
 

Coaching – ein Wiki-Projekt im digitalen Semester (von Prof. Dr. Kirsten Nazarkiewicz) 

Ursprünglich war das BASIB Seminar „Coaching als Kommunikationsprozess“ als 

Blockseminar geplant, in Präsenz und mit viel Praxis. Mit Bekanntgabe der Umstellung auf 

digitale und möglichst asynchroner Lehre im März/April 2020 wurde daraus ein Projekt, 

dessen Verlauf und Ergebnisse alle Beteiligten positiv überrascht haben.  

Im digitalen Semester haben die Studierenden des Seminars in Tandems auf der Basis der 

bereit gestellten Literatur Stichworte zu einem Dutzend verschiedener Themen rund um die 

Tätigkeit des „Coaching“ für Artikel eines WIKIs lexikonartig ausgearbeitet. Die Artikel 

wurden wechselseitig gegengelesen, aufeinander abgestimmt und untereinander sowie ins 

Web verlinkt. 

Zwischendrin gab es Videokonferenzen, in denen die Theorie durch praktische Beispiele 

erläutert wurde. Derart informiert wurden zum Ende hin mehrere Coachingübungen 

durchgeführt, so konnten die Teilnehmenden die Praxis erleben und sich auch selbst in den 

Rollen von Coach und Coachingpartner*in ausprobieren. 

Nicht ohne Stolz präsentieren wir hier das Wiki als Datei, damit Sie bequem und ggf. auch 

offline die zusammengestellten Erkenntnisse lesen können.  
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Coachingdefinition(en) 

Unter dem Begriff „Coaching“ wird im Allgemeinen eine konzipierte Kommunikationssituation 

– üblicherweise mündlich - zwischen mindestens zwei Personen verstanden werden. Der 

eingebundene Kontext ist meist von beruflicher Natur, bei Bedarf können jedoch auch private 

Inhalte in die Situation miteinfließen. Die Zielgruppe des Coachings sind im Wesentlichen 

gesunde Menschen, welche den Aufbau bestimmter Verhaltensweisen forcieren. Das 

charakteristische Ziel der professionellen Beziehung zwischen Coach und Coachee liegt in 

der Förderung zur Selbstreflexion (Böhning/Fritschle 2005: 42). 

Personen, welche das Coaching betreiben, werden Coach genannt. Die 

kommunikationsempfangende Person bezeichnet man als Coachee oder Klienten. 

Werden die zahlreichen Definitionen betrachtet, so lassen sich die Gemeinsamkeiten in der 

Bestimmung eines interaktiven, personenzentrierten Betreuungsprozesses erkennen, was 

zur eigenständigen Lösungsentwicklung anregen soll (vgl. ebd.: 41). Eine weitere vielfache 

Gemeinsamkeit in den Definitionen ist die notwendige Ausgangssituation der Bearbeitung 

von arbeits- bzw. leistungsbezogenen Anforderungen (vgl. ebd.: 40). Wie H. Rückle (2000) 

deutlich macht, nimmt der Coach die Rolle des Moderators in der Bearbeitung der 

Problemstellung ein. Dies bedeutet wiederum, dass das Problem nicht von ihm/ihr gelöst 

wird. Vielmehr führt der Coach seinen Klienten an die Lösung des Problems schrittweise 

heran, sodass dieser einen Ansatz für die Problemlösung finden kann. Somit nimmt der 

Coach die Rolle eines Unterstützers ein (vgl. ebd.: 38). 

Ein klar erkennbarer Unterschied liegt in der genauen Beschreibung des Formats. So wird es 

übereinstimmend als personenbezogene Beratung bezeichnet. Die häufigste Form stellt die 

Einzelberatung dar. Diese Hilfestellung erfolgt ohne konkreten inhaltlichen Input. Die Lösung 

der inhaltlichen Problematik erfolgt ausschließlich durch die gecoachte Person, da der Coach 

nur Denkanstöße zur Selbsthilfe liefert. Die Coaching-Sitzungen können vom jeweiligen 

Coach individuell gestaltet werden. Es gibt keine einheitlichen Kriterien zum 

Coachingaufbau, jedoch werden inhaltliche[n]Herangehensweisen des Coachings in 

regelmäßigen Sitzungen der Coaches diskutiert. Je nach Coachingform werden 

verschiedene Schwerpunkte gesetzt (vgl. ebd.). Dabei kann zwischen Business-, Executive 

und Life Coachingunterschieden werden. 

Business-Coaching hat einen starken Fokus auf das berufsbezogene Arbeitsfeld. Dies 

impliziert Themen rund um Karriere, Konflikt, Leadership. Es bezieht sich auf den 

Wettbewerb von sozialen und zielorientierten Kompetenzen, welche letztlich zur Lösung des 

dargestellten Problems befähigen sollen. Hier lässt sich auch die weiterführende Form des 

Executive-Coachings angliedern, welche sich konkret an die Management-Ebene richtet. 

Auch dieses kann in Organisationen angesiedelt werden. 
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In der praktischen Umsetzung kann jedoch in der Herangehensweise und in der Perspektive 

differenziert werden, so etwa anhand des im Vordergrund stehenden Rollenverständnisses. 

Die Variante des Life-Coachings soll ebenso dazu dienen, das persönliche Potenzial zu 

entfalten und positive Veränderungen in Gang zu bringen. Allerdings werden biografische 

Prägungen eingebunden und der Fokus liegt verstärkt auf der privaten und individuellen 

Lebensführung. Hier werden also auch die Themen der Lebensplanung oder der privaten 

Beziehungen angesprochen (vgl. Migge, n. g.: 10-11). 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass Coaching in allen Formen dazu dient, den 

Coachee in seinen Anliegen zu begleiten und zu unterstützen. Dabei kann der Coach 

unterschiedliche Positionen einnehmen, welche jedoch verschiedene Funktionen und 

Kompetenzen voraussetzen (vgl. Steinke n. g., 52). 

Der Coach kann verschiedene Rollen annehmen. Diese unterschieden werden zwischen 

Prozessbegleitung, Lernbegleitung, Anleitung, Ratgeben, Mentoring sowie als Sparring- und 

Dialogpartner. 

Prozessbegleitung meint die unterstützende Form der Begleitung innerhalb des 

Lernprozesses auf dem Weg zur Bewusstwerdung der Probleme (vgl. ebd.,53). 

Als Lernbegleitung dagegen ist der Coach ein anliegenzentrierter Berater. Dies bedeutet, 

dass fachliches Wissen seitens des Coaches vorhanden sein muss (vgl. ebd.). 

Als Anleiter vermittelt der Coach Lernmethoden mit Bezug auf das Anliegen. 

Zudem kann er als "Ratgeber" auftreten, wobei die Anleitung als eine Art Experte und 

Orientierungsperson funktioniert (vgl. ebd., 54). Ähnlich ist die Rolle des "Mentors", in dieser 

Situation geht es sowohl um eine fachspezifische Begleitung als auch um eine 

lösungsorientierte Beratung mit realistischer Einschätzung aus dem entsprechenden Gebiet 

(vgl. ebd.). 

Im Sinne des "Sparringspartner[s]" wird an den individuellen Schwächen der Klienten 

gearbeitet, um eine Lösung des Problems herbeizuführen. Der Kommunikationsstil kann 

bewusst konfrontativ sein. 

Als "DialogpartnerIn" ist der Coach seelsorgend und einfühlsam agierend (vgl. ebd.). 

In allen oben genannten Formen sollte die Kommunikation konstruktiv und empathisch 

erfolgen. Zudem liegt die Gemeinsamkeit in einer zwischenmenschlichen – auf der 

Vertrauensbasis zugrundeliegenden – Beziehung zwischen den Akteuren. Weiterhin haben 

ein Großteil der zu findenden Definitionen weitestgehend die Übereinstimmung als 

Beratungsformat gemein, welches zielgerichtet prozesshaft abläuft. Auch liegt der Fokus 

dieser Beratungsformate in hohem Maße auf der Weiterentwicklung beruflicher Anliegen und 

ist somit ergebnisorientiert. Schreyögg charakterisiert die zentralen Eigenschaften von 
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Coaching als auf den Erhalt der Leistungsfähigkeit sowie die Förderung von Selbstführung 

ausgelegt (vgl. Schreyögg 29, 18-21). 

In dieser Abbildung sind die einzelnen Dimensionen des Coachings aufgegliedert:  

 

Bild 1: (vgl.www.coaching-firmen.de, zuletzt aufgerufen am 30.05.2020)  

Literaturverzeichnis: 

− Böhning/Fritschle (2005): Definition und Klassifizierung. Was genau versteht sich hinter 

Coaching?, in: Coaching für Business. Was Coaches, Personaler und Manager über 

Coaching wissen müssen; managerSeminareVerlags GmbH: Bonn; S. 3-52. 

− Migge (n. g): Orientierung; in: Handbuch Business Coaching 

− Rückle (2000): Coaching. So spornen Manager sich und andere zu Spitzenleistungen 

an; MI Verlag: Landsberg am Lech. 

− Schreyögg (n.g.): Begriffsbestimmungen; in: Coaching als Profession.  

− Steinke (n. g.): Die Rollen des Coachings; in Coaching als Profession. 

− Wehrle (2016): Was ist Coaching? Definition + Coaching-Gespräch Beispiele Ablauf; 

in: https://www.youtube.com/watch?v=WhSt7UmJZ-I, zuletzt aufgerufen am 30.05.2020 

− https://www.landsiedel-seminare.de/coaching-welt/wissen/coaching-themen/life-

coaching.html, zuletzt aufgerufen am 30.05.2020 

  

http://www.coaching-firmen.de/
https://www.youtube.com/watch?v=WhSt7UmJZ-I
https://www.landsiedel-seminare.de/coaching-welt/wissen/coaching-themen/life-coaching.html
https://www.landsiedel-seminare.de/coaching-welt/wissen/coaching-themen/life-coaching.html
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Verwandte des Coachings 

Coaching fällt in den Bereich der themenbezogenen Beratung, welche entweder als 

Prozessberatung oder als Fachberatung ausgerichtet sein kann. Je nach Fokus, Zielen und 

Methoden, wird Supervision, Training, Coaching, Therapie oder spezifische Formen der 

Beratung, wie zum Beispiel Organisationsberatung eingesetzt.  

Coaching ist die auf das Individuum abgestimmte Unterstützung für die Weiterentwicklung 

von Menschen. Der/Die Klient*in befindet sich meist in einer Schwellensituation, die sowohl 

im Berufs- als auch im Privatleben vorkommen kann. Er wird in dem betreffenden 

Lebensbereich dazu angeleitet, sein/ihr vertrautes Denkverhalten an neue Gegebenheiten 

anzupassen. Dabei ist die Bereitschaft zur Veränderung vorhanden. Im Coaching wird das 

eigene Verhalten reflektiert, unter anderem durch gezielt angeleiteten Perspektivenwechsel. 

Der Coach arbeitet in der Rolle des Wegbegleiters oder Unterstützers und ist idealerweise 

systemunabhängig, kommt also von extern. 

Coaching-Begriff noch immer nicht geschützt 

Zumal sich der Beruf anfangs noch nahezu ausschließlich auf die Weiterbildung von 

Führungskräften konzentriert hat, haben sich seine Einsatzmöglichkeiten mittlerweile enorm 

erweitert. Heutzutage gibt es über 300 Angebote für Coaching-Ausbildungen in Deutschland. 

Diese bringen ein weitreichendes Angebot, verschiedene Konzepte und Sichtweisen, welche 

sich um die Leistungssteigerung und persönliche Weiterentwicklung drehen, mit sich. Bis 

heute gibt es für den Coaching-Beruf keine geschützte Begriffsbezeichnung. Dies 

liegt u.a. an der Tatsache, dass dieses Beratungsfeld erst seit wenigen Jahren Teil der 

Wissenschaft ist. 

Coaching im Vergleich zu anderen Formaten  

Beratung kann in vielen unterschiedlichen Formaten stattfinden, darunter Mediation, 

Training, Fortbildung, Supervision, Coaching, Philosophische oder Pastorale 

Lebensberatung, Mentoring, aber auch Freundschaft. Alle Formen der Beratung finden im 

Gespräch statt, unterscheiden sich aber in der Art der Gesprächsführung. Je nach Ziel der 

Beratung kann im Coaching bewusst zwischen der Form der Gesprächsführung gewechselt 

werden. Die Grenzen zwischen den Beratungsformen sind nicht immer klar, es gibt aber 

unterscheidbare Kriterien.  

Supervision 

Die Supervision wird im beruflichen Kontext eingesetzt, insbesondere im 

sozialen/therapeutischen Bereich, um zu reflektieren und neue Denk- sowie 

Handlungsmöglichkeiten zu erarbeiten, mit dem Ziel die Qualität der Arbeit zu sichern. Die 

Unabhängigkeit der Supervisor*innen ist wichtig, um einen Blick von außen auf die Situation 
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zu haben. Supervision sowie Coaching basieren auf der Fähigkeit der Klient*innen das 

Erarbeitete im Alltag umzusetzen. Supervision kommt aus dem Non-Profit Bereich und ist 

deshalb meist kostengünstiger als ein Coaching.  

Training 

In Trainings wird Wissen vermittelt, um Verhaltensweisen zu erlernen oder zu verbessern. 

Die Ziele werden vor dem Training aus dem Bedarf der Organisation und den Bedürfnissen 

der Teilnehmer*innen festgelegt. Trainings finden meist in Gruppen statt, da sie auf 

Feedback basieren. Im Coaching liegt die Zielsetzung bei den Klient*innen. Der/die 

Trainer*in trägt, anders als der Coach, auch einen Teil der Verantwortung in Bezug auf das 

Erreichen der vereinbarten Ziele. Bringen Trainer*innen Expertenwissen mit wird innerhalb 

der Beziehung zwischen Trainer*innen und Klient*innen ein größeres Gefälle erzeugt als im 

Coaching, denn der Coach befindet sich als Wegbegleiter*in eher auf Augenhöhe mit den 

Klient*innen. Die Methoden, die im Training angewendet werden, stammen aus dem Bereich 

der Erwachsenenbildung. 

Mentoring 

Das Mentoring ist ein Beratungsformat, welches organisationsintern angewendet wird, um 

auf Basis einer Art “Patenschaft” Wissen weiterzugeben. Diese Form der Beratung ist durch 

ein größeres Machtgefälle gekennzeichnet. Außerdem sind Mentor*innen im Gegensatz zu 

Coachs normalerweise keine ausgebildeten Berater*innen, sie beraten auf Basis ihrer 

persönlichen Erfahrungen. Sowohl das Mentoring als auch das Coaching sind im Profit-

Bereich angesiedelt.  

Mediation 

Mediation (lat. Vermittlung) dient zur Lösungsfindung stagnierter Konflikte. Die Ziele sind 

bereits zu Beginn festgelegt. Durch die Darlegung der unterschiedlichen Standpunkte der 

Parteien kommt es meist zu Kompromissfindungen. Der/die Mediator*in tritt als unparteiische 

Person auf, die vermittelt, Denkanstöße zur Lösung liefert und darauf achtet, dass keine 

Partei bevorzugt wird. Wichtig bei der Mediation ist die Mitwirkung der Beteiligten zur 

Bewältigung des Konflikts. Genau wie beim Coaching kann Mediation auf persönlicher sowie 

auf beruflicher Ebene hilfreich sein. Ist die Intensität des Konflikts niedriger wird eher zur 

Methode der Moderation bzw. Supervision gegriffen. Anders ist es bei zu hoher Intensität, 

die weder das Vertrauen noch die Bereitschaft zur Konfliktbewältigung durch die 

Mediationsberatung mit sich bringt. 

Die Grundlage der Mediation ist ein vertrauensvoller Umgang der Beteiligten in Anwesenheit 

eines neutralen Dritten. Auch im Coaching stellt die Mediation eine Möglichkeit zur 

Konfliktbewältigung da, wenn die Interaktion schon stärker emotional eskaliert ist. Der/Die 
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Mediator*in lenkt die Diskussion und hält diese unter Kontrolle während dem Coach durch 

seine flexible und nachgiebige Stellung die Skills zur Lösung des Konflikts fehlen. 

Psychotherapie 

Die Psychotherapie ist eine besondere Beratungsform, die auch zur Unterstützung einer 

medikamentösen Behandlung eingesetzt wird. Sie beschäftigt sich mit psychischen 

Problemen, Störungen aber auch Entwicklungsschwierigkeiten. Ziel der Psychotherapie ist 

zum einen der Rückgang von Symptomen und zum anderen die Verbesserung des 

psychischen Wohlbefindens. Anders als bei den anderen Beratungsformen wird in der 

Psychotherapie von “Patient*in” und nicht “Klient*in” gesprochen. Klare Merkmale stellen 

außerdem die unzureichende Selbststeuerung und nicht vorhandene Selbstverantwortung 

dar. Therapie sollte sich ausschließlich mit der Behandlung von psychischen Krankheiten 

nach Definition der WHO beschäftigen, während die Aufarbeitung schwieriger 

Vergangenheiten, Persönlichkeitsentwicklung und -entfaltung von Bereichen wie dem 

Coaching, der psychologischen Beratung, kirchlichen Beratungsstellen, etc. übernommen 

werden sollte. Sehr gut kann Coaching auch als vorbeugende Maßnahme hilfreich sein 

beziehungsweise Hilfe zur Suche eines passenden Psychotherapeuten sein. 

Kern- und Grenzbereich 

Da das Feld des Coachings so breit ist, ist es grundlegend, das Spektrum der 

Handlungsmöglichkeiten zu kennen. Im Kernbereich liegt die Veränderungsbegleitung, durch 

Klärung, Einstufung, Inspiration, Reflektion, Stärkung und Bereicherung. Die Arbeit des 

Coaches verlässt den Kernbereich, wenn er sich in der Rolle des Beistandes oder Experten 

befindet. Der rote Bereich, also die Sperrzone ist erreicht, wenn der Coach als Therapeut 

oder “Schattenmanager” agiert.  
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Dimensionen der Coachinghaltung 

Allgemeine Erläuterungen 

Mit dem Begriff der Coachinghaltung wird in zweierlei Hinsicht die Konstruktion des 

Umgangs zwischen den beratenden Personen und deren Klienten/Klientinnen dargestellt.1 

Auf der einen Seite ist das bewusste Verhalten des Coaches2 gegenüber dem/der Klient/in 

gemeint, welches die Voraussetzung des Coachingprozesses und seiner Wirksamkeit 

darstellt. Auf der anderen Seite zeigt sich in den letzten Jahren eine gesteigerte 

Aufmerksamkeit auf die Gestaltung und Fortentwicklung der inneren Haltung des/der 

Klient/in, die ihn/sie dazu befähigt, für verschiedene Problemlagen wirksame Lösungen zu 

finden.3 

 

 
1 Vgl. Lindemann, 2018, S.40 
2 Aufgrund der einfacheren Lesbarkeit wird in diesem Artikel für den Begriff des Coaches die männliche Sprachform verwendet.         
Die weibliche Form ist stets einbezogen und wird mitgedacht.  
3 Vgl. Röckelein, 2017  

Quelle: https://www.coaching-fortbildung.de/  
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Daher ist nicht die methodische Vorgehensweise im Coaching entscheidend, sondern die 

Persönlichkeit bzw. der Charakter und das Kommunikationsverhalten des Coaches.4 

Coaching umfasst unterschiedliche ab- und unabhängige Beratungsformen, wie „Berater, 

Case Managerin, Coach, Personalerin, Führungskraft, Therapeut“5 die unterschiedlichen 

Voraussetzungen mit sich bringen. „Daher müssen die Grundhaltungen in der Beratung in 

den praktisch bestehenden Spannungsfeldern beschrieben werden.“6 

Der Coach und Coachee nehmen im Coachingprozess unterschiedliche Aufgaben an. Im 

Sinne der Prozess- und Ergebnisverantwortung beschreibt Lindemann (2018) folgende 

Aufgaben des Coaches und/oder der Coachees:7 

Jede/r Mitwirkende/r ist für sich selbst, seine/ihre Beiträge zum Dialog, Stimmung, 

Emotionen und Zufriedenheit zuständig.8 

Der Coach trägt die Verantwortung, für die Durchführung und Organisation des 

Beratungsprozesses, wie z.B. die Einhaltung von Regeln. Er trägt jedoch nicht die 

Verantwortung für die Ergebnisse und das Auftreten der Klient/innen.9 

Im Verlauf des Coachingprozesses ist es weiterhin Aufgabe des Coaches, „Kommunikation 

als Co-Konstruktion sinnvoller [zu] gestalten“.10 Helmut Reicherts (2019) Meinung nach 

ereignet sich Kommunikation als ein wiederkehrender Prozess, in dem Hören und Sprechen 

keine abgekapselten Schritte sind, sondern sich überlagern. Kommunikation ist somit nicht 

nur der Transfer von Aussagen, vielmehr eine Zusammenarbeit im Verstehen des anderen.11 

Somit geht es um eine gemeinsame Sinn-Konstruktion, die durch aktives Zuhören und 

wechselseitiges Verstehen entsteht. Diese werden durch die Eigenarten des Individuums, 

die Disposition des Menschen und den situativen Befindlichkeiten der Person gelenkt. Sie 

sind während des gesamten Prozesses zu berücksichtigen und zu reflektieren.12 

Perspektiven 

Grundhaltungen der Coachinghaltung 

„Beraterinnen und Berater befinden sich immer in einem Spannungsfeld zwischen Neutralität 

und Beteiligung.“13 Daher müssen Coaches diese immer wieder reflektieren und über dem 

Umfang an Unparteilichkeit oder Parteilichkeit entscheiden. Lindemann (2018) bezieht sich 

 
4 Edb.  
5 Lindemann, 2018, S.40  
6 Ebd., S.40  
7 Vgl. Lindemann, 2018, S.46  
8 Ebd., S. 46  
9 Ebd., S.46  
10 Reichert, 2019, S.130 
11 Vgl. Reichert, 2019, S.130 
12 Vgl. Reichert, 2019, S.40f.  
13 Lindemann, 2018, S.40  
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auf Reinert Hanswille‘s Abgrenzung der 5 Formen der Neutralität als Grundhaltungen der 

Coachinghaltung:14 

Beziehungsneutralität  
Der Coach ist bezüglich der Teilnehmer/innen parteilos. Er ergreift keine Partei für die eine 

oder andere Person und unterstütz alle Beteiligten gleichermaßen. Ergreift er Partei, darf 

daraus kein Nachteil für andere Teilnehmer/innen entstehen.15  

Problemneutralität  
Coaches sind in Bezug auf die im Prozess geschilderten Verhaltensweisen und Probleme 

der Klienten/Klientinnen neutral. Sie bewertet diese nicht, vielmehr unterstützten sie die 

Schilderung des Hindernisses und fokussieren die Beteiligten dabei auf ihr gegebenes 

Kapital.16 

Konstruktneutralität  
Gegenüber Konstruktionen wie Argumentationen, Ansichten und Emotionen verhält sich die 

beratende Person neutral. Jede Ansicht gilt als persönlich angemessen und äquivalent. 

Diese Haltung der Konstruktoffenheit kommt zum Ausdruck durch ein maßgeblich echtes 

Interesse an den Hypothesen der Beteiligten. Fachwissen bringt der Coach im Sinne von 

Anreizen und ergänzenden Perspektiven ein.17 

Lösungsneutralität  
Coaches verhalten sich gegenüber entstehenden Lösungsvorschlägen parteilos. 

Lösungsideen sollen im Prozess – im Idealfall ohne Aufmerksamkeit auf die Akzeptanz und 

Beurteilung des Coaches - erfasst und fortentwickelt werden. Die beratende Person erweitert 

lediglich durch verschiedene Perspektiven Möglichkeiten des Resultats.18  

Veränderungsneutralität  
Der Coach bleibt bei Tendenzen der Veränderung und Beständigkeit des Prozesses, sowie 

dem Tempo, dem Weg und der Ausprägung dieser, vorurteilslos. Er kann je nach 

Umständen eigene Veränderungswünsche entwickeln. Hierfür ist, aus der Sicht des 

Coaches, die Aufarbeitung des eigenen Werdegangs hilfreich.19 

Die Haltung des „neugierigen Coaches“ vs. „erwachsenen“ Coaches  

Helmut Reichert (2019) unterscheidet zwischen der Haltung des „erwachsenen Coaches“ 

und der des „neugierigen Coaches“. Aufgrund seiner negativen Konnotationen wird der 

Begriff des „neugierigen“ im Folgenden durch den des „interessierten“ Coaches ersetzt. 

 
14 Vgl. Lindemann, 2018, S.40  
15 Vgl. Lindemann, 2018, S.40f.  
16 Vgl. Lindemann, 2018, S.42f.  
17 Vgl. Lindemann, 2018, S.44f.  
18 Vgl. Lindemann, 2018, S.45f. 
19 Vgl. Lindemann, 2018, S.47 
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In der Haltung des erwachsenen Coaches, fördert dieser die Entfaltung des Coachee als ein 

fertiges Vorbild für das, wohin sich der Coachee ausbilden will bzw. soll. Er gibt Ratschläge 

auf der Basis seiner eigenen Erfahrungen und hilft dem Coachee nicht, eigene Lösungen 

aus eigenen Erfahrungen zu ermitteln.20 In dieser Haltung können Coaches zwar Methoden 

zur Problemlösung vermitteln, verpassen es aber, an der selbstständigen Entwicklung 

des/der Klient/in zu arbeiten. Somit ist diese Haltung kritisch zu hinterfragen, da hier keine 

dauerhafte Wirksamkeit des Coachings für die teilnehmenden Personen entsteht. 

In der Haltung des „interessierten“ Coaches, tritt dieser hingegen als Forscher auf, der sich 

dem Resultat seiner Forschung nicht vorab bewusst ist.  

Der Coach stellt sich als Forscher in den Gebrauch des Coachee und zeigt ihm/ihr dabei 

seine/ihre Beobachtungen, Ansichten und Mutmaßungen auf. In diesem Sinne ist Coaching 

eine Entwicklungsförderung, in der Coaches den Coachees im Verfahren begleiten und ihre 

Entfaltung kommentieren und fördern, ohne diese zu beurteilen.21  

Weiterführendes 

Siehe auch: Warum man keine Ratschläge geben sollte: 

Buijssen, Huub (2019): Guter Rat?, in: Buijssen, Huub (Hrsg.): Coachende 

Gesprächsführung. In sechs Schritten vom Problem zur Lösung, Weinheim: Beltz, S.15-28 

Literatur 

− Lindemann, Holger (2018): Grundhaltungen in der Beratung, in: (ders.): Systemisch-
lösungsorientierte Gesprächsführung in Beratung, Coaching, Supervision und Therapie. 
Systemisch-Lösungsorientierte Gesprächsführung, Göttingen: Vandenhoeck & Ruprecht, 
S.40-49. 

− Reichert, Helmut (2019): Der neugierige Coach, in: Pfab, Antje (Hrsg.): Inspirierendes 
Coaching. Neun Impulse erfahrener Coaches in Zeiten der Transformation, Göttingen: 
Vandenhoeck & Ruprecht, S.121-134. 

− Spreckelmeyer, Walter / Schmidt-Lellek, Christoph / Schreyögg, Astrid (2019): Ethik-
Kodex. Anthropologische Prinzipien und professionsethische Standards, in: Deutscher 

− Bundesverband Coaching (Hrsg.): Leitlinien und Empfehlungen für die Entwicklung von 
Coaching als Profession. Kompendium mit den Professionsstandards des DBVC, 
Wiesbaden: Springer, S.58-74. 

Sonstige Quellen 

− Die Kunst, Entwicklungsprozesse zu gestalten – Eine besondere Ausbildung mit 

Tiefgang, Freiburg, Coachingbüro Huber & Partner, Web. URL: https://www.coaching-

fortbildung.de/wp-content/uploads/2017/04/Tiefendimension_Coachingausbildung-1.jpg, 

abgerufen am 30.05.2020  

− Röckelein, C. (o. J.). Persönlichkeitsdidaktik und Coaching, abgerufen am 26. Mai 2020, 

von https://www.coaching-magazin.de/prozesse-settings/haltungsbasiertes-coaching  

 
20 Vgl. Reichert, 2019, S.127 
21 Vgl. Reichert, 2019, S.128  

https://www.coaching-fortbildung.de/wp-content/uploads/2017/04/Tiefendimension_Coachingausbildung-1.jpg
https://www.coaching-fortbildung.de/wp-content/uploads/2017/04/Tiefendimension_Coachingausbildung-1.jpg
https://www.coaching-magazin.de/prozesse-settings/haltungsbasiertes-coaching
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Zentrale Werte im Coaching  

Allgemeine Erläuterungen  

Um ethisch relevante Konflikte bzw. ethische Dilemmata zu erkennen und zu reflektieren, 

erfordert es einer ethischen Kompetenz des/der Coach/in. Zentrale Werte, die sich an 

anthropologischen Prinzipien orientieren, bilden die Handlungsmaximen für den praktischen 

Prozess des Coachings und machen die Haltung des/der Coach/in lebendig (Siehe Abbild 1). 

Aufgrund der Kulturabhängigkeit von Wertesystemen, ist eine Aufarbeitung und 

Anerkennung dieser durch den/die Coach/in erforderlich. Um diese ethische Kompetenz zu 

professionalisieren, benötigt jede/r (Einzel-)Coach/in und jeder Coachingverband einen 

bindenden Ethik-Kodex. Dieser soll nicht nur moralische Vorschriften für den/die Coach/in 

bilden, sondern insbesondere eine Grundlage für gemeinsame ethische Reflexion.22 

Anthropologische Prinzipien 

In der Anthropologie werden Fragen über das Wesen des Menschen gestellt. Die 

Erkenntnisse über das Wesen des Menschen sind die Grundlage für die ethische Bewertung 

von Verhalten und Handeln.  

a. Die Würde der Person  

b. Weltbezogenheit des Menschen  

c. Der Mensch als dialogisches Wesen 

d. Nicht-Reduzierbarkeit des Menschen  

e. Entwicklungsoffenheit des Menschen  

f. Willensfreiheit/Autonomie des Menschen  

g. Einheit des Menschen (Leib/Seele/Geist)  

h. Grenzen des Erkenntnisvermögens  

i. Die Bedeutung von Arbeit  

j. Der Mensch in Institutionen  

k. Macht in zwischenmenschlichen Beziehungen23 

Gesetzlich vorgeschriebene, ethisch gebotenen Werte 

Hierunter fallen Werte wie Vertraulichkeit, Anonymität, die Wahrung des Datenschutzes, 

aber auch die Wahrung der Menschenwürde. Beispiele sind das Grundgesetz, aber auch 

das Datenschutzgesetz, die diese Werte verbindlich machen.24  

 
22 Vgl. Spreckelmeyer, Schmidt-Lellek, Schreyögg, 2019, S.58  
23 Vgl. Spreckelmeyer, Schmidt-Lellek, Schreyögg, 2019, S.59-66  
24 Vgl. Lindemann, 2018, S.49  
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Abbild 1: Beispielhafte Darstellung von anthropologischen Prinzipien und Werten auf die Haltung 
des/der Coaches/Coachin. Die Prinzipien und Werte sind beispielhaft genannt und nicht 
abschließend, weitere sind zu berücksichtigen. 

Gesellschaftlich und fachlich begründete Werte  

Für ein professionelles Coaching gilt es außerdem Werte und Haltungen, wie 

Kultursensibilität, Gendersensibilität, Empowerment, Selfgovernment, die Akzeptanz von 

Vielfalt und Verschiedenheiten, sowie den Respekt gegenüber Personen zu wahren.25   

Persönliche Werte  

Unter persönlichen Werten versteht Lindemann (2018) zum Beispiel Empathie, Authentizität, 

Mitgefühl, Humor oder Kreativität. Insgesamt kann und soll eine Aufzählung von zentralen 

Werten im Coaching nicht endgültig sein. So, wie in Wertesystemen Werte immer wieder 

miteinander neu verhandelt werden, müssen der/die Coach/in bestehende Werte immer 

wieder – für sich selbst und gemeinsam mit den Kunden/Kundinnen – reflektieren, neu 

definieren, erweitern und mit ihren Kollegen/innen und Klient/innen neu aushandeln.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 
25 Ebd., S.49  
26 Vgl. Lindemann, 2018, S.49  
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Perspektiven  

Ethikrichtlinien zweier Verbände im Vergleich  

Da der Begriff des „Coaches“ nicht geschützt ist, gibt es keine einheitliche, deutschlandweite 

Sicherung von Qualitätsstandards und Ethikrichtlinien. Daher entscheidet jede/r Coach/in 

und jeder Coachingverband für sich, welche Ethikstandards gelten. Hier lassen sich im 

Vergleich zweier Coachingverbände sowohl Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede 

feststellen.  

Die Ethikrichtlinien des Deutschen Coaching Verbandes e.V. (Im Folgenden DCV) 

konzentrieren sich stark auf die Verantwortung des/der Coach/in, gegenüber seiner/ihrer 

Klient/in, dem Coachingprozess, dem Arbeitgeber und der Gesellschaft. Der/Die Coach/in in 

diesem Verband verpflichten sich wissenschaftlich und praktisch bewährte Methoden in ihren 

Prozessen zu verwenden und die Coachingprozesse mit den jeweiligen Beteiligten zu 

evaluieren. Zudem muss der/die Coach/in sich sein Leben lang, in seinen jeweiligen 

Kompetenzen und Methoden weiterbilden. Außerdem wird ein wertschätzender und 

partnerschaftlicher Umgang zwischen Klient/in und Coach/in gefordert, sowie die Akzeptanz 

der Rollenverteilung im Coachingprozess. Des Weiteren, spielen in diesem Verband 

Bestimmungen zum Datenschutz und Verschwiegenheit eine wichtige Rolle.27  

Auch in den Ethikrichtlinien der International Coaching Federation e.V. (Im Folgenden ICF) 

liegt die Betonung auf der Verantwortung des/der Coach/in gegenüber dem/der Klient/in, der 

Praxis und Leistung, der Profession und auch gegenüber der Gesellschaft. Sinngemäß 

überschneiden sich viele der hier aufgeführten Richtlinien mit den oben aufgeführten 

Richtlinien des Deutschen Coaching Verbandes e.V. Jedoch lassen sich auch Unterschiede 

zwischen dem DCV und der ICF erkennen. 

Während der DCV von der Akzeptanz der Rollenverteilung als verbindlich spricht, geht die 

ICF in der Verpflichtung gegenüber dem/der Klient/in perspektivisch noch einen Schritt 

weiter. Coaches/innen der ICF verpflichten sich dazu, Macht- und Statusunterschiede, die 

durch kulturelle, zwischenmenschliche, psychologische oder kontextbezogene 

Erschwernisse zu erkennen und danach ethisch richtig zu handeln. Der Coach übernimmt 

auch die Verantwortung für das Etablieren von klaren, angemessenen und kulturell sensiblen 

Grenzen. Der Verband fordert weiter, Diskriminierung zu vermeiden, indem Werte wie 

Gleichheit und Fairness gewahrt werden sollen. Durch das zusätzliche er- und anerkennen 

von lokalen Regeln und kultureller Praktiken soll niemand aufgrund von Merkmalen wie Alter, 

Geschlecht, Herkunft etc. ausgeschlossen werden.28  Über mögliche aufkommende ethische 

Konflikte hat der DCV eine andere Herangehensweise, indem er die Rollenverteilung zwar 

akzeptiert, jedoch nicht wie die ICF verbindlich fordert, darüber hinaus kulturelle, 

 
27 Vgl. Deutscher Coaching Verband e.V., 2015 
28 Vgl. ICF Global Board of Directors, 2019 

https://coachingverband.org/
https://www.coachfederation.de/
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zwischenmenschliche etc. entstehende Konflikte im Coachingprozess aufzunehmen, 

erkennbar zu machen, diese gemeinsam zu reflektieren und so zu lösen.  

Da es im Coachingprozess eine Aufgabe des/der Coach/in ist, Augenhöhe zwischen den 

beteiligten Gesprächspartner/in herzustellen, muss dieser in der Lage sein, Hierarchien zu 

erkennen, zu bedenken, um so u.a. kultur-, kontextbezogene Machtasymmetrien frühzeitig 

zu erkennen. Erkennt der /die Coach/in diese, ist er fähig, sie je mit den Beteiligten zu 

reflektieren, transparent zu machen und je nach Zusammenhang aufzulösen.29 Daher sollten 

in Zukunft auch deutsche Coachingverbände und (Einzel)Coach/in über die Einführung von 

Ethikrichtlinien nachdenken, die kultur- und machtbezogen sind. 

Weiterführendes  

Siehe auch: Für Coaching-Interessierte die umfassenden Ethikrichtlinien des DCV:  

https://coachingverband.org/ethikrichtlinie/  

Siehe auch: Für Coaching-Interessierte die umfassenden Ethikrichtlinien der ICF: 

https://www.coachfederation.de/icf-d/werte-und-ethik.html   

Siehe auch: Für einen Überblick verschiedener Coachingverbände:  

https://www.coaching-report.de/coaching-markt/coaching-verbaende.html  

Siehe auch: Anthropologische Prinzipien mit Folgerungen für das Coaching:  

Spreckelmeyer, Walter / Schmidt-Lellek, Christoph / Schreyögg, Astrid (2019): Ethik-Kodex. 

Anthropologische Prinzipien und professionsethische Standards, in: Deutscher 

Bundesverband Coaching (Hrsg.): Leitlinien und Empfehlungen für die Entwicklung von 

Coaching als Profession. Kompendium mit den Professionsstandards des DBVC, 

Wiesbaden: Springer, S.58-74. 

Literatur  

− Deutscher Coaching Verband e. V. (2015). Ethikrichtlinie des Deutschen Coaching 

Verbandes e.V. (DCV). Abgerufen von: https://coachingverband.org/ethikrichtlinie/ 

− ICF Global Board of Directors (2019). ICF-Code of Ethics. Abgerufen von 

https://www.coachfederation.de/icf-d/werte-und-ethik.html 

− Lindemann, Holger (2018): Grundhaltungen in der Beratung, in: (ders.): Systemisch-

lösungsorientierte Gesprächsführung in Beratung, Coaching, Supervision und Therapie. 

Systemisch-Lösungsorientierte Gesprächsführung, Göttingen: Vandenhoeck & Ruprecht, 

S.40-49. 

− Spreckelmeyer, Walter / Schmidt-Lellek, Christoph / Schreyögg, Astrid (2019): Ethik-

Kodex. Anthropologische Prinzipien und professionsethische Standards, in: Deutscher 

Bundesverband Coaching (Hrsg.): Leitlinien und Empfehlungen für die Entwicklung von 

 
29 Vgl. Lindemann, 2018, S.42 

https://coachingverband.org/ethikrichtlinie/
https://www.coachfederation.de/icf-d/werte-und-ethik.html
https://www.coaching-report.de/coaching-markt/coaching-verbaende.html
https://coachingverband.org/ethikrichtlinie/
https://www.coachfederation.de/icf-d/werte-und-ethik.html
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Coaching als Profession. Kompendium mit den Professionsstandards des DBVC, 

Wiesbaden: Springer, S.58-74. 

Sonstige Quellen 

Abbild 1: Eigene Darstellung  
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Phasen des Coachings 

Coaching gilt als Sammelbegriff für verschiedene Beratungsmethoden. Der Coach begleitet 

seine*n Klienten dabei, eigene Lösungen für Probleme und Hürden zu entwickeln. Er/Sie 

liefert keine direkten Lösungsvorschläge, sondern fungiert als neutraler Gesprächspartner. 

Ein Coach hilft mit verschiedenen Methoden dabei den Blickwinkel und die Perspektive zu 

verändern. 

Das Ziel dieser Beratungen ist es, persönliche Fähigkeiten zu verstärken und Ziele 

herauszuarbeiten und zu definieren. Der Klient oder die Klientin lernt in diesen Gesprächen 

zu reflektieren und Konflikte zu überwinden. 

Ein Coaching durchläuft verschiedene Phasen und hat ein typisches Ablaufmuster. Die 

Struktur variiert zwar individuell, aber in der Regel handelt es sich um 6-7 Phasen, die zur 

Problemlösung hinzusteuern. Das beginnt mit der Suche nach dem geeigneten Coach, Ziele 

und Problemstellungen werden in den Phasen definiert und schließlich aufgearbeitet. 

Die erste Kontaktaufnahme bei einem Coaching ist von großer Bedeutung. Zudem sollte 

die Frage geklärt werden, aus welcher Motivation heraus ein Coaching in Anspruch 

genommen wird. Wurde das Coaching vorgeschlagen oder kam es aus eigener Initiative 

heraus, welche Bedeutung hat das Coaching somit für den Klienten oder die Klientin. Ist es 

ein Zwang oder eine Pflicht für die Person oder vielleicht auch ein Privileg? 

Nicht immer ist jedem Klienten oder jeder Klientin von Anfang an klar, dass er oder sie eine 

Beratung benötigt, meist kommt die Feststellung eines Coaching Bedarfs auch von 

Angehörigen oder Vorgesetzten. Coaching ist ein Instrument der Personalentwicklung, der 

HR-Bereich initiiert Coachings oftmals und stellt dann den Kontakt her. Die Suche nach 

einem geeigneten Coach kann durchaus schwierig sein. Manchmal verfügen Unternehmen 

über interne Coaches, ansonsten greifen sie auf externe Coaches zurück. Um den 

Suchprozess zu erleichtern gibt es zur Orientierung einige Verbände und Portale, welche 

helfen, den geeigneten Coach zu finden. 

Nach der Kontaktaufnahme über das Telefon, ist es wichtig, beim ersten Gespräch und 

Kennenlernen, die Erwartungen beider Seiten zu benennen. Damit am Schluss auch darüber 

entschieden werden kann, ob man sich unter diesen Voraussetzungen ein Coaching 

vorstellen kann. Innerhalb dieses Kennenlernens stellt sich der Coach nochmal genauer vor 

und erläutert Vorgehen und Coachingansätze. Es gilt dabei zu überprüfen, ob eine 

Zusammenarbeit entstehen kann. Anfangs ist es außerdem wichtig direkt klar zu stellen, 

welches Problem genau die Herausforderung für den Klienten oder die Klientin ist und dass 

der Coach zwar mit Methoden zur Problemlösung unterstützt, aber letztlich der/die Klient*in 

und nicht der Coach für die Lösung des Problems verantwortlich ist. 
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Zwischen Coach und Klient*in sollte unbedingt bereits im Erstgespräch klar werden, ob eine 

vertrauensvolle Arbeitsbeziehung entstehen kann oder nicht. 

Ein gutes Matching ist der Grundstein für eine erfolgreiche Beratung. Man kann diese 

Vorstufe des eigentlichen Coachings auch als Anbahnung oder Initiierung von Coaching 

bezeichnen. 

Nachdem sich beide Seiten für das Coaching entschieden haben, können gleich die 

folgenden Sitzungen detailliert vereinbart werden. Es wird zudem unterschieden zwischen 

einem Vertrag zwischen zwei Parteien/Partnern und einem Dreiecksvertrag. Ein Vertrag 

zwischen den beiden Coachingpartnern liegt vor, wenn der/die Klient*in die Beratung in 

Auftrag gibt und sich somit freiwillig für die Beratung entscheidet und dabei auch die Kosten 

trägt. Bei einem Dreiecksvertrag ist noch ein Dritter, der Auftraggeber, involviert. Dann ist es 

wichtig, die Zusammenarbeit und die Vorgehensweise transparent zu gestalten, damit auch 

der Auftraggeber immer auf dem neusten Stand ist und die Zusammenarbeit mitverfolgen 

kann. 

In dem Einstiegs- und Kontraktgespräch soll der Klient oder die Klientin, die aus eigener 

Sicht zentralen Anliegen nennen. Er oder Sie sollen sich dazu äußern, woran derer Meinung 

nach den Auftraggeber oder sie selbst den Erfolg dieses Coachings sehen würden. Die 

gegenseitigen Erwartungen sollen dabei auch benannt werden. Ziel dabei ist es, noch einmal 

für Coach und Klient*in zu klären, ob sie sich weiterhin eine Zusammenarbeit vorstellen 

können. Bei einem Dreiecksvertrag wird dann nochmal ein Dreiergespräch mit dem 

Auftraggeber geführt, in dem die Rahmenbedingungen des Coachings definiert werden. 

Dabei wird auch vereinbart, ob und in welcher Form der Auftraggeber eine Rückmeldung des 

Coachings erhält. Hierbei ist die Transparenz sehr wichtig, damit diese Beratungsbeziehung 

zwischen Coach, Auftraggeber und Klient*in auf Vertrauen basiert. Auf allen Seiten muss 

unbedingt eine Vertrauensbasis bestehen. 

Beide Seiten der Beratung sind also ab jetzt für das Gelingen verantwortlich. Die Kontakt- 

und die Kontraktphase bilden sozusagen den Boden, auf dem die Beratungsarbeit 

fortgesetzt werden kann. Die Aufgabe des Coaches ist es hier, verschiedene Vorstellungen 

der Parteien zu erkennen und im Coachingprozess abzubilden. Am Ende dieses Prozesses 

sollte ein Vorgehensplan bereitstehen und die dazugehörigen Ziele. Alle Beteiligten müssen 

diesem Angebot schriftlich zustimmen, damit ein Dienstvertrag entstehen kann. Nun sollen 

die Ziele und die Situation herausgearbeitet werden. 
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In dieser Phase soll das Anliegen des Klienten oder der Klientin verstanden werden und bei 

der Zielsetzung geholfen werden. Die Ausgangssituation wird ermittelt und zukünftige Ziele 

und Wünsche des/der Klienten*in sind ganz zentral. Es wird empfohlen, äußerst 

gewissenhaft an den Zielen zu arbeiten, da die Zielbestimmung das wichtigste in jedem 

Coaching ist. Damit die Ziele besser entwickelt werden können, ist dabei die Schilderung des 

Ist- Zustands hilfreich, weil dem Klienten oder der Klientin dadurch Raum verschaffen wird. 

Zum anderen erhält der Coach einen Einblick in die Erlebniswelt des Klienten. Es ist aber 

kein Muss, die geschilderte Situation ins kleinste Detail zu zerlegen. Dabei hängt es auch 

von der Person ab, wie tiefgründig sie darauf eingehen möchte. Diese Beschreibung ist 

hierbei durchaus hilfreich für den Prozess, wenn rückwirkend Faktoren des Ist-Zustandes bei 

der Umsetzung erarbeiteter Lösungen relevant sein könnten und berücksichtigt werden. Es 

ist essentiell Kernthemen, auf denen während des Coachings ein Fokus liegen sollte 
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herauszuarbeiten. Das kann man am besten durch eine Bestandsaufnahme, denn diese 

ermöglicht es zukünftige Coachingthemen einzugrenzen und zu strukturieren. 

Für die Lösungsentwicklung dient der Coach als eine Art Reisebegleiter oder Steuermann, 

er begleite den/die Klient*in und unterstützt bei seinem/ihrem Anliegen. 

Coach und Klient*in legen nochmal einen intensiven Fokus auf das konkrete Anliegen des 

Coachees. Die Ausgangslage und Entwicklung des Anliegens, konkrete Schlüsselerlebnisse 

und das emotionale Verhältnis dazu wird untersucht. Dabei steht die Orientierung an den 

Ressourcen des Klienten im Zentrum. Es ist auch wichtig herauszufiltern was dem/der 

Klient*in bei der Durchsetzung der Ziele im Weg steht bzw. potentiell im Weg stehen 

könnten. Oft kann es während dieses Prozesses zu einer Vertiefung der Selbstreflexion 

kommen. Diese Selbst Veränderungsprozesse können besonders gut gefördert werden, 

wenn dieses Erleben durch Methodisches Vorgehen, wie dem Einsatz von Medien wie 

Bildern, Zeichnungen oder Rollenspielen gefördert wird. Dieser Prozess läuft in der Regel 

sehr individuell ab. Am Ende soll mithilfe solcher Methoden dann eine präzise Zielsetzung 

stehen. 

Jetzt geht es darum, die herausgearbeiteten Lösungen auf die Umsetzung in der Praxis 

vorzubereiten, den Transfer zu sichern. Bereits bei der Zielfestlegung macht es Sinn zu 

erfragen, welche Auswirkungen bei einer Erreichung der Ziele erwünscht sind und welche 

nicht. Es wird hier die systematische Veränderung geübt. Besonders in dieser Phase gibt der 

Coach häufig Hausaufgaben, wie Beobachtungen in einer bestimmten Situation festzuhalten 

oder bestimmte Vorgehensweisen zu üben. Es geht darum, den Klienten oder die Klientin 

vorzubereiten, auf das Ende des Coachings, die Zeit danach und das Erreichen der Ziele. 

Wichtig ist es, dass der Coach in Aktion tritt und dem/ der Klient*in an diesem Punkt 

Wertschätzung signalisiert, Fragen stellt, Feedback gibt und Erklärungen liefert. 

Aus den bereits definierten Zielen sollten sich nun auch verschiedene Strategien 

entwickeln, wie man diese auch erreichen kann. Es muss festgestellt werden, welche 

Herausforderungen vor dem oder der Klient*in liegen und welche Möglichkeiten es gibt diese 

zu meistern. Oft helfen dabei auch Rollenspiele und Rollentausch. 

Innerhalb der Aktionsphase muss der Coach gemeinsam mit dem/der Klient*in reflektieren 

und Feedback zur Umsetzung der Veränderungen geben. Er steht dem Klienten oder der 

Klientin als kompetenter Begleiter bei, als Umsetzungsbegleiter. 

Kommt es dann zum Abschluss, zur Auswertung und zum Abschied eines Coachings, 

sollten die Kriterien zur Beendigung des Coachings so genau und früh wie möglich definiert 

werden. Dabei ist es sehr empfehlenswert mit dem Coaching aufzuhören, wenn 80% der 

Anliegen geklärt sind. Dabei 100 % zu lösen, stellt sich nämlich als sehr unrealistisch dar. Je 

länger der Prozess gedauert hat und je tiefgründiger die Themen zwischen Coach und 
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Klient*in wurden, desto wichtiger ist die Gestaltung eines Abschiedsritual. Zu diesem Ritual 

gehören eine angemessene Auswertung und Evaluation, ein Ist-Soll-Vergleich von allem und 

eine Prozessanalyse der Art und Weise der Arbeit. Der Abschluss sollte passend gestaltet 

und „zelebriert“ werden, um die Beiträge des Klienten und des Coaches genügend zu 

würdigen. 

Für einen formalen Abschluss, dem Ende des (Dreiecks-) Vertrags ist ein gegenseitiges 

Feedback wünschenswert. Die Evaluationsphase kann auch von einer Führungskraft/ 

Personalverantwortlichen begleitet werden. 

Bei den sogenannten Transfer Meetings wird einige Zeit nach Beendigung des Coachings 

(etwa einem halben Jahr später), nach dessen längerfristigen Auswirkungen gefragt. Hier 

interessieren vor allem Fragen, wie die, ob die Ziele des Klienten langfristig gesehen erreicht 

werden können. Es kann dabei durchaus vorkommen, dass neue Anliegen auftauchen und 

Folgesitzungen gewünscht werden, die eine weitere Unterstützung des Coaches benötigen. 

Weiterführendes 

Lippmann, Erik (2006) Coaching. Angewandte Psychologie für die Beratungspraxis. 
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Der Arbeitsauftrag im Coaching 

Die Grundlage für jedes erfolgreiche Coaching ist eine ordentlich ausgearbeitete 

Auftragsklärung. Wesentliche Bereiche der Auftragsklärung lassen sich anhand 

verschiedener Kriterien beschreiben: Beteiligte und deren Interessen, Anliegen des Klienten 

oder Erwartungen und Ziele an das Coaching. Das Ziel dieser Beratungen ist es, persönliche 

Fähigkeiten zu stärken und Ziele herauszuarbeiten und zu definieren. Der/ Die Klient*in lernt 

in diesen Gesprächen unter anderem zu reflektieren und Konflikte zu überwinden. 

Es ist heutzutage üblich, dass Führungspositionen durch den Einsatz eines Coaches in ihre 

Mitarbeiter*innen investieren, um diese individuell zu fördern. Beispielsweise führen 

unglückliche Vorkommnisse dazu, dass der/die Klient*in davon zurückgehalten werden, ihr 

ganzes Potential auszuschöpfen. Druck oder Überforderung können dafür ein Grund sein. 

Ein Coaching muss aber nicht immer nur aus negativen Gründen stattfinden. Es können 

auch positive Anlässe für Coachingbedarf sorgen. Zum Beispiel wenn ein Coachee zu einem 

neuen Projekt befördert wurde und Beratung dazu braucht, wie neue Aufgaben in z.B. der 

Führungsposition gemeistert werden können. Ein Coaching kann ebenfalls benötigt werden, 

wenn er/sie Hilfe bei einer Strategieentwicklung braucht, eine Lösung oder eben eine große 

Aufgabe bewältigen muss. 

Um organisationsintern herauszufinden ob jemand einen Coachingbedarf hat, ist es zu 

empfehlen, Rückfrage bei den Mitarbeitern zu stellen, dabei könnte ein Fragebogen eine 

Hilfe sein. Meistens ist es somit die Aufgabe der Personalabteilung, die Möglichkeit für ein 

Coaching bei einem/ einer Mitarbeiter*in zu erkennen und es anzubieten. Beispielsweise 

wäre das der Fall, wenn offensichtlich ein Coaching Bedarf da zu sein scheint. Natürlich 

können sie aber auch beschließen, dass für den/die jeweilige*n Mitarbeiter*in ein Coaching 

für die zukünftige Entwicklung hilfreich sein könnte. In beiden Fällen würde dann das 

Unternehmen den Coach kontaktieren und einen Dreiecksvertrag unterzeichnen. Bei einem 

Auftragsdreieck handelt es sich um den Vertrag zwischen den drei Parteien Coach, Klient*in 

und Unternehmen. 

Die Auftragsklärung des Coachings ist sehr wichtig, da der/die Klient*in mit einem Problem 

oder einem wichtigen Anliegen zu einem Coach kommen und die Beratung suchen, bei der 

die Zielvereinbarung im Fokus steht. Der Auftrag kann dabei von dem/der Klienten*in selbst 

oder einem/einer Auftraggeber*in kommen, der/die zum Beispiel mit der Arbeitsstelle oder 

näheren Angehörigen des Klienten oder der Klientin in Verbindung steht. Das Coaching 

könnte somit auch essentiell für die Arbeit sein. Am Anfang des Coaching Prozesses werden 

bereits Ziele für die Sitzungen und das Endergebnis herausgearbeitet, die beispielsweise mit 

den Fragen aus der Tabelle verdeutlicht werden können. In jeder Auftragsklärung werden 

direkt die Ziele erfasst. Diese Ziele spielen eine wichtige Rolle für den/ die Klient*in, als auch 

für den Coach, da es gut ist vor Augen zu haben, was innerhalb des Coachings erreicht 
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werden soll. Deswegen sollten die Ziele auch immer so gesetzt werden, dass der Klient oder 

die Klientin sie auch erreichen kann und sie sollten nicht zu hoch oder zu tief gesetzt sein. Es 

gibt bei der Zielsetzung auch weitere Kriterien, die beachtet werden sollten. Zum einen muss 

bei dem Herausarbeiten der Ziele darauf geachtet werden, dass sie klar und positiv 

formuliert werden und der/die Klient*in weiß, worauf er/sie hinarbeitet. Zudem ist es hilfreich, 

sie attraktiv- motivierend zu formulieren, damit sie den Klienten oder die Klientin anspornen, 

nicht aufzugeben und am Ball zu bleiben, bis sich eine Lösung für das Problem gefunden 

hat. Nach dem Coaching sind die Ziele auch ein guter Leitfaden oder eignen sich gut zur 

Überprüfung, ob das Coaching auch auf lange Sicht hilfreich war und der/die Klient*in nicht 

wieder in alte Muster verfallen ist. 

Krämer, Gesa & Nazarkiewicz, Kirsten (2012) Handbuch Interkulturelles Coaching: 

Konzepte, Methoden, Kompetenzen kulturreflexiver Begleitung, S.283 

 

Es ist für den ganzen Prozess der Beratung elementar, dass der Klient oder die Klientin, wie 

auch der Coach sich in ihrer Rolle wohlfühlen und eine gute Arbeitsbeziehung herrscht, die 

auf Vertrauen basiert. Nur durch eine arbeitsfähige Beziehung ist ein konstruktives Coaching 

möglich und die Probleme des/ der Klienten*in finden eine Lösung. Die Kontaktqualität ist 

sehr wichtig, zu Beginn ist es wesentlich, sich dem Coachee authentisch, empathisch und 

wertschätzend gegenüberzustellen. Als Coach ist es von Bedeutung, dem Klient oder der 

Klientin zu zeigen, dass der Coach in einem geschützten Rahmen für ihn oder sie da ist. 

Dabei sollte der Coach stets unterstützen und begleiten. Dabei ist von ihm ein empathisches 

Verstehen gefragt. Das bedeutet in Kontakt mit dem Coachee zu stehen und ihm/ihr 

konzentriert zuhören und zusehen. Der /Die Klient*in muss merken, dass er/sie 

wahrgenommen und auch wertgeschätzt wird. 

Damit auf der Basis der Wertschätzung, die Haltung des empathischen Verstehens integriert 

werden kann, bedarf es der Bereitschaft seitens des Coaches. Dafür muss der Coach in 

bewussten Kontakt mit dem Klienten oder der Klientin stehen, zuhören, zusehen und 

mitteilen, was von ihm/ihr wahrgenommen wird und “angekommen” ist. Vorausgesetzt wird 

dabei, dass der Coach empathisch-wertschätzend und kongruent auf den Coachee zugeht. 
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Nach diesem ersten Kontakt und dem Beziehungsaufbau muss der Coach diese Begegnung 

noch einmal reflektieren. 

Bestimmte Fragen verhelfen ihm dabei einzuschätzen, wie der/die Coachee das zukünftige 

Beziehungsangebot gestalten wird und gibt Hinweis auf die Art der Beziehung zwischen 

Coach und Klient*in. 

Von besonderer Bedeutung ist auch die Klärung der Inkongruenz zu Beginn des Prozesses. 

Der/Die Coachee sollte für sich klären, warum er/sie ein Coaching durchführen will oder dazu 

geordert wurde. Ihm oder Ihr muss klar werden warum eine Beratung von Nöten ist, erst 

dann ist ein unterstützendes Coaching möglich. Im Zusammenspiel mit diesen Bedingungen 

gelingt eine vertrauensvolle Gestaltung des Coachings und damit eine tragfähige 

Arbeitsbeziehung, die zu einem “Wir-Faktor” wird. 

Krämer, Gesa & Nazarkiewicz, Kirsten (2012) Handbuch Interkulturelles Coaching: 

Konzepte, Methoden, Kompetenzen kulturreflexiver Begleitung, S.283 

 

Innerhalb eines Coachings kann es trotz einer guten Arbeitsbeziehung auch dazu kommen, 

dass der Coach aus seiner Rolle fällt. Der Coach verliert während des Prozesses seine 

Kongruenz, der Bezug zu den eigenen Ratschlägen geht dabei verloren. Der Coach steht 

nicht mehr hinter seiner/ ihrer Arbeit oder weiß nicht weiter. Es können beim Coach dann 

durchaus Störgefühle auftreten, wie Ärger oder Frust. Er/Sie ärgert sich beispielsweise 

darüber, dass der/die Klient*in seine/ihre Ratschläge nicht befolgt und keine Fortschritte 

erkennbar sind. Das kann beim Coach zu Ratlosigkeit und Frustration führen. Sollte der 

Coach aus der Rolle fallen, dann hilft die Selbstbeobachtung, das Gegenüberstellen von 

Denken, Fühlen oder Handeln. Fragen, die sich der Coach dann selbst stellt, helfen ihm 

dabei. Wie beispielsweise die Frage, was er oder sie fühlt und was er oder sie dann sagt 

oder tut. Diese Überprüfung der eigenen Wahrnehmung auf allen Ebenen ist auch 

gleichzeitig eine Überprüfung, inwieweit die eigene Haltung kongruent ist und auch, inwieweit 

der/die Coachee Störgefühle auslöst. Durch die Reflektion kann der Coach sich der Situation 
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bewusstwerden. Der/Die Coachee kann dabei als Seismograph angesehen werden, er/sie 

zeigt mit seiner/ihrer Reaktion den Grad der Erschütterung im Coaching an. 

Praktizierende Coaches beschreiben ihre Arbeit in der Regel damit, dass sie ihren Klienten, 

sowie Klientinnen und deren Anliegen, sowohl bei der Zielvereinbarung wie auch derer 

Umsetzung unterstützen. Coaches möchten ihren Klienten*innen dabei helfen 

Zusammenhänge zu erkennen und Perspektiven zu erweitern. Von einer Problemerkennung 

bis hin zu einer individuellen Lösung. Der Coach selbst sieht sich als mentaler Unterstützer, 

ein Wegweiser, der dem/der Klienten*in hilft, selbst Erkenntnisse zu gewinnen und das Beste 

aus sich herauszuholen. 

Er/ Sie kann dabei aber keine Wunder bewirken, wie zum Beispiel den/die Klienten*in immer 

erfolgreich zu machen. Der Coach kann vorhandene Begabungen wecken, Impulse geben 

oder bei der Persönlichkeitsentwicklung unterstützen. Er/Sie begleitet den Klienten oder die 

Klientin und hilft auf dem Weg, die nötige Arbeit zu investieren und die auch damit 

verbundenen Veränderungen durchzumachen. 

Ein Coach kann - erreichen, dass der Blickwinkel sich wendet, Raum für Erkenntnisse 

geschaffen wird. Mit gelernten Methoden (z.B. Mentaltraining) und Erfahrung begleitet der 

Coach und gibt entscheidende Unterstützung. Die Coaches orientieren sich dabei an einigen 

Grundsätzen, um ein erfolgreiches Coaching zu erzielen. Sie gestalten die Beratung 

interaktiv, Zusammenarbeit ist ganz zentral. Beide Seiten sind verantwortlich für die 

Entwicklung und arbeiten gemeinsam Richtung Ziel. Dabei achten die Coaches darauf, 

den/die Coachee nicht zu lenken oder zu steuern, sondern seine/ihre eigenen Ansichten und 

Ideen entwickeln zu lassen. Der Coach bleibt dabei neutral. Falls jedoch ein Dreiecksvertrag 

zwischen drei Parteien vorliegt ist es dabei trotzdem zentral, die bereits in der 

Auftragsklärung genannten Wünsche des Arbeitgebers zu berücksichtigen. Die alleinige 

Aufgabe des Coaches ist die Klärung und Erfüllung der unterschiedlichen Erwartungen, die 

alle Beteiligten für das Coaching haben. Wichtig für den Coach ist es innerhalb der 

Coachingphasen diese Ziele zu kombinieren. 

Innerhalb des Coachings ist Gleichberechtigung sehr wichtig, ein Coaching muss auf 

Augenhöhe stattfinden und es dürfen sich keine Hierarchien etablieren. Coach und Coachee 

stehen Seite an Seite und gehen gemeinsam den Weg, bei welchem der Coach als Stütze 

dient bis das Coaching erfolgreich beendet ist. 

Weiterführendes 

Lippmann, Erik (2006) Coaching. Angewandte Psychologie für die Beratungspraxis. Radatz, 

Sonja (2000) Beratung ohne Ratschlag. Systemisches Coaching für Führungskräfte und 

BeraterInnen 
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Lösungsorientierung im Coaching 

Der lösungsfokussierte Coachingansatz wurde von Steve de Shazer und Insoo Kim Berg in 

der Coachingszene etabliert und findet seither großen Anklang (Middendorf 2018). 

Bei dem Lösungsfokussierten (synonym zu Lösungsorientiertem) Coachingansatz 

(Middendorf, 2018) geht es hauptsächlich um die Lösung - „Solution Talk“ und nicht um die 

Fokussierung des Problems („Problem Talk“). Anders formuliert, mit den Worten des 

Begründers Steve de Shazer: „Problem talk creates problems; solution talk creates 

solutions.“ (Szabó 2007, S. 10) 

Es wird unter diesem Ansatz angenommen, dass das Ziel nichts mit dem Problem zu tun hat 

(Middendorf 2018). Es werden also nicht die Probleme fokussiert/analysiert, mit welchen die 

KlientInnen die Beratungen aufsuchen, sondern die Aufmerksamkeit wird gemeinsam auf 

das gerichtet, was bereits funktioniert (Middendorf, 2018/19, S.8). Um dem*der Klient*in 

effizient und nachhaltig helfen zu können, steht der*die Coach zur Seite, um die von der*die 

Klient*in wünschenswerte Zukunft, durch Erfragung seiner Ressourcen sowie Potenziale, in 

Realität zu verwirklichen (Middendorf 2018).  

Mit Ressourcen sind Verhaltensweisen, Gedanken, Emotionen, soziale Unterstützung 

gemeint (Middendorf 2018, S. 27). Hierfür werden sogenannte „Skalenfragen“ sowie die 

„Wunderfrage“ gerne genutzt. Die „Skalenfragen“ helfen dabei, Coach und Klient*in einen 

Überblick über den aktuellen Standpunkt zu verschaffen. Zum Beispiel: „Wo befindest du 

dich mit deiner (zurzeit stagnierenden) Arbeit für die Uni auf einer Skala von 1-10? 1 – gar 

nichts gemacht bis hin zur 10 – fertige Arbeit“ (Szabó 2011, S. 2) Diese Frage regt nicht nur 

zum Nachdenken an, was bisher für die Fertigstellung dieser Arbeit unternommen wurde, sie 

vermittelt auch ein positives Gefühl, sobald das Bewusstsein für bereits Erledigtes 

geschaffen wurde. Außerdem kann diese Erkenntnis motivieren, den nächsten Schritt 

Richtung Fertigstellung, zu gehen (siehe Abb. 1) 

Die „Wunderfrage“ kann zu Beginn eines „Solution Talks“ vom Coach gestellt werden; „was 

wäre, wenn das Problem nicht mehr existiert? – Was wäre stattdessen?“ (Middendorf 2018) 

oder auch nach der Sitzung, indem der*die Klient*in gefragt wird, woran er*sie erkennen 

würde, dass ein Wunder passiert ist. 

Zwei Grundannahmen dieses Ansatzes sind für eine erfolgreiche und auf Augenhöhe 

stattfindende Zusammenarbeit zwischen Coach und Klient*in essenziell. Erstens ist die 

Zukunft kreierbar und verhandelbar, da wir, laut Middendorf (2018), keine Marionetten 

unserer Vergangenheit sind. Zweitens haben alle Klienten die nötigen Ressourcen, die es für 

ein besseres Leben braucht in sich, wenn sie diese wahrnehmen. 

Eine Besonderheit stellt der überschaubare Umfang des Lösungsfokussierten Coachings 

dar, da dieses bereits nach der ersten Sitzung beendet sein könnte, da auch kleine 

https://de.wikipedia.org/wiki/Steve_de_Shazer
https://de.wikipedia.org/wiki/Insoo_Kim_Berg


28 
 

Impulse/Unterschiede für eine effektive und nachhaltige Zielfindung, ausreichend sein 

können. Grundlegend sollte also jedes Gespräch so verlaufen, als wäre es das letzte 

Gespräch (Middendorf 2018). 

Abb. 1: Nutzen von Skalierungen  

Quelle: Szabó 2011, S. 3 

Perspektiven 

Ein möglicher Kritikpunkt an der lösungsorientierten Beratung ist, dass Klient*innen zwar in 

der Beratung die Fähigkeit aufbringen können, sich nur auf das, was funktioniert zu 

konzentrieren, doch im realen Leben die Gefahr besteht, dass sie die Probleme und Sorgen 

wieder einholen und diese ihre Handlungen bestimmen. 

Weiterführendes 

Möglichkeiten zur Aus- bzw. Weiterbildung zum Lösungsorientierten Coach: 

Um sich als Coach ausbilden zu lassen, gibt es viele Möglichkeiten und einige 

Voraussetzungen. Mehr dazu: 

https://www.coachfederation.de/professionalisierung/uebersicht-ueber-zertifizierungen.html 

https://www.coachfederation.de/professionalisierung/uebersicht-ueber-zertifizierungen.html
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Die International Coach Federation (ICF) fokussiert den internationalen, sowie 

multinationalen Aspekt des Coachings: 

https://www.coachfederation.de/professionalisierung/icf-akkreditierte-ausbildungen.html 

Meier, D.; Szabó, P. (2008) Coaching. Erfrischend einfach. Einführung ins lösungsorientierte 

Kurzzeitzeitcoaching. Weiterbildungsforum: Solutionsurfers GmbH 
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Systemisches Denken im Coaching 

Allgemeine Erläuterungen zum Begriff 

Systemisches Denken lässt sich als ein wesentlicher Ansatz im Lösungsorientierten 

Coaching beschreiben. Um das nachvollziehen zu können, ist zunächst eine allgemeine 

Erläuterung des Begriffes von Nöten. Systeme sind grundsätzlich als Konstruktionen zu 

verstehen, die aus mehreren Komponenten zusammengesetzt sind (Lindemann 2018, S. 

50). Die Komponenten stehen dabei in Relation zueinander und grenzen sich dadurch von 

der Systemumwelt ab. Die Systemumwelt umfasst alles, was nicht zum System selbst dazu 

gehört. (ebd.). Systeme können deshalb als Konstruktion verstanden werden, da sie erst 

durch eine entsprechende Beschreibung entstehen. Die Person, die ein System beobachtet 

und beschreibt, unterscheidet Komponenten, beschreibt sie und setzt sie in Relation 

zueinander. Durch diese Systembeschreibung wird auch die Systemgrenze zwischen 

System und Systemumwelt definiert (Lindemann 2018, S. 51). 

Der Aspekt der Systembeschreibung spannt nun den Bogen zum Lösungsorientierten 

Coaching: Inwiefern Komponenten und Korrelationen für eine Zugehörigkeit zu einem 

System infrage kommen, entscheidet die beobachtende Person. So entstehen Systeme als 

kommunikative Ergebnisse in sozialen Zusammenhängen. Sie existieren so lange, wie sie 

artikuliert werden bzw. über sie kommuniziert wird (Lindemann 2018, S. 52). 

Perspektiven 

Aus den geschilderten Merkmalen von Systemen geht hervor, dass jede Wahrnehmung und 

auch jedes Wissen von aktiven und ständigen Wahrnehmungs- und Bewertungsprozessen 

der Beobachter*in abhängig ist (ebd.). Das wiederum signalisiert, dass es Objektivität und 

absolute Wahrheit nicht geben kann, da alles, was wir wissen, als Resultat von 

Konstruktionsprozessen gesehen wird, die auf individueller wie sozialer Ebene ständig 

stattfinden (Lindemann 2018, S. 53).   

Das relativiert in Bezug auf Coaching jeden Anspruch auf Objektivität, was für den 

lösungsorientierten Kontext wesentlich ist – um anzuerkennen, dass jede Perspektive 

möglich und erstmal gleichberechtigt ist. Jede Systembeschreibung, die den Anspruch 

erhebt, „richtig“ zu sein, oder besonders relevant, schließt andere Systembeschreibungen 

kategorisch aus und blockiert somit die Möglichkeit, Alternativen wahrzunehmen und für 

gleichberechtigt anzuerkennen (Lindemann 2018, S. 56 f.). 

Im Lösungsorientierten Coaching werden deshalb die Fokusse darauf gelegt, im Gespräch, 

bzw. im Dialog festzustellen, welche Schnittstellen es zwischen den verschiedenen 

Perspektiven gibt und was sie im Gegenzug voneinander unterscheidet. Wesentlich dabei ist 
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Gelassenheit, die dabei unterstützt, die Mehrdeutigkeit unserer Wahrnehmung zu 

akzeptieren (ebd.). 

Es geht also keinesfalls darum, das Gegenüber von einer Sichtweise zu überzeugen, weitere 

zu konstruieren oder gar zu bewerten. Wahrheit wird vielmehr als dynamisch und 

perspektivenabhängig artikuliert: Wahrheit ist, was uns verbindet – und: in der 

Kommunikation hat Wahrheit ihren Ursprung (…).“ (Jaspers 1948 in Lindemann 2018, S. 57). 

Auch das Erkennen von Zusammenhängen und Mustern spielt eine wichtige Rolle. Dafür 

kann das kollaborative Beobachten von Vorteil sein. Wenn Beobachtung als 

gemeinschaftlicher und interdisziplinärer Prozess praktiziert wird. So kann Konsens 

entstehen, trotz oder wegen einer großen Perspektivenvielfalt und dem gemeinsamen 

Austausch darüber. 

Durch die beschriebenen Aspekte des systemischen Denkens wird deutlich, dass ein Coach, 

vor allem im Lösungsorientierten Coaching, nicht etwa Handlungsoptionen oder -anleitungen 

vermittelt, sondern vielmehr zur Perspektivenerweiterung beiträgt und diese unterstützt, 

indem er*sie zu einer systemischen Veränderung der Sichtweise beiträgt. So erhöhen sich 

nicht nur die Erklärungsmöglichkeiten, sondern auch die Handlungsoptionen für die Klient*in. 

Weiterführendes 

Der coachenden Person kommt also eine moderierende Rolle zu. Sie moderiert den 

Gesprächsprozess, wodurch Wirklichkeitsräume, Möglichkeitsräume, Lösungs- und 

Ressourcenräume sichtbar und greifbar werden (Lindemann 2018, S. 68). Diese können 

während eines Coachings bildlich durchschritten werden: 

 

Raum 1: Wirklichkeit   
• Schilderung der eigenen und fremden Sichtweisen    
• Wahrnehmung der Sichtweisen   
• Anerkennung derer Gleichwertigkeit   

Raum 2: Möglichkeit   
• Eigene und fremde Sichtweisen der Situation werden erweitert, verbunden und 
voneinander abgegrenzt   

Raum 3: Ressourcen und Lösungen   
• Identifikation spezifischer Sichtweisen   
• Erkennen von Ressourcen   
• Entwicklung von Handlungsmustern und erweiterten Perspektiven   

Raum 4: Handlungen   
• Konkretisierung der Sichtweisen und Handlungsmuster   
• Festlegen von Handlungen    
• Ressourcen werden nutzbar, um Lösungen zu erreichen   

 
 

Abb. 1: Durschreiten der vier Räume nach Lindemann (2018) 

 



32 
 

Grundsätzlich unterstützt eine systemische Sichtweise dabei, die Systemzusammenhänge 

zu erfassen und einzubeziehen. So werden Handlungsoptionen offenbart. Systeme können 

einen Beitrag zum Problem, oder zur Lösung des Problems darstellen. Deshalb ist es 

wichtig, alle vorhandenen Wirklichkeitskonstruktionen gleichwertig anzunehmen und sie 

nebeneinander zu stellen. Nicht, um sie zu werten, sondern um eben diese Aufstellung von 

Konstruktionen, und damit Möglichkeiten, zu initiieren und die Wahrnehmung der 

Ressourcen zu begleiten. Die direkt Betroffenen können dann selbstständig Entscheidungen 

für oder gegen Veränderungen treffen, und ggf. Handlungen fokussieren (Lindemann 2018, 

S.65)  

Um die systemische Haltung im Coaching zu verbreiten und nachhaltig zu etablieren, haben 

sich Coaches in dieser Fachrichtung zu der “systemischen Gesellschaft“ 

zusammengeschlossen. Systemisches Coaching wurde bereits 2002 inflationär thematisiert 

und fand auch im Newsletter von Experte Dr. Christopher Rauen thematischen Anklang. 

Literatur 

Lindemann, H. (2018).  Systemisch-lösungsorientierte Gesprächsführung. Göttingen: 

Vandenhoeck & Ruprecht GmbH & Co. KG 

  

https://systemische-gesellschaft.de/systemischer-ansatz/arbeitsbereiche/systemisches-coaching
https://www.coaching-newsletter.de/archiv/2002/2002-05.html
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Coachingdialog 

Allgemeine Erläuterungen 

Coaching beschreibt einen offenen, fruchtbaren und transformativen Dialog. Durch gezielte 

Fragen und Gegenfragen, werden dem Coachee Freiheiten und Gestaltungsmöglichkeiten 

bewusster.  

Coaching ist eine besondere Art des Dialogs mit dem Interesse, den Coachee gedanklich 

vom Coach zu lösen. Das Ziel des Coachingdialogs ist auch, dass die Dialogpartner ihre 

Position in eigenen persönlichen Werten finden, da Selbstfindung als übergeordnete 

Wichtigkeit in ihrem Leben gilt. Erst wenn der Dialogpartner bestimmte Wertebegriffe 

definiert und reflektiert hat, gilt das Coachingdialog als erfolgreich abgeschlossen. Der Dialog 

kann den Einzelnen bei seiner Suche nach dem Sinn stärken und ihm damit Halt und 

Integrität bieten. Der Coach (auch Dialogführer) kann mit interagieren und spielt beim Dialog 

die Rolle eines Mitmenschen. 

Im Coaching wird zwischen drei Coachinggenerationen unterschieden. Third Generation 

Coaching wird als eine nachhaltige Dialogform beschrieben, indem der Mensch das 

Bedürfnis hat, sich selbst zu finden. Ziel ist es, Reflektionsräume zu erschaffen in dem man 

im Laufe des Dialogs mit dem Coach nach dem Sinn des Lebens sucht oder den Sinn in 

bestimmten Situationen und Ereignissen. Im Third Generation Coaching wird der Coach zu 

einer involvierten Person. Er versucht sich in die Welt des Coachees hineinzuversetzen, 

indem er Verständnis und Akzeptanz zeigt. Die Third Generation ist die Begegnung zweier 

Menschen, die das Ziel hat, sich gegenseitig auf einem tiefgründigen Gespräch einzuladen. 

Bei einem Alltagsgespräch zweier Personen haben beide Personen den gleichgroßen Anteil 

am Gesprächsthema. Im Coachingdialog fungiert der Coach als Moderator für die 

Fokusperson. Da der Coach mit dem Thema oder der Herausforderung nicht vertraut und 

nicht direkt engagiert ist, ist das Gespräch asymmetrisch, während das Alltagsgespräch 

symmetrisch ist. Der Coach hilft dem Coachee nur an das Problem zu gelangen. 

Das Ziel des Dialogs 

Im Coaching wird nicht erwartet sich ausschließlich nur mit der oben definierten Zielsetzung 

zu beschäftigen. Denn das Programm und die aktive Teilnahme führt erst zum Ziel. Es ist 

wichtig, dass beide Dialogpartner hier zusammenhalten, denn erst so entwickelt sich der 

entscheidende Dialog. Für die Zielsetzung ist es hilfreich, das soziale Umfeld und 

organisatorische Kontexte zu verstehen und mit einzubeziehen. Dies ist fundamental dafür, 

dass die Gespräche als wertvoll und sinnstiftend erlebt werden. Nicht alle Gespräche sind 

hilfreich für die hilfesuchende Person. 
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Die aktive Teilnahme und die Aufmerksamkeit dem Dialogpartner gegenüber sind von 

entscheidender Bedeutung. Die Aufgabe beider Gesprächsteilnehmer ist sich gemeinsam 

auf das Thema zu konzentrieren, auf sich selbst als Individuum und auf ihre Beziehung zum 

Thema und zueinander. Beide Dialogpartner nehmen das menschliche Handeln, Denken 

und das Fühlen war. Sie richten ihre Aufmerksamkeit vertieft in die eigene konkrete 

Lebenswelt. Die Aufmerksamkeit ist eine besondere Wachsamkeit des Coachs und äußert 

sich auch in Form von Mitgefühl, Resonanz und Einfühlsamkeit und letztendlich drückt die 

Aufmerksamkeit die Form eines Verstehens des Erlebens und Erfassens des Lebens des 

Dialogpartners. 

Perspektiven im Coachingdialog  

1. Der spezifische Blick 

Der Coach nimmt vertieft an dem jeweiligen Kontext teil. Der spezifische Blick ermöglicht es 

den Kontext zu enthüllen, so dass sich beide Dialogpartner darauf beziehen können. Der 

spezifische Blick ermöglicht es die Welt aus einer Beobachterposition zu untersuchen. Viele 

Zusammenhänge in den jeweiligen Situationen scheinen durch den spezifischen Blick 

erleuchtend für beide Dialogteilnehmer. Der Coach hat die Fähigkeit das Gespräch auf das 

Situative zu lenken indem er vertiefende Fragen stellt.  Zum einen kann das eine Tiefe in die 

Perspektive und somit auch neue Erkenntnisse schaffen. Zum anderen können neue und 

weitere Perspektiven in Zusammenhang auf das Verständnis und der Interpretation geöffnet 

werden.  Man kann den spezifischen Blick in Situationen aus der Vergangenheit anwenden, 

aber kann sich mit dieser Perspektive auch mit möglichen Situationen oder 

Wunschsituationen in der Zukunft befassen.  

2. Die anerkennende Perspektive 

Bei der anerkennenden Perspektive übernimmt der Coach eine professionelle Aufgabe mit 

strategischer Perspektive. In dem Dialog gilt der Coach nicht mehr als Mitmensch, sondern 

nimmt die Rolle einer vereinbarten unterstützenden Person ein. Diese Methode wird 

eingesetzt, um den Blick des Dialogpartners nicht mehr einseitig zu halten und um seinen 

Blick zu erweitern. Der Coach wendet sich als betroffene Person an seinen Dialogpartner mit 

Zweifel und bittet ihn um Hilfe. Es werden anerkennende und untersuchende Fragen gestellt, 

um   Ereignisse und Situationen die der Dialogpartner mit seinen Stärken, Ressourcen und 

seinem eigenem Handlungswillen erlebt hat, wieder aufzurufen.  Diese Erinnerungen, die 

möglicherweise in Vergessenheit geraten sind, sind fundamental für eine neue und 

erfreuliche Erzählung und trägt zu einer positiven Entwicklungs- und 

Veränderungsprozessen bei. 

Beide Methoden in verschiedenen Perspektiven interagieren zusammen und sind 

grundlegend für die Entwicklung des Dialogs.  
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Basistechniken im Coaching 

Kurzbeschreibung 

Gesprächsführungs- und Fragetechniken, die während eines Coaching Gesprächs vom 

Coach eingesetzt werden.  

Ausführliche Beschreibung 

Coaching hat das Ziel, dass der Gecoachte weiß, welche Lösung für ein Problem die Beste 

ist. Mit Problem ist ein Anliegen gemeint, bei dem der Gecoachte Hilfe, Unterstützung und 

Rat braucht, um es lösen zu können. Mit gezielten methodischen Gesprächsführungs- und 

Fragetechniken kann dies erläutert werden.  

Die aufgeführten Techniken eignen sich für alle Phasen der Beratung, während einige 

besonders wirkungsvoll sind. Eine methodische Grundausstattung, mit der eine 

Gesprächsführung gelingen kann. 

Gegenüber zum Reden einladen - zum konkretisieren ermuntern 

- systemische Grundhaltung des „Nicht Wissens“ 

und Neugier als Grundhaltung wie direktes Fragen 

und Auffordern  

Beispiel: „Können Sie das genauer beschreiben?“ 

Spiegeln  - Wort oder Satzteil des Sprechers 

wiederholen  

- Gesagt in Frage stellen, bestätigen und 

konkretisieren  

Pausen und Schweigen  - Gegenüber Zeit für seine Antworten geben  

- Wichtige Gesprächsinhalt können verloren 

gehen, da sonst zum nächsten Thema 

gewechselt wird  

- Pausen nutzen, um eigene Gedanken zu 

sortieren  

Aktives Zuhören  - Positive verbale und nonverbale Signale 

senden, die das Zuhören signalisieren z.B. 

ein Kopfnicken  

Paraphrasieren  - Zusammenfassung des Gesprächs  

- Überprüfung des inhaltlichen Kontextes auf 

Vollständigkeit  

(1) (Vgl. Lindemann, 2018)  
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Kritisch gesehen soll Coaching sich nicht primär mit „Performance“ und vorab definierten 

Zielsetzungen beschäftigen, sondern als Neuorientierung. So wird die „Nachhaltigkeit“ als 

Third Generation Coaching konzipiert. Das Wort Nachhaltigkeit wurde bewusst ausgewählt 

und weist in diesem Kontext die Bedeutung auf, den Einzelnen bei seiner Suche nach dem 

Sinn zu stärken, diesen stabilisieren und zu vertreten. (2) (Vgl. Böning,Stelter, 2005). 

Der Begriff Nachhaltigkeit im Coaching beschreibt eine Position beider Autoren 

Reinhard Stelter und Uwe Böning in folgendem Kapitel, hier wird die aktuelle Kritik 

und Erfahrungen am Third Generation Coaching aufgezeigt.  

Zentrales Merkmal vom Third Generation Coaching ist, dass der Coach als mitgestaltender 

Partner im Gespräch agiert. Es ist eine neue Form des Verstehens des Erfahrens, Erlebens 

und Erfassen der Welt des Gegenübers. Diese Neuorientierung sind der zunehmenden 

Isolierung und dem Umgang mit den vielfältigen Anforderungen an den Einzelnen 

geschuldet. Der Zweck ist es, einen Raum zu schaffen indem ein fruchtbares Gespräch 

zwischen Coach und Coachee stattfinden kann, indem der Dialogführer nicht nur als solches 

gesehen wird, sondern als mitreflektierender Partner. Ziel ist es somit, das klassische Bild 

vom Dialogführer und Gecoachten zu befreien. – siehe Abbildung 1 

 

Bild (3) Abbildung 1, Third Generation Coaching (Quelle: Stelter, Böning, 2005)  

 

https://link.springer.com/chapter/10.1007%2F978-3-658-22677-0_1
https://link.springer.com/chapter/10.1007%2F978-3-658-22677-0_1
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Dies gelingt dem Coach, indem er die Aufmerksamkeit erlangt. Dabei ist es von Bedeutung, 

dass es dem Coach gelingt die unterschiedlichen Dimensionen der Aufmerksamkeit zu 

erlangen.  

1. Die Aufmerksamkeit auf sich selbst  

2. Die Aufmerksamkeit für andere  

3. Die Aufmerksamkeit auf das, was geschieht  

4. Die Aufmerksamkeit wecken  

5. Die Aufmerksamkeit für die eigene Aufmerksamkeit (Meta- Aufmerksamkeit)  

Zudem setzt man gezielt Basic Techniken ein. Dies kann die Frage nach einer konkreten 

Situation sein. Dabei gibt es ganz spezielle Methoden um einen fruchtbaren Dialog erstellen 

und aufrecht zu erhalten. 

1 Eine „gesunde Konfluenz“, zielt darauf ab, einen guten Kontakt zu sich selbst und den 

anderen einnehmen zu können. Auf Grund dieser Methode sollen Grenzen zwischen sich 

selbst und dem anderen reflektiert werden. Dies hat das Ziel, die professionelle Position des 

Coaches beibehalten zu können.  

2 Des Weiteren beschreibt der Begriff Heteroentizität eine Methode, in der die 

Aufmerksamkeit auf den anderen in Form von Mitgefühl, Resonanz, Einfühlsamkeit, in Form 

von Empathie erlangt werden soll. Dies ermöglicht, das Erleben und Erfassen der Welt des 

Klienten. Eine Balance zwischen Folgen und Führen soll erreicht werden. Der Dialogführer 

agiert als eine Art Impulsführer für seinen Dialogpartner. Das gemeinsame Streben nach 

etwas Neuem soll damit unterstützt werden.  

3 Die Aufmerksamkeit auf das eigene Problem richten, statt auf Defizite der Person. Die 

Aufgabe des Coaches ist es, das Problem nicht als Charakterzug oder Teil der 

Persönlichkeit zu leuchten, sondern das Problem als eigenen Akteur ansehen zu lassen. Mit 

dieser Methode soll die Initiative ergriffen werden, den Aufmerksamkeitsfokus zu ergreifen, 

um den Dialogpartner dabei zu helfen, sich nicht selbst als Sündenbock da stehen zu lassen. 

Das Problem z.B. die Angst, soll aus einem anderen Blickwinkel zu sehen sein. Der Dialog 

trägt dazu bei, eine Distanz zwischen der Person und dem Problem aufzubauen. Das 

Problem soll nicht mit dem Ich assoziiert werden, sondern mehr als eigenen Akteur 

angesehen werden. Beide sprechen über das Problem in der dritten Form. (4) (Vgl. Böning, 

Stelter, 2005)  

Diese Formen bilden die Basis für eine Verhaltensweise während des Dialogs und ebenso 

eine strategisch-methodische Perspektive für den Dialogführer.  

Quellen 

(1) Lindemann, Holger, Vandenhoeck & Ruprecht GmbH, 2018, systemisch- 

lösungsorientierte Gesprächsführung, Göttingen  
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(2) Stelter, Böning, Springer Fachmedien, 2005, Coaching als mitmenschliche Begegnung, 

Wiesbaden 

(3) Stelter, Böning, 2005, Coaching als mitmenschliche Begegnung 

(4) URL: https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-22677-0_1 (Zugriff: 5.6.2020) 

(5) Stelter, Böning, 2005, Coaching als mitmenschliche Begegnung, Wiesbaden   

https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-3-658-22677-0_1
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Coaching-Methoden 

Definition 

So wie jeder Handwerker sein Werkzeug hat, so braucht auch jeder Coach seine Tools, mit 

denen er eine sinnvolles Coaching-Konzept entwickeln kann. Methoden sind verschieden 

Techniken mit dem der Coach seinen Klienten dazu anleitet, seine Situation, das eigene 

Verhalten bzw. die eigene Entwicklung aus der Distanz zu betrachten. Dementsprechend 

dient es auch der Entwicklung, der Veränderung und der Gestaltung einer Situation. Ein 

erfolgreiches Coaching, ist nicht von den Methoden abhängig, sondern immer vom jeweiligen 

Coach, der sie an den Klienten und dessen Situation anpasst (Lippmann, 2013). 

Methodeneinsatz 

Ein Coach sollte sich immer im Klaren sein, was die Anwendung der jeweiligen Methode 

beim Klienten auslösen kann. Inwieweit der Klient emotional involviert ist und sein soll, spielt 

hierbei eine bedeutende Rolle (Lippmann, 2013). Um eine gute Methodenauswahl zu treffen, 

kann es hilfreich sein sich gewisse Leitfragen zu stellen. 

Diese Leitfragen können sein: 

− Kann diese Methode hilfreich für die Problemlösung sein? 

− Fördert die Methode den Dialog zwischen Coach und Klienten und entspricht es der 

ethischen Grundlage des Coaches? 

− Ist die Hilfe zu Selbsthilfe gefördert? 

− Ist die Methode passend zum aktuellen Stand der Situation?  

Dies sind nur wenige Leitfragen, die benutzt werden können, um geeignete Methoden für die 

Problemlösung auszuwählen. Bei manchen Interventionen werden Methoden verwendet, die 

eher einem Therapeuten überlassen werden sollten, da sie tiefgreifender in den Menschen 

blicken lassen. Doch gerade die Grenze zwischen Therapie und Coaching ist nicht so leicht 

definierbar, da sich die Methoden oft überschneiden. Die in einem Coaching anzustrebende 

und erlaubte Tiefe hängt unter anderem von diesen Aspekten ab:  

- Wie ist das Anliegen? 

- Ist der Klient bereit, sich emotional darauf einzulassen? 

- Vom Prozessverlauf und der Beziehung zwischen Coach und Klienten 

Anhand dieser Fragen kann ermittelt werden, inwiefern das Coaching vertieft werden muss, 

um eine Problemlösung zu gewährleisten (Lippmann, 2013). 

Methodenauswahl 

Welche Methode zu welchem Zweck eingesetzt wird, ist abhängig vom Klienten und seinem 

Anliegen. Das Aktive Zuhören ist eine elementare Methode, die dem Klienten eine 
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Wertschätzende Grundhaltung vermittelt und somit in jedem Coaching Gespräch von 

Bedeutung ist. Hier bekommt der Klient Rückmeldung und kann mehr über sich selbst 

erfahren. Der Coach spiegelt zurück was bei ihm angekommen und wie er es verstanden hat 

(ob z.B. mit widersprüchlichen Inhalten). 

Die Entscheidungsfindung dient der Entwicklung geeigneter Lösungen in einem Coaching 

Prozess. Diese unterteilt sich in weitere Methoden, die zur Entscheidung einer 

Lösungsoption führen können: 

- Etwa eine Pro-Contra-Liste 

- Welche Variante würde was hervorbringen? 

Das Fragen ist eine der wichtigsten Methoden in einem Coaching Prozess, da sie der 

Informationsgewinnung dienen und für die Lösungsfindung des Kunden relevant sind.  

Wie hilfreich eine Frage ist bestimmt letzten Endes der Klient. Fragen zeichnen sich durch 

verschieden Punkte wie der Offenheit, der Verdeutlichung von Unterschieden und die 

Öffnung verschiedener Perspektiven. Weiter Methoden können unter weiterführendes 

gefunden werden. 
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Die Abbildung zeigt die Große Methodenvielfalt, die im Coaching Verwendung findet. 

(Quelle: https://www.wettig-coaching.de/methoden/) 

Perspektiven 

Als Kritik muss angemerkt werden, dass es bisher wenig empirisch belegte Nachweise für 

die Wirksamkeit der Coaching-Methoden gibt. Viele Methoden, die nicht aus der Psychologie 

oder Psychotherapie stammen, bieten keine Nachweise dafür, ob sie den Klienten in seinem 

Problem weiterhelfen können (Bono, 2009). Ein weiterer Kritikpunkt könnte die 

Undifferenziertheit der Begriffe Coaching-Methoden und Coaching-Intervention sein. Auch 

wenn in der Intervention Coaching Methoden angewendet werden, so benutzen Autoren oft 

beide Begriffe, um dasselbe darzustellen. 

https://www.wettig-coaching.de/methoden/)


43 
 

Weiterführendes 

https://www.landsiedel-seminare.de/coaching-welt/wissen/coaching-methoden/ (In diesem 

Artikel werden viele weitere Methoden erläutert.) 

Methoden im Coaching von Eric Lippmann (2013) bietet einen umfassenden Überblick über 

Methoden mit vertiefenden Erläuterungen.  

Literaturverzeichnis 

- Lippmann, E. (2013). Methoden im Coaching. In E. Lippmann, Coaching (S. 428-431). 

Berlin, Heidelberg: Springer Verlag. 

- Richter, Kurt (2009): Coaching als kreativer Prozess: Werkbuch für Coaching und 

Supervision mit Gestalt und System. Verlag Vandenhoeck & Ruprecht. Göttingen. 

- Bono, Joyce (2009) u. a.: A Survery of Executive Coaching Practices. In: Personal 

Psychology. Vol. 62 

  

https://www.landsiedel-seminare.de/coaching-welt/wissen/coaching-methoden/
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Interventionen im Coaching 

Unter „Intervention“ wird im Coaching eine Technik der Gesprächsführung verstanden, die 

der gecoachten Person bei den verschiedenen Prozessen des Verstehens, des Veränderns 

und des Lösens helfen sollen. Interventionen enthalten dabei Anregungen seitens des 

Coaches in Form kleiner Übungen, Fragen und weiteren Techniken, die dem Coachee Raum 

geben auf verschiedene Weise mehr über sich selbst zu erfahren. Im Gegensatz zur 

Therapie ist der Klient eigens für die Erreichung seiner selbst gesteckten Ziele 

verantwortlich. Der Coach muss dabei darauf achten, nur das für den Prozess relevante 

hervorzuholen. Im Coaching wird zwischen Grund- und erlebnisaktivierenden Interventionen 

unterschieden. Nach Richter (2009) kann ein Coachinggespräch notfalls bereits mit den 

Techniken des aktiven Zuhörens, des richtigen Fragens und dem Geben von Feedback 

geführt werden. 

Grundinterventionen 

Beim aktiven Zuhören achtet der Coach im Gegensatz zu alltäglichen Gesprächen darauf, 

dass er sein Gegenüber nicht unterbricht und einfühlend die Sichtweise seines Coachees 

akzeptiert. Erst wenn letzterer fertig gesprochen hat, gibt der Coach mit eigenen Worten 

wieder, was er gefühlt und verstanden hat, wodurch sich der Coachee ernstgenommen fühlt. 

Gerade zu Beginn eines Coachings möchte der Coach einen ersten Eindruck von seinem 

Klienten, sowie dessen Situation und damit einhergehenden Problemen bekommen. Mit den 

Hypothesen, die er aus den Antworten zieht, schafft der Coach die Basis für weitere 

Interventionen. Neben offenen Fragen, die der Klient entweder kurz oder nach seinem 

eigenen Gefühl auch ausführlicher beantworten kann, gibt es auch verschiedene Techniken, 

um die Aufmerksamkeit des Coachees in eine gewünschte Richtung zu lenken. Dazu zählen 

zirkuläre Fragen („Was denken Sie, welcher Lösung sich Ihr Kollege am ehesten 

anschließen würde?“), Verschlimmerungsfragen („Wie könnten Sie die Situation zwischen 

Sich und Ihrem Chef noch weiter verschlimmern?“) und viele mehr. 

Der Coach kann dem Klienten unter Wahrung seiner Intimgrenzen Feedback geben und so 

dessen Wahrnehmung erweitern. Das sogenannte Johari-Fenster (s. Abb. 1) zeigt un-/ 

bewusste Verhaltens- oder Charaktermerkmale in Wechselwirkung mit dem Selbst und 

anderen und kann dabei helfen, auf Wahrnehmungsgrenzen des Selbst und des 

Gegenübers aufmerksam zu machen. Im Bereich des unbekannten Flecks kann dabei kein 

Feedback gegeben werden.  
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Neben den drei genannten Grundinterventionen gibt es noch zwei weitere, das Reframing 

(oder Umdeuten) und den Ressourcencheck. Während es bei ersterer Intervention darum 

geht, neue Deutungsmöglichkeiten für eine Situation zu finden, geht es beim 

Ressourcencheck darum die Kraftquellen des Coachees herauszufinden, die ihm bei der 

Lösung seiner Probleme zur Seite stehen könne. Dazu können Werte, Wissen oder 

Eigenschaften des Klienten gehören, aber auch frühere Erfolge, sein soziales Netzwerk oder 

auch materielle Ressourcen. 

Erlebnisaktivierende Interventionen 

Sprache ist nicht nur grundlegend für eine gelingende Kommunikation, sie verrät als 

Ausdrucksmittel über die innere Realität des Klienten auch einiges über den Umgang des 

letzteren mit sich selbst. Der Coach kann den Coachee auf seine Sprache aufmerksam 

machen, indem er beispielsweise den Coachee darum bittet, in seinen Ausführungen 

verwendete Sprachbildern/ Redewendungen in ihrem Bedeutungszusammenhang zu 

erklären.  

Abb. 1: Landsiedel 2020 
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Gerade im Business-Coaching ist es wichtig, den Klienten die Wichtigkeit der Akzeptanz 

zuvor verdrängter Gefühle näherzubringen. Oft spielen als irrational unterdrückte Gefühle 

eine entscheidende Rolle in Bezug auf unser Verhalten. Durch Interventionen können die 

Gefühle an Akzeptanz gewinnen und so dem Coachee als Energiequelle dienen. Dabei 

werden Methoden zum Beispiel des Wiederholens oder des Übertreibens genutzt. 

Durch Dramatisieren oder Inszenieren, kann der Klient dem Verständnis oder auch der 

Lösung eines inneren Problems oder dem mir anderen Personen näherkommen. Eine 

bekannte Intervention dieser Richtung ist Perls Technik des leeren Stuhls, bei dem der Klient 

verschiedene Stühle im Raum positioniert, wobei diese für andere Personen oder innere, 

miteinander in Konflikt stehende Positionen des Klienten stehen können. Der Klient hat die 

Aufgabe durch Wechseln der Stühle die verschiedenen Positionen einzunehmen und 

zwischen ihnen zu verhandeln. 

Aufgabe des Coaches ist es, seinem Klienten begleitend zur Seite zu stehen. Je nach 

Bedürfnissen seines Coachees greift der Coach dabei auf verschiedene Interventionsformen 

zurück (s. Abb. 2). 

 

Perspektiven 

Schulte (2013) spricht sich in seinem Buch „Der Weg zum professionellen Coach“ für eine 

Neudefinierung des Begriffs Intervention aus. Da intervenire im Lateinischen so viel wie 

„dazwischengehen“ bedeutet, empfindet er die Bezeichnung Interaktion um einiges 

Abb. 2: Richter 2009: 216 
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treffender. Dies begründet er mit der Annahme, dass es nicht Ziel eines Coachings sein 

könne bei dem Klienten „dazwischenzugehen“, sondern vielmehr mit ihm zu interagieren. 

Weiterführendes 

Hockel, Curd M. und Jiranek, Heinz (2012): Coaching lernen: Ziele, Strategien, 

Interventionen. Reinhardt Verlag. München. (Hier wird auf knapp 200 Seiten eine Basis für 

das Erlernen von Coaching gelegt.) 

https://www.coaching-magazin.de/themen/interventionen (Das Coaching-Magazin bietet viele 

interessante Artikel zu Themen wie Online-Coaching, Introvision und vielem mehr.) 

https://www.coaching-report.de/lexikon/intervention.html (Hier werden Interventionen nach 

Christopher Rauen noch einmal erklärt.) 

Messerschmidt, Jasmin (2019): Professionell coachen mit Bildmaterialien. Die Sprache des 

Unbewussten verstehen und nutzen. Springer Fachmedien. Wiesbaden. (Messerschmidt 

erklärt anschaulich, wie Bildmaterialien im Coaching gerade mit Führungskräften die 

Entwicklungsprozesse fördern können.) 
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Anwendungsfelder 

Coaching ist ein Sammelbegriff welcher vielfältig in unterschiedlichen beruflichen Feldern 

sowie Settings praktiziert wird. Je nach Anwendungsfeld werden verschiedene 

Handlungsprozesse angewendet, trotzdem verfolgen alle Coaches dasselbe Ziel, ihre 

Klienten bei ihren Problemen und ihrem Handeln erfolgreich zu unterstützen. Im Folgenden 

werden einige Anwendungsfelder genauer betrachtet. 

Führungskräfte-Coaching 

Der Coach unterstützt den Coachee bei seiner Entwicklung in Bezug auf die berufliche 

Karriere, aber auch bei der Entwicklung eigener Kompetenzen sowie persönlichen 

Herausforderungen. 

Sport-Coaching 

Der Coach gibt spezifische Empfehlungen für den Aufbau von Muskeln und Ausdauer, 

ebenso steht er dem Coachee bei Wettkämpfen mit Mental-Coaching zur Seite. 

Gesundheits-Coaching 

Coaching im Kontext von Gesundheit und Wohlbefinden hilft dem Coachee mentale 

Einstellungen zu verändern und somit neue Verhaltensweisen, die Gesundheit und 

Leistungsfähigkeit verbessern, zu lernen und ins Leben zu integrieren. 

Coaching in der Wissenschaft 

Das Coaching befasst sich mit Forschungsinhalten, Karriereplanung, der finanziellen 

Situation und dem Zeitmanagement bei Projekten. 

Coaching von Politikern 

Der Coachee wird beim Finden eigener Ideen, Haltungen und Zielen, bei der Umsetzung von 

Projekten und den damit verbundenen Aufgaben unterstützt. 

Obwohl es viele unterschiedliche Praxisfelder im Coaching gibt, in denen sich die Coaches 

durch Fachwissen, Erfahrung und Vorgehensweisen unterscheiden, existieren dennoch 

Gemeinsamkeiten. Das Coaching unterstützt den Coachee bei Selbstreflexion, 

Leistungssteigerung und Entwicklung. Coaches haben ein Repertoire von Methoden und 

Handlungen ebenso wie Kompetenzen, zum Beispiel Reflexionsfähigkeit und Urteilskraft, als 

Gemeinsamkeiten. 

Nicht nur die vielen verschiedenen Anwendungsfelder machen das Coaching vielfältig, es 

kann auch in unterschiedlichen Konstellationen erfolgen. 
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Einzelcoaching 

Einzelcoaching ist Coaching im klassischen Sinn, der Coach ist Einzelberater für den 

Coachee. Vorteile dieses Settings ist die Privatsphäre, die auch eine schnellere Offenheit 

und Vertrautheit fördert. Der Coach kann besser auf die Bedürfnisse des Gecoachten 

eingehen, ebenso ist es zeitlich effektiver. Die Kosten eines Einzelcoachings sind jedoch 

höher als ein Gruppencoaching, durch die fehlende Gruppe gibt es keine Möglichkeit von 

anderen zu lernen und kann eine Einschränkung der Perspektiven und Lösungsideen 

bedeuten. 

Gruppencoaching 

Beim Gruppencoaching werden mehrere Personen gleichzeitig beraten, diese Gruppe kann 

sich zum Beispiel aus einem (Projekt-)Team oder Kollegen zusammensetzten. 

Teamcoaching bezieht sich auf Arbeitsgruppen oder Projektteams, kollegiales Coaching 

hingegen ist eine spezielle Form des Coachings, in denen sich Gruppen ohne externen 

Coach treffen. Das Gruppencoaching hat den Vorteil, dass die Teilnehmer gegenseitig von 

ihren Lernerfahrungen, unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungen profitieren können. 

Die Öffentlichkeit, die in diesem Setting ein erfolgreiches Coaching ausmacht, erschwert 

jedoch die Arbeit an persönlichen Themen, da die Hemmschwelle der Teilnehmer höher ist. 

Ebenso steht die persönliche Entwicklung Einzelner beim Gruppencoaching im Hintergrund. 

Selbstcoaching 

Unter Selbstcoaching versteht man Anleitungen, welche die Möglichkeit bieten sollen, 

bestimmte Ziele wie vor allem Selbstakzeptanz, Zielerreichung und Lösungsfindung, ohne 

einen Coach zu erreichen. Es kann ein Teilergebnis einer Beratung sein, die der Coachee 

nach dem Coachingprozess anwenden soll, um weiterführend Probleme lösen zu können. 

Schwierig ist hier die Subjektivität der eigenen Wahrnehmungs- und 

Reflexionsmöglichkeiten. 

Perspektiven/Kritik 

Coaching als Begriff wird inflationär gebraucht und auch für Fachberatungen verwendet, die 

nicht mit Coaching in Verbindung stehen. Durch das breite und unterschiedliche Angebot 

und Verständnis wird die Unterscheidung für Klienten erschwert.  

Ob ein Coaching erfolgreich oder nicht erfolgreich ist liegt oft nicht am mangelnden 

Fachwissen des Coaches, sondern scheitert durch den Coachee selbst, da Vorstellungs- 

und Umsetzungskraft sowie Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten fehlt. 

In bestimmten Anwendungsfeldern wie dem Coaching in der Politik wird die Finanzierung 

von Coaching und die wirtschaftsnahe Beratungsform kritisch betrachtet.  
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Weiterführendes 

Vor- und Nachteile von Coaching durch externe oder interne Personen; Art und Herkunft des 

Coaches hat auch Einfluss auf das Setting und lässt sich in zwei Kategorien unterscheiden: 

die Rollen des externen Coaches gegenüber den Rollen des internen Coaches und 

professionell und „hauptberuflich“ tätige Coaches gegenüber „semiprofessioneller“ Beratung 

durch andere Rollenträger (vor allem Führungskräfte, Mentoren) [siehe Abbildung 1]. 

Anwendungsbereiche (Download zum PDF "Leitlinien und Empfehlungen für die Entwicklung 

von Coaching als Profession" des DBVC, besonders interessant Kapitel 1.3, 1.4 und 1.5) 

 

 

Abbildung 1: Art des Coachings und mögliche Settings (Quelle: Lippmann, E. (2006), 97) 
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Life-Coaching 

Allgemeine Erläuterungen zum Thema / Begriff 

Beim Life-Coaching geht es um DICH. Der Coachee wird dort abgeholt, wo er/sie gerade in 

diesem Moment steht. Mit all den Themen und Schwierigkeiten, die im Moment belasten.  

Es kann in Gruppen oder mit einzelnen Personen praktiziert werden. 

Life-Coaching adressiert verschiedene Ebenen: 

i. Körperliche/äußere Verhaltensebene 

ii. Emotionale ebene 

iii. Rationale Denkebene 

iv. Selbstbildebene 

v. Generationenübergreifende Prägungen 

vi. Spirituelle Orientierung / Frage nach dem Sinn des Lebens 

 

Das Potenzial des Coachee wird fokussiert und durch die Entwicklung der Persönlichkeit 

sollen weitere Kompetenzen entfaltet werden. 

Im Vergleich zu anderen Formen wie der Seelsorge oder der Therapie ist das Life-Coaching 

nach vorne auf die Zukunft gerichtet. Der Life-Coach unterstützt durch gezielte Fragen dabei 

wieder glücklich zu werden und zukünftig das Leben führen zu können, dass sich der 

Coachee wünscht. Es ist also ziel- und lösungsorientiert und soll langfristig gesehen eine 

Hilfe zur Selbsthilfe bieten. Life-Coaches gehen davon aus, dass viele Ressourcen und die 

richtigen Lösungswege schon im Coachee schlummern, aber oft von Ereignissen oder 

Lebensweisen verschüttet worden sind und dadurch nicht mehr eigenständig zugänglich 

sind. Der Life-Coach aktiviert diese, holt sie an die Oberfläche und hilft diese vorhandenen 

Ressourcen für das Erreichen des Ziels nutzbar zu machen.  

Die Rolle eines Life-Coach kann mit einem Marathon verglichen werden. Der Coachee läuft 

diesen und hat möglicherweise einen langen Weg vor sich und der Coach ist dabei 

derjenige, der am Rand steht, Tipps gibt, anfeuert und eine Unterstützung bietet, um 

möglichst effektiv ans Ziel zu gelangen. 

Ganz wichtig ist die Beziehung zwischen dem Coachee und dem Coach. Nur wenn diese 

von Vertrauen geprägt ist, wird sich der Coachee wirklich öffnen wollen und es können 

nachhaltige Ziele erreicht werden. 

Life-Coaching bietet die Möglichkeit, sich im Alltag eine Auszeit zu nehmen. Diese Freiräume 

sind wichtig, um persönliche Fragen mit etwas Abstand betrachten zu können und ihnen 

gegenüber eine veränderte Haltung einnehmen zu können. 
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Perspektiven 

Manche Coaches differenzieren in ihrer Praxis zwischen Coaching im 

Business/Arbeitskontext und im privaten Kontext. 

Ist das Life-Coaching explizit für die persönliche Entwicklung gedacht, wird an Zielen 

gearbeitet, die vorerst erstmal keinen Bezug zum Beruf etc. Haben. Sie sollen helfen, ein 

glücklicheres Leben zu leben.  

Dass Berufliches und Privates in der heutigen Zeit aber immer schwerer zu trennen ist, sieht 

man an Überschneidungen von zum Beispiel emotionalen Belastungen, die auf Beziehungen 

bezogen sind. Diese können am Arbeitsplatz entstehen und Auswirkungen auf das private 

Umfeld haben. Auch das immer häufiger praktizierte Homeoffice macht eine strikte Trennung 

immer schwieriger. 

Wird Life-Coaching im beruflichen Kontext eingesetzt, geht es darum 

Persönlichkeitsentwicklungen vorzunehmen, die die Person am Arbeitsplatz mit all ihren 

Kompetenzen nutzbarer, flexibler und leistungsfähiger werden lässt. 

Oft geht es um das Ausfüllen von Rollenanforderungen und die Verarbeitung von 

Leistungsdruck. An dieser Stelle können Spannungen zwischen Kollegen relevant werden, 

die aufgrund des Konkurrenzdrucks auftreten.  

Life-Coaching kann auch hier wieder Freiraum bieten, der eine Veränderung der Sichtweise 

auf Situationen mit Kollegen/Kolleginnen und eigene Arbeitsprozesse am Arbeitsplatz 

möglich macht. 

Einige Vertreter halten diese Trennung allerdings auch für untauglich, da es sich sowohl bei 

beruflichen als auch persönlichen Bezügen immer um den einen Menschen geht, der hinter 

all dem steht. Sie sprechen sich eher für einen ganzheitlichen Ansatz aus, der das Private 

und das Öffentliche in Verhältnis zueinander sieht. 

In allem ist aber wichtig, dass nur jemand, der selbst an sich arbeitet und 

Persönlichkeitsentwicklungen zulässt, sich konstruktiver und hilfreicher um andere Sorgen 

und kümmern kann.  

Dies nennt Schmidt-Lellek die Praxis der „Selbstsorge“ (Schmidt-Lellek 2013).  

Verhindert werden soll eine Überbetonung der Sorge um andere (=Überengagement), als 

auch die Überbetonung des Selbstinteresses (=Ellenbogenmentalität). 

Kritisiert wird von einigen Fachleuten im Bereich Life-Coaching, dass das Label zu breit ist. 

Man müsse klar erkennen, wer professionelles Coaching anbietet und wodurch es sich von 

allgemeinen Lebensberatungen abgrenzt.  
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Weiterführendes 

Zum Thema des Business Coachings bietet sich folgendes Buch an:  

„Handbuch Business-Coaching” von Björn Migge (2017) 

Um einen genaueren Überblick über verschiedene Coachingbereiche zu bekommen, bietet 

sich das Handbuch zu Schlüsselkonzepten im Coaching an.  

„Handbuch Schlüsselkonzepte im Coaching“ von Siegfried Greif, Heidi Möller und Wolfgang 

Scholl (2018) 

„Erfolgreiches Life-Coaching für Dummies“ ist ein Buch, das auf einfache und verständliche 

Art und Weise in die Thematik einführt. 

 

 

 

https://www.erc.de/life-coaching-akademie-baden-baden/ 
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Coachingumfragen 

Einleitung 

Coachingumfragen und -studien dienen dazu mehr Transparenz im Coachingmarkt zu 

schaffen für Coaches und Coaching-Klienten, indem sie einen Überblick über den 

Hintergrund der Coaches und die Inhalte des Coachings geben und Durchschnittswerte der 

verschiedenen Kategorien ermitteln. Coachingumfragen werden jährlich durchgeführt meist 

von anerkannten Coachingverbänden und Universitäten und besitzen meist ein 

Schwerpunktthema (wie z.B. die Rolle der Coachingverbände im Coaching Business, oder, 

ob die Profession mehr Regulation benötigt) auf dessen Bedeutung und Zusammenhang 

genauer eingegangen wird im Rahmen der Befragung. Ziel der Umfragen soll es sein, eine 

Einsicht in grundlegenden Fragen des Coachings für Auftraggeber und Klienten 

bereitzustellen. 

Hintergrund zu den verschiedenen Coachingumfragen aus 

Deutschland 

Das BCO (Büro für Coaching und Organisationsberatung) aus Köln und der Round Table der 

Coachingverbände (RTC) führen zusammen jährlich Coaching-Umfragen durch im Rahmen 

einer Langzeit-Studie, welche seit 2002 existiert. Auf ihrer Website präsentieren sie die 

Ergebnisse der Umfragen kostenlos, welche jeden Jahres am 1. November starten. 

Die von Jörg Middendorf und Lutz Salamon zuletzt durchgeführten Umfrage 2019/2020 

beschäftigte sich mit dem Schwerpunktthema Regulation des Coachings. Dabei stand die 

Frage im Fokus, wieviel Struktur Coaching als Profession brauche und welche Rolle die 

Verbände dabei spielen. Es wurden 452 Personen befragt und die meisten Teilnehmenden 

gehören keinem Coaching-Fachverband an. 

Die „Coaching-Umfrage Deutschland 2017/2018“ wurde von dem Roundtable der 

Coachingverbände (RTC) und Jörg Middendorf veröffentlicht. Sie befasst sich inhaltlich mit 

dem stagnierenden Coaching-Markt und seinen Folgen. 

Die Coaching Umfrage „Der Coaching-Markt in Deutschland“ fand 2017/2018 mit 

Unterstützung des Roundtable der Coachingverbände statt und fasst die Erkenntnisse aus 

mehreren Coaching-Umfragen von 2002 bis 2017 zusammen. 

Die Coaching-Umfrage Deutschland (Posterschau) wird seit 2016 in Zusammenarbeit des 

BCO mit dem Roundtable der Coachingverbände durchgeführt und zeigt einen kleinen 

Ausschnitt an Ergebnissen zu den jeweiligen Fragen der Schwerpunkthemen (wie z.B. die 

TOP-Themen des Coachings oder aktuelle Trends im Coachingmarkt).  

https://www.bco-koeln.de/bco/publikationen/
https://www.roundtable-coaching.eu/
https://www.roundtable-coaching.eu/
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Die Universität Marburg forscht zum Thema Coaching Marktanalyse und veröffentlicht 

jährlich ihre neuen Ergebnisse, um die Branche weiter zu professionalisieren und Daten zu 

sammeln. Das methodische Vorgehen der Studie sieht ein „Mixed-Methods“ Ansatz vor. 

Dabei wird mit qualitativer Expert*innen-interviews und einer Fokusgruppe angefangen und 

danach mit einer quantitativ angelegten Online-Befragung fortgesetzt. An der Studie nahmen 

zuletzt (2018/2019) 685 Probanden teil. 

Das Institut für Psychologie an der Universität Kassel führt momentan Studien zu 

verschiedenen Themen durch. Einige davon untersuchen die Wirkfaktoren im Coaching, das 

Image im Coaching und Supervision in Kliniken, sowie die Reflexion der Coaches ihrer 

eigenen Arbeit. 

Wissenschaftliche Untersuchungen rund ums Coaching 

In Bereichen der Psychologie, Pädagogik, Wirtschafts-, Beratungs-, und 

Sozialwissenschaften ist Coaching zu einem festen Bestandteil der Forschung geworden. Es 

werden hierzu verschiedene Studien im Einzelnen aufgezeigt, aus denen sich noch keine 

schlüssige Coaching-Forschung ergibt. Forschungen zu den Prozessen des Coachings und 

der Beurteilung von Ergebnissen sind für eine anhaltende Coachingentwicklung relevant. 

Wissenschaftlich fundierte Begutachtungen sind erforderlich, um Spekulationen über 

Effektivität und Nutzen entgegenzuwirken. Das Magazin „Coaching-Theorie und Praxis“ setzt 

sich mit Coaching als Beratungsformat in wissenschaftlicher Vertiefung auseinander. Ziel der 

Zeitschrift ist: „die wissenschaftliche Fundierung wie die praxisgerechte Professionalisierung 

und Qualitätssicherung im Coaching voranzubringen“. 

Ausgewählte Ergebnisse aus Coaching-Umfragen 

Die 17. Coaching Umfrage Deutschland (2018/2019) zeigt, dass ein Coach durchschnittlich 5 

bis 10 Jahre Berufserfahrung hat und im Jahr meist um die 23,8 Coaching Prozesse führt. 

Die Mehrheit der Coaches ist freiberuflich tätig (42%) und ein anderer großer Teil ist 

selbstständig mit einer eigenen Firma (34%), nur die wenigsten sind angestellt (6%) oder 

sogar verbeamtet. Die wirtschaftliche Situation vom Jahr 2018 auf 2019 hat sich bei vielen 

(42%) nicht wesentlich verändert, jedoch bei einigen (37%) verbessert und nur bei einem 

geringen Teil an Personen (6%) verschlechtert. Die zentralen Themen im Coaching des 

Jahres 2018, sind die Themen „Führungsverantwortung" gefolgt von 

„Selbstreflexion“, Führungskompetenzentwicklung und Persönlichkeits- und 

Potenzialentwicklung". Das durchschnittliche Bruttojahreseinkommen beläuft sich bei 50.000 

Euro und bei einigen beträgt es bis zu 75.000 Euro. Dabei macht der Anteil des 

Coachings selbst rund 29,5% des gesamten Jahreseinkommen eines Coaches aus. Meist 

dominieren die beruflichen Themen (80%) gegenüber den privaten Themen. 158 der 

Befragten wünschen sich eine stärkere Regulierung der Profession durch die 

Coachingverbände. 245 der Befragten fordern mehr Mindeststandards für die Ausbildung 

https://www.uni-marburg.de/de/fb02/professuren/bwl/bwl01/forschung/2018-01_coaching_onelineversion.pdf
https://www.uni-kassel.de/fb01/institute/psychologie/theorie-u-methodik-der-beratung/aktuelle-forschungsprojekte-zu-coaching-und-supervision.html
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und 217 Befragte sprechen sich für Ethikregeln mit Qualitätskriterien aus. Des Weiteren 

wurde die Rolle und Nützlichkeit der Coachingverbände erfragt und die meisten Befragten 

haben eine Verbandsmitgliedschaft auf Wunsch nach beruflicher Interessenvertretung, 

Erfahrungsaustausch und Networking. 

Die Coaching-Umfrage- Deutschland von 2016 zeigt, dass der Unterschied zwischen privat- 

und unternehmensbezahlten Coachings, das Lebensalter, die Erfahrung, Empfehlungen, das 

Abrechnungsmodell, der Spezialisierung an sich und das Geschlecht, das Honorar eines 

Coaches beeinflussen. 

Die 4. Studie „Coaching Marktanalyse 2016/2017“ der Universität Marburg zeigt, dass ein 

Großteil der Coaches ein Studium abgeschlossen hat. Es zeigt sich, dass die meisten 

Kunden unternehmensunabhängig sind und, dass bisher die meisten Coaches für klein- oder 

mittelständischen Unternehmen arbeiten. Des Weiteren konnte die Studie einen 

Zusammenhang erkennen bei den Ausgaben für Marketing und Imagepflege der Coaches 

mit ihren Auftragszahlen. Es kann daher empfohlen werden in Marketingmaßnahmen zu 

investieren. Dabei ist die Warmakquise (Pflege von Referenzkunden) sehr wichtig, um die 

Reputation von Coaches zu verbessern. Mit dem sogenannten Coaching-Pool versuchen 

meist größere Unternehmen bewährte Coaches im Unternehmen zu verankern, um ein 

dauerhaftes Netzwerk an Coaches aufzubauen. Eine weitere Auffälligkeit im Coaching Markt 

scheint zu sein, dass die meisten Coaches mit Kund*innen aus dem gehobenen und 

mittleren Management arbeiten. 

Bei der „Coaching-Umfrage Deutschland 2017/2018“ kam man unter anderem zu dem 

Resultat, dass sich die Stundenvergütung der deutschen Coaches im Jahr 2017 im Vergleich 

zum Vorjahr kaum verändert hat. Vorherige Studien der Jahre 2010 und 2016 zeigten auf, 

dass die meisten Coaches Evaluationen für ihre Coachings durchführen. Diese 

Beurteilungen hatten eine positive Auswirkung auf ihr Stundenhonorar. 

Evaluierungsmethoden haben allerdings seit der Umfrage 2010 keine großen 

Veränderungen aufgezeigt. Die am weit verbreiteten Methode ist das Gespräch, das am 

Ende des Coachings zwischen Coach und Klienten erfolgt. Da andere Methoden nur 

vereinzelt genutzt werden, ergibt sich aus dem Gesprächsverfahren allein, keine klare 

Grundlage zu der Ermittlung des Return on Investment. Die zu Beginn eines Coachings 

vereinbarten "smarten" Zielsetzungen konnten, die sich daraus ergebenden finanziellen 

Auswirkungen, nicht bestimmen. Aus den erhobenen Daten ergibt sich, dass die 

Auftraggeber an dem Coachingresultat wenig Interesse zeigen, da diese bei 47% nicht in die 

Evaluationsergebnisse einsehen. Laut Angabe erhalten nur 10 bis 20% der Coachs eine 

Nachbesprechung ihrer erzielten Ergebnisse. Es gibt außerdem keine grundlegende Prüfung 

zur Einschätzung der Kosten-Nutzen-Kalkulation. Organisationen zeigen in dieser 

Angelegenheit einen geringen Einsatz für eine Erhebung von den Auswirkungen personaler 

Entwicklungsmaßnahmen. 

https://coachingumfrage.files.wordpress.com/2020/01/coaching-umfrage-posterschau_2019.pdf
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Die Coaching Umfrage „Der Coaching-Markt in Deutschland“ 2017/2018 wurde in 

verschiedene Kategorien unterteilt und zeigt folgende Ergebnisse: Die Kategorie 

“Coach/Coachin“ zeigt das Bild des „statistischen Coachs 2017“ auf. Es werden Attribute wie 

das durchschnittliche Alter, Berufserfahrung, Lohn und Geschlecht des Coaches genannt 

und einander zum Vergleich gegenübergestellt. Die Umfrage zeigt, dass 78% der Coaches 

schon Führungsverantwortung trugen, bevor sie professioneller Coach geworden sind. In der 

Kategorie „Geld“ wird darauf verwiesen, dass Coaching ein schwieriges Abrechnungsmodell 

hat. Von dem Jahr 2003 bis 2017 ist Stundenlohn jährlich gestiegen und dann wieder 

leichtgefallen. Der Stundensatz verweilt dabei in dem Bereich von 150 bis 200 Euro. Die 

Abrechnung folgt überwiegend nach Stundensätzen, jedoch sind Projektsummen und 

Tagessätze bei Coaches beliebter. Der Coach lebt deshalb nicht allein von seiner 

Coachingtätigkeit, sondern ist vor allem nachfolgend in den Bereichen des Trainings, der 

Personalentwicklung und der weiteren Beratung tätig. Ein Coach durchläuft meistens eine 

umfassende Ausbildung. Eine ständige Weiterbildung im Coachingbereich gehört für über 

70% der befragten Coaches mit dazu. 
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(Jörg Middendorf und Lutz Salamon, 2018, S.37)  

 

Gemeinsame Ergebnisse und Trends der Umfragen: 

Es findet eine fortschreitende Professionalisierung statt durch Weiterbildungen und weitere 

Investitionen in Marketing und Kundenpflege. Dabei spielt die langjährige Erfahrung eines 

Coaches eine entscheidende Rolle im Coaching-Markt. Auf Basis seiner bisherigen 

Coaching-Umfragen, kommt Jörg Middendorf zu den Erkenntnissen, dass ein höheres Alter 

(ab 50. Und 60. Lebensjahr) sich positiv auf die Honorarhöhe auswirkt. Es lässt sich auch 

erkennen, dass Frauen benachteiligt werden, da sie im Schnitt weniger verdienen als 

Männer. Fazit ist, dass Coaching ein etabliertes Instrument der Personalentwicklung in 

deutschen Unternehmen geworden ist und somit die Coachingumfragen wichtige 

wissenschaftliche Arbeiten sind, um noch mehr Transparenz im Coaching Markt zu schaffen. 

Coaching ist eine wissensintensive und erklärungsbedürftige Dienstleistung, deswegen sei 



59 
 

es wichtig offen und ehrlich über Chancen und Risiken des Coaches zu sprechen. (Michael 

Stephan, Christian Rötz, 2018, S.34). Außerdem zeigen die Ergebnisse, dass Auftrags- und 

Umsatzzahlen stabil sind und es weiteres Wachstumspotenzial gibt. 

Kritik an den Umfragen: 

Einige Kritiker*innen meinen, dass durch die persönliche Beziehung des Coaches zu 

Kund*innen keine validen Aussagen über die Effektivität von Coaching-Maßnahmen erzielt 

werden könnten. Diese subjektive Einschätzung würde nicht ausreichen, um tatsächlich 

objektive Nutzen eines Coachings zu beurteilen. Ein Vorschlag wäre eine Wirkungsstudie 

nach dem Grundsatz einer randomisierten kontrollierten Studie. Eine weitere Kritik schätzt 

die Vielfalt an verschiedenen Beratungsformen als schwierig ein. Dass der Begriff „Coach“ 

nicht geschützt und zertifiziert ist, mache es noch schwieriger professionelle und seriöse 

Aussagen über die Wirksamkeit von Coaching zu treffen. 

Weiterführendes: 

Coachingphasen 

Coachingmethoden  

Anwendungsfelder 

Medienvermitteltes Coaching 

Quellen: 

− Auf der Seite des Büros für Coaching und Organisationsberatung Köln findet weitere 

Publikationen Jörg Middendorfs, darunter auch Links zu weiteren Coaching-Umfragen. 

(https://www.bco-koeln.de/bco/publikationen/) 

− Auf der Seite des Roundtable der Coachingverbände können Sie sich ein Überblick 

verschaffen und mehr zum thema Rolle der Coachingverbände und Professionalisierung 

des Berufs erfahren. (https://www.roundtable-coaching.eu/) 

− Auf dieser Wordpress-Seite finden Sie alle aktuellen und vergangenen 

Coachingumfragen zum Download und Sie können auch selbst an laufenden Umfragen 

teilnehmen. 

(https://coachingumfrage.wordpress.com/) 

− Auf der Seite des "Coaching-Reports" findet man unter der Registerkarte "Forschung & 

Wissenschaft" mehr zu wissenschaftlichen Arbeiten und Forschungsaktivitäten im 

Bereich Coaching  

(https://www.coaching-report.de/forschung_wissenschaft/) 

− Auf dieser Seite findet man weitere Entwicklungen rund um den Coaching-Markt. 

(https://www.coaching-report.de/coaching-markt.html) 

− Dieser Link führt zu der im Artikel beschriebenen Coaching-Umfrage als Posterschau. 

(https://coachingumfrage.files.wordpress.com/2020/01/coaching-umfrage-

posterschau_2019.pdf) 

https://www.bco-koeln.de/bco/publikationen/
https://www.roundtable-coaching.eu/
https://coachingumfrage.wordpress.com/
https://www.coaching-report.de/forschung_wissenschaft/
https://www.coaching-report.de/coaching-markt.html
https://coachingumfrage.files.wordpress.com/2020/01/coaching-umfrage-posterschau_2019.pdf
https://coachingumfrage.files.wordpress.com/2020/01/coaching-umfrage-posterschau_2019.pdf
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− Auf dieser Seite finden Sie die aktuellen Studien und Forschungsprojekte der Universität 

Kassel rund um das Thema Coaching.  

(https://www.uni-kassel.de/fb01/institute/psychologie/theorie-u-methodik-der-

beratung/aktuelle-forschungsprojekte-zu-coaching-und-supervision.html) 

− Auf dieser Seite finden Sie aktuelle und vergangene Studien der Universität Marburg 

zum Thema Coaching. 

(https://www.uni-marburg.de/de/fb02/professuren/bwl/bwl01/forschung/2018-

01_coaching_onelineversion.p) 

− Roundtable der Coachingverbände, BCO (2018/2019), 17.Coaching-Umfrage 

Deutschland, 2018/2019 

− Middendorf, Jörg und Salamon, Lutz, (2018), 16. Coaching-Umfrage: Der Markt stagniert 

− Middendorf, Jörg und Roundtable der Coachingverbände, (2017/2018), Der Coaching-

Markt in Deutschland 

  

https://www.uni-kassel.de/fb01/institute/psychologie/theorie-u-methodik-der-beratung/aktuelle-forschungsprojekte-zu-coaching-und-supervision.html
https://www.uni-kassel.de/fb01/institute/psychologie/theorie-u-methodik-der-beratung/aktuelle-forschungsprojekte-zu-coaching-und-supervision.html
https://www.uni-marburg.de/de/fb02/professuren/bwl/bwl01/forschung/2018-01_coaching_onelineversion.p
https://www.uni-marburg.de/de/fb02/professuren/bwl/bwl01/forschung/2018-01_coaching_onelineversion.p
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Interkulturelles Coaching 

Interkulturelles Coaching: Definition und Erläuterungen 

„Unter dem Begriff Coaching wird eine Kombination aus individueller, unterstützender 

Problembewältigung und persönlicher Beratung auf Prozessebene für unterschiedliche 

berufliche und private Anliegen verstanden. Ein Grundziel des Coachings ist- hier besteht ein 

breiter Konsens- die Hilfe zur Selbsthilfe und zur Selbstverantwortung“. (Rauen 2005: 

S.112), zitiert nach Barmeyer & Haupt 2007: (S.785). 

Coaching ist demnach eine zielorientierte Beratung, bei der Veränderungsprozesse bewirkt 

werden sollen, die zur Entwicklung der Persönlichkeit beitragen. In diesem Zusammenhang 

sollen in der Beratung Ziele herausgearbeitet werden, die für den*die Coachee einen hohen 

Wert darstellen, sodass deren Erreichung aktive Veränderungen rechtfertigt (Barmeyer & 

Haupt 2007). 

Interkulturelles Coaching ist eine relativ junge "Maßnahme", zu der sich bisher wenig 

wissenschaftliche Publikationen finden (Barmeyer und Haupt 2007). Sie stellt eine 

„Kombination aus klassischem Coaching und Interkulturalität dar“ (Barmeyer & Haupt 2007: 

(S.786). Entwickelt hat sie sich aus der Notwendigkeit heraus, auf die individuellen Probleme 

und Anliegen der Coachees eingehen zu können und dadurch deren Persönlichkeit und ihrer 

individuellen Situation mehr Beachtung und Bedeutung beizumessen. Im interkulturellen 

Training fand man heraus, dass das Coaching einer größeren Gruppe ein Eingehen auf 

individuelle Situationen der Coachees verhinderte.  Das Interkulturelle Coaching stellt 

deswegen einen personalisierten und individualisierten sowie prozessorientierten Ansatz dar, 

der zudem eine vertraulichere Form des Coachings ermöglicht und es erlaubt, auch 

„bisherige interkulturelle Erfahrungen der Betroffenen“ zu berücksichtigen (Barmeyer & 

Haupt 2007). Im Kontext des Interkulturellen Coachings ergeben sich in Bezug auf die 

Voraussetzungen und Ziele einige Besonderheiten, die im Folgenden näher erläutert 

werden. 

Interkulturelles Coaching bezeichnet für Barmeyer und Haupt (2007) einen interkulturellen 

Lernprozess, in dem es die*den Coachee für „Kultur“ als möglicherweise relevanten 

Einflussfaktor in einer Interaktionssituation sensibilisiert. Hierbei soll ein Bewusstsein für 

kulturelle Zugehörigkeiten und Unterschiede sowie deren Bedeutung geschaffen und somit 

ein Verständnis für kulturelle Systeme und deren Zusammenwirken vermittelt werden. In 

einem Interkulturellen Coaching soll die*der Coachee dazu ermächtigt werden, einen 

Perspektivwechsel hinsichtlich interkultureller Kommunikationssituationen vorzunehmen und 

entsprechende Handlungsmöglichkeiten bei Missverständnissen oder Problemen abzuleiten. 

So können interkulturelle Kompetenz, Interaktion und Verständnis gefördert werden. Nach 

Barmeyer und Haupt setzt Coaching im interkulturellen Kontext besonderes Fachwissen und 
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Erfahrung der*des Coachs hinsichtlich interkultureller Kommunikation und „Kultur“ als 

relevantem Einflussfaktor in der Coachingsituation sowie spezifisches Wissen über die 

Zielkultur voraus. Fundamental für eine*n Coach sind zudem Soft Skills, beispielsweise 

müssen sie gute Kommunikator*innen sein, um ihr Wissen verständlich zu vermitteln. Die 

folgende Abbildung der Autor*innen Barmeyer und Haupt (2007) zeigt, wie sich das 

Bewusstsein der*des Coachs über „Kultur“ als Einflussfaktor auf die spezifische 

Coachingsituation der*des Coachee auswirkt. 

Der*dem Coachee soll ermöglicht werden, leichter zu unterscheiden, ob es sich in einer 

interkulturellen Kommunikationssituation um ein interkulturelles Missverständnis handelt oder 

ob die Konflikte auf nicht interkulturelle Einflüsse zurückzuführen sind. 

Besonderheiten der Methoden im interkulturellen Coaching 

Bei dem interkulturellen Coaching kann auch das Coaching selbst eine interkulturelle 

Situation sein, wenn Coach und Coachee aus verschiedenen Kulturen kommen. Dabei muss 

die*der Coach selbst ihre*seine interkulturelle Kompetenz beweisen und ihre*seine 

Vorgehensweise im Coachingprozess anpassen. 

Bei dem gesprächsorientierten Coaching werden die Ursachen von kulturellen Konflikten, die 

die*der Coachee in der Zielkultur erfahren hat, nachvollziehbar erklärt. Dabei wird die 

Konfliktsituation nachgespielt und auch die fremdkulturelle Person wird imaginativ 

inszeniert,  um das Wissen über die anderen Kulturen zu fördern. Das Ziel der strukturellen 

Methode besteht darin, den Prozess, der hinter einer Internationalisierung oder Ähnlichem 

steht, in Gang zu setzen (Schroll-Machl 2018). 

Perspektiven 

Es ist wichtig zu reflektieren, ob der Coach aus derselben Kultur der*des Coachees, aus der 

Zielkultur oder aus einer neutralen dritten Kultur mit Kenntnissen über die Kultur der*des 

Coachees und seiner*ihrer Interaktionspartner*innen stammt. Je nach Konstellation ergeben 

sich unterschiedliche Vorteile oder Probleme in der Coachingsituation. Stammen Coach und 

Coachee aus derselben Kultur, kann leichter ein verständnis- und vertrauensvolles 

Verhältnis aufgebaut werden, da Erfahrungen und Erlebnisse mit anderskulturellen 

Interaktionspartner*innen leichter nachempfunden werden können. Stammen Coach und 

Coachee aus unterschiedlichen Kulturen (Coach stammt aus der Zielkultur), dann können 

die kulturspezifischen Verhaltensweisen der Interaktionspartner*innen des Coachees durch 

die*den Coach richtig gedeutet und erklärt werden (Barmeyer & Haupt 2007). In jedem Fall 

(auch wenn der*die Coach aus einer neutralen dritten Kultur stammt) sind Fachwissen sowie 

internationale Arbeitserfahrung und Erfahrung im interkulturellen Arbeitskontext beim 

Interkulturellen Coaching von zentraler Bedeutung, so sagt z.B. der Coach Dr. Peter Dreyer 
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über das Coaching mit Japanern: „Wer kein tiefes Wissen über die japanische Kultur 

mitbringt und die Sprache nicht vollständig beherrscht, hat keine Chance“ (Dreyer 2007). 

Wichtig zu reflektieren ist im Kontext des Interkulturellen Coachings auch der Begriff der 

Interkulturalität, welcher zunächst von einem sehr statischen, homogenen Kulturverständnis 

ausging. Möglicherweise ist es angemessener, von „kulturreflexivem Coaching“ 

(Nazarkiewicz 2018) zu sprechen, als von interkulturellem Coaching. Barmeyer und Haupt 

(2007) gehen davon aus, dass Coaching dann interkulturell ist, wenn die 

Coachingpartner*innen aus unterschiedlichen Kulturen „stammen“ oder aber wenn sich die 

Coachees in ihrer (Arbeits-) Umwelt in einer Interaktionssituation mit „anderskulturellen“ 

Personen befinden. Heute hat sich das Verständnis des Kulturbegriffs gewandelt, hin zu 

einem dynamischeren Verständnis von Kultur (Nazarkiewicz 2018). 

Weiterführendes 

https://www.coaching-magazin.de/international/coaching-international  (zuletzt abgerufen 

am: 29.05.2020) 

Der Beitrag beschreibt eine*n interkulturelle*n Coach sowie deren*dessen 

Anforderungsgebiet und gibt einen Überblick über den Arbeitsprozess mit Klienten. Der 

Artikel beschreibt das Phänomen, dass Coaching nicht überall auf der Welt gleich 

verstanden wird. In Deutschland wird ein persönlicher, individualpsychologischer Ansatz 

verfolgt, bei dem der Schwerpunkt auf der individuellen Entwicklung der*des Coachee liegt. 

In den USA liegt der Fokus stark auf der Businessoptimierung und in der arabischen Welt 

wird die*der Coach als Präsidentenberater*in angesehen.  

https://www.ikud-seminare.de/veroeffentlichungen/interkulturelles-coaching.html  (zuletzt 

abgerufen am: 29.05.2020) 

Das Institut für interkulturelle Kompetenz und Didaktik (IKUD) bietet interkulturelle Coachings 

selbst an und hat auch mehrere Beiträge zum Thema auf seiner Homepage veröffentlicht.  

Literatur 

− Barmeyer, C., Haupt, U. (2007). Interkulturelles Coaching. In: J. Straub, A. Weidemann, 
D. Weidemann (Hrsg.), Handbuch interkulturelle Kommunikation und Kompetenz. 
Grundbegriffe- Theorien- Anwendungsfelder. Stuttgart/Weimar: J.B. Metzler, S. 784-793. 

− Dreyer, P. (2007). Von beredtem Schweigen und schwachen Signalen. Coaching mit 
Japanern. In:  managerSeminare know-how, Heft 112, S. 22-26. 

− Nazarkiewicz, K. (2018). Was ist interkulturelles Coaching? 20 Jahre und (k)ein bisschen 
Klarheit. In: Organisationsberatung Supervision Coaching, Ausgabe 25, Nr. 1, S. 21-39. 

− Rauen, C. (2005). Varianten des Coachings im Personalentwicklungsbereich. In: C. 
Rauen (Hrsg.), Handbuch Coaching. Göttingen: Hogrefe, S. 111-136.  

− Schroll-Machl, S., Schmid, S., Slate, E. (2018). Interkulturelles Coaching – eine 
komplexe, systemische Herausforderung. In: OSC Ausgabe 5, S. 41-57.  

  

https://www.coaching-magazin.de/international/coaching-international
https://www.ikud-seminare.de/veroeffentlichungen/interkulturelles-coaching.html
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Kulturreflexives Coaching 

Erläuterungen 

Kulturreflexives Coaching (kulturreflexiv – die Fähigkeit das Handeln von Personen in 

verschiedenen „Kulturen“ Gegenstand des Nachdenkens zu machen) ist eine 

Coachingmethode, die als „ausgebautes“ interkulturelles Coaching verstanden werden kann. 

Ziel des kulturreflexiven, sowie auch des interkulturellen Coachings ist es, kulturbedingte 

Irritationen vorzubeugen und Konfliktsituationen zu lösen. Weitere Funktionen sind die 

Beratung und Begleitung in Bezug auf kulturelle Herausforderungen, die bei globalisierter 

Zusammenarbeit oder auch im Leben in einer Einwanderungsgesellschaft entstehen. 

Kulturreflexivität beim Coaching (3 Meta-Ebenen) 

Bei einer kulturbedingten Irritation oder Konfrontation gibt es verschiedene methodologische 

Ansätze, die dabei helfen, mit einer solchen Situation umzugehen, bzw. diese zu lösen. 

1. Die interkulturelle Perspektive im Coaching 

Die interkulturelle Perspektive bezieht sich auf eine Methode, der es hauptsächlich darum 

geht, mit einer „natürlichen Weltanschauung“ zu deuten. Es wird nach kulturellen Faktoren 

gesucht, die relevant sein können/sind. Dabei wird auf einen Kulturbegriff zurückgegriffen, 

der auf vermeintliches Vorwissen über eine bestimmte „Kultur“ aufbaut. Das „vermeintliche“ 

Wissen wird dann angewandt, um sich auf eine bestimmte „Kultur“ vorzubereiten (Kultur wird 

hierbei auf Landes- und Sprachkulturen beschränkt).  

 

 

2. Die Systemisch-Konstruktivistische Perspektivenvielfalt im Coaching  

Hierbei wird von einem lösungsorientierten Arbeiten mit dem Nicht-Wissen ausgegangen, bei 

dem Person A unvoreingenommen auf Person B trifft und die relevanten Kontexte 

ausgehandelt und entweder bestätigt oder verworfen werden, um auf eine gemeinsame 

Lösung zu kommen. Auf der Gesprächsebene arbeitet man mit einem vielschichtigen 
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Kommunikationssystem, bei dem der Gesprächspartner aus mehreren Perspektiven zu 

beachten ist, da der Gesprächspartner nicht nur einem „Kulturkreis“, sondern mehreren 

„Kulturkreisen“, zugeordnet werden kann. Der daraus resultierende erweiterte Kulturbegriff 

bezieht sich dann nicht auf eine „Kultur“, sondern mehrere Kontexte, in denen sich eine 

Person befindet. 

 

 

 

3. Die machtreflexive Praxis im Coaching 

Ausgegangen wird davon, dass stets Machtasymmetrien zwischen allen handelnden 

Parteien gegeben sind (von Machtasymmetrie spricht man, wenn strukturell ungleiche 

Handlungschancen gegeben sind, es herrscht eine Ungleichberechtigung bei der die 

Privilegien der Kommunikations-partner bereits vorverteilt wurden). In diesem Fall ist die 

machtreflexive Praxis gefragt, denn dieser Ansatz ist Differenz- und Diversity-orientiert. Es 

beginnt eine „Gerechtigkeitssuche“, bei d er die Benachteiligung eines Handelnden 

berücksichtigt werden soll, so wird eine Lösung auf Augenhöhe angestrebt. Der Kulturbegriff 

wird hier macht- und ideologiekritisch wahrgenommen, somit werden Bemühungen um eine 

dekonstruierende diskursive Praxis angestrebt, um Benachteiligungen zu unterbinden. 
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Weiterführendes 

Kulturreflexives Coaching arbeitet mit dem dynamischen Kulturbegriff. Definitionen und 

ausführliche Informationen zu weiteren dynamischen Kulturbegriffen finden sich bei Stefanie 

Rathje in ihrem Text: „Der Kulturbegriff – Ein anwendungsorientierter Vorschlag zur 

Generalüberholung“, erschienen in: Moosmüller, Alois (Hg.): „Konzepte kultureller Differenz“ 

– Münchener Beiträge zur interkulturellen Kommunikation. München 2009. 

http://www.stefanie-rathje.de/fileadmin/Downloads/stefanie_rathje_kulturbegriff.pdf 

Ebenfalls nachzulesen zum dynamischen Kulturbegriff ist in Jürgen Boltens Text „Unschärfe 

und Mehrwertigkeit: „Interkulturelle Kompetenz“ vor dem Hintergrund eines offenen 

Kulturbegriffs“, der in der Veröffentlichung von U. Hößler und W. Dreyer,„Perspektiven 

interkultureller Kompetenz“ (Göttingen 2011) erschien. 

http://iwk-jena.uni-jena.de/wp-content/uploads/2019/03/2011_Unschaerfe_Mehrwertigkeit_Ik-

Kompetenz_fuzzy.pdf 

Verschiedene Perspektiven 

Es gibt verschiedene Perspektiven auf Coaching, die nicht alle die Kulturreflexivität in den 

Fokus stellen. 

Interkulturelles Coaching beispielsweise ist prozessorientiert, persönlich und fallzentriert. Es 

bietet interkulturelle Beratung auf individueller Ebene und fokussiert sich auf den Dreiklang 

von Person (sozialisierte kulturelle Spezifika), Situation (Rahmenbedingungen) und Kultur. 

Sein Ziel ist die Sensibilisierung des Coachee auf mögliche Kulturunterschiede und die 

Vermittlung von Kenntnissen über die Zielkultur/en, wodurch der Coachee interkulturelle 

Kompetenz erlangen sollen. Dafür arbeitet interkulturelles Coaching mit Vorwissen, dem 

Wertesystem und Erfahrungen des Coachee. Anders als das kulturreflexive Coaching wird 

im interkulturellen Coaching mit Kulturstandards gearbeitet und Kultur wird meist mit der 

Nationalkultur gleichgesetzt. 

Kritik 

Kritisiert wird an kulturreflexivem Coaching, dass es die Gefahr birgt, Kulturbezüge zu 

überschätzen. Beispielsweise Abbott (2010) warnt vor der Voraussetzung von kulturellen 

Faktoren da, wo andere Aspekte für das Coaching bedeutsamer wären. 
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Medienvermitteltes Coaching 

Einleitung 

Coaching ist eine professionelle Beratung. Es ist eine Begleitung und Unterstützung z. B für 

Personen, die als Führungskraft tätig sind. Durch das Coaching können sie eine 

Persönlichkeitsanalyse machen und sich weiterentwickeln. Ziel der Coachings, ist die 

Weiterentwicklung von Lern- und Leistungsprozessen. Auch ist ein Ziel, über bestimmte 

Themen aufzuklären und Fakten zu vermitteln. Es werden im Gegensatz zu klassischen 

Beratungen keine Lösungsvorschläge durch den jeweiligen Coach geliefert, sondern die 

Entwicklung eigener Lösungen wird begleitet. 

Der gesamte Coaching-Prozess wird über eine professionelle, speziell dafür entwickelte 

sowie sichere Internetplattform abgebildet und dokumentiert. Verschiedene Plattformen wie 

Zoom, Skype etc. Audio- und Videotelefonate des gemeinsamen Chatverlaufs und der 

Austausch sämtlicher Dateiformate sind somit möglich. Selbst die Anwendung verschiedener 

Coaching Methoden erfolgen online. 

Man kann sich bei allen Varianten verschiedene Themen wie berufliche und persönliche 

Entwicklung, Zielfindung und Zielerreichung, Stressmanagement, Persönlichkeitsanalyse 

coachen lassen. 

Coaching-Varianten 

Es gibt verschiedene Coaching Varianten. Eine von ihnen ist das Medienvermittelndes 

Coaching. Dazu gehören das  E-Coaching, Online-Coaching, Virtuelles Coaching, Distance 

Coaching, Remote Coaching und Coaching 2.0. 

Außerdem gibt es neben dem Medienvermittelnden Coaching auch das Face to Face 

Coaching wie das Einzel-Coaching, Gruppen-Coaching etc.  

Es fällt auf, dass es ähnliche Begriffe sind, aber unterschiedliche Varianten gemeint sind. 

Hinter den unklaren Titeln verbirgt sich jedoch die gleiche Idee. 

Hinter all den Varianten verbirgt sich dieselbe Idee, auch wenn die Varianten anders benannt 

worden sind. Bei jeder Variante spielen Ort und Zeit keine Rolle da all die Coachings virtuell 

Online ablaufen. Man kann zu jederzeit an jedem Ort das Coaching durchführen. Auch muss 

man sich für das Coaching nicht nebeneinander befinden, man kann es ganz einfach über 

verschiedene Medien wie das Telefon, Smartphone, Laptop ausüben. Alle Varianten werden 

synchron oder asynchron durchgeführt 

Synchrones Online-Coaching heißt, dass Sie und Ihr Coach gleichzeitig online sind und in 

Echtzeit miteinander kommunizieren. 
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Asynchrones Online-Coaching hingegen bedeutet, dass beide Parteien in einem definierten 

Zeitrahmen aufeinander reagieren. Der Austausch geschieht in diesem Szenario also 

zeitversetzt. 

E – Coaching 

Unter E–Coaching ist ein Coaching mit elektronischen Medien gemeint. Bei dieser Variante 

ist die synchrone Kommunikation ortsunabhängig und die asynchrone Kommunikation ist 

zusätzlich Zeit- und Zeitzonen unabhängig. Man kann jederzeit und überall ein E–Coaching 

durchführen. Durch das E - Coaching ist man viel flexibler und kann seine Termine besser 

planen. 

Online Coaching (1.0) 

Unter Online Coaching versteht man eine persönliche Beratung, die flexibel von zu Hause 

oder von unterwegs mit einem PC oder mobilen Endgerät ( z.B. Smartphone ) durchgeführt 

wird. Dabei erfolgt die Kommunikation interaktiv und über eine gesicherte Verbindung über 

das Internet. 

Der Klient befindet sich beim Austausch mit seinem Coach oder Berater in der Regel in 

seinem gewohnten Lebens- und Arbeitsalltag. Menschen, die stark eingebunden sind oder 

viel auf Reisen sind, können diese Variante nutzen. Auch hier kann man zu jedem Zeitpunkt 

an jedem Ort ein Coaching durchführen. 

Coaching 2.0 

Bei Coaching 2.0 wird auf die Weiterentwicklung des ursprünglichen Coachingsettings, also 

auf das Coaching 1.0, referiert als auch auf die soziale Dimension des Internets. 

Distance Coaching 

Distance Coaching kann schriftlich, per E-Mail oder in Chatrooms stattfinden. Es kann auch 

mündlich, telefonisch oder per Videokonferenz ablaufen. Auch hier kann man zu jeder Zeit 

und an jedem Ort ein Coaching durchführen. Distance Coaching kann auch wie bei den 

anderen Varianten sowohl schriftlich, über E-Mail oder Chatrooms, als auch mündlich, 

telefonisch oder per Videokonferenz stattfinden. 

Remote Coaching 

Das Remote Coaching richtet sich an die jenigen, die aufgrund zeitlicher, räumlicher oder 

anderer Gründe nicht in das Büro des Coaches gehen kann.Das heißt,dass man auch hier 

das Coaching zu jedem Zeitpunkt an jedem Ort durchführen kann. 
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Coaching mit traditionellen Medien  

Coachings mit traditionellen Medien sind Face-to-face-Kommunikationen, bei denen 

Materialmedien genutzt werden können, um bestimmte Absichten besser zu verdeutlichen. 

Materialien wie Papier, Schreib- und Malstifte bieten dem 

Klienten eine zusätzliche Möglichkeit, sich auszudrücken, was mit der Sprache nicht 

vermittelt werden kann. 

Coaching mit modernen Medien 

Beim Coaching mit modernen Medien konzentrieren sich Coach und Klient auf die direkte 

Face-to-face Kommunikation, um diese orts- und teilweise auch zeitunabhängig zu machen 

und die Kommunikation somit flexibler gestalten zu können. Hilfsmittel können das Telefon 

(z.B. SMS), moderne Videoübertragung (z.B. Skype) oder die Verwendung von E-Mails 

sein.  

Vor- und Nachteile des medienvermittelten Arbeitens zum face-to-

face Coaching  

1. Vorhandensein einer körperlichen Präsenz im Raum  

Ein Vorteil des face-to-face Coachings stellt die körperliche Präsenz, in einem Raum, von 

Coach und Coachee dar. Dies erweist sich jedoch als ambivalent, da sich das Verständnis 

von Raum als individuell und diskursiv darstellt.  

2. Die körperliche Kopräsenz  

Im medienvermittelten Coaching gibt es keine Möglichkeit zur ganzheitlichen Wahrnehmung 

des Gesprächspartners, was im face-to-face Coaching jedoch möglich ist. Außerdem gibt es 

keine Wahrnehmung von Gerüchen und körperlicher Nähe, jedoch kann auch 

medienvermitteltes Coaching auf verschiedene Weise Körperlichkeit und/oder körperliche 

Präsenz gezeigt werden, durch beispielsweise Skype oder ander Videoplattformen. Der 

Blickkontakt spielt hierbei eine maßgebliche Rolle.  

3. Die zeitliche Kopräsenz  

Der Austausch über verschiedene Medien kann zwischen synchron und asynchron variieren. 

Ein mündlicher Austausch stellt sich überwiegend als synchron dar, während beispielsweise 

Emails als asynchron eingeordnet werden können. Im quasi- und semi-synchronen Bereich 

finden sich Chats und Messengerfunktionen wieder.  

4. Stimme und Sprache  

Das gegenseitige Hören von Coach und Coachee kann eine maßgebliche Rolle für die 

Gestaltung des Austausches und dessen Erfolg spielen, was jedoch sehr individuell sein 
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kann. Stimm- und Sprachwahrnehmung können zum Ausdruck von gegenseitigem 

Verständinis beitragen.  

Varianten und Methoden des digitalen Selbstcoachings   

1.Methode  

Selbstcoaching kann als Zusatz zu einem laufenden oder beendeten Coaching verstanden 

werden, wird von vielen aber auch anstelle dessen gemacht, da ihnen beispielsweise Zeit 

oder finanzielle Mittel fehlen.   

Beim Selbstcoaching kann der Zeitaufwand individuell an die eigenen Kapazitäten angepasst 

werden und zahlreiche Selbstcoachingmethoden werden kostenlos zur Verfügung gestellt.  

Kern des Selbstcoachings sind Fragen, die an sich selbst gestellt werden. Die Schwierigkeit 

besteht dabei darin, die Selbstdisziplin aufzubringen, das Coaching ohne professionellen 

Coach und mit Ehrlichkeit sich selbst gegenüber fortzuführen. Dabei besteht die Gefahr, 

durch die eigenen Subjektivität und damit fehlende Objektivität einer außenstehenden 

Person, nicht das gewünschte Ergebnis zu erlangen. 

2. Varianten  

Um Selbstcoaching zu betreiben gibt es zahlreiche Möglichkeiten.  

Außerhalb digitaler Optionen stellen analoge Bücher das Hauptmedium von Selbstcoaching 

dar. 

Digital gibt es Onlinepublikationen, wie Bücher, Magazine, Blogs und andere schriftliche 

Formen der Coachinghilfe. Zusätzlich ermöglichen Plattformen wie Youtube die Möglichkeit, 

sogar themenspezifisch im Coachingbereich Unterstützung beim Selbstcoaching zu finden.  

Auch Podcasts und Online-Kurse zum Selbstcoaching bieten zahlreichen Menschen Hilfe.  

E-Coaching Tools 

Coaching Tools bezeichnet man auch als Coaching-Problemlösungsmedien, „die im 

Selbstcoaching keine Coaching-Kommunikationsmedien benötigen und im dialogischen 

Coaching auf die Nutzung eines oder alternativ mehrerer 

Coaching-Kommunikationsmedien angewiesen sind“ (Geißler 2018, S.23). Sie bedienen sich 

dabei (an) Materialien, wie Puppen oder Bausteine, Knetgummi oder Ton, Rollenspiele und 

angeleitete Imaginationen. Das hat zur Folge, dass dialogisches Coaching nicht ohne 

Coaching-Kommunikationsmedien eingesetzt werden kann, unabhängig davon, ob diese mit 

traditionellen oder modernen Medien implementiert werden.  
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Bekannte Coaching Tools sind CoachingCosmos, the Laws of Motion, CoachingCload, 

Plutform, CoachAccountable, CoachMaster, CAI, Virtuelles Coaching, LPScocoon und 

CoachingSpaces. Im Folgenden wird auf drei Coachings Tools vertieft eingegangen.  

  

LPScocoon besteht aus dreizehn Steinen, die für verschiedene Installationsarbeiten 

verwendet werden. Es wurde 2007 von Christiane Grabow als physische Version entwickelt 

und wird seit 2008 als interaktive 3D-Software zur telefonischen Anleitung bereitgestellt. Die 

Hauptfunktion der Software besteht darin, dass der Klient während des Telefonats mit dem 

Coach die virtuellen Steine verschiebt und somit die Position der Steine aus verschiedenen 

Winkeln betrachten kann. Im Gegensatz zu physischen Steinen kann der Klient in jeden 

Stein hineinschlüpfen und dann seine Umgebung, also die anderen Steine aus 360° 

Panoramablick betrachten. 

Folgender Link soll dabei helfen die Handhabung und Vorgehensweise des Tools besser zu 

verstehen.  

 
 

[http://www.lpscocoon.de/html/aufstellungen.php] 

 

ProReal ist eine Internetplattform, bei dem der Klient von dem Coach im Telefongespräch 

beobachtet wird und sich dabei in einer virtuellen Welt als Avatar mit anderen Avataren 

befindet. Die virtuelle Welt wird als Hügellandschaft mit kleinem Fluss beschrieben. Dort 

befinden sich Hindernisse wie Steinmauern, Felsen und einer Schlucht, die sich nicht 

https://www.youtube.com/watch?v=g9NoBBw4gZA&feature=youtu.be
http://www.lpscocoon.de/html/aufstellungen.php
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überqueren lässt. Die Körperhaltung und Gestalt des vom Klienten ausgewählten Avatar 

kann beliebig verändert werden. Er kann jedoch auch die Rolle eines neutralen Beobachters 

einnehmen und gewinnt somit einen Abstand zum Beobachtungsobjekt. Ähnlich wie bei 

LPScocoon kann der Avatar als Vertreter von Personen im sozialen Umwelt des Klienten 

verwendet werden und schafft es somit eine Gruppe oder verschiedene Institutionen zu 

symbolisieren. „Und last but not least für die Visualisierung eigener Persönlichkeitsanteile“. 

Ein wesentlicher Unterschied zu LPScocoon ist, dass die Avatare mit Stichworten oder 

Sätzen dokumentiert werden können, um diese zu spezifizieren.  

Virtuelles Coaching (VC) besteht aus Programmen, die sich an verschiedene Zielgruppen 

wenden und damit unterschiedliche Coaching-Themen abdecken. Die Aufgabe des Klienten 

ist es, ausgewählte Fragen des Coaches in Einzelarbeit schriftlich zu bearbeiten. Hat er die 

Fragen beantwortet, kann der Coach diese online einsehen und sich anhand der Antworten 

auf die nächste Sitzung vorbereiten. Ziel dabei ist, die im SelbstCoaching erhaltenen 

Antworten kritisch zu überprüfen und zu verbessern und sich im Anschluss auf die nicht 

beantworteten Fragen zu konzentrieren. Ein Beispiel für virtuelles Coaching ist das E-

Coaching-Tool "Cai", die auf Telefon- oder Videokommunikation aufbaut.  

Auf der Seite des Anbieters "Cai" findet man unter der Registerkarte "Lösungen" viele 

weitere Hinweise. 
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