WETENSCHAP

M Erik de Haan

Grootschalig kwantitatief onderzoek

Het effect van
coaching

In dit artikel introduceer ik het ‘grootste
coachingeffectenonderzoek aller tijden’. Ik bespreek
waarom we dit onderzoek gestart zijn, waarom
dergelijk onderzoek nodig is, wat we meten en waar
we nu halverwege de dataverzameling staan. Ik maak
duidelijk waarom we de effectiviteit van coaching
als zodanig (helaas) niet kunnen meten, maar dat
we wel factoren kunnen vinden die — positief dan
wel negatief — bijdragen aan de effectiviteit van
coachingopdrachten. Ook roep ik alle coachende
lezers met klem op om mee te doen aan dit
onderzoek, dat eenmalig is en krachtiger dan al zijn
voorgangers.

ledereen die kinderen heeft, zal het uit eigen

ervaring kunnen beamen: de waardevolste

lessen in het leven schuilen vaak in uiterst
eenvoudige en ogenschijnlijk onschuldige
vragen die echter vreselijk lastig te
beantwoorden zijn. Vragen als: "WWaarom heb
ik dat gedaan?’, 'Wat bedoelde ik daarmee?’,
of "Wat heb ik nu eigenlijk op het oog?’.

Bij executive coaching luiden die voor de

hand liggende en wezenlijke vragen, die

tegelijkertijd zo moeilijk te beantwoorden zijn,
bijvoorbeeld als volgt:

e Werkt onze coaching? Helpt het onze
cliénten om hun voornaamste doelen te
verwezenlijken?

e Welke aspecten van coaching werken?

TvOO september nr. 32012 37




WETENSCHAP

Wat zijn de ‘werkzame bestanddelen’?
Onder welke omstandigheden werkt
coaching?

e \Welke aanpak zou het beste werken —
hier en nu, bij deze specifieke cliént?

Duizenden coaches hebben zichzelf deze
vragen gesteld, en willen allemaal meer

te weten komen over de grondslagen

voor effectiviteit en resultaat bij coaching.
Ook duiken deze vragen geregeld op in de
coachingliteratuur. Serieuze pogingen om ze
te beantwoorden aan de hand van meer dan
de mening van een enkele coach of enkele
zorgvuldig geselecteerde casestudies zijn

er echter nauwelijks: naar mijn inschatting
zijn er in de hele coachingliteratuur nog

geen twintig empirische onderzoeken met
kwantitatieve resultaten te vinden, en geen
daarvan voldoet aan de norm voor dubbelblind
gerandomiseerde metingen met controlegroep
die wordt gehanteerd in medisch onderzoek
of onderzoek naar de uitkomsten van
psychotherapie.

Dit komt onder andere doordat dergelijk
robuust onderzoek naar de resultaten van
behandelingen (in dit geval coaching) aan
stevige eisen moet voldoen en dus hoge
kosten met zich meebrengt. Een andere
reden is dat het voor een coach niet de
allerhoogste prioriteit heeft om zijn of

haar eigen effectiviteit met de benodigde
distantie te onderzoeken; vaak is het voor
een coach belangrijker om te voorzien in de
behoeften van de cliént, en te voldoen aan
de contractuele afspraken. Echter, wat zijn de
consequenties als wij die makkelijk te stellen
maar oh zo moeilijk te beantwoorden vragen
binnen ons vak niet terdege onderzoeken? In
hoeverre kunnen wij dan nog onze honoraria
rechtvaardigen? In hoeverre kunnen wij dan
nog onomwonden stellen, dat coaching-
gesprekken effectief zijn? En in hoeverre
kunnen wij dan de potentiéle risico’s van
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executive coaching vermijden — bijvoorbeeld
het risico dat wij situaties verkeerd begrijpen?
Of het risico dat wij de uitgangssituatie
verergeren in plaats van te verbeteren? Of het
risico dat wij de coachee op onethische wijze
beinvioeden? (Berglas, 2002).

Ik definieer executive coaching als een vorm
van leiderschapsontwikkeling door middel
van een afgesproken reeks tweegesprekken
met een gekwalificeerde ‘coach’. Executive
coaching beoogt een vorm van organisatie- en
leiderschapsontwikkeling te zijn die de cliént
bij uitstek relevante, toepasbare en tijdige
resultaten biedt. Coaching wordt namelijk

‘op maat’ afgestemd op de individuele cliént
(ook wel de ‘coachee’ genoemd), zodanig dat
de cliént kan leren en zich kan ontwikkelen
door middel van een reflectief gesprek in

een exclusieve relatie gekenmerkt door
vertrouwen, veiligheid en ondersteuning.

Een coachingtraject wordt niet alleen in de
regel afgestemd op de behoeften van de
individuele coachee, maar wordt ook vaak
voor die specifieke persoon gecontracteerd
door een organisatie in het kader van een
programma voor leiderschapsontwikkeling

of organisatieverandering. In tegenstelling

tot andere vormen van professionele
hulpverlening, zoals maatschappelijk werk,
counselling of psychotherapie, wordt
executive coaching gecontracteerd en betaald
door zeer uiteenlopende personen — soms
door een directielid, soms door een HR-
functionaris, en in grotere ondernemingen
vaak ook decentraal.

Deze kenmerken van het vak hebben
gevolgen voor het onderzoek naar effectiviteit.
In de psychotherapie worden dergelijke
onderzoeksprogramma'’s vaak uitgevoerd

op instigatie van grote afnemers als
ziektekostenverzekeraars of de nationale
gezondheidszorg. Bij executive coaching is dat
volstrekt anders. Doordat centrale codrdinatie




ontbreekt, bestaat er geen noemenswaardige
druk op executive coaches om degelijk
onderzoek te (laten) doen naar de effectiviteit
van hun interventie. Ook ontbreekt het aan de
benodigde fondsen voor dit soort onderzoek.
Tegelijkertijd weten wij van onderzoek

naar de resultaten van psychotherapie

(zie het historisch overzicht in Wampold,
2001) dat we voor betrouwbare resultaten
vermoedelijk een zeer hoge N (populatie),
misschien zelfs wel meer dan 10.000, nodig
hebben, in combinatie met een strakke opzet
inclusief gerandomiseerde controlegroepen.
Alleen daarmee zou de effectiviteit van
executive coaching op een wetenschappelijk
overtuigende wijze kunnen worden
aangetoond. Om deze redenen — geen druk
van cliénten en geen fondsen voor onderzoek
—zijn er in de literatuur over coaching tot nu
toe geen ‘randomized controlled trials’ te
vinden.

Met andere woorden, vooralsnog zijn alle
onderzoeken naar de effecten van coaching
zwak, afgemeten aan de normen binnen

de psychotherapie en geneeskunde, en

daar zijn goede en begrijpelijke redenen

voor. Wij hebben hier te maken met

een jong vakgebied en er is simpelweg

geen financiering beschikbaar voor grote
onderzoeksprogramma'’s. Ook lijkt het
onwaarschijnlijk dat de voor een dergelijk
onderzoek benodigde middelen op afzienbare
termijn ter beschikking worden gesteld door
grote en centraal gecoordineerde instellingen.
Wij menen dat deze situatie vraagt om een
‘open-source-aanpak’ waarbij ervaren coaches
met een interesse in degelijk onderzoek

de handen ineen slaan en gezamenlijk de
benodigde grootschalige cliéntengroepen

bij elkaar brengen. Daarom zijn Ashridge
Business School (Ashridge Centre for
Coaching), de Vrije Universiteit Amsterdam
(Vakgroep Management en Organisatie) en de
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Universiteit van Sydney (Coaching Psychology
Unit) een gezamenlijk onderzoeksproject
gestart om op een dergelijke manier aan de
benodigde gegevens te komen. Het doel is om
de grootste steekproef voor coachingrelaties
in de coachingliteratuur bijeen te brengen: vele
honderden vragenlijsten, via internet ingevuld
door respectievelijk coaches, hun cliénten en
de opdrachtgevers van coachingtrajecten bij
de organisaties waar de cliénten werken (zoals
lijnmanagers, directeuren en
HR-functionarissen).

Dit nieuwe onderzoek naar de effecten van
coaching bouwt voort op twee eerdere
onderzoeksartikelen (De Haan et al., 2011
en 2012) en zal grootschaliger zijn dan ooit
tevoren. Door middel van een innovatieve
methodologie worden alle belangrijke
partijen in het coachingtraject (coaches,
coachingcliénten en opdrachtgevers van

TvOO september nr. 3 2012

39




WETENSCHAP

coaching-trajecten) in het onderzoek betrokken
door hen via internet korte en onafhankelijk
geverifieerde vragenlijsten te laten invullen.
Wij hopen, dat de data die we door middel van
deze vragenlijsten verkrijgen, nieuwe inzichten
zullen verschaffen in de coachingrelatie bezien
vanuit de genoemde drie invalshoeken. De
online-enquéte is in november 2011 gestart
en begin 2013 zal de ‘open source’ worden
gesloten. Inmiddels zijn ruim 900 ingevulde
vragenlijsten ontvangen van coaching-
cliénten en ruim 500 vragenlijsten van hun
coaches; wij hebben goede verwachting dat
het aantal ingevulde vragenlijsten van de
coaches nog wel zal doorstijgen naar een
vergelijkbaar aantal als dat van de cliénten.
Van opdrachtgevers van coaching-trajecten zijn
tot nu toe slechts 50 vragenlijsten ontvangen.
Dit is de eerste keer dat ook opdrachtgevers
worden betrokken in uitkomstenonderzoek.

Zij staan natuurlijk enigszins op afstand, dus
vullen minder vragenlijsten in. Al met al is

dit onderzoeksproject hard op weg om het
grootste kwantitatieve onderzoek naar de
effecten van coaching te worden. Het grootste
onderzoek dat tot nu toe is uitgevoerd
(Smither et al., 2003) betrof 1.202 senior
managers uit één enkele, grote organisatie,
maar dit waren niet allemaal coachees,
aangezien de helft van hen de controlegroep
vormden.

De procedure voor deelname verloopt

als volgt. Eerst nodigt de coach zijn of

haar cliénten uit om deel te nemen aan

het onderzoek. Aangezien het hierbij gaat

om bestaande relaties, verkrijgen we

langs deze weg een hoge respons onder
coachingcliénten. Zodra de cliént de vragenlijst
voor cliénten heeft ingezonden, ontvangen

de coach en de opdrachtgever voor het
coachingtraject automatisch een uitnodiging
om ook hun vragenlijsten in te vullen.

De vragenlijsten zelf zijn niet bedoeld om
effectiviteit aan te tonen; dat kan zoals gezegd
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niet op een overtuigende wijze worden gedaan
zonder een adequate controlegroep. In plaats
daarvan worden in de vragenlijsten factoren
aan de orde gesteld, die kunnen bijdragen aan
effectiviteit, zoals verschillen in persoonlijkheid
tussen coach en cliént, de zelfwerkzaamheid
van de cliént, de verwachtingen aan het begin
van het coachingtraject en de kwaliteit van

de relatie zoals deze door de verschillende
partijen wordt ervaren. Geinspireerd door de
zeer overtuigende evidentie voor effectiviteit
in de psychotherapie (zie bijvoorbeeld
Wampold, 2001) en de eerste indicaties in
onderzoek naar de effectiviteit van coaching,
hebben wij besloten om aan te nemen dat
coaching een effectieve interventie is. Ook in
vergelijkbaar onderzoek in de psychotherapie
zonder controlegroep (Stiles et al., 2008) blijkt
dit een alleszins redelijke aanname. Samen
met andere onderzoekers op dit terrein zijn wij
nu aan het bekijken wat precies de ‘werkzame
bestanddelen’ zijn. Met andere woorden:

wat zijn de factoren die executive coaching
effectiever maken?

Het streven is om zo veel mogelijk coaches,
cliénten en opdrachtgevers in dit nieuwe
onderzoek naar de effectiviteit van coaching
te betrekken. Op deze manier willen we

het uitkomstenonderzoek binnen coaching
naar een hoger plan tillen. ledereen die wil
deelnemen aan dit spannende onderzoek is
bij dezen van harte uitgenodigd om naar de
website van het Ashridge Centre for Coaching
te gaan (http://www.ashridge.org.uk/
centreforcoaching). Daar vindt u precies
uitgelegd hoe u kunt deelnemen. Het enige
wat u als coach hoeft te doen, is uw cliénten
uit te nodigen de vragenlijst voor cliénten in te
vullen (www.ashridge.org.uk/client); dit kost
hen slechts 10 minuten.

Omdat wij oprecht menen dat grootschalig
kwantitatief onderzoek naar de effecten
van coaching van cruciaal belang is




om dit betrekkelijk jonge vakgebied te
professionaliseren en om antwoorden te
formuleren op onze meest pregnante vragen,
stellen wij iedereen die deelneemt ook enkele
beloningen in het vooruitzicht: u krijgt van ons
het gemiddelde van de scores voor effectiviteit
die uw cliénten voor u hebben afgegeven,
een boek over coaching zodra wij via u en uw
cliénten twintig vragenlijsten hebben mogen
ontvangen, en zelfs mede-auteurschap van
het door vakgenoten beoordeelde artikel

dat op grond van dit onderzoek zal worden
geschreven.

Kortom, als ik u met deze schets van ons
onderzoek tot zover heb weten te boeien,
neemt u dan ook even een kijkje op http://
www.ashridge.org.uk/centreforcoaching
en helpt u ons om dit tot het grootste

en meest degelijke onderzoek naar de
effecten van coaching te maken dat ooit

is ondernomen. Als u zich aansluit bij dit
project, ontvangt u van ons alle bevindingen
zodra wij daarover beschikken. Daarmee
behoort u dan bovendien tot de eersten in
ons vak die beschikken over de inzichten die
dit grootschalige onderzoeksprogramma zal
bieden over de werkzame bestanddelen van
executive coaching.
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