Konsultens kompetens

Det fordrar sannolikt en hel del insikt och eftertanke detta att komma underfund med vad någon, outtalat, behöver och längtar efter. 

Tove Jansson

Otaliga gånger har jag fått frågan om vilken kompetens man ska ha som coach, handledare, konsult eller rådgivare. Jag avstår här ifrån mer eller mindre spetsfundiga definitioner utom att än en gång fastslå att karriärcoachning inte är terapi.

Måste man då vara psykolog, ha legitimation eller åtminstone vara certifierad?  Hur ska man hitta fram till en lämplig person? Frågorna är högst relevanta med tanke på alla annonser på mer eller mindre dubiösa utbildningsanordnare, alla självutnämnda experter på området, se närmar på Google.
Den enkla motfrågan är naturligtvis 

- Skulle du vilja träffa en doktor utan legitimation eller flyga med en självlärd pilot? Och det skulle du självklart inte göra.

Beteendevetenskaplig utbildning och certifiering är självklart en mycket bra förutsättning och grund men inte den enda. Låt mig ta några exempel:

Vi är på konferens, en stor grupp som alla arbetar professionellt med människor, dvs psykologer, chefer, personalspecialister, konsulter, coacher, mentorer. Alla är certifierade för Myers BriggsTypeIndicator® och är där för vidareutbildning. Vi utsätts för gruppövningar där det gäller att lösa ett konkret problem. Vi babblar på och det blir helt uppenbart att vi inte låter de med introverta personlighetsprofil komma till tals vilket resulterar i riktigt dålig problemlösning, även om det gick fort. Vi, dvs experterna, klarade inte av att leva upp till de egna honnörsorden, dvs lyssna, vara lyhörda, empatiska, nyfikna och intresserade av människorna i gruppen. Vi hade inget professionellt förhållningsätt.

Ett annat exempel: Som nybliven chef deltog jag i en omfattande gruppdynamisk utbildning med många högt kvalificerade människor, chefer i olika verksamheter även vårdsektorn, psykologer, personalspecialister. Ett moment i utbildningen gick ut på att välja ett tema och undersöka detta i fritt valda grupper under en viss tid. Följande hände: Fullständigt kaos utbröt, några män greps av frustration och självhävdelsebehov, ställer sig upp och skriker ut sitt tema för att locka deltagare att ansluta sig, många rusar fram utan att tänka sig för vad de ansluter sig till och varför de beter sig som de gör.

Kvar står några iakttagare som efter en stund närmar sig varandra och bildar en grupp. Då utbryter en strid på liv och död om vem som ska vara gruppens ledare under två timmar. Även här tog de egna behoven över, man hade ingen distans till situationen och uppgiften. 
Jag har däremot själv haft tre chefer under olika perioder i mitt arbetsliv som har tillämpat ett konsultativt förhållningssätt, ett coachande ledarskap som skapat förutsättningar för min utveckling. Ingen av dessa har någonsin deltagit i en coachutbildning eller ens varit beteendevetare utan haft en yrkesbakgrund som kemist, ingenjör och journalist.  De har varit goda ledare, mer intresserade av att utveckla verksamheten än att värna om makt och revir och att hjälpa människor att växa. Själv har jag varit en nyfiken och engagerad medarbetare. Det krävs två för att dansa som bekant.
Vad lär vi oss av de här exemplen?

Utbildning är en god förutsättning men ingen garanti, certifiering inte heller. 
„Världen av ISO och certifiering är ingen stor hemlighet. Ett bra exemplet är haveriet av kryssningsfartyget Costa Concordia. Rederiet har alla Zertifikat. Utan deras konsekventa tillämpning är de meningslösa”, säger David J. Kelly, Ex-CEO von Worthington Cylinders, numera president av Austrian Foundation for Quality. (övers. ur Wirtschaftsblatt.at, 19.3.2012) 
 Den uppmärksamme läsaren av den här boken ser i processbeskrivningarna och klientberättelserna vad som utgör en framgångsrik insats men för tydlighetens skull sammanfattar jag här kompetensprofilen för en coach, enligt min uppfattning och erfarenhet:

· Beteendevetenskaplig utbildning eller på annat sätt förvärvad förmåga att hjälpa  människor att växa. Det finns många yrkesverksamheter som kan ge väl så goda färdigheter för uppgiften som en femårig psykologutbildning ger, ex HR-specialist, ledningsarbete, socialt arbete, teologer, praktiska filosofer.   

· Dokumenterad arbetslivserfarenhet och att ha arbetat med vuxna människor

· Vilja och förmåga att hjälpa människor att växa och tilltro till att det är möjligt

· Att vara närvarande i situationen

· Förmåga att lyssna, vara lyhörd för det som händer, även det som inte uttalas

· Distans och integritet. Det är ok att använda sin egen livserfarenhet men inte för att identifiera sig med klientens liv. En fallgrop är när man upptäcker att man har samma personlighetsprofil som klienten. 

· Kunna använda en genomtänkt modell för självanalys och omvärldsorientering. Det ger nödvändig struktur och trygghet åt processen. Det innebär att ge tid åt klientens funderingar, frågor och behov att prata men ta ansvar för strukturen och att komma i mål.

· Förmåga att använda verktyg/metodik på ett flexibelt sätt utifrån klientens personlighet, behov och situation.  

Till sist: det absolut viktigaste är att den som söker en coach känner förtroende för personen. Det är bra att alltid erbjuda ett förutsättningslöst möte utan debitering, där coach en beskriver arbetsprocessen, vad som krävas av klienten, vad coachen kan erbjuda, ansvarsfördelningen etc. Då får vederbörande möjlighet att bedöma om det är rätt person samtidigt som coachen kan göra en bedömning om vederbörande är frisk och klarar av processen. Man ska inte underskatta den sk personkemin. En del människor är mycket noga när det väljer coach medan andra greppar efter varje halmstrå för att få hjälp. Naturligtvis ska man ta referenser eller rekommendationer. Uppdragsgivaren och coachen bör både muntligt och skriftligt komma överens om ömsesidiga förväntningar, sekretess och kostnadsram.
