varje enskild individ &r sin egen, och déarfor &r sanningen olika fran person till
person. Den egna sanningen dr nagot som coachen ska uppmuntra den coachade att finna, da
ménniskan bér pa olika véirderingar och dirmed uppfattar realiteten pd olika sitt. Kirkegaards syn
pa att mota det negativa, ansikte mot ansikte, medfor upptickten av de positiva mdjligheterna som
ligger déri. Det som coacherna oftast kritiseras for &r att flertalet av dem inte har den psykologiska

bakgrunden att hantera klienter.

I Svensk dverséttning ” en sund sjél i en sund kropp” (Nationalencyklopedin).



Gorbys “Everyone gets a share of the profits” som utkom 1937 anses vara den forsta
coachningsrelaterade artikeln som utkom i en akademiska tidskrifts (Grant, 2003). Dir beskrivs
coachning som ett omsesidigt stod och kunskapsdelning bland arbetare, initiativ som framjar
produktivitet och som enligt denna forfattare bor integreras i organisationens arbetsfilosofi. Detta
var en tid da denna typ av tinkande och handling divergerade fran vanligt tinkande, ndr ménniskor
tenderade att ses som varor enligt Taylors begrepp. Men det &r framst efter 80-talet som coachning
ges en medvetenhet i forhdllande till idrott och som sedermera antar rollen som en professionell
(och personlig) utvecklingsprocess. Denna process har dven anvénts for att 6ka chefers ledarskap

och ledningsférmaga i foretag (Garvey et al.,2009; Parsloe & Leedham, 2009; Stone, 2007).

Kritik

Den vixande efterfragan pa coachnings tjanster har medfort en vag av utbildningsprogram av en
dominerande kommersiell aspekt, vars dvervigande svaga teoretiska ram for tekniker och verktyg
tillfor intet (Berglas, 2002). En av de starkaste invindningar mot coacher ir att coachning framstar
mer som en bransch &n som ett yrke. Detta har gjort plats for manga utbildnings- och
interventionsforslag, teoretiskt underbyggda och med en tveksam omfattning ur synvinkeln av de
praktiska resultaten som erhéllits av klienter/coacher (Palmer & Whybrow, 2010; Whitmore,
2002)). Dock framhidvs att nér disciplinen fortsitter att utvecklas sd lar tydligheten av vilka
modeller som &r effektiva for coachning savél som de mest kraftfulla verktygen, processer och
metodologier. Dessa kommer 1 sin tur att hjdlpa till att skapa standarder for att urskilja de skickliga

utovarna frén efterfoljarna (Surrenda & Thompson, 2003).

Bristen pa psykologisk utbildning hos coacher dr en annan aspekt som kritiseras. I det eklektiska
perspektiv och mangfald betrdffande den akademiska utbildningen av coacher, anser kritikerna att
psykologer bor bidra till utvecklingen av coachingsteorier och praxis (Berglas, 2002; Rund &
Waulfsberg, 2005). 1995 skapades ICF - International Coach Federation, som blir en av vérldens
ledande organisationer med 6ver 23754 medlemmar 1 121 ldnder2 som arbetar inom olika
tillimpningsomréaden frén ledare- och livsstilscoacher. I en studie av Grant och Zackon (2004) med

2529 professionella coacher, medlemmar av ICF, hade bara 4,8% av dessa en bakgrund inom

2 December 2017 enligt ICF Membership Fact Sheet



psykologin. Berglas (2002) lyfter fram sin egen erfarenhet av coacher utan kvalificerad psykologisk
bakgrund. I ett orovickande antal situationer, enligt Berglas, gor ledande coacher som saknar strikt
psykologisk traning mer skada @n nytta. Genom att inte ta hdnsyn till deras klienters bakgrunder och
fordomar, nedtonar de eller ignorerar helt djupt liggande psykologiska problem som coacher inte
forstar. Annu mer orovickande #r det nir en klients problem hirrdr frin oupptickta eller ignorerade
psykologiska svarigheter, kan coachning faktiskt forvédrra en dalig situation. Berglas &r inte den
ende som lyfter denna farhdga. En av de hardaste kritikerna Wulfsberg anser att sd lédnge
psykologerna forblir tysta och osynliga i de sociala debatterna och i mediabilden, kommer coachers
mojligheten att medvetet upprétthélla stigma och fordomar mot psykologens arbete som ett sitt att
sélja sina tjanster (Rund & Wulfsberg, 2005). Fler ndmner dven det faktum att ett antal ménniskor
soker sig till coachning istéllet for psykoterapi som en 16sning pa deras psykologiska problem, da
den social acceptansen ér storre (Palmer och Whybrow,2010; Rund & Wulfsberg, 2005). Rund &
Waulfsberg (2005) citerar en kidnd norsk naringslivskordinator ”Om en chef sdger att han gar till en
psykolog, tror de anstéillda att han &r galen; men om han anstiller en coach antar man att han ar

angeldgen om att utvecklas’.

Gjerde lyfter fram vad hon kallar réda flaggor. Med detta menas de fallgropar som en coach maste

vara medveten om under sina coachning sessioner.

Grader av frisk/sjuk:

’,Sjuk’, ”FriSk”

Depression

Angestanfall

Beroende (narkotika m.m)
Sjalvmordstankar

Starkt offermonster
Sjalvdestruktivitet
Ihéllande ilska/aggression

Coachen arbetar bara hir och kliver aldrig dver linjen

Terapeuten arbetar inom hela spektrumet

Fig.1: Forenklad modell av skillnaden mellan
coachning och terapi (Gjerde, 2012, s103).

3 Egen oversittning. Original text: ”Om en leder sier at han gér til psykolog, tror medarbeiderne at han er
gal; men om han leier inn en coach sé antar man at han er opptatt av & utvikle seg”



En av de stindiga farorna i coachning dr coachens benédgenheten att ta pa sig klientens problem.
Detta dr sdrskilt sant 1 tider av oro, sdrskilt ndr coachen borjar kdnna att problemen inte helt ar
klientens fel (Berglas, 2002). Faktorer som makt, beroende och nirhet spelar en essentiell roll i
relationen mellan manniskor. Detta dr sirskilt tydligt i en coachningsrelation (Gjerde, 2012). Enligt
Gjerde ar det extra viktigt nér varningssignaler som nedstdmdhet hos coachen efter samtal, eller om
klienten har en stark inverkan pa coachens sinnesstimning. Under senare ar har ett storre intresse
och emfas for skapandet av mojligheter dir coachen far mdjlighet att reflektera, diskutera fallgropar
och f4 aterkoppling ( Parsloe & Leedham, 2009). Reflekterande samtal har visat sig vara viktiga och
1 vissa fall en etablerad del av yrket som till exempel for psykologer och psykoterapeuter (Parsloe &
Leedham, 2009; Weilenmann, 2017). Genom att dela sina erfarenheter mellan peers* kan coacher
reflektera dver dilemman och incidenter for att darigenom ldra sig och bli erfarenheter rikare genom

en diversifiering av olika uppfattningar (Parsloe & Leedham, 2009).

Coachens forhallningssitt

4
Reflektion
over
upplevelsen

1
Oka
medvetenheten

Fig.2: De fyra stadier i coachningsprocessen .
(Parsloe & Leedham, 2009, s.59).

4 Oversittning till svenska frin engelska: jimlikar



Coachning dr enligt Stone (2007) en process dér individer far fardigheter, formagor och den
kunskap de behdver for att utvecklas professionellt och privat for att ddrigenom bli mer effektiva pé
deras arbetsplatser och ta kontroll 6ver deras liv. Det finns vissa kdnnetecken f6r coachning som det
rader enighet om oavsett vilken infallsvinkel man har. Gjerdes (2012) lista ger en &verblick dver

dessa:

« Coachning dr dmnat for “icke- kliniska” méanniskor. Detta innebdr att personen inte lider av
psykisk sjukdom eller har akuta problem med den mentala hélsan.

« Uppmuntrar fokuspersonen att ta ett aktivt ansvar for sitt liv.

« Ger mojlighet till vixande genom medvetenhet och ansvarskinsla. Ansvar och medvetenhet dr en
rod trdd 1 coachens forhallningssitt.

« Bygger en samarbetande och jimlik relation. Coachningens utgéngspunkt ar fokuspersonens egna
resurser och insikter, egen medvetenhet och handling.

« Ar en systematisk process utformad for att frimja och underlitta utveckling(forindring) pa det
kognitiva planet (det som har med véara tankar att gora), det emotionella och/eller det
beteendeméssiga planet.

« Ar ett tillviigagdngssitt som dr anpassad till fokuspersonen. Under samtalens gang stills de fragor
baserade pa den information fokuspersonen presenterar.

« Hjélper fokuspersonen att fa tillgang till sina inre resurser med hjdlp av attityder och metodisk
infallsvinkel, och onskar bygga upp vederboérandes kunskap, erfarenhet och intuition. Med sin
optimistiska méanniskosyn utgar coachen att ménniskor vill och kan utveckla sig genom att bland
annat ta 1 bruk sina egna resurser.

« Ar mer 16snings- och malinriktad &n problem inriktad.

« Anvinder bland annat aktivt lyssnande och kraftfulla fragor.
(Gjerde, 2012, 5.31)

Framfor allt 4r det genom samtal som coachen och klienten bygger upp sin relationer. Enligt
litteraturen i denna uppsats utgdr coachen fran att klienten redan har alla svaren (Berglas, 2002;
Garvey, Stokes & Megginson, 2009; Gjerde, 2012; Palmer & Whybrow, 2010; Parsloe & Leedham,
2009; Stone, 2007; Whitmore, 2002). Samma fOrfattare anser att coachens jobb dr att kunna fa
klienten att stilla frigor som denna &nnu inte har gjort och darigenom hitta medel for att 16sa det
som oroar. Genom att dekonstruera och konstruera identiteten kan klienten transformera och

projektera sin framtid genom konkreta mal som &r adapterat till dennes realitet (idem.). I litteraturen
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till denna uppsats kan man dven urskilja tva olika stdndpunkter. Dessa tva poler édr baserade pd de
som har psykologi som bakgrund och de som ej har det. Psykologerna anser att coachning dr en
hjilprelations process som syftar till beteende fordndringar och/eller utveckling av kompetenser
som har sin bas inom psykologin (Berglas, 2002; Deci & Ryan, 2000; Weilenmann, 2017). Dock
uppger litteraturen skriven av coacher utan psykologisk bakgrund att klienter med kliniska problem

bor alltid refereras till experter inom detta omréde.

Yrkesetik

Oavsett yrke sa dr det viktigt att fundera dver sin professionalism och yrkesetik. Inom coachning
blir detta &n mer relevant nir arbetet involverar direkt kontakt med ménniskor som anfortror sig till
coachen. Branschorganisationerna inom coachning dar ICF dr den storsta, har alla etiska regelverk
for att kvalitetssdkra professionen. ICFs etiska riktlinjer (2016) delas upp i tre kapitel: Definition av
coachning; Normer for etiskt uppforande och Etiska forbindelser med underrubrikerna allmént
yrkesmassigt uppforande som coach, i hindelse av en intressekonflikt, professionellt uppforande
med klienter, konfidentialitet/integritet och kontinuerlig utveckling som coach. Enligt ICFs etiska
riktlinjer lyfts klienten fram som frisk och resursstark och om det visar sig att klienten behdver
annat stdd ska coachen hjdlpa klienten att hitta det stddet, antingen som komplement eller som
alternativ. Coachen ska vara klar 6ver vad som skiljer coachning frén terapi och rddgivning med fler

nirliggande yrken. Sekretess dr en annan punkt déir det ldggs mycket emfas.

Enligt Gjerde (2012) ger Kvalnes (2019) navigationshjul bra fragor for coachen att reflektera dver

nar denne star infor etiska dilemman.



Ar det lagligt?

Gar det att Overensstimmer
beréttiga? det med véra
vérderingar?

IDENTITET

Vad gor du?

EKONOMI

) : . 0
Lonar det sig? Ar det sant?

OMDOME

Behaller vi trovirdigheten?

Fig.3: Navigationshjulet
( Kvalnes, 2019, s.50)

Syfte och fragestillning

Det finns ett starkt intresse for coachning, &ven om bidraget till ett vetenskapligt tillvigagingssatt
for att legitimera denna praxis édr proportionellt fortfarande bristfillig. Med tanke pa denna ram é&r
syftet med detta arbete att karakterisera:

a) de allménna aspekterna av verksamheten.

b) kritiken som framforts.

c) arbetslivscoachers perspektiv.

Fragestillning

Ar bristen pa riktlinjer inom coachningsyrket en risk for utévarna?

Hur upplever arbetslivscoacherna sin arbetssituation?



Teori

Hdr presenteras de teoretiska ramverken for konkretisering av arbetslivscoachernas
arbetssituation. De valda teorierna; utbytesteorin, praktikbaserad gemenskap och
handlingsutrymme ger tillsammans en méjlig forklaring till arbetslivscoachernas arbetssituation.

Utbytesteori (Social exchange theory)

Utbytesteorin dr framtagen av forskaren Homans (1958) och senare utvecklad av forskare som Blau
(1964) och Thibaut & Kelley (1959). Teorin erbjuder idén att ménniskor stindigt bestimmer
handling utifrdn personlig nytta. Ménskliga relationer bildas genom en internaliserad kostnads-
nyttoanalys. Den ser beteende som en sjdlvstyrd och intern process. Den bildar dven ett teoretiskt
ramverk for att forstd de negativa effekterna som kan uppstd i néra relationer, si som under en
coachning. En grundtanke inom teorin dr den ekonomiska dér individen 1 sociala situationer utbyter
resurser och dessa resurser ar primért forviarvade i sociala situationer (Cook, 1987). Tanken &r att
interaktion mellan ménniskor &r ett utbyte av varor, materiella sdvdl som icke-materiella sdsom
varor, pengar, kdrlek, information och status (Chadwick-Jones, 1976). Enligt Blau (1964) ér socialt
utbyte “the voluntary actions of individuals that are motivated by the returns they are expected to
bring and typically do in fact bring from others”(s.91). Hjélp med fordandrade beteenden &r en
specifik typ av utbyte av resurser. Ser man till coach/klient forhallandet s betalas coacher av
klienterna eller klientens organisation (i detta fall arbetsformedlingen). Klienten far i gengild
tjidnster 1 form av information och kénsloméssigt stod, och med denna Okade prestanda kan

klienterna uppnd anstéllning och status.

En viktig utgdng i utbytesteorin &r att ndra relationer inte bara ger kontinuerliga och allménna
fordelar utan ocksd kostnader och negativa effekter for de berdrda parterna (Homans, 1958). Enligt
teorin dr negativa aspekter en vidsentlig komponent av néra relationer. Dessa bor ddrmed inte ses
som negativa utan som en naturlig del av relationer (Thibaut & Kelley, 1959). Darmed é&r det troligt

att de dven hénder i coachningsprocessen.

Relationskvaliteten mellan klient och coach representerar en plattform for att tillfredsstélla inte bara
klienters utan ocksd coachens grundliggande behov av samhorighet, eftersom klienten &r den
centrala figuren som kan tillfredsstidlla detta grundliggande behov pé coachens arbetsplats.
Dessutom kan lag relationskvalitet framja coachens upplevelse av belastning, eftersom det kraver

att de investerar mer emotionell anstrdngning. Coachen maste engagera sig starkt i att bygga upp
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relationer eftersom de behover sina kunders fortroende och vilja att Oppna upp for kénsliga fragor..
Dérfor kan coacher som rapporterar lag relationskvalitet med sina kunder vara mer sarbara for

negativa effekter.

Praktikbaserad gemenskap (Community of Practice)

Nér Lave och Wanger 1991 myntade termen community of practice (framdver benimnd som
praktikbaserad gemenskap), lag definitions betoningen pa det yttre legitima deltagande”( Hara &
Owen, 2009). Deltagandet avsdg den ldrotid nyborjare tilldts delta 1 en intressegrupps omkrets for
att diarigenom ldra sig yrkesspraket men dven gruppspréket och ddrmed utveckla en intuitiv kénsla
av gruppens delade identitet. Malet i processen dr att assimileras in i gruppen (idem.). Fokus 14g hos
nykomlingar som anslot sig till en redan existerande gemenskap. Den initiala formuleringen som
Lave och Wanger framlade betonade relationen mellan personer, aktivitet och deras miljo dar
praktikbaserad gemenskap fungerade som en inre motivation for ldrandet. Dess spontana uppkomst
cementerade dess legitimitet och funktionalitet. Senare dndrade dock Wenger sin strama asikt i
betydelsen av det spontana skapandet av dessa grupper. De ldgre kostnaderna involverade i ldrandet

har skapat ett stort intresse for praktikbaserad gemenskap inom organisationsliran (idem.).

Praktikbaserad gemenskap inbegriper enligt Wenger (1998) fyra komponenter:

1. Delad erfarenhet. Gruppmedlemmarna delar med sig av deras individuella erfarenheter,
historier och verktyg for att 16sa gemensamma problem.

2. Engagemang. Genom diskussioner och delad kunskap utvecklas samhdrighet i gruppen.

3. Meningsfullt larande. Till f6ljd av delade erfarenheter skapas en betydelsefull larandeprocess.

4. Identitet. Kontakterna som deltagarna bygger upp 1 deras praktikbaserad gemenskap samt
processen av delad expertkunskap, ldrande i gemenskapen och deltagande i en grupp skapar ett

socialt kapital. Detta forser bdde gruppen och individen med ett 6kat vérde.

Kritiken som framforts mot praktikbaserad gemenskap har framfor allt inriktats pd mdjligheten av
spridning av oldmpliga arbetsbeteenden, negativa attityder och forhéllningssatt. Ett kontinuerligt
deltagande 1 en kultur med negativa inslag kan trots individens egna erfarenheter paverka dennes

attityd och uppfattning for situationer (Billett, 1995).
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Handlingsutrymme

Det individuella handlingsutrymmet utgdr det utrymme en individ har tillgodo for att sjalv vélja och
utveckla egna strategier for hantering av situationer. Det objektiva handlingsutrymmet &r de faktorer
1 individens omkringliggande milj6 som styr hur stort personens spelrum ter sig i relation till savél
formella som informella arbetsuppgifter (Aronsson, 1990). Element inom individen, sdsom
perception och stress, styr hur stort spelrum individen sjilv upplever sig ha. Handlingsutrymme pa
denna nivéd ska forstds som det subjektiva handlingsutrymmet. Omsténdigheter som &r mer eller
mindre styrbara di dessa ligger sdvdl inom som utanfor individen, pédverkar &ven dessa
handlingsutrymmet. Mindre styrbara faktorer kan utgdras av lagar och regler, eller ekonomiska
faktorer. Mer styrbara faktorer dr exempelvis teknologiska resurser, mandat till att utféra formella
arbetsuppgifter, bristande mandat till att utféra informella uppgifter, eller fortbildning som
tillhandahills en medarbetare. Samtliga faktorer kan forstds som inverkande pa det objektiva

handlingsutrymmet (idem.).

Det subjektiva, handlingsutrymmet kan vara storre &dn det objektiva. En individ kan medvetet bryta
mot ett regelverk. Detta gors ofta om individen beddmer att reglerna motverkar syftet med dess
yrkesroll, eller hindrar den i dess maluppfyllelse (Lind & Arvidsson, 1998). Individens
handlingsutrymme har dven inverkan pd personens ldrandeprocess. Reflekterande over
arbetsprocessen, samt ldrande utav densamma, kréver resurs i form av tid. Mgjlighet till delande av

erfarenhet med kollegor &r av vikt for kognitiva processer (Nilsson, Wallo, Rénnqvist&Davidsson,

2011).

Metod

1 foljande kapitel redogors studiens metod och tillvigagdngssiitt.

Metodologiska utgdangspunkter

Nér vi undersoker verkligheten soker vi ibland efter relationer och kausaliteter som ar universella,
det vill sdga oberoende av tid och rum, och ibland sdker vi efter kulturella eller tidsméassiga
relationer och kausaliteter. Vad vi dn forsoker forklara maste lampliga metoder for insamling och
sortering av data anvindas fOr att analysera vetenskapliga frigor och problem. Begriansningarna for

kvantitativa forskningsmetoder, dr att den tar dgonblicksbilder av ett fenomen. Detta utan att ta
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hénsyn till det djupgéende eller respondenten och forskarens upplevelser sédvél som vad de menar.
Den kvalitativa forskningsmetoden har kritiserats for att den dr for beroende av kontexten, inte har
tillrackligt med deltagare och inte producera overforbara eller generaliserbara resultat (Creswell,
2015). Men generalisering eller Overforbarhet kan ha tvd dimensioner. A ena sidan krivs
kvantitativa studier baserade pa ett stort urval for att kunna dra slutsatser om hur mycket, hur ofta,
hur ménga etcetera. A andra sidan behdvs mer djupgiende studier som bygger pa detaljerade studier
och analyser for att identifiera ett fenomen (Muijs, 2011). Jag har valt en kvalitativ metod d& min
fokus ligger pa coachning som ldroprocess ur coachens perspektiv. Detta tillvigagangssitt lampar
sig bést 1 denna studien, d& den dr utformad for att undersdka vad en individ tycker om och hur

denne tolkar sin omvérld, med fokus pa individen och dennes tolkning (Backman, 2008).

Genomforande

Styrkorna med intervjuer dr att de ger djup och detalj som gor det mgjligt att fa en overgripande bild
och att forstd komplexa problem. Med detta menar jag att det finns saker att forstd som kanske inte
ar direkt synliga och sérskilt tydligt baserade pa vad vi undersoker, men som &r djupgéende. Vi kan
jamfora det med uttrycket att ldsa mellan linjerna. Jag far dela resonemanget runt en frdga och kan
kontrollera informationen med uppfoljningsfrigor, vilket ger hog giltighet. Det dr ocksé en flexibel
datainsamlingsmetod som ger en hog svarsfrekvens och personlig kontakt med svaranden samt
kompletterar andra insamlingsmetoder, till exempel i den inledande fasen av en studie av ett oként
omride. Men varje forskningsmetod erbjuder en mangfald av bade mdjligheter och risker. Riskerna
med intervjuer ligger i att de intervjuade kan sidga vad de tror forvéintas av dem istdllet for att vara
arliga, eftersom intervjuer ofta &r formella (O’Reilly, 2009). Bearbetningen dr tidskrdvande och
urvalet 4r mindre och resurs intensivt. Etiskt &r det inte en objektiv metod pé grund av intervjuarens
effekter och analysmetod, anonym datainsamling och intrang i privatlivet. Men nir en forskare
bestammer sig for att undersdka ménskliga tankar, meningar, tolkningar och kénslor blir intervjuer
ett av de bésta sitten att utfora det pa (Della Porta & Keating, 2008). Ocksa ndr man har ett mer
berdttande tillvigagingssitt, viljan att se deltagarna som individer och att deras historier ska
markeras, da blir intervjuer det bdsta verktyget. Syftet med intervjuerna &r att f4 en persons syn pa
deras verklighet utan att bli ledd av intervjuaren. Vikten av iakttagelse, sjalvkritik och en personligt

utvecklad forméga att lyssna gor intervjusamtalet en nistan konstnéarlig genre.
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Nér man forbereder sig for forskningsintervjuer miste man komma ihag att det &r anstringande att
intervjua. Darfor bor man forfoga dver tiden sd att man helst bara gér en om dagen och tar sig tid att
reflektera och renskriva den, vilket medfor att kommande intervjuer blir bittre d& man har haft
mojlighet att tinka igenom frdgorna och hur dessa bor stillas. Det finns ocksé vissa steg som maéste
beaktas som provtagning, intervju stil, plats for intervjun, intervjuarens instillning och analysen av
intervjuerna (O’Reilly, 2009). Jag valde att gora semistrukturerade intervjuer da det innebér att
fragor eller stodord redan finns till hands, men att informanten fir samtala fritt kring &mnet, sa den
som intervjuar inte leder samtalet for mycket (Larsen, 2009). Foljdfrdgor anpassas under intervjuns
ging. For att uppnd struktur anvénde jag mig av en intervjuguide av strukturerad karaktédr. Nér det
géller platsen dér intervjun kommer att hallas, beror det ocksa pa dmnet. Vissa kédnner att sitta pa ett
kafé kommer att 16sa upp informanten eftersom det dr en mer informell tillstdllning och andra anser
att informanternas arbetsplats skapar en mer ordnad instillning. Eftersom det 4r en form av att
exponera sig sjalv nir man blir intervjuad, méste forskaren beakta etiska fradgor som konfidentialitet
och drlighet (Della Porta & Keating, 2008; O Reilly, 2009). Samtliga intervjuer spelades in da
respondenternas svar registreras med en exakthet som inte kan uppnds via anteckningar. Det
medforde dven en storre mojlighet och flexibilitet for mig att vara fullstindigt nirvarande vid
samtalen. Dock kriver detta respondenternas tillstind, vilket jag fick i1 samtliga fall (Patel &
Davidsson, 2011). Samtalens ldngd varierade mellan 45 - 110 minuter vilket innebar ett extensivt

arbete med transkriberingen av materialet.

Urval

Det finns olika sétt att samla in det urval man vill genomfora sin undersokning med. Metoden jag
valde att anvdnda ér inte baserad pa sannolikhet vilket medfor att jag i mer eller mindre utstrackning
paverkade urvalet. Urvalsprocessen utgick ifrdn bekvimlighet, da jag hade tillgang till dessa
personerna dock utan personlig anknytning. Via en kontaktperson fick jag kontakt med ett privat
foretag som arbetade med arbetsformedlingens uppdrag. Dér fann jag tre av informanterna. Genom
snobollseffekten blev jag formedlad de resterande tvd informanter som var anstdllda pa
arbetsformedlingen. Denna process dr effektiv men kan dven medfora vissa restriktioner da
informanterna kan vara snarlika (Denscombe, 2009). Samtliga informanter arbetar med

arbetsformedlingens St6d och matchnings programmet, vilket var ett krav.
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Databehandling

Efter transkriberingen av intervjuerna var materialet omfattande, vilket ledde till att mitt arbete med
att komprimera och systematisera tog tid. For att hdlla informationen levande och underldtta
analysen, transkriberade och pabodrjade jag analysen efter varje intervjutillfalle. For att genomfora
dataanalysen valde jag att anvinda mig av en innehdllsanalys (Larsen, 2009). Andamélet ir att
identifiera monster, samband och gemensamma drag och skillnader. Efterat laste jag igenom det
transkriberade materialet upprepade génger for att skonja ett monster i svaren. Dessa delade jag
sedan upp 1 foljande kategorier: forhéllningssétt infor sitt uppdrag, stodfunktioner och “vi och

dem”. Direfter valde jag ut kdrncitat som betonade informanternas asikter inom dessa kategorier.

Kvalitet

Da kvalitativa undersdkningar dr nist intill omojliga att exakt repetera for att validera resultatet, sd
véljer jag att anvidnda ordet trovérdig istéillet for validitet. Med detta menar jag att den insamlade
datan 1 denna uppsatsen dr rimlig. Reliabiliteten dr dven den svir vid kvalitativ forskning.
(Denscombe, 2009). Nir en informant ger olika svar till samma frdga kan det vara att personen har
lart sig nagot nytt eller andrat uppfattning. I en kvalitativ studie &r det oftast unika situationer vid
undersokningstillfallet vilket tas med i betdnkandet (Patel & Davidsson, 2011). D4 jag valde att
utforma intervjuerna semistrukturerat med foljdfragor, kan jag inte med sdkerhet forsdkra att en
annan forskare stiller exakt samma fragor. Darfor dr det viktigt att jag redovisar for hur jag kom
fram till mitt resultat sd att granskningen av resultatet och dess tillvigagangssitt kan bedomas vara

rimlig (idem.).

Reflexivitet

Men nir man analyserar kvalitativa data bor man vara uppmirksam pa sin egen bias. Forkunskap,
fordomar och partiskhet kan gora det svért att tolka uppgifterna korrekt. I samband med processen
kan forskaren soka information som bekrédftar hennes Overtygelse och slidta over det som kan
motsitta sig den (Vennesson, 2008). Reflexivitet inom forskningen innebér att forskaren ska ses
som en del av det som ska studeras (Della Porta & Keating, 2008). Eftersom jag dr den som viéljer
amnet, kan jag inte ses som en obetydlig askadare men som en del av det som ska studeras. Genom
att studera andra minniskor &r jag tvungen att studera mig sjilv. For att gora tolkningar av vad som
studeras, utgar jag fran mina egna erfarenheter. Texten som skrivs 1 forskararbetet skrivs ocksa av

mig och sdledes aterspeglas min personlighet i textens stil. En forskarens subjektivitet innebér att
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han blir medveten om sin egen nérvaro i studier av andra minniskor och anvinder denna
medvetenhet 1 hans tolkningar och textskapande. Det dr viktigt att vara uppmérksam pa detta och
inse att det dr svart att vara utan viardering men samtidigt strdva efter att ersitta dessa subjektiva
intressen med vetenskaplig fOrstaelse. Dérfor ar det viktigt att forstd vad man tar med sig till

forskningen.

Etik

Denscombe (2009) tar upp de fyra principerna som etik-kommittéer anvinder 1 sin bedomning av

forskningsprojekt. Jag ska redovisa for mina val enligt dessa principer:

Deltagarnas intresse bor skyddas

Den information som avslgjats under intervjuerna har halls konfidentiellt och ej meddelats de andra
deltagarna eller minniskor som inte dr involverade i forskningen. Anonymitet har erbjudits och
accepterats av samtliga deltagare. Darmed tog jag beslutet att beteckna informanterna Col till Co5.
Deltagande bor vara frivilligt och baserat pa informerat medgivande

Informanterna informerades om forskningsprojektets avsikt och valde att sjdlvmant delta.

Forskare bor arbeta pa ett 6ppet och arligt siatt med respekt for undersokningen

Jag formedlade min avsikt med min undersdkning, syftet och deltagarnas roll i undersdkning. Jag
formedlade dven att syftet kunde dndras under projektets gdng. Samtliga deltagare gav ett muntligt
medgivande till detta. Jag har dven forsokt vara medveten om min bias och forsokt gora mitt bésta
med att samla in och analysera datan pa ett objektivt, opartiskt och arligt sitt.

Forskning ska fogas efter landets lagar

Min forskning i &mnet coachning begrinsas ej av svensk lag.
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Resultat

Hdr presenteras studiens sammanstdllda resultat som jag ser som betydande utifran studiens syfte.
Denna del beskriver utifran tre teman hur informanterna ser pd coachningsrollen och deras egna
situation som utovare. Dessa teman har féljande rubriker: Informanternas bakgrund,
Forhallningssdtt till sitt uppdrag, Nackdelar med coachning for klienten och Nackdelar for
coachen. Informanterna har benimnts Col - Co5 av anonymitets- och bekvimlighetsskil.

Informanternas bakgrund

Jag har valt att anonymisera beskrivningen av intervjupersonerna och bendmna dem Col till Co5.

Bakgrundsfaktan &r baserad pa deras ar som aktiva coacher och deras studiebakgrund.

Col - Arbetat aktivt som coach under 30 ar. Utbildad beteendevetare.

Co2 - Arbetat aktivt som coach under 15 ar. Utbildad till personalstrateg. Gatt olika
ledarskapsutbildningar.

Co3 - Arbetat aktivt som coach under 10 &r. Utbildad underskoéterska och ICF certifierad grundkurs
1 coachning.

Co4 - Arbetat aktivt som coach under 8 ar. Studerat rattsociologi.

05 - Arbetat aktivt som coach i 8 &r. Utbildad personalvetare.

Samtliga informanter har antingen arbetslivserfarenhet som involverar kontakt med ménniskor eller
sociologiska utbildningar. Bara en informant har en renodlad coach utbildning. Den allminna
uppfattningen dr dock att den erfarenhet som de har ackumulerat genom &ren som coach, har varit
mer givande och ldrande &n studierna -"Hur mycket man dn hade ldst eller studerat om hur
minniskor dr /.../ tror jag inte att det har hjélpt.” (Co5). Erfarenheten har 4ven medfort att de har

blivit bittre coacher med tiden:

Jag var en sdmre coach i borjan. Man hade inte den erfarenheten som man behévde ha. Man
har lirt sig. Man har trdffat sa mycket folk sd ndr de kommer in och sdtter sig och man pratar
i en halvtimme, da far man en bild av egenskaper. Hur den mdnniskan dr och det hjdlper med

allt annat som du ska gora. Jag tror erfarenhet dr A och O. For mig har det varit sa (Co4).

Informanterna i denna uppsats har samtliga en 14ng arbetslivserfarenhet inom coachning. Deras brist

pa en solid coachningsutbildning &r ndgot de anser vara av mindre betydelse. Co5 anser att "Nér
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man har jobbat med minniskor under s& ménga ar skapas det en forstdelse for bredden av olika
behov”’(Co5). Lédrandet har uppkommit genom den lirdom som utvecklats genom é&ren. En
informant ndmner learning by doing’ (Co2). Liarandet utvecklas d&ven med hjédlp av klienternas
framsteg och deras framgangar under samtalen. Co3 ndmner det som “varje session ldr man sig

ndgonting. Nar kunden far en insikt ldr du dig av den insikten ocksd” (Co3).

Forhallningssitt till sitt uppdrag

Samtliga informanter har en klar bild av sitt uppdrag som coach. Genom samtal och frigor ska
klienten finna sina egna svar. De skiljer dock pé sin coachande roll for arbetssokande inom
arbetsformedlingens parametrar, och den som coach ut till privat personer och foretag. Det dr delvis
beroende av tidspressen som skiljer dessa tva uppdragen at och delvis den situation som foranleder

personerna till att uppsoka coachning.

I min vdrld dr det visentliga den personen jag sitter och pratar med just nu. Ibland kan jag
inte riktigt nd, for det dr vdldigt svdart med mdnniskor som dr inkapslade, for att vi kanske
bara har ett fd tillfillen och trdffas och anvinda sig av grundbulten i coachningen. Det vill
sdga att stilla fragor sda att den andra upptdcker sina egna svar. Det finns inte det
tidsutrymmet. Sd jag skiljer pa den konsultativa coachningen och coachningen, sa att sdga

ren coachning (Col).

Informanterna arbetar samtliga med arbetsformedlingen som sin uppdragsgivare. Antingen som
direkt anstéllda av arbetsformedlingen eller som anstédllda av en privat aktér som arbetar gentemot
arbetsformedlingens uppdrag. Det resulterar i att de »/.../ star pa tva ben /.../”(Col). Detta kan

medfora en kollision med de moraliska reglerna som existerar inom coachingen.

/.../upphandling fran myndighet kolliderar med det som dr de moraliska regler inom
coachning. Ddrfor att det dr ju sd att ndr man har en person i coachning sd ska det stanna
mellan dem tvd personerna. Det dr liksom grundpldten i all coachning. Och har man en

uppdragsgivare som myndighet sd vill de ju ha information och da blir det...(Col).

5 Term lanserad vid 1800-talets slut av John Dewey som bendmning pa det centrala i hans pragmatiska pedagogik.
Inldrning skulle ske fraimst genom arbete med praktiska uppgifter och inte enbart genom att kunskap formedlades
genom det talade eller tryckta ordet. Himtat fran Nationalencyklopedin.
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Kénslan av att std ”pd tva ben” har till f6ljd att coacherna stundom maste vélja mellan sin
uppdragsgivare och sin klient. De flesta av informanterna viljer klienten, vilket har medfort kritik
frén kolleger och skapat spanningar péd arbetsplatsen ”Det dr darfor manga har sagt sdhar att -”’Du
jobbar inte som alla andra”, séger klienten, och likasd mina kolleger. De sdger att jag kan inte jobba
sd. De tycker att jag ger for mycket utrymme till klienten att utvecklas”(Co3). Ser man till den
allménna uppfattningen av coachens roll sé ér klientens utveckling den huvudsakliga uppgiften ”Jag
skickar hem dem sé de far fundera, man kan tycka att de ska soka jobb, men mitt mal ar att de ska
finna, f& och behélla ett jobb. Om jag tdnker att de bara ska ut, s kommer de att i bésta fall finna
och {4 men aldrig behélla och alltid komma tillbaka till finna. Till ruta noll med andra ord”’(Co3).
Men med en myndighet som i sin tur har sin agenda, blir det svart for coacherna att uppfylla

coachens uppdrag.

For att kunna jobba med honom kan jag inte bara sdtta mig ner och jobba med hans
jobbsékande. Jag mdste veta hur jag ska nd honom. Lite mer hur man ska tdnka. Han har gett
upp. Aven om jag hittar ett jobb sd att han ska gd pd intervju, sd kommer det inte att gd hela
vigen med hans instdllning. De kommer inte att fa bra uppfattning av honom. Han maste fa
bdttre sjdilvfortroende. Dd gar jag tillbaka och ger positiv energi. Man kan inte bara sitta och

jobba med jobbsokeri biten. Man maste dven forséka bygga upp (Co4).

Deras egna handlingsutrymme &r inget de reflekterar dver dd de anser att ” Jag som coach ska inte
ha ett handlingsutrymme, det ar klienten som ska ha det. Den har fullt handlingsutrymme. Jag ska
bara vigleda”(CoS5). Nér samtalet leder in pa uppdragsgivaren blir svaret fran en informant ddremot

uppgivande och delvis bitter.

Om jag tittar pa arbetsformedlingens riktlinjer dr jag fullstindigt kvivd. Men jag har skitit i
det. Jag har inte brytt mig alls. Mitt sdtt att arbeta har ju gjort att de som skvalpar runt i
systemet till och med ungdomar som har funnits i vart system i tre, fyra ar /.../ ddr man inte

har stdllt de rdtta fragorna (Co3).

Ord som lyssna, kdnna in, sjdlvfortroende, mél, motivering, forvintan genomsyrar intervjuerna. Co4
beskriver kort det som kom fram i samtliga samtal:
Det ligger mycket mer i hur en mdnniska fungerar, och hur du ska hjdlpa dem. Du mdste gd

mer i grunden. Vi arbetar inte bara med jobbsdkeri och hjilpa dem att tinka annorlunda,
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utan dven med deras sjdlvfortroende. Det dr dir vi jobbar lite mer. Da mdste man dppna allt.
Ge positiv energi. Man har hjdilpt mdnga som man inte trodde man skulle kunna hjdlpa. Ha

talamod, da fdar man bra resultat och lyssna (Co4).

Nackdelar med coachning for klienten

Coachning gar ut pa att finna den egna formégan. Hur langt man kan komma i sin egna utveckling.
Informanterna 1 denna uppsats arbetar med att hjdlpa sina klienter att finna den egna forméigan for

att 1 sin tur finna ett arbete och behalla detsamma.

Vi blir ganska inkapslade och ju ldngre tiden gar desto mer inkapslad blir vi. Mitt uppdrag
kan jag tycka, ndr jag triffar en person forsta gangen dr just att ldgga saker pda bordet sa att
det blir synligt for dessa personerna. For ofta sd vet man inte riktigt med vad man behéver
hjdlp med. Man tycker att man har ett bra cv, bra brev. Man har varit pad intervjuer och de har
gdtt bra men dndd har man inte fatt jobbet. Sd det handlar om att stdlla fragor som gor att de
ldgger dessa frdgor pa bordet. Ddr dr mdnga delar som separat kanske inte ger ndgon
mening men tillsammans kan visa ett sammanhang. Vi plockar upp alla delar, men mdlet dr

att gora sammanhanget sa att den blir begriplig for klienten och sedan fér andra (Col).

Men informanterna tillstar att coachning kan ha en negativ effekt pd den som blir coachad. Men da
ar det inte coachning som verktyg som frambringar denna effekten, utan externa faktorer sa som

brist pa kunskap hos coachen eller en sjukdomsbild hos klienten.

/.../ som coach mdste man vara forsiktig med vad man vicker hos den andra. De har farit
vdldigt illa. En coach har triggat fram kdnslor och insikter som man sen inte har rundat av
eller klarat av att runda av. Och da blir man dnnu mer vilsen. Vi har haft personer hdr som
har gatt i depressioner for att det har helt plotsligt slippt man har kommit ur geggan som
man har suttit fast i. Eller att ens skyddsmekanismer har luckrats upp och man har borjat se
vissa saker som sedan sdtter igang andra saker hos mdnniskor som coachen inte dr kompetent
att ta hand om. Det dr nackdelen. Ddr tror jag ocksd att det dr coacher som...jag vet inte...
jag har som alla andra férdomar och jag tinker sahdr att det finns vissa livscoacher eller vad
man nu vill kalla sig for, som dr ute efter att just ruska om mdnniskor. Och da dr man ute pa

farlig mark. For det kan aldrig vara meningen med coachning (Col).
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Den enda gdngen jag ser en nackdel med coachning dr ndr kunden behover psykologhjdlp.
Foér att coachen dr ingen psykolog utan bara en vdgledare, den som gdr bredvid sd att
klienten finner sina svar. Men mdrker snart att klienten, den dr inte ddr. Den behover ndgot
helt annat, dd ska du bryta och séiga -"Detta dr inte rdtt plats for dig nu. Du maste ga till en
psykolog eller uppséka vdarden”. Ddir ska du absolut inte fortsditta utan du bryter och sdger
helt enkelt att - Vi fortsdtter inte med coachande forrdn du har varit ivig och fatt den hjdilp
du behéver. Dd dr du vilkommen tillbaka”. Annars dr vi inne och tafsar pd nagot helt annat.
Och den kunskapen har vi inte. Sa det dr var skyldighet att kinna in och stoppa. Det dr nog
det som dr det negativa med coachning, ndr man tror att man ska hjdlpa folk pd djupet enbart
som coach. Att man som coach fattar att den hdr personen behéver nagot helt annat. Kanske
behéver vara kopplad till psykiatrin eller behéver ga till en psykolog som kan jobba med det

undermedvetna pd ett helt annat sdtt (Co3).

Informanterna medger att de sjdlva har haft fall som har varit svara att hantera "Man ska vara
medveten och vara forsiktig med hur ndra man gar. Att inte rota i saker for att vissa ér véldigt skora.
Vi har haft personer med psykiska problem” (Co4). Gransdragning och medvetenheten om sina
egna begrinsningar som coach, dr ndgot informanterna méiste vara konstant uppmérksamma pé ”Det
ar en annan sak som jag tror kan vara svart i coachning, att vi kan hamna var som helst. D4 &r vi
néra vara yttre granser fOr att sen sétta igdng ndgot som vi sen inte kan avhandla hir” (Co5). Men

dven att vara ndrvarande fOr att uppfatta nir uppdraget inte kan fortskrida.

Vi mdste inse att detta inte dr platsen for dem. De behéver annan hjdlp. Eller backa hela
vigen. Och ddr dr nackdelen ndr man dr en duktig coach. Det kan vara svart att sdtta den
grdnsen. For man vill gdrna komma vidare och hjdlpa. Eller komma over den hdr pucken. Jag
har ldrt mig med dren att se signalerna och veta ndr jag ska backa. Men jag har absolut
trampat for langt ibland. Det gér man. Och det dr for att vi jobbar med mdnniskor som dr

komplexa (Col).

Coachning dr ett jdttetufft arbete och speciellt ndr det tangerar att bli psykologiskt utan att
man har den psykologiska uppbildningen. Och ddr far man hela tiden tinka att vi som
coacher dr inte i fokus. Vi mdste titta pd vart uppdrag och titta pa hur vi kan uppfylla den
gentemot vdr uppdragsgivare och gentemot personen. Vi har lyckats ndr personen har fatt

jobb. Helst med nya insikter och kdnner sig tryggare (Co2).
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Nackdelar for coachen

I de privata uppdragen viljer coachen sjilv sina klienter. Genom arbetsformedlingen blir de
hinvisade personer. Detta kan medfora situationer dér coachen star infor en klient med en
sjukdomsbild som coachen &r oviss om ”Pa ytan kan en person vara ganska sd mottaglig och
tydligen och sen helt plotslig... det kan vara ett 6gonblicks verk. Antingen sd vinder de 180 grader
eller sa ar det si att de gar hirifran och har med sig nidgot som du inte har upptickt” (Co5).
Informanterna har samtliga varit med om dessa “6gonblicks verk”. Dir framhéller de sina ar av
erfarenhet som ett verktyg for att kunna forutse och kunna lidsa av klienten. Dar méste coachen vara
“vara vildigt insiktsfull och inkdnnande sa att man kdnner av nyanserna i samtalet och
svaren” (Col). Klienternas bakgrund kan dven den skapa osdkerhet Jag har haft mdrdare och

bankranare. I borjan var jag rddd. Men det dr hirligt ndr man nar personen” (Co4).

Att hélla distans till sin klient dr en annan aspekt av coachandet som kan vara svar enligt
informanterna ”En coach dr inte robot eller en icke person”(Co5). En av informanterna avslutade
sitt Facebook konto da klienterna skickade vinforfrdgningar ”Det kan man vélja att ppna upp, men
jag tror att det &r bra att ha en véldigt tydlig distans. Vi dr inte vénner, kompisar, syskon eller vad
den andra kanske upplever att den behover” (Col). Kénslan av ett ansvar for sin klients
vilbefinnande kan dven den véiga tungt hos informanterna ”Det enda besvirliga &r nir man inte kan
hjédlpa personen. D tappar jag energi och blir tomd pa energi. Jag blir ledsen” (Co4) . Bibehallandet
av ett kdnsloméssigt avstand &r den biten informanterna anser vara svirast. Men en ndodvéndighet

for samtliga parterna.

Jag forsoker att inte bli sd kdnslomdssigt engagerad. Man stéttar dem, man ger de energi sd
de blir beroende av en. Men efter de sex mdnaderna sa finns jag inte ddr ldngre, sd om man
vill personens bdsta sd mdste du gora sd att de inte blir beroende for da kan de fortsdtta
arbetet sjilv. Man forsoker sdtta grdnser men det dr inte ldtt. De dr inte maskiner. Kontakten
blir personlig, man kan inte ldta bli ndr de sitter pa mitt kontor och grdter. Da blir samtalen
inte om jobbsokande utan om allt annat. Jag kan inte tvinga, sd jag forséker gora personen

hel for att den ska kunna ga vidare och soka jobb. Man ldr sig hur man ska hantera det (Co4).

Bristen samt nddvindigheten av handledning och samtal dr nagot informanterna lyfter fram Det ar

en stor brist. Jag har sagt redan frdn borjan att vi bor ha ett coachande samtal en gang i
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manaden” (Co3). Genom samtal finner de stod och vdgledning nér de har fastnat eller har svéra fall
Vi pratar om nér vi har haft ett jobbigt case sa pratar vi med varandra om hur man ska hantera det
till ndsta gdng. Vi dr ganska olika 1 vara sitt att coacha sé vi har stor nytta av varandra nir vi tycker
att vi har kort fast” (Co2). Dessa samtal dr viktiga d4ven nir coachen har svart for att sitta grianser

och veta nir det dr dags att dra sig tillbaka.

Jag kan sdga att - ’Nu har du tilldtit denna personen att ga dnda in pd skinnet . Jag ser att det
inte dr nyttigt. Du har tdnkt att nu ska jag adopterar och fostra den hdr personen. Jag ska fa
den hdr personen att forsta hur jag tinker”. Och da dr det viktigt att en utomstdende gdr in

och sdger att -”Nu rdcker det. Nu dr det inte sunt ldngre”. Ndstan en besatthet i det, och

likadant de till mig (Co2).

Mina kolleger dr bra bollplank. Ndr jag gar in i nagot som jag inte tror pd. Sd pratar vi om
det. Aven ndir jag gdr pad utbildningar eller tréffar coacher i olika sammanhang. Det dir nyttigt
att héra andras berdittelser./.../ Och vad jag kdnner att jag har lycktas med och gdr bra. For
ofta dr det mycket problemen som kommer fram, men att man faktiskt dven belyser det som

man kdnner att man lyckats med (Col).

Tystnadsplikten dr “grundplaten” (Col) i coachens arbete men sé lange klienten inte blir uthdngd
menar informanterna att samtalen med andra &r vitala ”Jag tror inte mycket pa de coacherna som
sitter sjdlv och inte har det Oppna klimatet dir man kan prata om allt. For skulle du sitta med for hog
integritet som coach d4 blir du ensam. Det blir jobbigt i lingden. /.../ Ar man ridd att prata om det
for att man ska fa kritik? Vi gor alla en massa fel. Men man gor oftast inte samma fel ménga
ganger” (Co5). Inom Arbetsformedlingen erbjuds samtal med psykolog varav tre ganger sker
anonymt sedan kopplas chefen in. De har dven tillfille for gruppsamtal arrangerat av ett externt
foretag inom foretagshdlsa. Dessa moten pigar under tio tillféllen och en av kriterierna for att delta

ar ndr man har haft tunga drenden. Regelbundna samtal dr dock ndgot som inte tillimpas.
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Diskussion/Analys

I det hdr avsnittet dr avsikten att sammankoppla det empiriska resultat med de teorier som ansetts
vara relevanta, samt diskutera dessa. Fragestdillningarna som uppsatsen dmnat svara pd dr om
bristen pa riktlinjer inom coachningsyrket, dr en risk for utovarna och hur upplever

arbetslivscoacherna sin arbetssituation.

Motet och dess effekter

I coachens néra interpersonella mote med klienten, krdvs det en hel del relations och kdnslomissigt
arbete. Som ndmnts ovan dr ansvar och medvetenhet en viktig del 1 coachens forhallningssatt
(Gjerde, 2012). Men att bibehélla en distans, bade personlig och emotionell kan vara komplicerat
och svarhanterlig. Informanterna vittnar om hur de forsoker hantera dessa situationer, men att de
ibland har misslyckats. Detta har medfort att coacherna har upplevt kénsloméssig utmattning for
egen del, men dven bevittnat kolleger som har haft svért att sldppa ett destruktivt coach/klient
forhallande till den grad att det talades om besatthet. Sdledes verkar negativa effekter for klienter
vara stressande for coacher och paverka deras hélsa och vilbefinnande (Gralmann, Schermuly &
Wach, 2018). Detta ar i linje med antagandet inom utbytesteorin, att bada parterna péaverkas av
deras relation. Eftersom denna relation bygger pé utbyten i bada riktningarna 4r det inte forvanande

att den ena parten kan paverka den andra.

Samtidigt regleras inte titeln pd coach och coachingsarbetet (Whitmore, 2002). Till skillnad fran
psykoterapiyrket kan vem som helst kalla sig coach och utge sig for att vara en. Manga coacher har
ingen coachningsutbildning eller i en ringa grad. Minoriteten av coacher har en akademisk
psykologibakgrund (Grant & Zackon, 2004). I denna uppsats har ingen av informanterna
psykologiutbildning och endast en av dessa har en grundkurs i coachning. Denna kombination av
hoga socioemotionella krav och délig forberedelse for dessa utmaningar kan vara en viktig faktor

for att forklara varfor negativa effekter upptrader hos arbetslivscoacherna.

Coacher bor veta hur ofta negativa effekter kan uppstd i coachningsprocesser (Gramann et al.,
2018). Denna kunskap gor det mojligt for coacher att informera sina klienter om potentiella
negativa effekter och om olika typer av negativ paverkning. Denna sensibilisering kan hjilpa till att
identifiera negativa resultat tidigt i coachningsprocessen. Det kan dven bistd till att mildra de
negativa effekterna eller &tminstone erbjuda mojligheten att arbeta med problemen under

coachningen. Kunskapen om negativa effekter for coacher kan hjélpa till att stddja valbefinnandet
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och egenvérden hos coacher, samt ge dem en forstaelse av att vissa effekter ingdr som en naturlig
del av deras coachningsarbete (Gjerde, 2012). De intervjuade coacherna uppger att de har fatt denna
kunskap genom erfarenhet, vilket tyder pa att de tidiga relationerna kan ha varit belastande for bada

parterna.

Om en individ inte far den beloning som Onskas, arbetar denne hardare (Chadwick-Jones, 1976).
Det kan forklarar de intervjuade coachernas bendgenhet att “inte ge upp” dven om de har haft
svérigheter med att nd en viss klient. De smé framstegen som dessa klienter uppvisar kan ses som
en beloning for coachens goda arbete och medfor ddrmed att denne engagerar sig igen eller d4nnu
mer (Homans, 1958). Om forvéntad beloningen uteblir kan det leda till frustration och nedstdmdhet
ndgot informanterna vittnar om. Men om motsatsen sker och klienten far ett jobb som denne sen
behéller, virderas det som en hog beloning med foljden att coachen fortsétter sitt uppdrag med en

positiv instéllning (Homans, 1958).

Spelrum

Genom att 6ka en individs handlingsutrymme forstiarker man dess sjdlvkénsla och ddrmed deras tro
pa att de kan ta egna beslut i stunden (Aronsson, 1990). Coachers handlingsutrymme &r begrinsad
till de normer och moraliska uppfattningar som ingar i det forhallningssétt som de forvintas folja.
Arbetslivscoacherna i denna uppsats har dven en uppdragsgivare de ska forhalla sig till. Det
involverar en tillvaro av val i kontrast med beslut och foreskrivna regler (Lind & Arvidsson, 1998).
Kénslan av att ”std pa tvd ben”, dir ena benet innefattar arbetet som coach med ett ansvar for
klienten, och det andra benet deras uppdragsgivare/arbetsgivare som forvéntar sig specifika resultat.
Det medfor ett konstant besluttagande for vilken av dessa tva de ska vilja, vilket paverkar det
subjektiva handlingsutrymmet (Aronsson, 1990). I deras arbete utgér de frdn dem egna emotionella
relationerna samt den egna moraliska uppfattningen, som stélls i relation till en tolkad uppfattning
av deras huvudsakliga uppdrag (Lipsky, 1980). En av informanterna uppger att den bortser fran
uppdragsgivarens direktiv, d4 denna stir i kontrast med vad informanten anser vara den
huvudsakliga uppgiften, ndmligen att klienten ska finna, fa och behalla ett arbete. Detta &r enligt
Lind & Arvidsson (1998) ett vanligt resonemang om individen anser att forhdllningsordern hindrar

syftet med dess yrkesroll.
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Genom att ens handlingsutrymme Okar sd okar dven ens eget ansvar for att uppgiften man har fatt
delegerad ska utforas péd bidsta sitt (Lipsky, 1980). Inom ramen for det etiska forhallningssétt en
coach anses verka under, (se fig. 3) dr sekretess och konfidentialitet gentemot klienten grundpelaren
alla coacher bor efterfolja (Gjerde, 2012). Detta faller dock nér man som de intervjuade coacherna,
arbetar fOr en institution som forvéntar sig information angdende de klienter som hénvisas av dem.
Det objektiva handlingsutrymmet bli 1 detta fall storre dn det subjektiva handlingsutrymmet. Ingen

av informanterna fordjupade sig i denna frdga under intervjuerna.

Det objektiva handlingsutrymmet styr dven coachernas uppdrag vad giller klienter med en
sjukdomsbild. Klienten maste enligt det coachande forhallningssittet, stddjas att finna det stod som
denne &r i behov av (ICF, 2016). Dar méste coachen inse sina begransningar, nagot informanterna
anser vara svart d4 de menar att deras mal ar att klienten kommer vidare och dvervinner hinder. Dér
visar det sig att det subjektiva handlingsutrymmet ibland tar dvertaget. Coachen anser att om den
arbetar vidare med klienten genom att hitta nya vigar, s kommer klienten i mal. Detta sker trots att
coacherna dr vdl medvetna om den grinsdragningen de bor efterstrdva och problemen det kan
tillfora klienten. Men deras objektivitet kan ibland fordunklas av kénslan av ett ansvar for klienten,

vilket kan synas vara motsagelsefullt.

Motivation for lirande

Innan &r 2000 talades det sparsamt om vikten av handled coachning for praktiserande coacher
(Parsloe & Leedham, 2009). Det har sedan dess okat i uppmérksamhet och nu lyfts det fram som en
essentiell del 1 coachningsrollen. Genom reflekterande samtal kan coachen vidareutveckla tankar
och fragor som uppstér vid mdten med klienten. Dock har implementeringen av dessa samtal inte
genomforts sa att de har overgatt till att bli norm. Sdledes har coacher, som de som intervjuades for
denna uppsats, startat egna samtalsgrupper uppkomna ur ett behov (Wenger, 1998). I dessa samtal
delas individuella erfarenheter och hidndelser som sedermera kan 16sa eller forlosa problem som
uppstétt. Vid dessa samtal utvecklas dven en vikdnsla som kan vara bra for coachrollen da den
forstarker gemenskapen och kan fylla bristen pa yrkesidentitet (Hara & Owen, 2009; Palmer &
Whybrow, 2010).

Intervjuerna visar att arbetslivscoacherna anser att reflekterande samtal &r en viktig och nddvéndig

del 1 deras uppdrag som coacher. Genom samtal uppstér en larandeprocess som har betydelse for
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deras vidareutveckling som coacher. Konversationer som uppstar vid moten med andra coacher
utanfor deras ordinarie arbetsplats, medfor ett delande av resurser, stod och verktyg. I ICFs etiska
riktlinjer (2016) ndmns att deras medlemmar forbinder sig till kontinuerlig utveckling som coacher.
Likvil har de inte implementerat dessa samtalsgrupper pa lokalniva, vilket antas 1 denna analys vara
en del i denna utvecklingen. De arbetslivscoacher som intervjuades soker pé egen hand efter dessa
handleda samtal, da de anser att en kontinuerlig professionell utveckling medfér en signifikativ
skillnad for deras yrkesutdvande. Coach identiteten okar genom samrdre med andra coacher, da
larandet 1 samvaron och deltagandet i en grupp producerar ett socialt kapital, vilket i sin tur

tillhandahdller bade gruppen och individen med en f6rhdjd position (Wenger, 1998).

Informanterna till denna uppsats vittnar samtliga om de besvir och svarigheter de har mott 1 sitt
utovande. Bendgenheten att ta pad sig klientens problem har en stark effekt pd coachens
sinnesstimning. Denna problematik har avhjélps enligt egen utsago av de samtal de har haft med
sina kolleger, vilket beféster Parsloe & Leedhams (2009) resonemang kring betydelsen av reflektiva
samtal. Samtidigt lyfter samma forfattare dven upp baksidan av dessa samtal om de utférs mellan
kolleger. Om dessa kolleger har samma kunskap och erfarenhet &r ldrandet om intet. Arbetar man
inom samma organisation kan det rora sig om en réddsla att 6ppna upp sig for framtida represalier
eller oviljan att séra en kollega. Vissa av de intervjuade vittnade om en Oppen kultur inom deras
organisation medans andra vittnhade om motsatsen. Men dven foretag med en Oppen kultur kan
drabbas av nackdelar i en praktikbaserad gemenskap. D4 bestar de av spridningen av opassande
forhallningssitt och negativa attityder som kan influera individens uppfattning av situationer
(Billett, 1995). Det har inte varit mojligt att utvirdera om detta var fallet i den organisationen som

uppfattades ha en 6ppen kultur.

Konklusion

Uppsatsen har studerat vilka effekter en oreglerad coachmarknad har pa deras utovare. Trots stor
uppmairksamhet och ett 6kande av utdvare har lite forskning tagits fram for att belysa coachernas
arbetssituation. Den néra relation som skapas mellan coachen och klienten har en padverkan pa bada
parterna oavsett miljo. Idén av att "hjilpa” mianniskor gor att coachen oftast bortser sin egen
situation och utsatthet, med f6ljden av nedstdmdhet och utmattning. Bristen pé sjélv reflektion over
den egna situationen dr ett monster genom samtliga intervjuer. Andra likheter mellan informanterna

och deras situation dr deras utsatthet gentemot klienten. Alla informanter har beréttat om att de har

26



klienter med dolda psykiska problem, men att deras erfarenheter har l4rt dem att handskas med
dessa situationer. Erfarenhet dr ndgot man forvirvar under en lidngre period och utsatthet. Under
denna period av samlande pa erfarenhet, uppstar det situationer man dnnu inte har samlat tillrackligt
med ldrdom for att handskas med. Uppsatsen lyfter bristen pd kunskap eller snarare bristen pé
gedigna coachutbildningar som en del i dem negativa effekterna som uppstar i informanterna
arbetsliv. Detta dr dock inget informanterna sjdlva lyfter fram som en brist hos de sjilva. De ser sina
gedigna ar inom coachningsbranchen som den enda erfarenheten de behdver ha. Trots svarigheterna
som alla informanterna har sttt infor 1 sitt yrkesutovande, ser arbetslivscoacherna positivt pa sitt
arbete. Utbytet de far frdn de relationerna som har en positiv utgdng medfor kinslan av beloning,
vilket 1 sin tur medfor stérre engagemang och vilbefinnande. Studien visar att trots brist pa
handlingsutrymme, men med en fOrstaelse for restriktionerna som finns bade i den institution
coacherna verkar for, och 1 coachingsforhdllningssattet, verkar de intervjuade efter vad de anser
vara bést och viktigaste 1 stunden. I merparten av gangerna med klientens bésta i1 sikte. Vidare
pekar studiens resultat pa att det huvudsakliga larandet for samtliga informanterna kommer fran
reflektiva samtal med kolleger eller andra inom samma bransch. Genom dessa samtal far de
perspektiv inte bara pd sin egen men dven andras uppkomna situationer. Hiar framstar den enda
skillnaden mellan att arbeta pa en institution och for en institution som arbetslivscoach. De som
arbetar 1 privat regi har i denna studie ett Oppnare klimat vilket medfor att samtalen mellan
kollegerna &r rakare enligt deras utsago. Coacherna som inte kan vara lika 6ppna pé sin arbetsplats
med risk for att kritiseras, lyfter fram behovet av samtal och synnerligen coachande samtal.
Resultatet av denna studie kan ses som en insats i den nuvarande ringa diskussion kring coachers
arbetssituation. Uppsatsen utgick utifrdn frigestdllningarna om bristen pd riktlinjer inom
coachningsyrke medfér en risk for utdvarna, och hur arbetslivscoacherna upplever sin
arbetssituation. Dessa fragor anser jag vara besvarade men utan att for den delen framhalla dem som

generaliserbara.

Vidare forskning

Med syfte att generalisera studiens resultat bor en liknande undersdkning goras i en bredare
omfattning med ett storre antal deltagande informanter, kanske i form av en sa kallad mixad metod
(mixed methods). Det skulle d&ven vara intressant att stirka studiens resultat genom en studie mellan
verksamma coacher med och utan flerariga coachutbildningar. Detta for att utrona om det finns ett
samband mellan en gedigen utbildning inom faltet, och hantering av de svarigheter som uppstar

inom coachningsyrket.
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Bilaga

Intervjuguide
Bakgrundsfragor

Hur ldnge har du jobbat som coach?
Vilken utbildningsbakgrund har du?
Vad har du for arbetslivserfarenhet?

Har du genomgétt ndgon coachutbildning?

Pé vilket sétt tror du att din bakgrund péverkar din roll som coach och i sé fall pa vilket sitt? Vilka
erfarenheter har du skaffat dig genom att arbeta med coaching?Hur lange har du jobbat som coach?

Coachens funktion

Beritta lite om ditt arbete som coach. Beskriv dina arbetsuppgifter.

Vilken funktion har du som coach?

Finns det ndgra regler man maste forhalla sig till 1 arbetet?

Vilka fordelar och nackdelar upplever du med coachning som arbetssétt?

Vilka utmaningar har du i ditt arbete? Ar det nagot som ir besvirligt?

Finns det situationer i ditt jobb som kan vara pafrestande? Hur hanterar du det?
Hur ser forhéllandet klient/coach ut? Beroendeforhallande/jamlikt?

Hur stort handlingsutrymme upplever du att du har 1 ditt arbete?

Hur ser forhéllandet ut mellan dig som coach och din uppdragsgivare? Hur paverkas
coachingprocessen av denna relation?

Coaching som process
Vilka delar ar viktiga i coachningsprocessen?

Vad hinder 1 motet med klienter?
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Vad tror du att deltagaren har for forvantningar pd dig?
Hur tror du att deltagarna upplever coachningen?

Vilka delar ar viktiga i coachningsprocessen?

Ar det ndgonting dvrigt du vill tilligga?
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