LEDERNE @

bringer dig videre

Karriere og coaching -

buzz eller behov?

Ledernes Hovedorganisation
Juni 2007



Indledning

For blot et par ar siden var en karriere forbeholdt de f&, der allerede var avanceret opad eller
godt pa vej i den retning. | dag er karrierebegrebet langt mere komplekst og under stadig for-
andring. Alle har nu en karriere, lyder det enstemmigt fra flere ledelseseksperter. Det geelder
uanset uddannelse, fag, branche, livsfase, stillingsniveau mv.

En dynamisk karriere er heller ikke laengere kun retningsbestemt opefter, men kan ogsa inde-
holde udvikling inden for nuveerende job, til siden eller maske nedefter i hierarkiet. Fokus er
flyttet til, om du arbejder med netop det, som interesser dig, og derigennem skaber sammen-
heaeng mellem interesser og karrieremuligheder. Det gaelder for bade generalister og speciali-
ster og for personer med eller uden personaleansvar.

En sadan udvikling giver betydelig variation med hensyn til karriereindhold og -form. Sammen-
ligninger af karrierer viser ofte ingen eller blot fa feellestraek, selv om CV- ejerne bade deler
titel, branche, type af virksomhed, stillingsniveau, vilkar og andet.

Generelle rad og guidelines om, hvordan man bedst planlaegger og maksimerer sine chancer
for en bestemt karriere, er derfor typisk utilstreekkelige. At kopiere andres forlgb er en usikker
karrierevej at forfglge i en tid, hvor mange veje kan fare til samme mal. Umiddelbart taler det
for udbredelse af supplerende og mere individuelle valg af veerktgjer og guidelines i et karrie-
reforlgb.

Karriereplanleegning og coaching er begreber, der aktuelt dominerer avisernes erhvervs- og
karrieresektioner, tidsskrifter, ledelseslitteratur, pa sites/portaler, og i kursus- og uddannelses-
tilbud. Men det er s& vidt vides ikke tilsvarende belyst, hvor mange der vurderer, at de selv
har behov for, eller maske allerede de facto bruger coaches, mentorer, netveerk mv.

Derfor har Ledernes Hovedorganisation taget initiativ til en undersggelse, der kortleegger den
faktiske udbredelse af nye ledelsesveerktgjer som coaching, mentoring og radgivning. Analysen
er blot den farste i en raekke, hvor vi undersgger danske lederes overvejelser og tilrettelaeg-
gelse af karriere.

Fokus i naerveaerende er karriereplanlaegning og struktureret omkring en raekke ngglespgrgs-
mal. Hvad er afggrende for, om ledere aktivt sgger jobs? Hvor sgges inspiration og hjeelp til at
varetage nuveerende og/eller kommende jobs? Hvilke veje har fagrt frem til, hvor ledere er lige
nu? Hvordan forventer ledere at komme videre derfra? Hvilke veerktgjer og virkemidler er der
behov for? Hvilke er de foretrukne til at lgfte ledelsesmeaessige udfordringer? Og virker de?

Undersggelsen er spgrgeskemabaseret, hvor 2.700 danske ledere udggr datagrundlaget. Der
er sikret repraesentativitet mht. brancher, ledelsesniveauer og geografisk placering mv.

Sammenfatning
Undersggelsen dokumenterer, at danske ledere udviser en relativ hgj grad af mobilitet pa ar-
bejdsmarkedet.

Fire ud af 10 ledere svarer, at de enten overvejer eller er aktivt jobsggende. Og deres holdnin-
ger viser sig i faktisk handling. En tilsvarende andel har sendt en eller flere ansggninger inden
for det seneste ar.

Lyst til nye udfordringer, utilfredshed med egen leder/ledelse og forventninger om at finde
bedre work-life balance et andet sted er hovedbegrundelser for at sgge videre. Darlig ledelse
angives ” af meget stor betydning” eller "stor betydning” af helt op mod 6 ud 10 jobsggende.



I gruppen af ikke-sggere er der 6 ud af 10, der forventer nye udfordringer som led i en intern
rekruttering p& deres nuvaerende arbejdspladser.

Et interessant resultat er, at der er sammenfald mellem maend og kvinders gnsker. Begge kgn
sgger nyt job med henblik pa at opna velfungerende karriere- og familieliv. Undersggelsen
sender dermed signaler om, hvor der med fordel kan saettes ind med initiativer til fastholdelse.
For ledere sgger ikke radikale aendringer af deres arbejdsliv. Kun fa er interesserede i jobs
uden ledelsesansvar.

Halvdelen af ledere angiver, at karrieren tidligt blev malrettet lederudfordringer. Men den er
blevet justeret undervejs, idet tilfeeldigheder ogsa spiller ind pa, hvor ledere netop er i dag. |
ledernes karriereveje bruges bade traditionelle og nyere kanaler. Hver 5. leder er blevet tilbudt
et job gennem enten faglige eller private netveerk. Tilsvarende har hver 4. angivet, at deres
karriere blev bestemt af jobtilbud, som de fik qua deres netveerk.

Inspiration til karriereudvikling hentes i betydelig grad pa selve jobbet, men bade netvaerk og
coaching har allerede vundet indpas. Saledes svarer 6 ud af 10 ledere, at netveerk/erfagrupper
”i hgj grad” eller ”i nogen grad” har virket befordrende. Det tilsvarende tal for brug af
coach/mentor eller radgiver er 3 ud af 10.

Ledere er ogsa abne over for professionel radgivning om ledelse og karriere — halvdelen sva-
rer, at de har brug for en sddan ydelse. Behovet findes iseer inden for personlig udvikling, egen
karriere, ledelsesradgivning, strategisk radgivning og stresshandtering.

Hver 5. leder har allerede prgvet coaching inden for de seneste 2 ar. Tilsvarende har hver 5
veeret tilknyttet en formel mentor og hver 3. en uformel. Resultaterne vidner om, at nyere
ledelsesveerktgjer tages i brug og afprgves som supplement eller erstatning for de mere tradi-
tionelle. Erfaringerne er gode, mener over halvdelen, der er blevet bedre ledere i deres egen
opfattelse.

Betalingsviljen er til stede i forhold til coaching og anden radgivning. Men markedet opleves
som uoverskueligt. Der hersker stor radvild og usikkerhed om ydelsernes kvalitet og indhold
inden for bl.a. coaching. Mange far derfor ikke omsat deres overvejelser til handling. Det geel-
der for 4 ud af 10.

Mgnster i jobsggning

Mangel pa kvalificeret arbejdskraft udger en af de starste barrierer for fortsat vaekst i Dan-
mark. Det rejser naturligt spgrgsmalet om, hvordan det pavirker lederes adfaerd pa jobmarke-
det. Med en ledighed for ledere, der er stort set ikke-eksisterende pa bare 2 pct., er mulighe-
derne generelt gunstige, hvis du gnsker et jobskifte. Og det ggr 4 ud af 10 ledere, idet de en-
ten overvejer eller er aktive jobsggende.



Overvejer et jobskifte

Ja, jeg er aktivt jobsggende 11%
Ja, jeg overvejer at skifte 27%
Nej, jeg gnsker ikke at skifte job i gjeblikket 57%
Ved ikke 5%
| alt 100%

Andelen er ikke overraskende hgj. En ny europeeisk undersggelse viser, at 6 ud af 10 danskere
svarede, at de helt sikkert vil sgge et nyt job i lgbet af 2007*. Men traditionelt er ledere relativt
mere loyale end arbejdsstyrken som helhed. At 4 ud af 10 ledere er orienteret mod andre
jobmuligheder skaber imidlertid store udfordringer for deres respektive arbejdsgivere.

Der er derfor grund til at se neermere pa, hvad der afger, om ledere er jobsggende eller ikke.
Styrken i deres udsagn vedr. et muligt jobskifte afslgres ved at spgrge ind til deres faktiske
adfeerd.

Det ses her, at 4 ud af 10 allerede har sendt en (eller flere) ansggninger inden for det sidste
halve ar. Der er dermed fin overensstemmelse mellem, hvor stor en andel, der overvejer eller
er aktivt jobsggende, og den andel, der rent faktisk har sendt en ansggning inden for det se-
neste halve ar. | begge tilfaelde 4 ud af 10. Det bemeerkes dog, at der ikke ngdvendigvis er
tale om personsammenfald.

Hvornar har du sidst sendt en jobansggning?

Inden for de seneste tre maneder 17%
3-6 maneder 8%
6-12 maneder 10%
1-2 ar 12%
2-5 ar 16%
Mere end 5 ar 26%
Har aldrig sendt en jobansggning 9%
Ved ikke 204
1 alt 100%

For den enkelte virksomhed er ledernes mobilitet p& den ene side positivt. De giver dem et
rekrutteringsgrundlag af en vis betydning, idet ledere er fleksible og dbne over for at sgge vi-
dere i karrieren. P& den anden side, er det dyrt at miste erfarne medarbejdere, som tager de-
res produktionsapparat med sig i form af specialistviden og human kapital. Afhaengig af ni-
veauer tager det tid, far en ny medarbejder er indskolet pa tilsvarende niveau. Netop derfor er
mulighederne for fastholdelse og gode vilkar for ledere ogsa noget, der optager HR-chefer og -
medarbejdere m.fl. i dag.

Hvorfor sgger du?

Som begrundelse for at veere jobsggende angiver de fleste gnske om nye udfordringer og mere
ansvar, utilfredshed med chef/ledelse og darlige udviklingsmuligheder p& nuvaerende arbejds-
plads. Hele 8 ud af 10 jobsggende angiver, at de orienterer sig mod nye udfordringer i karrie-
ren. Konklusionen er klar. Ledere vil lgbende leere nyt, og finder ingen tilfredsstillelse i blot at
holde chefsseder varme. Selve jobindholdet og relationen til ledelsen er vigtige, og er det ikke
godt nok, sgger de aktivt andre og mere attraktive udfordringer.

! Jobportalen Stepstones sites



Begrundelser for at veere jobsggende

Meget stor Stor Kun lidt  Slet ingen | alt

betydning betydning betydning betydning
Jeg gnsker nye udfordringer 43% 45% 11% 1% 100%
Jeg er utilfreds med min chef/ledelse 33% 31% 21% 15% 100%
waklmgsmull_ghederne pa mlrj nu- 28% 41% 19% 11% 100%
veerende arbejdsplads er for darlige
J_eg gnsker en mere kraevende stil- 14% 3206 39% 15% 100%
ling med mere ansvar
Mulighederne for at fa et andet at- o o o o o
traktivt job er gode i gjeblikket 13% 45% 29% e
Jeg gnsker hgjere lgn 13% 32% 47% 7% 100%
:'lJegger?rbeJder for mange timer om 11% 24% 38% 2704 100%
Jeg gnsker mere tid til min familie 11% 32% 38% 19% 100%
Jeg gnsker et job teettere pa min 10% 18% 34% 3806 100%
bopeel
Vwks_omheden star overfor omstruk- 10% 13% 24% 5306 100%
tureringer
Samaorpejdet med kollegerne funge- 10% 26% 26% 3804 100%
rer darligt
V_|rksomheden star overfor nedskee- 7% 8% 2104 64% 100%
ringer
}'lce)g frygter at miste mit nuveerende 50 9% 2304 63% 100%
\;(;:-3 har planer om at blive selvsteen- 4% 9% 17% 71% 100%
J_eg gnsker en mindre kraevende stil- 1% 806 3204 590 100%
ling med mindre ansvar
Jeg gnsker ikke at veere leder mere 1% 5% 21% 74% 100%

Tilfredshed med jobbet er forbundet med dygtig ledelse. Utilfredshed med egen leder/ledelse
er udslagsgivende for, at 6 ud af 10 jobsggende ledere aktivt sgger veek. Konklusionen under-
streger, at ledere vil vaelge egne chefer med omhu, og er kritiske i forhold til den ledelse, som
de p.t. er underlagt og maske tilmed selv en del af. Undersggelsen identificerer dermed et be-
tydeligt forbedringspotentiale af arbejdsklimaet, hvis malet er at fastholde dele af ledergrup-
pen.

Som forventet har hele 6 ud af 10 ledere blik for, at tidspunktet for en karrierebevaegelse er
gunstigt pt. som fglge af skonomiske opsving og tendenser pa arbejdsmarkedet. | en tid med
flaskehalse er der gode muligheder for lgnstigninger, som 4 ud af 10 vurderer af "meget stor”
eller "stor betydning” for deres jobsggning.

En bedre balance mellem karriere og familieliv er afggrende for lederes jobsggning. Saledes
angiver 4 ud 10 jobsggende, at de gnsker mere tid til familien i et nyt og andet job. Tilsvaren-
de angiver 4 ud 10 jobsggende, at de arbejder for mange timer om ugen. Ledere gnsker bade
velfungerende karrierer og familieliv. Samfundets generelle fokus p& work-life balance, hvor
begge sfaerer gives prioritet, afspejler sig saledes i undersggelsen. Det bemaerkes, at ledere
bade gnsker mere ansvar i jobindhold og mere tid til familien p& én og samme tid.

I den sammenhaeng er det bemaerkelsesveerdigt, at ledere ikke sgger markante sendringer af
deres respektive stillingsniveauer. Kun 6 pct. vil sgge et ikke-leder job og 9 pct. et mindre



kreevende job. Resultatet indikerer, at hovedparten trives godt med at veere ledere, og ikke vil
miste ansvaret med dets opgaver, indflydelse, privilegier mv. Det taler for, at det er de eksi-

sterende rammer og vilkar for ledere, som ikke vurderes optimale.

Hvorfor sgger du ikke?

I gruppen af ikke-sggende angiver naesten 100 pct., at det skyldes tilfredshed med deres nu-
veerende job. Far omtalte balance mellem arbejds- og familieliv er en vigtig arsag for 85 pct.
Men det er ikke udtryk for mangel péa lyst til nye udfordringer. Nogle ledere forventer blot at
finde dem, hvor de er i dag. Her gnsker 6 ud af 10 ikke-jobsggende at gare karriere som led i

intern rekruttering.

Begrundelser for ikke at veere jobsggende

Meget stor Stor betyd-

Kun lidt

Slet ingen

| alt

betydning ning betydning betydning
\;?ge?;éulfreds med mit nuveerende 5806 399 204 1% 100%
P& min nuveerende arbejdsplads kan
jeg have en god balance mellem ar- 37% 48% 12% 3% 100%
bejde og familieliv
‘g:g b ;ggj%tsgﬁ'soverfor min nuvee- 30% 50% 17% 3%  100%
ROLeT A PN pme  awe awe 12w 00%
Jeg har veeret relativ kort tid p&d min
nuveaerende arbejdsplads, og gnsker o o o o o
ikke at fremstd som en, der skifter job 11% 21% 29% S L
hele tiden
E)irjzrgn;ﬁgs;rfa jobopslag til den type 704 2904 38% 33% 100%
\t])ee?dtsrr;a?;(:(keerdrgtlg snart tilbage fra ar- 506 8% 16% 70% 100%
I min alder er det sveert at finde andet 5% 12% 28% 55% 100%
Jeg tror, jeg vil have sveert ved at fa
mit lgnkrav igennem p& en anden ar- 5% 21% 42% 32% 100%
bejdsplads
ﬂ@% j(.'Jorllj<er ikke at skulle begynde i et 304 1204 3804 47% 100%
Jeg har allerede sggt en del andre job, 1% 3046 15% 80% 100%

men far altid afslag

Hyppige jobskifte er darlig CV-pleje, vurderer omkring 30 pct. af ikke-jobsggere. Status som
job-zapper er ikke eftertragtet, og mange undlader at sgge, fordi de har veeret relativ kort tid i

nuveaerende jobs.

Vi kan konstatere, at hver 3. leder udviser tdlmodighed og besindighed i deres karriereplan-

leegning, selvom tiderne for et jobskifte generelt er gode. At flere ikke udnytter mulighederne
lige nu, kan skyldes, at nogle primeert orienterer sig mod den lange bane, hvor de fgrst samler
tilstraekkelige erfaringer og skaber resultater til at kunne bestride det naeste job med succes.



Planleegning af karriere
Forudgdende har analysen fokuseret pd, hvorfor eller hvorfor ikke ledere sgger jobs. Nu drejer
det sig om, hvordan de hidtil har planlagt deres karriere.

Her har hver 3. sggt en opslaet stilling efter en annonce i avis/internet eller fagblad. Tilsvaren-
de traditionelt har hver 4. faet det tilbudt gennem en virksomhed, hvor de allerede var ansat.

Veje til et lederjob

Sggte det efter at have set annonce i avis/internet/fagblad 33%
Fik tiloudt et job p& den virksomhed, hvor jeg allerede var ansat 25%
Blev headhuntet ved direkte henvendelse fra en anden virksomhed 13%
Fik det tilbudt gennem privat netvaerk 10%
Fik det tilbudt gennem fagligt netveerk 8%
Sggte uopfordret 6%
Blev headhunted gennem et rekrutteringsfirma 6%
Andet 5%
I alt 100%

Headhunting er ikke ualmindeligt og slet ikke blandt lederstaben. Det bekraefter undersggel-
sen, hvor hver 5. er blevet headhuntet ved enten direkte henvendelse fra anden virksomhed
eller gennem rekrutteringsbureau.

Tilsvarende benyttes nye, utraditionelle karriereveje. Det understgttes af, at naesten hver 5.
blev tilbudt et job gennem enten faglige eller private netvaerk. Lederes rekrutteringsmgnstre
bestemmes derfor i en vis grad af deres adgang til og den prioritet, som de giver netveerk. Der
er derfor indbyggede incitamenter til at opdyrke og pleje netveerk i en karriereledelse.

Konkrete jobtilbud har allerede vist sig som en sidegevinst for hver 5. netveaerksbruger. Sup-
plerende har hver 4. angivet, at deres karriere blev bestemt af jobtilbud, som de fik gennem
deres netveerk. Tilstraekkeligt er ikke kun rene faglige forudssetninger, men ogsa om du har
adgang til netveerk, hvor du kan mgde de rigtige personer pa det rigtige tidspunkt i din karrie-
re.

Hertil kommer, at ledere kan f& kontaktflader til potentielle ansggere, som de selv gnsker at
rekruttere. Kontante belgnninger, dusgrer og anden anerkendelse for at skaffe den rette tilfar-
sel af kompetencer bruges som motivation af flere virksomheder, der oplever problemer med
at skaffe ngglemedarbejdere pa mere traditionel vis i dag.

Karriereplanlaegning

Ja Nej I alt

Det har ofte veeret tilfeeldigheder der har afgjort, hvilken vej karrieren

er gaet 65% 35% 100%
Min arbejdsgiver har taget initiativ til min(e) forfremmelse(r) 52% 48% 100%
Jeg har fra et tidligt tidspunkt gaet malrettet efter et lederjob 49% 51% 100%
Min karriere har veeret bestemt af jobtilbud, jeg har faet gennem mine

netveerk eller andre kontakter 41% 59% 100%
Jeg har planlagt min karriere, og den planlaegning har for det meste

holdt 27% 73% 100%
Jeg har planlagt min karriere, men jeg har ofte veeret ngdt til at juste-

re planen 24%  76% 100%



Halvdelen af ledere angiver, at de tidligt er gdet malrettet efter et lederjob. Men undersggelsen
viser, at der selvfglgelig er greenser for, hvor preecist de selv kan planlaeegge og styre karrieren.

Over halvdelen svarer positivt, at tilfeeldigheder i stedet har veeret afggrende. Og 3 ud af 4 har
veeret ngdt til at eendre planen undervejs. Dog ikke seerlig ofte — kun hver 4. oplever behov for
hyppige justeringer af karriereplaner.

Disse resultater kunne indikere, at mange ledere formar at saette nogle overordnede mal og
ambitioner op, som er realistiske, og derfor ofte nas. Men deres valg af effektive veerktgjer ma
ofte revurderes undervejs.

Det har ligget uden for undersggelsens rammer at praecisere, om den enkelte leder har forsggt
at minimere omfanget af tilfeeldigheder i karrieren. Alt andet lige vil en Igbende personlig og
faglig udvikling f.eks. reducere betydningen af sakaldte tilfseldigheder, sd man holder sig ajour
og er kompetenceklar den dag, hvor en abning viser sig.

Veerktgjer til lederudvikling

Ledere henter i betydelig grad inspiration i deres praktiske hverdag. Over 90 pct. angiver lee-
ring pa jobbet som den vigtigste kilde. Praktiske erfaringer pa arbejdspladsen er af stor betyd-
ning for lederes udvikling. Badde medarbejdere og lederkolleger bidrager ogsa med nyttig inspi-
ration. Her er det interessant, at de vurderes som relativt mere givende inspirationskanaler
end lederens chef (er). Det understgtter konklusionen om, at ledere selv efterspgrger bedre
ledere/ledelse.

Efter- og videreuddannelse og faglitteratur scorer hgjt. Det er dog mindre overraskende, da
disse leeringsformer traditionelt er blevet brugt og vurderet som effektive.

Hvor henter du i dag din inspiration til din udvikling som leder?

| nogen I ringe

| hgj grad grad grad Slet ikke Total
Leering pa jobbet 46% 45% 6% 2% 100%
Mine medarbejdere 19% 50% 23% 8% 100%
Netveerk/erfagrupper 17% 42% 24% 18% 100%
Efter- og videreuddannelse 16% 40% 30% 14% 100%
Lederkolleger 14% 53% 23% 9% 100%
Bgger og tidsskrifter om ledelse 13% 47% 32% 8% 100%
Min(e) chef(er) 12% 38% 30% 19% 100%
Familie/venner 9% 41% 33% 16% 100%
Min coach, mentor eller radgiver 8% 23% 19% 51% 100%
Internettet 4% 31% 37% 29% 100%
Sport/fritidsaktiviteter 4% 25% 28% 43% 100%
Konferencer 4% 34% 37% 25% 100%
Konsulenter (interne og eksterne) 4% 22% 32% 42% 100%
Virksomhedens HR afdeling 3% 13% 30% 54% 100%
Ledernes Hovedorganisations
hjemmeside 2% 26% 42% 29% 100%



Nyere udviklingsveerktgjer som netveerk/erfagrupper synes at vinde indpas blandt ledere. 6 ud
af 10 mener, at de ”i hgj grad” eller "nogen grad” virker befordrende for deres udvikling. Til-
svarende har 3 ud 10 fundet inspiration ved at bruge en coach, mentor eller radgiver. Udbre-
delsen forekommer relativ hgj i lyset af, at bAde netveerk og coaches er nyere, moderne til-
gange til ledelsesudvikling.

Der kan dokumenteres en interesse for brug af alternative veerktgjer. Mulige arsager kan fin-
des i lederjobbets karakter. Nogle savner maske kvalificeret modspil i de sammenheenge, hvor
ledere selv ma treeffe mange afgegrende beslutninger.

Et lederjob er forbundet med stor selvsteendighed og selvledelse, og kan opleves ensomt. At

ledere sgger og afprgver sparringspartnere og netveerk kan skyldes stor selvstaendighed og
autonomi i deres respektive stillinger, hvorfor de kan have seerlige behov.

Radgivning

Godt halvdelen af lederne vurderer, at de har behov for radgivning om ledelse og karriere.

Har du brug for radgivning om ledelse og karriere?

Ja 57%
Nej 43%
I alt 100%

Undersggelsen viser, at det iseer er inden for personlig-, karriere- og ledelsesudvikling, hvor
der er efterspgrgsel. Hele 9 ud af 10 med behov for radgivning vurderer, at de i hgj grad”
eller i nogen grad” har brug for radgivning om deres personlige udvikling.

Igen ses, at ledere ikke uddanner sig snaevert inden for deres oprindelige fag, men sgger en
helhedsorienteret udvikling, som bade kan daekke over noget fagligt og personligt. Resultatet
viser, at selv om ledere ofte rekrutteres p.g.a. solide specialistkompetencer, vil de senere ud-
vide deres profiler.

P& hvilke omrader har du brug for radgivning?

I nogen I ringe
| hgj grad grad grad Slet ikke I alt

Personlig udvikling 42% 48% 9% 2% 100%
Egen karriereudvikling 41% 44% 13% 3% 100%
Ledelsesudvikling 36% 54% 8% 2% 100%
Strategisk ledelse 28% 46% 19% 7% 100%
Organisationsudvikling 22% 46% 23% 8% 100%
Stresshandtering 20% 38% 27% 14% 100%
Sparring omkring medarbejderudvik-

ling 17% 55% 20% 8% 100%
Personaleledelse 17% 53% 24% 7% 100%
Balance mellem familie og arbejdsliv 14% 32% 33% 21% 100%
Ledelse af andre ledere 13% 36% 29% 22% 100%
Problemer med egen chef 13% 27% 32% 29% 100%
Handtering af medarbejdernes syge-

fraveer 8% 22% 38% 32% 100%

Interessant er ogsa, at radgivning inden for strategisk ledelse er efterspurgt. Udviklingen gar i
retning af, at flere ledere inddrages i topledelsens strategiske og organisatoriske overvejelser,



men det efterlader tilsyneladende nogle med et ledelsesrum, som de gnsker radgivning til at
udfylde.

Behov for radgivning om stresshandtering er en anden central tendens, som afspejler sig i un-
dersggelsen. Det kan bade gaelde for den enkelte leder og, hvordan stress kan forebygges og
handteres blandt hans/hendes medarbejdere. Den megen fokus pa stress og de betydelige
konsekvenser for den enkelte og virksomhedernes bundlinje rejser nye krav til den moderne
leder.

Coach og coaching
Coaching er blevet hvermandseje, hvis man skal tro mediernes fokus. Men spgrgsmalet er, om
coaching er forankret i en praktisk virkelighed.

Her er svaret, at hver 5. leder allerede har haft en coach inden for de seneste 2 ar. Tilsvarende
har hver 5. haft en formel mentor, og hver 3. en uformel mentor. Ledere har dermed i nogen
grad afprgvet nye alternative ledelsesvaerktgjer som f.eks. coaching.

Lederes brug af coach og mentor
Har haft
Har haft for indenfor de
Har aldrig mere end to  seneste to
haft ar siden ar I alt
Har du en personlig
coach/radgiver, der giver dig spar- 71% 9% 20% 100%
ring i forhold til dit job?
Har du en formel mentor, der
hjeelper dig, med at lgse konkrete

o, (o) o) (o)
spargsmal i forhold til dit job? U S R Uz
(fx en nuveaerende leder)

Har du en uformel mentor, der
hjeelper dig med at Igse konkrete 63% 6% 31% 100%

spgrgsmal i forhold til dit job?
(fx venner/familie)

I de perioder, hvor ledere har veeret tilknyttet en coach/mentor/radgiver, har det typisk veeret
tale om 1-10 mgder i perioden. Mere preecist har 3 ud af 10 ledere haft 3-5 kontakter med den
valgte radgiver. Kun hver 10. leder har haft behov for helt op mod 10-20 kontakter i forlgbet.
Resultatet understreger, at coaching typisk ikke er nogen stor tidsrgver for den enkelte leder.

Herudover er lederne blevet spurgt om, hvilke omrader de er blevet coachet inden for. Person-

lig udvikling, egen karriereudvikling og ledelsesudvikling er igen blandt de mest efterspurgte
emner, som det var tilfaeldet med radgivning.
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P& hvilke omrader har du faet radgivning fra coach/mentor/radgiver?

I nogen I ringe
I hgj grad grad grad Slet ikke I alt

Personlig udvikling 34% 43% 14% 9% 100%
Egen karriereudvikling 27% 38% 19% 16% 100%
Ledelsesudvikling 22% 45% 18% 14% 100%
Konflikthandtering 22% 47% 15% 16% 100%
Personaleledelse 21% 49% 16% 15% 100%
Problemer med egen chef 14% 26% 20% 40% 100%
Sparring omkring medarbejderudvik-

ling 13% 37% 25% 25% 100%
Balance mellem familie og arbejdsliv 11% 24% 24% 41% 100%
Stresshandtering 10% 29% 24% 37% 100%
Strategisk ledelse 10% 31% 26% 33% 100%
Organisationsudvikling 10% 32% 26% 32% 100%
Ledelse af andre ledere 7% 21% 22% 50% 100%
Handtering af medarbejdernes syge-

fraveer 4% 17% 23% 56% 100%

Hvor ofte har du faet coaching/radgivning i de perioder, hvor du har haft en men-
tor/coach/radgiver?

Der har typisk veeret tale om et eller to mgder 25%
3-5 gange 29%
5-10 gange 20%
10-20 gange 9%
Flere end 20 gange 8%
Ved ikke 9%
Total 100%

Men virker det? Ja, endog ”i meget hgj grad” eller ”i hgj grad” mener over flertallet af de lede-
re, der har afprgvet konceptet. | deres selvopfattelse er de blevet bedre ledere af at have haft
en mentor/coach eller radgiver. Konklusionen er derfor, at disse veerktgjer har vist sig effekti-
ve for hovedparten.

Ledere kan formentligt hgste et dobbelt udbytte ud af et coaching-forlgb. Dels kan det veere
effektivt i deres egen karriereudvikling, dels leerer de grundleeggende teknikker og metoder,
som kan bruges til personaleledelse.

God coaching og kommunikation ma vurderes som vigtige ledelseskompetencer i dag, hvor
navnlig yngre medarbejdere forventer at blive behandlet individuelt og personligt.
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Synes du, at du er blevet en bedre leder af at have haft en mentor/coach/radgiver?

I meget hgj grad 18%
I hgj grad 38%
I nogen grad 37%
I ringe grad 6%
Slet ikke 2%
Total 100%

Omkring halvdelen har selv taget initiativ til at f& en mentor/coach/radgiver. Ledere tager sa-
ledes selv ansvar for egen udvikling og afsgger nye og anderledes veerktgjer. Kun hver 10.
leder er blevet opfordret af arbejdsgiveren til en sddan aktivitet.

De nye ledelsesveerktgjer er ofte integreret i udviklingsforlgb for ledere. Det geelder for hver 5.
leder i undersggelsen. Men det kan ikke afvises, at ledere selv har valgt en bestemt uddannel-
sespakke, fordi det netop indeholdt tilbud om coaching.

Hvem opfordrede dig til at f& en mentor/coach/radgiver?

Eget initiativ 52%
Det var en del af et ledelsesuddannelsesforlgb 18%
Arbejdsgiver (din chef) 13%
Familie/venner 7%
Fagligt netveerk 5%
Arbejdsgiver (HR afdelingen) 4%
Kolleger 2%
Total 100%

Opbakningen hos arbejdsgivere er relativ hgj, idet hver 4. leder har faet finansieret deres brug
af mentor/coach/radgiver. Kun hver 10. har selv betalt. For over halvdelen har forlgbet slet
ikke veeret forbundet med udgifter.

Hvem betaler/betalte for eventuelle udgifter til mentor/coach/radgiver?

Arbejdsgiver 41%
Det ggr jeg selv 8%
Andre 0%
Der har ikke veeret udgifter 51%
Total 100%

Undersggelsen viser, at penge udggr et mindre problem. Tid og et uoverskueligt marked er
derimod problematiske. Saledes angiver over halvdelen, at de har overvejet at fa en men-
tor/coach/radgiver uden, at det blev til noget. Travlhed og markedets uigennemskuelighed er
typiske arsager til, at overvejelserne ikke blev omsat til handling.

Har du tidligere overvejet at fa en mentor/coach/radgiver uden at det blev til noget?

Ja 45%
Nej 55%
I alt 100%

Der er stor radvildhed og usikkerhed om ydelsernes indhold og kvalitet. For den enkelte ople-
ves det sveert at navigere sikkert rundt i junglen af coaches og andre ydelser. Som landet lig-
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ger lige nu, er der kun udviklet fa kvalitetsstandarder og certificeringer, der kan guide interes-

serede frem til den rette coach/mentor/radgiver.

Hvorfor blev det ikke til noget?
Jeg havde for travit

Jeg vidste ikke, hvor jeg skulle henvende mig
Jeg synes markedet er uoverskueligt
Det er for dyrt

13

24%
38%
19%
20%
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