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1 Indledning og problemfelt
Når en coach og en coachee kommunikerer med hinanden i en samtale, er der mange krav og
forventninger, der skal imødekommes.
Coachee definerer et emne som ønskes bearbejdet og vejen til løsningen skal så ske i et samspil
mellem coach og coachee. Hvordan foretages så definitionen af vejen til forandring? Hvordan
defineres og opnås et resultat, som er tilfredsstillende for coachee?
1.1 Problemformulering
Det overordnede spørgsmål som interesserer mig er hvordan coaching skaber resultater.
Jeg antager, at en empatisk nysgerrig indstilling er en nødvendig kompetence hos coachen og
fokus på disse kompetencer kan være et middel til at generere en effekt hos coachee. Jeg vil
derfor undersøge hvilke spørgsmål jeg anvender, hvilken coachingstil jeg intuitivt benytter mig
af og reflektere over hvad jeg gjorde i processen og hvordan jeg kan blive bedre til coaching.
Hvilke erkendelser har jeg gjort mig som coach?
Hvilken læring har de tre gennemførte samtaler givet mig?
2 Metode
2.1 Hvordan møder jeg som coach min coachee?
Jeg ser mennesker som kompetente, ressourcestærke og hele mennesker der indgår i en
kontekstuel sammenhæng, hvor der foregår interaktion. På et teoretisk plan forstår jeg
kommunikationen i en coachsamtale mellem mennesker ud fra Shazer & Lipchiks definerede tre
krav til samtalen, som altid skal få forud for enhver brug af spørgsmål:

Skab en god kontakt mellem samtaleparterne, som fører til en hjælpsom kontrakt

Etabler en kontekst for samtalen, der har fokus på noget ønskeligt og fremadrettet

Arbejd på at skabe handlemuligheder for fokuspersonen
Det kommunikative fokus er altså på både coach og coachee i en interaktiv proces bestemt af en
kontekst og med fokus på handlemuligheder.
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2.2 Etiske overvejelser
I overvejelsen om at identificere en coachee og hvordan et forløb skulle defineres tog jeg
udgangspunkt i, at det ikke måtte være familie eller nære venner. En person i mit netværk tilbød
sig som coachee, da jeg fortalte om min deltagelse i denne uddannelse.
Det var vigtigt for mig, at sikre at coachee var helt bevidst om, at disse sessioner var en
læreproces for mig som coach.
I den første samtale mellem coachee og jeg brugte vi meget tid på at drøfte de etiske
retningslinjer for coachingsamtalerne og fastlagde aftaler for blandt andet fortrolighed. Coachee
er derfor lovet indsigelsesrettigheder til denne opgave, så coachee kan føle sig tryg i coaching
sessionerne. Der blev indgået en kontrakt mellem os – dog ikke skriftligt – så vi begge var enige
om regelsættet for coachingen og det er derfor min opfattelse, at dette har sikret tilliden
mellem os.
2.3 Undersøgelsesdesign
Coaching er en samtaleform, hvor coachen overvejende kommunikerer ved hjælp af spørgsmål
(Ledelsesbaseret coaching, s. 66).
Peter Lang har sagt ”If you wish to control people’s minds – ask them a question”
(Spørgsmålstyper og spørgeteknik). Her kommer coachens etik naturligt i spil til at skabe det
åbne og sikre rum, så coachee åbner op for nye erkendelser. Denne villighed til nye erkendelser
forudsætter tillid mellem coach og coachee.
Jeg planlagde at anvende forskellige tilgange til de forskellige coach-sessioner, fordi jeg gerne
ville lære noget om hvad der virkede og ikke virkede for mig i de givne situationer og hvad der
skete med coachee ved de forskellige tilgange. Netop fordi coachee og jeg havde klare aftaler
om at det var en læreproces for mig, så oplevede jeg åbenhed fra coachees side i forhold til at
understøtte min læring.
3 Teoretisk forståelse
Jeg vil her forklare de teoretiske begreber, som jeg bruger i analysen, hvor jeg er meget
inspireret af de relationelle tilgange til coaching. I ”Ledelsesbaseret coaching s. 67” defineres
coaching som:
”Coaching er en samtaleform, hvor coachen hjælper og inspirerer den anden til at reflektere
over og lære af sine erfaringer og udvikle handlingsmuligheder og evner til at nå mål, løse
problemer og takle udfordringer. En coach besidder gamemasterfærdigheder; dvs. evnen til på
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den ene side at styre og koordinere samtalen hen imod fælles definerede mål, og på den anden
side evnerne til at udvikle den andens forståelser gennem aktiv lytning og forstyrrende
refleksionsskabende spørgsmål samt ved at introducere forslag, feedback og hypoteser, som
tilbyder nye forståelser og handlemuligheder”.
For mig betyder dette, at jeg som coach indtager en styrende rolle i samtalen i forhold til at
hjælpe coachee til nye erkendelser. Det er også mit ansvar at sikre at spillereglerne for samtalen
overholdes og ved lytning at kunne stille relevante spørgsmål.
Rollen som ”gamemaster” vil jeg diskutere i afsnittet ”Diskussion og perspektivering”, da jeg
finder det interessant om og i givet fald hvordan gamemasterteorien kan anvendes uden for en
organisatorisk kontekst.
3.1 Coachingmodeller
Jeg ser coaching som et værktøj til at udvide perspektivet hos
coachee og skabe nye forståelser for derved at give nye
handlemuligheder. Med dette udgangspunkt var min tanke at
afprøve tre forskellige tilgange i de aftalte coachingsessioner,
nemlig GROW modellen, Tomm’s U model og Appreciative
Inquiry.
Ud over at ville afprøve disse tre modeller, var min tanke at have
et konstant blik på værktøjskassen, så alternative modeller kunne
bringes i spil såfremt de valgte modeller ikke bibragte coachee de ønskede resultater,
erkendelser og perspektivrefleksioner.
3.1.1 GROW modellen
Modellens formål er at skabe et fundament for samtalen ved at inddele samtalen i fire faser:
G
Fase
Årsag/mening
Goal
Fastlægge et mål for samtalen og lave en kontrakt for hvad
der skal være opfyldt for at samtalen har været en succes.
R
Reality
Her er detektiven på arbejde. Hvad sker der lige nu? Og hvad
er den konkrete udfordring?
O
Options / opportunity
Her skal der genereres ideer og muligheder. Hvad kan du
gøre for at nå målet? Hvad kan du ellers gøre?
W
Will / What’s next
Hvad er aftalen? Hvilke handlinger forpligter du som
coachee dig til?
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Modellen understøtter at coachee tager ejerskab for løsningerne, da det er coachee selv der er
kommet frem til løsningerne.
3.1.2 Tomm´s U model
Modellens formål er at udfordre coachees perspektiv ved at stille en kombination af lineære,
cirkulære, refleksive og strategiske spørgsmål for at flytte coachees fokus fra den
individorienterede tankeproces til fokus på relationer og sammenhænge og på denne måde
skabe en refleksion om at se verden på en ny måde, som kan skabe ny erkendelse om mulige
handlinger ”Et problem er aldrig en ting eller en person, men et komplekst samspil af
handlinger, relationer og forventninger” (Ledelsesbaseret coaching, s. 126).
3.1.3 Appreciative Inquiry (AI)
På dansk kan termen ifølge Politikens ordbog bedst oversættes som ”påskønnende
forespørgsel”, men for mig er AI væsentligt mere end det. Det vigtige i AI tilgangen er, at AI
fokuserer på løsninger og drømme og at finde ressourcer. Tilgangen til problemløsning med AI
er, at ”vi lærer mere af vores succeser end af vores fejl og mangler”. 5 D modellen er en metode
til at åbne op for coachees drømme og succeser.
Definition (definitionsfasen), Discovery (opdagelsesfase), Dream (Drømmefase), Design
(Formuleringsfase), Destiny (Realiseringsfase).
4 Analyse
Der er gennemført tre coach sessioner og jeg vil i analysen fokusere på min læring og erfaring af
de enkelte sessioner i forhold til den effekt, som coachee har opnået.
4.1 Planlagt og faktisk modelanvendelse
Tanken om at bruge GROW modellen var, at jeg ville skabe et fokus hos coachee, så coachee
kunne opstille motiverende mål for sig selv og generere ideer til hvilke handlinger coachee
kunne iværksætte.
Tanken om at bruge Tomm’s U model var, at jeg ville udfordre coachees verdensbillede om
relationer i et ledelsesaspekt for på denne måde at få coachee til at få nye perspektiver på sin
ledelsesrolle.
Tanken om at bruge Appreciative Inquiry var, at jeg ville fastholde et billede af coachees drøm
og hvordan coachee med succes havde ageret i en ledelsesrolle og fokusere på hvordan coachee
ville kunne bruge denne oplevelse til at fokusere på sine styrker som leder og på denne måde
italesætte sine lederkompetencer.
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4.2 Anvendte spørgsmål og modeller
Jeg har gennemhørt de to sessioner jeg har optaget (den første blev desværre ikke optaget). Jeg
har kigget på de spørgsmål jeg stillede og nedenfor har jeg skrevet de spørgsmål jeg anvendte i
den ene af sessionerne. Jeg har dog slettet specifikke spørgsmål og redigeret i andre (dog er
meningen ikke ændret), som kunne være i konflikt med den fortrolighedsaftale jeg har lavet
med coachee.
Jeg har udelukkende fokuseret på mine egne coachspørgsmål, idet opgavens fokus er på min
læring som coach. Spørgsmålene skal derfor illustrere typen af spørgsmål jeg har været omkring
i samtalen.
Så hvad er så det vigtigste for dig at få vendt i dag?
Så for at vores samtale i dag skulle være en succes, hvad er så succeskriterierne?
Er det ud fra dit eget perspektiv eller er det som du ønsker andre skal se dig? Så helt personligt
for dig, hvad er så …? Hvad gør du? Helt konkret hvad gør du? Så når du gør sådan noget,
hvordan tænker du så, at andre oplever dig som person? Det jeg hører det er, at det ikke er
noget du får spurgt ind til? Hvad er det for en rolle du har, når du oplever det her? Hvad siger du
til at vi lige graver lidt ned i …? Hvad tror du dine kollegaer tænkte, om dig da du valgte at tage
den rolle? Jeg er lidt nysgerrig på den overvejelsesproces du havde, da du så alligevel valgte at
gøre det? Var det dit ansvar? Så det jeg fornemmer, er at du rent instinktivt fornemmer, at det
her er ikke godt nok. Var det det du tænkte? Så den proces der gjorde, at du valgte at agere som
du gjorde, kan du identificere hvad det var i dig der sagde, det der…? Jeg kunne rigtigt godt
tænke mig at udfordre den der lidt. Er det en helt basal holdning hos dig? Hvem ville din leder
synes, at det var naturligt for at løse den opgave du tog på dig? Så jeg leder efter, at når din
leder ville have valgt en anden, hvad fik dig til at tage opgaven? Sæt lidt flere ord på det i forhold
til dit følelsesregister? Så det jeg hører, er mere et spørgsmål om ansvar? Så det jeg hører dig
sige, at …? Er det rigtigt forstået? Så uanset problemstilling, så tænker du at det er dit ansvar?
Hvornår er det så ikke dit ansvar? Så et lille tænkt eksempel. Hvis du nu ikke var ansat, men
oplevede situationen udefra, hvordan ville du så reagere? Det jeg hører med det du siger, er at
du alligevel ville gå ind og tage et ansvar? Hvor stopper ansvaret?
Så hvad er det for nogle værdier der er på spil her?
Så når du oplever en medarbejder eller en anden person, står i en situation hvor der er behov for
noget hjælp – så er det dit ansvar? Hvornår er det lige det ikke er dit ansvar? Hvordan agerer
du? Og hvad gjorde du så? Og hvad gjorde du så?
Hvilke af dine grundværdier var på spil her?
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Må jeg prøve at provokere dig lidt?
Det jeg hører, det er at…. Ville du – helt dybt nede - have ønsket at du havde sluppet for den
opgave? Så det du siger til mig, det er at det jo var en kæmpemæssig succes, som du i princippet
ikke ville være foruden? Hvordan opfatter du det konfliktfyldte farvand du bevæger dig i her?
Kunne det tænkes, at …? Hvordan gav det sig udtryk?
Kunne vi prøve et lille drømmescenarie her? Når du vågner i morgen tidlig, så har verden
indrettet sig på en måde, fuldstændig som du kunne drømme om. Når du så kørte på arbejde,
hvad er det så for en stilling du sidder i? Hvad var din første tanke?
Så kunne en udfordring til dig være, hvordan …
Hvad aftaler vi så til næste gang?
Jeg anvendte GROW modellen aktivt som struktur i samtalen. ”Goal” er nødvendig for at coach
og coachee kan blive enige om hvad der skal tales om og ”Will / What’s next” er vigtig for at
coachee selv skal generere nye erkendelser og ideer til handlinger. Dette åbner for forskellige
muligheder i samtalen i forhold til at belyse ”Reality” og ”Options” faserne.
I fasen ”Reality” kom Tomm’s U-model godt i spil – specielt de lineære spørgsmål fandt jeg gode
til at få svar på den konkrete problemstilling lige nu – altså årsag/virkning. For at udvide
perspektivet i denne fase brugte jeg af de øvrige typer af spørgsmål – hvor specielt de cirkulære
spørgsmål blev brugt til at åbne op for yderligere perspektivering i ”Options” fasen, hvor der er
muligheder for at inddrage flere andre værktøjer – specielt værktøjer der åbner for flere
muligheder.
Jeg nåede ikke at bruge Appreciative Inquiry i de gennemførte samtaler.
4.3 Refleksion over modelanvendelse og min læring som coach
Alt godt kan blive bedre. Jeg valgte at kaste mig ud i coaching før vi havde færdiggjort
uddannelsen. Jeg havde lyst til at kaste mig ud i læringsprocessen og arbejde aktivt med
coaching før alle værktøjerne reelt havde lagret sig. Det betød i processen, at jeg nogle gange
søgte for meget efter ”det effektfulde spørgsmål” frem for virkelig at lytte til coachee. Min
lytning blev simpelthen forstyrret af de mange værktøjer, som jeg endnu ikke er helt fortrolig
med.
Jeg har for at undersøge min læring som coach taget udgangspunkt i de spørgsmål jeg brugte i
én af de tre sessioner. Jeg har valgt den session, hvor coachee i sin tilbagemelding gav udtryk for
nogle betragtninger om min styring af samtalen og mulige forbedringer i coachsamtalerne.
7
Jeg kan se, at jeg i processen havde blik for mange af de værktøjer der findes i værktøjskassen.
Min planlagte anvendelse af GROW, Tomm’s U-model og AI er alle delvist med i de spørgsmål
jeg stillede i sessionen. Ud over det, så kan jeg identificere, at jeg også har haft fat i flere andre
modeller.
Jeg kan identificere, at jeg i coachsessionen har mange bolde i luften. En refleksion jeg gør mig
her er, at ved at fastholde fokus på én model ad gangen, kunne jeg muligvis hjælpe coachee til
dybere erkendelser. Jeg betragter det dog som nødvendigt at bevæge sig lidt ind og ud af de
forskellige modeller, alt efter hvad der i samtalen viser sig – men at det er nødvendigt at
fastholde et fokus med samtalen.
Spørgsmålet for mig her, som kræver yderligere refleksion er: Hvis jeg som coach virkelig er til
stede på lytteniveau 2 og lytteniveau 3, så træder modellerne i baggrunden og interessen for
det enkelte menneske træder i stedet – og derved kan fokus for samtalen godt glide i
baggrunden.
Uanset valg af spørgsmål og spørgeteknik, så er der mange forhold der er nødvendige
forudsætninger for at gennemføre en coaching-session. De fem grundlæggende
coachingfærdigheder skal altid være til stede hos coachen.

Lytning

Nysgerrighed

Intuition

Selv-ledelse

Handling og læring
Jeg ser det som en kontinuerlig læreproces hos coachen, fordi en coach hele tiden vil udvikle
sine kompetencer og færdigheder. Præstationen som coach hænger også sammen med hvordan
jeg som coach har det på den specifikke dag/time og dermed hvordan jeg som coach kan holde
fokus på coachee.
5 Konklusion
Jeg har i projektet ønsket at undersøge min egen læring og analysere og reflektere over hvad jeg
gjorde i processen og hvordan jeg kan blive bedre til coaching.
Hvilke erkendelser har jeg gjort mig som coach?
Jeg har lært meget om min rolle som coach. Coaching hænger for mig meget sammen med mit
ønske om at levere en god præstation. For at kunne gøre det, så skal jeg sikre at min læring og
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trivsel understøtter dette. Så ved at øge læringen om coaching og få modellerne ”ind under
huden”, vil jeg samtidig øge min trivsel i coachingsamtalerne fordi jeg med stadig større
sikkerhed vil kunne vælge mellem de forskellige teorier og bruge den teori der passer bedst i
den konkrete situation.
Det vil være godt at jeg som coach husker i samtalens forløb at spørge til om samtalen er på
rette spor i forhold til oprindeligt aftalt målsætning eller om der skal justeres i målsætningen.
For at skabe fokus er det vigtigt at tømme hovedet før jeg går ind til en coaching-samtale, for
ellers kan jeg ikke holde det rigtige fokus.
I min undersøgelse har jeg konstateret, at lytning med en empatisk og nysgerrig tilgang er vejen
til at stille effektive spørgsmål, som kan give refleksion og perspektivovervejelse hos coachee.
Forudsætningen for coaching er tillid. Tillid er ikke noget der kan forudsættes – det skal man
som coach gøre sig fortjent til. Tillid kan fx opnås ved en åben og ærlig dialog mellem coach og
coachee, hvor der sikres forståelse for regelsættet for coachingsamtalerne.
Hold snor i værktøjskassen og brug de modeller der passer i samtalen. Sørg for at holde ”den
røde tråd” uden at styre samtalen i en bestemt retning. Dagsordenen skal sættes af coachee.
Det er hos coachee læringen ligger.
Hvilken læring har de tre gennemførte samtaler givet mig?
Evaluering af den enkelte coachsamtale er et uvurderligt værktøj. Her får jeg en masse læring
foræret, som direkte hjælper til at se egne blinde vinkler. Coachens opfattelse af hvad coach
gjorde godt og kunne have gjort anderledes sammenholdt med coachees tilbagemeldinger om
hvad coachee værdsatte, og hvad der helt konkret skulle have været mere/mindre/anderledes.
Jeg skal passe på ikke at lytte på niveau 1. Hvis jeg ikke lytter på niveau 2 og niveau 3 kan jeg
komme til at tænke strategisk i forhold til coachee, fordi jeg ved hvad jeg selv ville have gjort i
samme situation – og gerne vil guide coachee i den retning hvor jeg tænker at (det rigtige) svar
ligger. Det er jo netop ikke mine svar der skal frem – men coachees, fordi de eneste løsninger
der kan bruges til coachees emner – er coachees egne løsninger.
Peter Langs udtalelse ”If you wish to control people’s minds – ask them a question”, er også
svaret på, hvorfor coaching er effektfuld. Når vi stiller spørgsmål, så vil coachee aktivt overveje
og forholde sig til spørgsmålet. Derved igangsætter det processen med at skabe afklaring. Og
når spørgsmål opstår ud af coachees fortælling vil spørgsmålene få coachee til at finde nye
perspektiver og løsninger, når coachen fastholder at coachee selv skal finde de løsninger som
passer til coachees problem. Netop fordi det er coachee selv der finder sine erkendelser og nye
perspektiver vil coachee også føle ejerskab for løsninger og handle i samklang med dette.
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6 Diskussion og perspektivering
Gamemaster – kan teorien bruges i alle coachsamtaler?
De generelle tanker om at styre og målrette samtaler ved at styre sprogspillet ved at danne en
forståelse af verden i en spilmæssig kontekst med indbyggede regler er interessant at drøfte.
Jeg tænker, at gamemaster-teorien i ”Ledelsesbaseret coaching” giver god mening i den
kontekst, at det sker i en ledelsesmæssig situation. Tanken om, at strukturere samtalen med
”gamemasteren” som guide finder jeg god når det drejer sig om at coachen i rollen som leder
skal sætte rammerne for samtalen – og fastholde relationen chef/medarbejder.
I coachingsamtaler, hvor der ikke er et chef/medarbejderforhold, så finder jeg teorien mere
problematisk fordi regelsættet ikke er lige så stringent. Coachen har ikke samme muligheder for
at definere konteksten og dermed sætte rammerne for samtalen. Derfor tænker jeg, at
gamemaster-teorien i andre typer samtaler end chef/medarbejder, finder anvendelse ved at
definere og fastholde coachingsamtalens metaniveau. I disse samtaler kan GROW modellen
udmærket anvendes i stedet – og udvides med metaniveauet.
Litteraturliste
Søholm et al: Ledelsesbaseret coaching, 2006 L&R Business
Michael Frost: GRO W – en central struktur i coachingsamtalen
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