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Coachingdefinition(en)

Unter dem Begriff ,Coaching“ wird im Allgemeinen eine konzipierte Kommunikationssituation
— Ublicherweise mundlich - zwischen mindestens zwei Personen verstanden werden. Der
eingebundene Kontext ist meist von beruflicher Natur, bei Bedarf kdnnen jedoch auch private
Inhalte in die Situation miteinflieBen. 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 Forderung zur Selbstreflexion (Bohning/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 eigenstandigen Losungsentwicklung 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. Ruckle (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 geldst
wird. Vielmehr fihrt der Coach seinen Klienten an die Lésung des Problems schrittweise
heran, sodass dieser einen Ansatz fir die Problemldsung finden kann. Somit nimmt der
Coach die Rolle eines Unterstitzers ein (vgl. ebd.: 38).

Ein klar erkennbarer Unterschied liegt in der genauen Beschreibung des Formats. So wird es
Ubereinstimmend als personenbezogene Beratung bezeichnet. Die haufigste Form stellt die
Einzelberatung dar. Diese Hilfestellung erfolgt ohne konkreten inhaltlichen Input. Die Losung
der inhaltlichen Problematik erfolgt ausschlief3lich durch die gecoachte Person, da der Coach
nur DenkanstoRRe zur Selbsthilfe liefert. Die Coaching-Sitzungen kénnen vom jeweiligen
Coach individuell gestaltet werden. Es gibt keine einheitlichen Kriterien zum
Coachingaufbau, jedoch werden inhaltliche[n]Herangehensweisen des Coachings in
regelmafigen 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 Lésung des
dargestellten Problems befahigen sollen. Hier lasst sich auch die weiterfihrende Form des
Executive-Coachings angliedern, welche sich konkret an die Management-Ebene richtet.
Auch dieses kann in Organisationen angesiedelt werden.



In der praktischen Umsetzung kann jedoch in der Herangehensweise und in der Perspektive
differenziert werden, so etwa anhand des im Vordergrund stehenden Rollenverstandnisses.

Die Variante des Life-Coachings soll ebenso dazu dienen, das perstnliche Potenzial zu
entfalten und positive Veranderungen in Gang zu bringen. Allerdings werden biografische
Pragungen eingebunden und der Fokus liegt verstarkt auf der privaten und individuellen
Lebensfuhrung. Hier werden also auch die Themen der Lebensplanung oder der privaten
Beziehungen angesprochen (vgl. Migge, n. g.: 10-11).

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass Coaching in allen Formen dazu dient, den
Coachee in seinen Anliegen zu begleiten und zu unterstitzen. 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 unterstiitzende 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). Ahnlich ist die Rolle des "Mentors", in dieser
Situation geht es sowohl um eine fachspezifische Begleitung als auch um eine
l[6sungsorientierte Beratung mit realistischer Einschatzung aus dem entsprechenden Gebiet
(vgl. ebd.).

Im Sinne des "Sparringspartner[s]" wird an den individuellen Schwachen der Klienten
gearbeitet, um eine Lésung des Problems herbeizufiihren. Der Kommunikationsstil kann
bewusst konfrontativ sein.

Als "Dialogpartnerin” ist der Coach seelsorgend und einfiihlsam 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 GroRteil der zu findenden Definitionen weitestgehend die Ubereinstimmung als
Beratungsformat gemein, welches zielgerichtet prozesshaft ablauft. Auch liegt der Fokus
dieser Beratungsformate in hohem Mafl3e auf der Weiterentwicklung beruflicher Anliegen und

ist somit ergebnisorientiert. Schreytgg charakterisiert die zentralen Eigenschaften von
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Coaching als auf den Erhalt der Leistungsfahigkeit sowie die Férderung von Selbstflihrung
ausgelegt (vgl. Schreyodgg 29, 18-21).

In dieser Abbildung sind die einzelnen Dimensionen des Coachings aufgegliedert:
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Bild 1: (vgl.www.coaching-firmen.de, zuletzt aufgerufen am 30.05.2020)
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Verwandte des Coachings

Coaching fallt 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 Unterstitzung fur 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 Veranderung vorhanden. Im Coaching wird das
eigene Verhalten reflektiert, unter anderem durch gezielt angeleiteten Perspektivenwechsel.
Der Coach arbeitet in der Rolle des Wegbegleiters oder Unterstiitzers und ist idealerweise
systemunabhéngig, kommt also von extern.

Coaching-Begriff noch immer nicht geschiitzt

Zumal sich der Beruf anfangs noch nahezu ausschlief3lich auf die Weiterbildung von
Fuhrungskraften konzentriert hat, haben sich seine Einsatzmdglichkeiten mittlerweile enorm
erweitert. Heutzutage gibt es tber 300 Angebote flir Coaching-Ausbildungen in Deutschland.
Diese bringen ein weitreichendes Angebot, verschiedene Konzepte und Sichtweisen, welche
sich um die Leistungssteigerung und persoénliche Weiterentwicklung drehen, mit sich. Bis
heute gibt es fir den Coaching-Beruf keine geschiitzte Begriffsbezeichnung. Dies

liegt u.a. an der Tatsache, dass dieses Beratungsfeld erst seit wenigen Jahren Teil der
Wissenschatft 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
Gesprach statt, unterscheiden sich aber in der Art der Gespréachsfiuhrung. Je nach Ziel der
Beratung kann im Coaching bewusst zwischen der Form der Gesprachsfihrung 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
Handlungsmaoglichkeiten zu erarbeiten, mit dem Ziel die Qualitét der Arbeit zu sichern. Die
Unabhangigkeit der Supervisor*innen ist wichtig, um einen Blick von auf3en auf die Situation
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zu haben. Supervision sowie Coaching basieren auf der Fahigkeit der Klient*innen das
Erarbeitete im Alltag umzusetzen. Supervision kommt aus dem Non-Profit Bereich und ist
deshalb meist kostengunstiger 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 Beddrfnissen
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 tragt, 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 groReres Gefélle erzeugt als im
Coaching, denn der Coach befindet sich als Wegbegleiter*in eher auf Augenhthe 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 groReres Machtgefélle gekennzeichnet. AuRerdem sind Mentor*innen im Gegensatz zu
Coachs normalerweise keine ausgebildeten Berater*innen, sie beraten auf Basis ihrer
personlichen Erfahrungen. Sowohl das Mentoring als auch das Coaching sind im Profit-
Bereich angesiedelt.

Mediation

Mediation (lat. Vermittlung) dient zur Lésungsfindung 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, Denkanstof3e zur Losung liefert und darauf achtet, dass keine
Partei bevorzugt wird. Wichtig bei der Mediation ist die Mitwirkung der Beteiligten zur
Bewaltigung des Konflikts. Genau wie beim Coaching kann Mediation auf personlicher sowie
auf beruflicher Ebene hilfreich sein. Ist die Intensitat des Konflikts niedriger wird eher zur
Methode der Moderation bzw. Supervision gegriffen. Anders ist es bei zu hoher Intensitat,
die weder das Vertrauen noch die Bereitschaft zur Konfliktbewaltigung 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 Moglichkeit zur
Konfliktbewaltigung da, wenn die Interaktion schon starker emotional eskaliert ist. Der/Die



Mediator*in lenkt die Diskussion und héalt diese unter Kontrolle wahrend dem Coach durch
seine flexible und nachgiebige Stellung die Skills zur Losung des Konflikts fehlen.

Psychotherapie

Die Psychotherapie ist eine besondere Beratungsform, die auch zur Unterstiitzung einer
medikamentdsen Behandlung eingesetzt wird. Sie beschaftigt sich mit psychischen
Problemen, Stérungen aber auch Entwicklungsschwierigkeiten. Ziel der Psychotherapie ist
zum einen der Rickgang 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
aullerdem die unzureichende Selbststeuerung und nicht vorhandene Selbstverantwortung
dar. Therapie sollte sich ausschlie3lich mit der Behandlung von psychischen Krankheiten
nach Definition der WHO beschaftigen, wahrend die Aufarbeitung schwieriger
Vergangenheiten, Personlichkeitsentwicklung und -entfaltung von Bereichen wie dem
Coaching, der psychologischen Beratung, kirchlichen Beratungsstellen, etc. tibernommen
werden sollte. Sehr gut kann Coaching auch als vorbeugende MalRhahme 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
Handlungsmaoglichkeiten zu kennen. Im Kernbereich liegt die Veranderungsbegleitung, durch
Klarung, Einstufung, Inspiration, Reflektion, Starkung und Bereicherung. Die Arbeit des
Coaches verlasst 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 Erlauterungen

Mit dem Begriff der Coachinghaltung wird in zweierlei Hinsicht die Konstruktion des
Umgangs zwischen den beratenden Personen und deren Klienten/Klientinnen dargestellt.
Auf der einen Seite ist das bewusste Verhalten des Coaches? gegenliber 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 befahigt, fir verschiedene Problemlagen wirksame Losungen zu

finden.®

Die Handlung

kann man lernen
und Giben

[ Methoden, Techniken ]

A

[ Theoretische Modelle ]

{ Stimmige Haltung einsetzen ’
— ,
, ‘ Flexibilitat in der Person
o. 5 ( \ \
l Den Ansatzpunkt finden l

|

/

Dlg erkyng % |
e.rzue.lt man. Uber . [ Die Dynamik erkennen l
die Tiefendimension x ,

" Entwicklung verstehen J

A Y

Quelle: https://lwww.coaching-fortbildung.de/

1 vgl. Lindemann, 2018, S.40
2 Aufgrund der einfacheren Lesbarkeit wird in diesem Artikel fir den Begriff des Coaches die méannliche Sprachform verwendet.

Die weibliche Form ist stets einbezogen und wird mitgedacht.
3 Vvgl. Rockelein, 2017
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Daher ist nicht die methodische Vorgehensweise im Coaching entscheidend, sondern die

Personlichkeit bzw. der Charakter und das Kommunikationsverhalten des Coaches.*
Coaching umfasst unterschiedliche ab- und unabhangige Beratungsformen, wie ,Berater,
Case Managerin, Coach, Personalerin, Fiihrungskraft, Therapeut® die unterschiedlichen
Voraussetzungen mit sich bringen. ,Daher mussen die Grundhaltungen in der Beratung in
den praktisch bestehenden Spannungsfeldern beschrieben werden.“®

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:’

Jede/r Mitwirkendel/r ist fUr sich selbst, seine/ihre Beitrage zum Dialog, Stimmung,
Emotionen und Zufriedenheit zustandig.®

Der Coach tragt die Verantwortung, fur die Durchfihrung und Organisation des
Beratungsprozesses, wie z.B. die Einhaltung von Regeln. Er tragt jedoch nicht die
Verantwortung fur die Ergebnisse und das Auftreten der Klient/innen.®

Im Verlauf des Coachingprozesses ist es weiterhin Aufgabe des Coaches, ,Kommunikation
als Co-Konstruktion sinnvoller [zu] gestalten“.2® Helmut Reicherts (2019) Meinung nach
ereignet sich Kommunikation als ein wiederkehrender Prozess, in dem Horen und Sprechen
keine abgekapselten Schritte sind, sondern sich Uberlagern. Kommunikation ist somit nicht
nur der Transfer von Aussagen, vielmehr eine Zusammenarbeit im Verstehen des anderen.!
Somit geht es um eine gemeinsame Sinn-Konstruktion, die durch aktives Zuhdéren und
wechselseitiges Verstehen entsteht. Diese werden durch die Eigenarten des Individuums,
die Disposition des Menschen und den situativen Befindlichkeiten der Person gelenkt. Sie
sind wahrend des gesamten Prozesses zu beriicksichtigen und zu reflektieren.*?

Perspektiven
Grundhaltungen der Coachinghaltung

,Beraterinnen und Berater befinden sich immer in einem Spannungsfeld zwischen Neutralitat
und Beteiligung.“*® Daher miissen Coaches diese immer wieder reflektieren und tber dem
Umfang an Unparteilichkeit oder Parteilichkeit entscheiden. Lindemann (2018) bezieht sich

4 Edb.

5 Lindemann, 2018, S.40

5 Ebd., S.40

”Vgl. Lindemann, 2018, S.46
8Ebd., S. 46

% Ebd., S.46

10 Reichert, 2019, S.130

1 vgl. Reichert, 2019, S.130
12 vgl. Reichert, 2019, S.40f.
18 Lindemann, 2018, S.40



auf Reinert Hanswille‘s Abgrenzung der 5 Formen der Neutralitat als Grundhaltungen der
Coachinghaltung:**

Beziehungsneutralitat
Der Coach ist bezuglich der Teilnehmer/innen parteilos. Er ergreift keine Partei fur die eine

oder andere Person und unterstutz alle Beteiligten gleichermalf3en. Ergreift er Partei, darf
daraus kein Nachteil fir andere Teilnehmer/innen entstehen.*®

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

der Klienten/Klientinnen neutral. Sie bewertet diese nicht, vielmehr unterstitzten sie die
Schilderung des Hindernisses und fokussieren die Beteiligten dabei auf inr gegebenes
Kapital .16

Konstruktneutralitat
Gegenuber Konstruktionen wie Argumentationen, Ansichten und Emotionen verhalt sich die

beratende Person neutral. Jede Ansicht gilt als persdnlich angemessen und aquivalent.
Diese Haltung der Konstruktoffenheit kommt zum Ausdruck durch ein maf3geblich echtes
Interesse an den Hypothesen der Beteiligten. Fachwissen bringt der Coach im Sinne von
Anreizen und erganzenden Perspektiven ein.t’

Lésungsneutralitat
Coaches verhalten sich gegenliber entstehenden Lésungsvorschlagen parteilos.

Losungsideen 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 Moglichkeiten des Resultats.'8

Veranderungsneutralitat
Der Coach bleibt bei Tendenzen der Veranderung und Bestandigkeit des Prozesses, sowie

dem Tempo, dem Weg und der Auspragung dieser, vorurteilslos. Er kann je nach
Umstanden eigene Veranderungswiinsche entwickeln. Hierfir ist, aus der Sicht des
Coaches, die Aufarbeitung des eigenen Werdegangs hilfreich.®

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, fordert dieser die Entfaltung des Coachee als ein
fertiges Vorbild fur das, wohin sich der Coachee ausbilden will bzw. soll. Er gibt Ratschlage
auf der Basis seiner eigenen Erfahrungen und hilft dem Coachee nicht, eigene Lésungen
aus eigenen Erfahrungen zu ermitteln.?° In dieser Haltung kénnen Coaches zwar Methoden
zur Probleml6sung vermitteln, verpassen es aber, an der selbststandigen Entwicklung
des/der Klient/in zu arbeiten. Somit ist diese Haltung kritisch zu hinterfragen, da hier keine
dauerhafte Wirksamkeit des Coachings fiir 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 Mutmaf3ungen auf. In diesem Sinne ist Coaching
eine Entwicklungsférderung, in der Coaches den Coachees im Verfahren begleiten und ihre
Entfaltung kommentieren und fordern, ohne diese zu beurteilen.*

Weiterfihrendes

Siehe auch: Warum man keine Ratschlage geben sollte:
Buijssen, Huub (2019): Guter Rat?, in: Buijssen, Huub (Hrsg.): Coachende
Gesprachsfuhrung. In sechs Schritten vom Problem zur Losung, Weinheim: Beltz, S.15-28

Literatur

— Lindemann, Holger (2018): Grundhaltungen in der Beratung, in: (ders.): Systemisch-
l[6sungsorientierte Gesprachsfihrung in Beratung, Coaching, Supervision und Therapie.
Systemisch-Ldsungsorientierte Gesprachsfiihrung, Goéttingen: 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, Géttingen:
Vandenhoeck & Ruprecht, S.121-134.

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

— Bundesverband Coaching (Hrsg.): Leitlinien und Empfehlungen fur 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, Coachingbiro Huber & Partner, Web. URL.: https://www.coaching-
fortbildung.de/wp-content/uploads/2017/04/Tiefendimension Coachingausbildung-1.ipg,
abgerufen am 30.05.2020

— Rockelein, C. (0. J.). Personlichkeitsdidaktik und Coaching, abgerufen am 26. Mai 2020,
von https://www.coaching-magazin.de/prozesse-settings/haltungsbasiertes-coaching

20 vgl. Reichert, 2019, S.127
2 vgl. Reichert, 2019, S.128
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Zentrale Werte im Coaching

Allgemeine Erlauterungen

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

Aufgrund der Kulturabhangigkeit von Wertesystemen, ist eine Aufarbeitung und
Anerkennung dieser durch den/die Coach/in erforderlich. Um diese ethische Kompetenz zu
professionalisieren, bendtigt jede/r (Einzel-)Coach/in und jeder Coachingverband einen
bindenden Ethik-Kodex. Dieser soll nicht nur moralische Vorschriften fiir den/die Coach/in
bilden, sondern insbesondere eine Grundlage fiir gemeinsame ethische Reflexion.??

Anthropologische Prinzipien

In der Anthropologie werden Fragen Uber das Wesen des Menschen gestellt. Die
Erkenntnisse Uber das Wesen des Menschen sind die Grundlage fur die ethische Bewertung
von Verhalten und Handeln.

Die Wurde der Person
Weltbezogenheit des Menschen

Der Mensch als dialogisches Wesen
Nicht-Reduzierbarkeit des Menschen
Entwicklungsoffenheit des Menschen

-~ o a0 T p

Willensfreiheit/Autonomie des Menschen
Einheit des Menschen (Leib/Seele/Geist)
Grenzen des Erkenntnisvermdgens

= Q@

Die Bedeutung von Arbeit
j. Der Mensch in Institutionen
k. Macht in zwischenmenschlichen Beziehungen?

Gesetzlich vorgeschriebene, ethisch gebotenen Werte

Hierunter fallen Werte wie Vertraulichkeit, Anonymitat, die Wahrung des Datenschutzes,
aber auch die Wahrung der Menschenwiirde. Beispiele sind das Grundgesetz, aber auch
das Datenschutzgesetz, die diese Werte verbindlich machen.?*

22 ygl. Spreckelmeyer, Schmidt-Lellek, Schreyégg, 2019, S.58
23 ygl. Spreckelmeyer, Schmidt-Lellek, Schreydgg, 2019, 5.59-66
24\/gl. Lindemann, 2018, S.49
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Gesellschaftlich und fachlich begriindete Werte

Fur ein professionelles Coaching gilt es auRerdem Werte und Haltungen, wie
Kultursensibilitat, Gendersensibilitat, Empowerment, Selfgovernment, die Akzeptanz von
Vielfalt und Verschiedenheiten, sowie den Respekt gegeniber Personen zu wahren.?

Persénliche Werte

Unter personlichen Werten versteht Lindemann (2018) zum Beispiel Empathie, Authentizitét,
Mitgefuhl, Humor oder Kreativitat. Insgesamt kann und soll eine Aufzahlung von zentralen
Werten im Coaching nicht endgultig sein. So, wie in Wertesystemen Werte immer wieder
miteinander neu verhandelt werden, missen der/die Coach/in bestehende Werte immer
wieder — fur sich selbst und gemeinsam mit den Kunden/Kundinnen — reflektieren, neu
definieren, erweitern und mit ihren Kollegen/innen und Klient/innen neu aushandeln.?®

Personliche
Werte _ .
Gesetzliche Willensfreiheit/Au
o gebotene Werte tonomie des
Die Wiirde des Menschen
Menschen
Gesellschaftlich Weltbezogen
esellschaftliche )
Einheit des Wert heit des
Menschen Werte der o Menschen
Organisation

Haltung

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
abschliefSend, weitere sind zu berlicksichtigen.

% Ebd., S.49
26 y/gl. Lindemann, 2018, S.49
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Perspektiven

Ethikrichtlinien zweier Verbande im Vergleich

Da der Begriff des ,,Coaches” nicht geschitzt ist, gibt es keine einheitliche, deutschlandweite
Sicherung von Qualitatsstandards und Ethikrichtlinien. Daher entscheidet jede/r Coach/in
und jeder Coachingverband fir sich, welche Ethikstandards gelten. Hier lassen sich im
Vergleich zweier Coachingverbéande 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, gegentber seiner/ihrer

Klient/in, dem Coachingprozess, dem Arbeitgeber und der Gesellschaft. Der/Die Coach/in in
diesem Verband verpflichten sich wissenschaftlich und praktisch bewahrte 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. Auf3erdem wird ein wertschatzender 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.?’

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

liegt die Betonung auf der Verantwortung des/der Coach/in gegentiber dem/der Klient/in, der
Praxis und Leistung, der Profession und auch gegeniber der Gesellschaft. Sinngeman
Uiberschneiden sich viele der hier aufgefiihrten Richtlinien mit den oben aufgefiihrten
Richtlinien des Deutschen Coaching Verbandes e.V. Jedoch lassen sich auch Unterschiede
zwischen dem DCV und der ICF erkennen.

Wahrend der DCV von der Akzeptanz der Rollenverteilung als verbindlich spricht, geht die
ICF in der Verpflichtung gegeniiber 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 tibernimmt
auch die Verantwortung fir 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 zusétzliche er- und anerkennen
von lokalen Regeln und kultureller Praktiken soll niemand aufgrund von Merkmalen wie Alter,
Geschlecht, Herkunft etc. ausgeschlossen werden.?® Uber mogliche aufkommende ethische
Konflikte hat der DCV eine andere Herangehensweise, indem er die Rollenverteilung zwar
akzeptiert, jedoch nicht wie die ICF verbindlich fordert, dariiber hinaus kulturelle,

27 \/gl. Deutscher Coaching Verband e.V., 2015
28 \/gl. ICF Global Board of Directors, 2019
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zwischenmenschliche etc. entstehende Konflikte im Coachingprozess aufzunehmen,
erkennbar zu machen, diese gemeinsam zu reflektieren und so zu l6sen.

Da es im Coachingprozess eine Aufgabe des/der Coach/in ist, Augenhthe zwischen den
beteiligten Gesprachspartner/in herzustellen, muss dieser in der Lage sein, Hierarchien zu
erkennen, zu bedenken, um so u.a. kultur-, kontextbezogene Machtasymmetrien friihzeitig

zu erkennen. Erkennt der /die Coach/in diese, ist er fahig, sie je mit den Beteiligten zu
reflektieren, transparent zu machen und je nach Zusammenhang aufzulosen.?® Daher sollten
in Zukunft auch deutsche Coachingverbande und (Einzel)Coach/in lUber die Einfuhrung von
Ethikrichtlinien nachdenken, die kultur- und machtbezogen sind.

Weiterfihrendes

Siehe auch: Fir Coaching-Interessierte die umfassenden Ethikrichtlinien des DCV:
https://coachingverband.org/ethikrichtlinie/

Siehe auch: Fir Coaching-Interessierte die umfassenden Ethikrichtlinien der ICF:
https://www.coachfederation.de/icf-d/werte-und-ethik.html

Siehe auch: Fiir einen Uberblick verschiedener Coachingverbande:
https://www.coaching-report.de/coaching-markt/coaching-verbaende.html

Siehe auch: Anthropologische Prinzipien mit Folgerungen fur das Coaching:

Spreckelmeyer, Walter / Schmidt-Lellek, Christoph / Schreydgg, Astrid (2019): Ethik-Kodex.
Anthropologische Prinzipien und professionsethische Standards, in: Deutscher
Bundesverband Coaching (Hrsg.): Leitlinien und Empfehlungen fir 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-
I6sungsorientierte Gesprachsfuhrung in Beratung, Coaching, Supervision und Therapie.
Systemisch-Losungsorientierte Gesprachsfihrung, Goéttingen: Vandenhoeck & Ruprecht,
S.40-49.

— Spreckelmeyer, Walter / Schmidt-Lellek, Christoph / Schreydgg, Astrid (2019): Ethik-
Kodex. Anthropologische Prinzipien und professionsethische Standards, in: Deutscher
Bundesverband Coaching (Hrsg.): Leitlinien und Empfehlungen fiir die Entwicklung von

2 Vgl. Lindemann, 2018, S.42
15


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

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 fiir verschiedene Beratungsmethoden. Der Coach begleitet
seine*n Klienten dabei, eigene Ldosungen fur Probleme und Hirden zu entwickeln. Er/Sie
liefert keine direkten Lésungsvorschlage, sondern fungiert als neutraler Gesprachspartner.
Ein Coach hilft mit verschiedenen Methoden dabei den Blickwinkel und die Perspektive zu
verandern.

Das Ziel dieser Beratungen ist es, personliche Fahigkeiten zu verstarken und Ziele
herauszuarbeiten und zu definieren. Der Klient oder die Klientin lernt in diesen Gespréchen
zu reflektieren und Konflikte zu Gberwinden.

Ein Coaching durchlauft 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
Problemlésung hinzusteuern. Das beginnt mit der Suche nach dem geeigneten Coach, Ziele
und Problemstellungen werden in den Phasen definiert und schlie3lich aufgearbeitet.

Die erste Kontaktaufnahme bei einem Coaching ist von gro3er Bedeutung. Zudem sollte
die Frage geklart 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 fur den Klienten oder die Klientin. Ist es
ein Zwang oder eine Pflicht fur 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 bendétigt, meist kommt die Feststellung eines Coaching Bedarfs auch von
Angehdrigen 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 verfiigen Unternehmen
Uber interne Coaches, ansonsten greifen sie auf externe Coaches zuriick. Um den
Suchprozess zu erleichtern gibt es zur Orientierung einige Verbande und Portale, welche
helfen, den geeigneten Coach zu finden.

Nach der Kontaktaufnahme Uber das Telefon, ist es wichtig, beim ersten Gesprach und
Kennenlernen, die Erwartungen beider Seiten zu benennen. Damit am Schluss auch dartber
entschieden werden kann, ob man sich unter diesen Voraussetzungen ein Coaching
vorstellen kann. Innerhalb dieses Kennenlernens stellt sich der Coach nochmal genauer vor
und erlautert Vorgehen und Coachingansétze. Es gilt dabei zu tGiberprufen, ob eine
Zusammenarbeit entstehen kann. Anfangs ist es aufRerdem wichtig direkt klar zu stellen,
welches Problem genau die Herausforderung fir den Klienten oder die Klientin ist und dass
der Coach zwar mit Methoden zur Problemlésung unterstiitzt, aber letztlich der/die Klient*in
und nicht der Coach fir die Lésung des Problems verantwortlich ist.
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Zwischen Coach und Klient*in sollte unbedingt bereits im Erstgesprach klar werden, ob eine
vertrauensvolle Arbeitsbeziehung entstehen kann oder nicht.

Ein gutes Matching ist der Grundstein fiir eine erfolgreiche Beratung. Man kann diese
Vorstufe des eigentlichen Coachings auch als Anbahnung oder Initiierung von Coaching
bezeichnen.

Nachdem sich beide Seiten fir das Coaching entschieden haben, kénnen 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 fir die Beratung entscheidet und dabei auch die Kosten
tragt. 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 Kontraktgesprach soll der Klient oder die Klientin, die aus eigener
Sicht zentralen Anliegen nennen. Er oder Sie sollen sich dazu auf3ern, woran derer Meinung
nach den Auftraggeber oder sie selbst den Erfolg dieses Coachings sehen wirden. Die
gegenseitigen Erwartungen sollen dabei auch benannt werden. Ziel dabei ist es, noch einmal
fur Coach und Klient*in zu klaren, ob sie sich weiterhin eine Zusammenarbeit vorstellen
koénnen. Bei einem Dreiecksvertrag wird dann nochmal ein Dreiergesprach mit dem
Auftraggeber geflhrt, in dem die Rahmenbedingungen des Coachings definiert werden.
Dabei wird auch vereinbart, ob und in welcher Form der Auftraggeber eine Rickmeldung des
Coachings erhélt. 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 flr 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 dazugehorigen Ziele. Alle Beteiligten missen
diesem Angebot schriftlich zustimmen, damit ein Dienstvertrag entstehen kann. Nun sollen
die Ziele und die Situation herausgearbeitet werden.
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Wozu soll das Endergebnis Fir wen tun Sie/wir das?

dienen? Und wie wirden die anderen die
Ziele sehen oder bewerten?

Ziel

Welches Ergebnis soll bis wann Woran wird das Ergebnis
erreicht werden? gemessen oder bewertet?
Wo spielt Kultur eine Rolle? Was verstehen die Beteiligten
Wo spielt sie keine Rolle, jeweils unter ,Messen”,

wo sollte sie eine Rolle spielen? JKriterien®, ,Erfolg®,

LZielerreichung” etc.?

In dieser Phase soll das Anliegen des Klienten oder der Klientin verstanden werden und bei
der Zielsetzung geholfen werden. Die Ausgangssituation wird ermittelt und zukiinftige Ziele
und Wunsche des/der Klienten*in sind ganz zentral. Es wird empfohlen, auferst
gewissenhaft an den Zielen zu arbeiten, da die Zielbestimmung das wichtigste in jedem
Coaching ist. Damit die Ziele besser entwickelt werden kdnnen, ist dabei die Schilderung des
Ist- Zustands hilfreich, weil dem Klienten oder der Klientin dadurch Raum verschaffen wird.
Zum anderen erhalt der Coach einen Einblick in die Erlebniswelt des Klienten. Es ist aber
kein Muss, die geschilderte Situation ins kleinste Detail zu zerlegen. Dabei hangt es auch
von der Person ab, wie tiefgriindig sie darauf eingehen mdchte. Diese Beschreibung ist
hierbei durchaus hilfreich fir den Prozess, wenn riickwirkend Faktoren des Ist-Zustandes bei
der Umsetzung erarbeiteter Lésungen relevant sein kdnnten und beriicksichtigt werden. Es
ist essentiell Kernthemen, auf denen wahrend des Coachings ein Fokus liegen sollte
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herauszuarbeiten. Das kann man am besten durch eine Bestandsaufnahme, denn diese
ermoglicht es zukunftige Coachingthemen einzugrenzen und zu strukturieren.

Fur die Losungsentwicklung dient der Coach als eine Art Reisebegleiter oder Steuermann,
er begleite den/die Klient*in und unterstitzt bei seinem/inrem Anliegen.

Coach und Klient*in legen nochmal einen intensiven Fokus auf das konkrete Anliegen des
Coachees. Die Ausgangslage und Entwicklung des Anliegens, konkrete Schllisselerlebnisse
und das emotionale Verhaltnis 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
koénnten. Oft kann es wahrend dieses Prozesses zu einer Vertiefung der Selbstreflexion
kommen. Diese Selbst Veranderungsprozesse kdnnen besonders gut gefordert werden,
wenn dieses Erleben durch Methodisches Vorgehen, wie dem Einsatz von Medien wie
Bildern, Zeichnungen oder Rollenspielen geférdert wird. Dieser Prozess lauft in der Regel
sehr individuell ab. Am Ende soll mithilfe solcher Methoden dann eine prazise Zielsetzung
stehen.

Jetzt geht es darum, die herausgearbeiteten Lésungen 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 erwtinscht sind und welche
nicht. Es wird hier die systematische Veranderung gelbt. Besonders in dieser Phase gibt der
Coach haufig Hausaufgaben, wie Beobachtungen in einer bestimmten Situation festzuhalten
oder bestimmte Vorgehensweisen zu Gben. 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
Wertschatzung signalisiert, Fragen stellt, Feedback gibt und Erklarungen 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 Méglichkeiten 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 Verdnderungen 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 friih wie moglich definiert
werden. Dabei ist es sehr empfehlenswert mit dem Coaching aufzuhéren, wenn 80% der
Anliegen geklart sind. Dabei 100 % zu I6sen, stellt sich ndmlich als sehr unrealistisch dar. Je
l&nger der Prozess gedauert hat und je tiefgriindiger die Themen zwischen Coach und
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Klient*in wurden, desto wichtiger ist die Gestaltung eines Abschiedsritual. Zu diesem Ritual
gehdren 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 Beitrage des Klienten und des Coaches geniigend zu
wardigen.

Fir einen formalen Abschluss, dem Ende des (Dreiecks-) Vertrags ist ein gegenseitiges
Feedback wiinschenswert. Die Evaluationsphase kann auch von einer Fihrungskraft/
Personalverantwortlichen begleitet werden.

Bei den sogenannten Transfer Meetings wird einige Zeit nach Beendigung des Coachings
(etwa einem halben Jahr spater), nach dessen langerfristigen Auswirkungen gefragt. Hier
interessieren vor allem Fragen, wie die, ob die Ziele des Klienten langfristig gesehen erreicht
werden kénnen. Es kann dabei durchaus vorkommen, dass neue Anliegen auftauchen und
Folgesitzungen gewinscht werden, die eine weitere Unterstiitzung des Coaches bendétigen.

Weiterfihrendes
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Der Arbeitsauftrag im Coaching

Die Grundlage fir jedes erfolgreiche Coaching ist eine ordentlich ausgearbeitete
Auftragsklarung. Wesentliche Bereiche der Auftragsklarung 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, personliche
Fahigkeiten zu stéarken und Ziele herauszuarbeiten und zu definieren. Der/ Die Klient*in lernt
in diesen Gesprachen unter anderem zu reflektieren und Konflikte zu Gberwinden.

Es ist heutzutage Ublich, dass Fuhrungspositionen durch den Einsatz eines Coaches in ihre
Mitarbeiter*innen investieren, um diese individuell zu férdern. Beispielsweise fiihren
ungltuckliche Vorkommnisse dazu, dass der/die Klient*in davon zuriickgehalten werden, ihr
ganzes Potential auszuschopfen. Druck oder Uberforderung kénnen dafiir ein Grund sein.
Ein Coaching muss aber nicht immer nur aus negativen Grinden stattfinden. Es knnen
auch positive Anlasse fur Coachingbedarf sorgen. Zum Beispiel wenn ein Coachee zu einem
neuen Projekt beférdert wurde und Beratung dazu braucht, wie neue Aufgaben in z.B. der
Fuhrungsposition gemeistert werden kénnen. Ein Coaching kann ebenfalls bendétigt werden,
wenn er/sie Hilfe bei einer Strategieentwicklung braucht, eine Lésung oder eben eine grofe
Aufgabe bewaltigen muss.

Um organisationsintern herauszufinden ob jemand einen Coachingbedarf hat, ist es zu
empfehlen, Rickfrage bei den Mitarbeitern zu stellen, dabei kdnnte ein Fragebogen eine
Hilfe sein. Meistens ist es somit die Aufgabe der Personalabteilung, die Mdglichkeit fiir ein
Coaching bei einem/ einer Mitarbeiter*in zu erkennen und es anzubieten. Beispielsweise
ware das der Fall, wenn offensichtlich ein Coaching Bedarf da zu sein scheint. Naturlich
konnen sie aber auch beschliel3en, dass fur den/die jeweilige*n Mitarbeiter*in ein Coaching
fur die zuklnftige Entwicklung hilfreich sein kénnte. In beiden Fallen wirde 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 Auftragsklarung 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
naheren Angehdrigen des Klienten oder der Klientin in Verbindung steht. Das Coaching
kénnte somit auch essentiell fir die Arbeit sein. Am Anfang des Coaching Prozesses werden
bereits Ziele fur die Sitzungen und das Endergebnis herausgearbeitet, die beispielsweise mit
den Fragen aus der Tabelle verdeutlicht werden konnen. In jeder Auftragsklarung werden
direkt die Ziele erfasst. Diese Ziele spielen eine wichtige Rolle fiir den/ die Klient*in, als auch
fur 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 weil3, 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 Lésung fir das Problem gefunden
hat. Nach dem Coaching sind die Ziele auch ein guter Leitfaden oder eignen sich gut zur
Uberprifung, ob das Coaching auch auf lange Sicht hilfreich war und der/die Klient*in nicht
wieder in alte Muster verfallen ist.

Fragen zur Zielsetzung:
Was ist Ihr konkretes Ziel, das Sie mit dem Coaching erreichen wollen?
- Wenn es mehrere Ziele sind, wie stehen diese zueinander (Zielbeziehungen)?

Was soll nach dem Coaching aus lhrer Sicht anders sein?

— Was soll in der zur Verfligung stehenden Zeit verandert werden? Mit welchen
Mitteln?

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

Konzepte, Methoden, Kompetenzen kulturreflexiver Begleitung, S.283

Es ist flir den ganzen Prozess der Beratung elementar, dass der Klient oder die Klientin, wie
auch der Coach sich in ihrer Rolle wohlfiihlen und eine gute Arbeitsbeziehung herrscht, die
auf Vertrauen basiert. Nur durch eine arbeitsfahige Beziehung ist ein konstruktives Coaching
mdoglich und die Probleme des/ der Klienten*in finden eine Losung. Die Kontaktqualitat ist
sehr wichtig, zu Beginn ist es wesentlich, sich dem Coachee authentisch, empathisch und
wertschatzend gegeniiberzustellen. Als Coach ist es von Bedeutung, dem Klient oder der
Klientin zu zeigen, dass der Coach in einem geschitzten Rahmen fiir ihn oder sie da ist.

Dabei sollte der Coach stets unterstiitzen und begleiten. Dabei ist von ihm ein empathisches
Verstehen gefragt. Das bedeutet in Kontakt mit dem Coachee zu stehen und ihm/ihr
konzentriert zuh6ren und zusehen. Der /Die Klient*in muss merken, dass er/sie
wahrgenommen und auch wertgeschatzt wird.

Damit auf der Basis der Wertschatzung, die Haltung des empathischen Verstehens integriert
werden kann, bedarf es der Bereitschaft seitens des Coaches. Daflir muss der Coach in
bewussten Kontakt mit dem Klienten oder der Klientin stehen, zuhtren, zusehen und
mitteilen, was von ihm/ihr wahrgenommen wird und “angekommen” ist. Vorausgesetzt wird
dabei, dass der Coach empathisch-wertschatzend 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 einzuschatzen, wie der/die Coachee das zukiinftige
Beziehungsangebot gestalten wird und gibt Hinweis auf die Art der Beziehung zwischen
Coach und Klient*in.

Von besonderer Bedeutung ist auch die Klarung der Inkongruenz zu Beginn des Prozesses.
Der/Die Coachee sollte fur sich klaren, warum er/sie ein Coaching durchfiihren will oder dazu
geordert wurde. Ihm oder Ihr muss klar werden warum eine Beratung von Noéten ist, erst
dann ist ein unterstitzendes Coaching moéglich. Im Zusammenspiel mit diesen Bedingungen
gelingt eine vertrauensvolle Gestaltung des Coachings und damit eine tragfahige
Arbeitsbeziehung, die zu einem “Wir-Faktor” wird.

Fragen zur Beziehungsgestaltung (Reflexion):

— Welche Erwartungen haben Sie an den Coach und sein Verhalten?

— Wie wiinschen Sie sich die Kommunikation, wie erleben Sie diese bereits jetzt?

— Welche Unterstlitzungswiinsche haben Sie an andere Beteiligte oder Betrof-
fene?

— Wie wiinschen Sie sich aus jetziger Sicht das gemeinsame Vorgehen?

— Was heil3t flr Sie »Vertrauen aufbauen« und »Beziehung pflegen«?

— In welchen Abstanden sollen Reports/Fazits/Zwischenberichte erstellt werden?
Kramer, 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 fallt. Der Coach verliert wahrend des Prozesses seine
Kongruenz, der Bezug zu den eigenen Ratschlagen geht dabei verloren. Der Coach steht
nicht mehr hinter seiner/ ihrer Arbeit oder weif3 nicht weiter. Es kdnnen beim Coach dann
durchaus Storgefiihle auftreten, wie Arger oder Frust. Er/Sie argert sich beispielsweise
dariiber, dass der/die Klient*in seine/ihre Ratschlage nicht befolgt und keine Fortschritte
erkennbar sind. Das kann beim Coach zu Ratlosigkeit und Frustration fihren. Sollte der
Coach aus der Rolle fallen, dann hilft die Selbstbeobachtung, das Gegenuberstellen von
Denken, Fuhlen oder Handeln. Fragen, die sich der Coach dann selbst stellt, helfen ihm
dabei. Wie beispielsweise die Frage, was er oder sie fuhlt und was er oder sie dann sagt
oder tut. Diese Uberpriifung der eigenen Wahrnehmung auf allen Ebenen ist auch
gleichzeitig eine Uberpriifung, inwieweit die eigene Haltung kongruent ist und auch, inwieweit
der/die Coachee Storgefihle auslost. 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 Erschiitterung 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 unterstiitzen. Coaches mochten ihren Klienten*innen dabei helfen
Zusammenhange zu erkennen und Perspektiven zu erweitern. Von einer Problemerkennung
bis hin zu einer individuellen Losung. Der Coach selbst sieht sich als mentaler Unterstutzer,
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 Personlichkeitsentwicklung unterstiitzen. Er/Sie begleitet den Klienten oder die
Klientin und hilft auf dem Weg, die notige Arbeit zu investieren und die auch damit
verbundenen Veranderungen durchzumachen.

Ein Coach kann - erreichen, dass der Blickwinkel sich wendet, Raum fiir Erkenntnisse
geschaffen wird. Mit gelernten Methoden (z.B. Mentaltraining) und Erfahrung begleitet der
Coach und gibt entscheidende Unterstiitzung. Die Coaches orientieren sich dabei an einigen
Grundsatzen, um ein erfolgreiches Coaching zu erzielen. Sie gestalten die Beratung
interaktiv, Zusammenarbeit ist ganz zentral. Beide Seiten sind verantwortlich fir 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
Auftragsklarung genannten Wiinsche des Arbeitgebers zu beriicksichtigen. Die alleinige
Aufgabe des Coaches ist die Klarung und Erflllung der unterschiedlichen Erwartungen, die
alle Beteiligten fur das Coaching haben. Wichtig fir den Coach ist es innerhalb der
Coachingphasen diese Ziele zu kombinieren.

Innerhalb des Coachings ist Gleichberechtigung sehr wichtig, ein Coaching muss auf
Augenhohe stattfinden und es dirfen sich keine Hierarchien etablieren. Coach und Coachee
stehen Seite an Seite und gehen gemeinsam den Weg, bei welchem der Coach als Stiitze
dient bis das Coaching erfolgreich beendet ist.

Weiterfuhrendes

Lippmann, Erik (2006) Coaching. Angewandte Psychologie fiir die Beratungspraxis. Radatz,
Sonja (2000) Beratung ohne Ratschlag. Systemisches Coaching fir Fihrungskrafte und
Beraterinnen
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Ldsungsorientierung im Coaching

Der l6sungsfokussierte Coachingansatz wurde von Steve de Shazer und Insoo Kim Berg in

der Coachingszene etabliert und findet seither grof3en Anklang (Middendorf 2018).

Bei dem Losungsfokussierten (synonym zu Lésungsorientiertem) Coachingansatz
(Middendorf, 2018) geht es hauptsachlich um die Lésung - ,Solution Talk* und nicht um die
Fokussierung des Problems (,Problem Talk®). Anders formuliert, mit den Worten des
Begrinders Steve de Shazer: ,Problem talk creates problems; solution talk creates
solutions.” (Szab¢ 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 kénnen, steht der*die Coach zur Seite, um die von der*die
Klient*in winschenswerte Zukunft, durch Erfragung seiner Ressourcen sowie Potenziale, in
Realitéat zu verwirklichen (Middendorf 2018).

Mit Ressourcen sind Verhaltensweisen, Gedanken, Emotionen, soziale Unterstiitzung
gemeint (Middendorf 2018, S. 27). Hierfur werden sogenannte ,Skalenfragen® sowie die
~Wunderfrage“ gerne genutzt. Die ,Skalenfragen” helfen dabei, Coach und Klient*in einen
Uberblick iber den aktuellen Standpunkt zu verschaffen. Zum Beispiel: ,Wo befindest du
dich mit deiner (zurzeit stagnierenden) Arbeit fur die Uni auf einer Skala von 1-10? 1 — gar
nichts gemacht bis hin zur 10 — fertige Arbeit® (Szabd 2011, S. 2) Diese Frage regt nicht nur
zum Nachdenken an, was bisher fir die Fertigstellung dieser Arbeit unternommen wurde, sie
vermittelt auch ein positives Geflihl, sobald das Bewusstsein fur bereits Erledigtes
geschaffen wurde. AuRerdem kann diese Erkenntnis motivieren, den nachsten Schritt
Richtung Fertigstellung, zu gehen (siehe Abb. 1)

Die ,Wunderfrage“ kann zu Beginn eines ,Solution Talks“ vom Coach gestellt werden; ,was
ware, wenn das Problem nicht mehr existiert? — Was ware stattdessen?“ (Middendorf 2018)
oder auch nach der Sitzung, indem der*die Klient*in gefragt wird, woran er*sie erkennen
wirde, dass ein Wunder passiert ist.

Zwei Grundannahmen dieses Ansatzes sind fur eine erfolgreiche und auf Augenhdhe
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 nétigen Ressourcen, die es fur
ein besseres Leben braucht in sich, wenn sie diese wahrnehmen.

Eine Besonderheit stellt der Giberschaubare Umfang des Losungsfokussierten Coachings
dar, da dieses bereits nach der ersten Sitzung beendet sein kénnte, da auch kleine
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Impulse/Unterschiede fir eine effektive und nachhaltige Zielfindung, ausreichend sein
kénnen. Grundlegend sollte also jedes Gesprach so verlaufen, als wére es das letzte
Gesprach (Middendorf 2018).

Abb. 1: Nutzen von Skalierungen

Quelle: Szab6 2011, S. 3

Perspektiven

Ein moglicher Kritikpunkt an der I6sungsorientierten Beratung ist, dass Klient*innen zwar in
der Beratung die Fahigkeit aufbringen kénnen, 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.

Weiterfihrendes

Moglichkeiten zur Aus- bzw. Weiterbildung zum Loésungsorientierten Coach:

Um sich als Coach ausbilden zu lassen, gibt es viele Moglichkeiten und einige
Voraussetzungen. Mehr dazu:

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.; Szabd, P. (2008) Coaching. Erfrischend einfach. Einflhrung ins Iésungsorientierte
Kurzzeitzeitcoaching. Weiterbildungsforum: Solutionsurfers GmbH
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Systemisches Denken im Coaching

Allgemeine Erlauterungen zum Begriff

Systemisches Denken lasst sich als ein wesentlicher Ansatz im Losungsorientierten

Coaching beschreiben. Um das nachvollziehen zu kénnen, ist zunéchst eine allgemeine
Erlauterung des Begriffes von Noten. Systeme sind grundsatzlich 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
gehort. (ebd.). Systeme kdnnen 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 Lésungsorientierten
Coaching: Inwiefern Komponenten und Korrelationen fiir eine Zugehdorigkeit zu einem
System infrage kommen, entscheidet die beobachtende Person. So entstehen Systeme als
kommunikative Ergebnisse in sozialen Zusammenhangen. Sie existieren so lange, wie sie
artikuliert werden bzw. tber 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 standigen Wahrnehmungs- und Bewertungsprozessen
der Beobachter*in abhangig ist (ebd.). Das wiederum signalisiert, dass es Objektivitat und
absolute Wabhrheit nicht geben kann, da alles, was wir wissen, als Resultat von
Konstruktionsprozessen gesehen wird, die auf individueller wie sozialer Ebene stéandig
stattfinden (Lindemann 2018, S. 53).

Das relativiert in Bezug auf Coaching jeden Anspruch auf Objektivitat, was fur den
I6sungsorientierten Kontext wesentlich ist — um anzuerkennen, dass jede Perspektive
maoglich und erstmal gleichberechtigt ist. Jede Systembeschreibung, die den Anspruch
erhebt, ,richtig* zu sein, oder besonders relevant, schlie3t andere Systembeschreibungen
kategorisch aus und blockiert somit die Mdglichkeit, Alternativen wahrzunehmen und fur
gleichberechtigt anzuerkennen (Lindemann 2018, S. 56 f.).

Im Lésungsorientierten Coaching werden deshalb die Fokusse darauf gelegt, im Gesprach,
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 unterstiitzt, die Mehrdeutigkeit unserer Wahrnehmung zu
akzeptieren (ebd.).

Es geht also keinesfalls darum, das Gegeniber von einer Sichtweise zu Uberzeugen, weitere
zu konstruieren oder gar zu bewerten. Wahrheit wird vielmehr als dynamisch und
perspektivenabhéangig 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 Zusammenhdngen und Mustern spielt eine wichtige Rolle. Dafiir
kann das kollaborative Beobachten von Vorteil sein. Wenn Beobachtung als
gemeinschaftlicher und interdisziplinarer Prozess praktiziert wird. So kann Konsens
entstehen, trotz oder wegen einer grol3en Perspektivenvielfalt und dem gemeinsamen
Austausch daruber.

Durch die beschriebenen Aspekte des systemischen Denkens wird deutlich, dass ein Coach,
vor allem im Ldsungsorientierten Coaching, nicht etwa Handlungsoptionen oder -anleitungen
vermittelt, sondern vielmehr zur Perspektivenerweiterung beitragt und diese unterstitzt,
indem er*sie zu einer systemischen Veréanderung der Sichtweise beitragt. So erhdhen sich
nicht nur die Erklarungsmaglichkeiten, sondern auch die Handlungsoptionen fir die Klient*in.

Weiterfihrendes

Der coachenden Person kommt also eine moderierende Rolle zu. Sie moderiert den
Gesprachsprozess, wodurch Wirklichkeitsraume, Moglichkeitsrdume, Losungs- und
Ressourcenraume sichtbar und greifbar werden (Lindemann 2018, S. 68). Diese kénnen
wahrend eines Coachings bildlich durchschritten werden:

Raum 1: Wirklichkeit
e Schilderung der eigenen und fremden Sichtweisen
e Wahrnehmung der Sichtweisen
e Anerkennung derer Gleichwertigkeit
Raum 2: Moglichkeit
e Eigene und fremde Sichtweisen der Situation werden erweitert, verbunden und
voneinander abgegrenzt
Raum 3: Ressourcen und Lésungen
o Identifikation spezifischer Sichtweisen
o Erkennen von Ressourcen
e Entwicklung von Handlungsmustern und erweiterten Perspektiven
Raum 4: Handlungen
o Konkretisierung der Sichtweisen und Handlungsmuster
e Festlegen von Handlungen
e Ressourcen werden nutzbar, um Lésungen zu erreichen

Abb. 1: Durschreiten der vier Raume nach Lindemann (2018)
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Grundsatzlich unterstitzt eine systemische Sichtweise dabei, die Systemzusammenhéange
zu erfassen und einzubeziehen. So werden Handlungsoptionen offenbart. Systeme kénnen
einen Beitrag zum Problem, oder zur Lésung 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 Mdglichkeiten, zu initiieren und die Wahrnehmung der
Ressourcen zu begleiten. Die direkt Betroffenen konnen dann selbststandig Entscheidungen
fur oder gegen Verénderungen 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 inflationar thematisiert
und fand auch im Newsletter von Experte Dr. Christopher Rauen thematischen Anklang.

Literatur

Lindemann, H. (2018). Systemisch-l6sungsorientierte Gesprachsfihrung. Géttingen:
Vandenhoeck & Ruprecht GmbH & Co. KG
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Coachingdialog

Allgemeine Erlauterungen

Coaching beschreibt einen offenen, fruchtbaren und transformativen Dialog. Durch gezielte
Fragen und Gegenfragen, werden dem Coachee Freiheiten und Gestaltungsmadglichkeiten
bewusster.

Coaching ist eine besondere Art des Dialogs mit dem Interesse, den Coachee gedanklich
vom Coach zu lésen. Das Ziel des Coachingdialogs ist auch, dass die Dialogpartner ihre
Position in eigenen persdnlichen Werten finden, da Selbstfindung als Ubergeordnete
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 starken und ihm damit Halt und
Integritat bieten. Der Coach (auch Dialogfihrer) 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
Bedurfnis hat, sich selbst zu finden. Ziel ist es, ReflektionsrGume 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 Verstandnis und Akzeptanz zeigt. Die Third Generation ist die Begegnung zweier
Menschen, die das Ziel hat, sich gegenseitig auf einem tiefgriindigen Gesprach einzuladen.

Bei einem Alltagsgesprach zweier Personen haben beide Personen den gleichgroRen Anteil
am Gesprachsthema. Im Coachingdialog fungiert der Coach als Moderator fir die
Fokusperson. Da der Coach mit dem Thema oder der Herausforderung nicht vertraut und
nicht direkt engagiert ist, ist das Gesprach asymmetrisch, wahrend das Alltagsgespréch
symmetrisch ist. Der Coach hilft dem Coachee nur an das Problem zu gelangen.

Das Ziel des Dialogs

Im Coaching wird nicht erwartet sich ausschlie3lich nur mit der oben definierten Zielsetzung
zu beschéftigen. Denn das Programm und die aktive Teilnahme fihrt erst zum Ziel. Es ist
wichtig, dass beide Dialogpartner hier zusammenhalten, denn erst so entwickelt sich der
entscheidende Dialog. Fir die Zielsetzung ist es hilfreich, das soziale Umfeld und
organisatorische Kontexte zu verstehen und mit einzubeziehen. Dies ist fundamental daftr,
dass die Gesprache als wertvoll und sinnstiftend erlebt werden. Nicht alle Gesprache sind
hilfreich fur die hilfesuchende Person.
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Die aktive Teilnahme und die Aufmerksamkeit dem Dialogpartner gegenuber sind von
entscheidender Bedeutung. Die Aufgabe beider Gesprachsteilnehmer 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 Fuhlen war. Sie richten ihre Aufmerksamkeit vertieft in die eigene konkrete
Lebenswelt. Die Aufmerksamkeit ist eine besondere Wachsamkeit des Coachs und auf3ert
sich auch in Form von Mitgefiihl, Resonanz und Einflihlsamkeit und letztendlich drtickt 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 ermdglicht es
den Kontext zu enthillen, so dass sich beide Dialogpartner darauf beziehen kénnen. Der
spezifische Blick ermdglicht es die Welt aus einer Beobachterposition zu untersuchen. Viele
Zusammenhange in den jeweiligen Situationen scheinen durch den spezifischen Blick
erleuchtend fir beide Dialogteilnehmer. Der Coach hat die Fahigkeit das Gesprach 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 kénnen neue und
weitere Perspektiven in Zusammenhang auf das Verstandnis und der Interpretation gedtffnet
werden. Man kann den spezifischen Blick in Situationen aus der Vergangenheit anwenden,
aber kann sich mit dieser Perspektive auch mit méglichen Situationen oder
Wunschsituationen in der Zukunft befassen.

2. Die anerkennende Perspektive

Bei der anerkennenden Perspektive Ubernimmt der Coach eine professionelle Aufgabe mit
strategischer Perspektive. In dem Dialog gilt der Coach nicht mehr als Mitmensch, sondern
nimmt die Rolle einer vereinbarten unterstiitzenden 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 Starken, Ressourcen und
seinem eigenem Handlungswillen erlebt hat, wieder aufzurufen. Diese Erinnerungen, die
maoglicherweise in Vergessenheit geraten sind, sind fundamental fir eine neue und
erfreuliche Erz&hlung und tragt zu einer positiven Entwicklungs- und
Veradnderungsprozessen bei.

Beide Methoden in verschiedenen Perspektiven interagieren zusammen und sind
grundlegend fur die Entwicklung des Dialogs.
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Basistechniken im Coaching

Kurzbeschreibung

Gesprachsfuhrungs- und Fragetechniken, die wéahrend eines Coaching Gesprachs vom
Coach eingesetzt werden.

Ausfuhrliche Beschreibung

Coaching hat das Ziel, dass der Gecoachte weil3, welche Lésung fiir ein Problem die Beste
ist. Mit Problem ist ein Anliegen gemeint, bei dem der Gecoachte Hilfe, Unterstiitzung und
Rat braucht, um es I6sen zu kdnnen. Mit gezielten methodischen Gesprachsfihrungs- und
Fragetechniken kann dies erlautert werden.

Die aufgefiihrten Techniken eignen sich fir alle Phasen der Beratung, wahrend einige
besonders wirkungsvoll sind. Eine methodische Grundausstattung, mit der eine
Gesprachsfuhrung gelingen kann.

Gegeniber zum Reden einladen - zum konkretisieren ermuntern

- systemische Grundhaltung des ,Nicht Wissens*
und Neugier als Grundhaltung wie direktes Fragen
und Auffordern

Beispiel: ,Kénnen Sie das genauer beschreiben?*

Spiegeln - Wort oder Satzteil des Sprechers
wiederholen
- Gesagt in Frage stellen, bestatigen und

konkretisieren

Pausen und Schweigen - Gegenlber Zeit fir seine Antworten geben

- Wichtige Gespréachsinhalt konnen verloren
gehen, da sonst zum nachsten Thema
gewechselt wird

- Pausen nutzen, um eigene Gedanken zu

sortieren

Aktives Zuhdren - Positive verbale und nonverbale Signale
senden, die das Zuhoren signalisieren z.B.

ein Kopfnicken

Paraphrasieren - Zusammenfassung des Gespréachs

- Uberpriifung des inhaltlichen Kontextes auf

Vollstandigkeit

(1) (Vgl. Lindemann, 2018)
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Kritisch gesehen soll Coaching sich nicht primar mit ,Performance” und vorab definierten
Zielsetzungen beschaftigen, sondern als Neuorientierung. So wird die ,Nachhaltigkeit* als
Third Generation Coaching konzipiert. Das Wort Nachhaltigkeit wurde bewusst ausgewahlt
und weist in diesem Kontext die Bedeutung auf, den Einzelnen bei seiner Suche nach dem
Sinn zu starken, diesen stabilisieren und zu vertreten. (2) (Vgl. Boning,Stelter, 2005).

Der Begriff Nachhaltigkeit im Coaching beschreibt eine Position beider Autoren

Reinhard Stelter und Uwe Bdning 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 Gesprach agiert. Es ist eine neue Form des Verstehens des Erfahrens, Erlebens
und Erfassen der Welt des Gegenuibers. Diese Neuorientierung sind der zunehmenden
Isolierung und dem Umgang mit den vielfaltigen Anforderungen an den Einzelnen
geschuldet. Der Zweck ist es, einen Raum zu schaffen indem ein fruchtbares Gespréach
zwischen Coach und Coachee stattfinden kann, indem der Dialogfiihrer nicht nur als solches
gesehen wird, sondern als mitreflektierender Partner. Ziel ist es somit, das klassische Bild
vom Dialogfuihrer und Gecoachten zu befreien. — siehe Abbildung 1

Third Generation Coaching
- transformative, fruchtbare und genuine Dialoge

Teilweise asymmetrische Beziehung
In Phasen symmetrische Beziehung

3G Coach / Dialogfiihrer

» Der Dialogfiihrer unterstitzt den

Eigendialog des Dialogpartners Mitreflektieren

Thema/
Gesprachs-

» Der Dialogfuihrer fungiert als
gegenstand

mitreflektierender Partner im Dialog
Eigendialog

» Der Dialogfiihrer ist Mitmensch und
Mitgestalter im Dialog
Dialogpartner/
Coachingpartner

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

Die Aufmerksamkeit auf sich selbst

Die Aufmerksamkeit flir andere

Die Aufmerksamkeit auf das, was geschieht

Die Aufmerksamkeit wecken

Die Aufmerksamekeit fur die eigene Aufmerksamkeit (Meta- Aufmerksamkeit)

a s wbd e

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 kénnen. 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 kdnnen.

2 Des Weiteren beschreibt der Begriff Heteroentizitéat eine Methode, in der die
Aufmerksamkeit auf den anderen in Form von Mitgefiihl, Resonanz, Einfuhlsamkeit, in Form
von Empathie erlangt werden soll. Dies ermdglicht, das Erleben und Erfassen der Welt des
Klienten. Eine Balance zwischen Folgen und Fihren soll erreicht werden. Der Dialogfiihrer
agiert als eine Art Impulsfiihrer fir seinen Dialogpartner. Das gemeinsame Streben nach
etwas Neuem soll damit unterstitzt 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
Persdnlichkeit 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 Stindenbock da stehen zu lassen.
Das Problem z.B. die Angst, soll aus einem anderen Blickwinkel zu sehen sein. Der Dialog
tragt 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 tiber das Problem in der dritten Form. (4) (Vgl. Boning,
Stelter, 2005)

Diese Formen bilden die Basis fir eine Verhaltensweise wahrend des Dialogs und ebenso
eine strategisch-methodische Perspektive fiir den Dialogfiihrer.

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

I6sungsorientierte Gesprachsfihrung, Gottingen
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(2) Stelter, Boning, Springer Fachmedien, 2005, Coaching als mitmenschliche Begegnung,
Wiesbaden

(3) Stelter, Boning, 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, Boning, 2005, Coaching als mitmenschliche Begegnung, Wiesbaden

39


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

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 Veranderung und der Gestaltung einer Situation. Ein
erfolgreiches Coaching, ist nicht von den Methoden abhéngig, 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 auslésen 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 kdnnen sein:

— Kann diese Methode hilfreich fir die Problemldsung sein?

— Fordert die Methode den Dialog zwischen Coach und Klienten und entspricht es der
ethischen Grundlage des Coaches?

— Ist die Hilfe zu Selbsthilfe gefordert?

— Ist die Methode passend zum aktuellen Stand der Situation?

Dies sind nur wenige Leitfragen, die benutzt werden kénnen, um geeignete Methoden fir die
Problemlésung auszuwéhlen. Bei manchen Interventionen werden Methoden verwendet, die
eher einem Therapeuten Uberlassen 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 Giberschneiden. Die in einem Coaching anzustrebende
und erlaubte Tiefe hangt 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 Problemldsung zu gewéhrleisten (Lippmann, 2013).

Methodenauswahl

Welche Methode zu welchem Zweck eingesetzt wird, ist abh&ngig vom Klienten und seinem
Anliegen. Das Aktive Zuhoren ist eine elementare Methode, die dem Klienten eine
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Wertschatzende Grundhaltung vermittelt und somit in jedem Coaching Gespréach von
Bedeutung ist. Hier bekommt der Klient Rickmeldung und kann mehr tber sich selbst
erfahren. Der Coach spiegelt zurlick was bei ihm angekommen und wie er es verstanden hat
(ob z.B. mit widerspruchlichen Inhalten).

Die Entscheidungsfindung dient der Entwicklung geeigneter Lésungen in einem Coaching
Prozess. Diese unterteilt sich in weitere Methoden, die zur Entscheidung einer
Lésungsoption fuhren kénnen:

- Etwa eine Pro-Contra-Liste

- Welche Variante wiirde was hervorbringen?

Das Fragen ist eine der wichtigsten Methoden in einem Coaching Prozess, da sie der
Informationsgewinnung dienen und fir die Losungsfindung 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
Offnung verschiedener Perspektiven. Weiter Methoden konnen unter weiterfihrendes
gefunden werden.
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Sonstiges:

+ Einzel-Training:

Kommunikation
Fuhrung, Text

s Strategische
Beratung

Psychologie:

Seitenwechsel
Spiegelung
Korperarbeit
Priming

Visualisierung:

s schreiben
e Zeichnen
s vormachen
s aufstellen

Fragen:

Reflexion
vertiefen
erweitern
Ressourcen

Feedback:

entlasten
Wirkung
Starken und
Schwéachen

Vertrauen:

Verstandnis
Respekt
Transparenz
unterstitzen

Skalierungen:

Motivation
Prognose
Veranderung
Schwierigkeit

Hypothesen

Zusammenhang
Ruckwirkung
Option
verdecktes Ziel

Die Abbildung zeigt die GrolRe 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 fiir
die Wirksamkeit der Coaching-Methoden gibt. Viele Methoden, die nicht aus der Psychologie
oder Psychotherapie stammen, bieten keine Nachweise dafir, ob sie den Klienten in seinem
Problem weiterhelfen kénnen (Bono, 2009). Ein weiterer Kritikpunkt kbnnte 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.
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Weiterfuhrendes

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

Artikel werden viele weitere Methoden erlautert.)

Methoden im Coaching von Eric Lippmann (2013) bietet einen umfassenden Uberblick tiber
Methoden mit vertiefenden Erlauterungen.

Literaturverzeichnis

- Lippmann, E. (2013). Methoden im Coaching. In E. Lippmann, Coaching (S. 428-431).
Berlin, Heidelberg: Springer Verlag.
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Interventionen im Coaching

Unter ,Intervention® wird im Coaching eine Technik der Gesprachsfiihrung verstanden, die
der gecoachten Person bei den verschiedenen Prozessen des Verstehens, des Verdnderns
und des Lésens helfen sollen. Interventionen enthalten dabei Anregungen seitens des
Coaches in Form kleiner Ubungen, Fragen und weiteren Techniken, die dem Coachee Raum
geben auf verschiedene Weise mehr tber sich selbst zu erfahren. Im Gegensatz zur
Therapie ist der Klient eigens fur die Erreichung seiner selbst gesteckten Ziele
verantwortlich. Der Coach muss dabei darauf achten, nur das fir den Prozess relevante
hervorzuholen. Im Coaching wird zwischen Grund- und erlebnisaktivierenden Interventionen
unterschieden. Nach Richter (2009) kann ein Coachinggesprach notfalls bereits mit den
Techniken des aktiven Zuhérens, des richtigen Fragens und dem Geben von Feedback
gefuhrt werden.

Grundinterventionen

Beim aktiven Zuhdren achtet der Coach im Gegensatz zu alltaglichen Gesprachen darauf,
dass er sein Gegeniber nicht unterbricht und einfiihlend die Sichtweise seines Coachees
akzeptiert. Erst wenn letzterer fertig gesprochen hat, gibt der Coach mit eigenen Worten
wieder, was er gefuhlt und verstanden hat, wodurch sich der Coachee ernstgenommen fuhlt.

Gerade zu Beginn eines Coachings mdchte 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 fur weitere
Interventionen. Neben offenen Fragen, die der Klient entweder kurz oder nach seinem
eigenen Geflhl auch ausfihrlicher beantworten kann, gibt es auch verschiedene Techniken,
um die Aufmerksamkeit des Coachees in eine gewilinschte Richtung zu lenken. Dazu zéhlen
zirkulare Fragen (,Was denken Sie, welcher Losung sich lhr Kollege am ehesten
anschlielRen wirde?*), Verschlimmerungsfragen (,Wie kdnnten 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
Gegenubers aufmerksam zu machen. Im Bereich des unbekannten Flecks kann dabei kein
Feedback gegeben werden.
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Mir bekannt

preisgebe)

Anderen bekannt

(Alles, was ich von mir

-

Geheimer Bereich

(MNurich weils es,
jedoch verbergeich
es)

e

Anderen unbekannt

~

_/

Abb. 1: Landsiedel 2020

Neben den drei genannten Grundinterventionen gibt es noch zwei weitere, das Reframing
(oder Umdeuten) und den Ressourcencheck. Wahrend es bei ersterer Intervention darum
geht, neue Deutungsmadoglichkeiten flr eine Situation zu finden, geht es beim
Ressourcencheck darum die Kraftquellen des Coachees herauszufinden, die ihm bei der
Losung seiner Probleme zur Seite stehen kdnne. Dazu kdnnen Werte, Wissen oder
Eigenschaften des Klienten gehéren, aber auch friihere Erfolge, sein soziales Netzwerk oder

auch materielle Ressourcen.

Mir unbekannt

Blinder Fleck

(Meine Wirkung auf
den Empfanger)

-

Unbekannter Fleck

(Weder mir noch
anderen bewusst)

N

~

/

Erlebnisaktivierende Interventionen

Sprache ist nicht nur grundlegend fiir eine gelingende Kommunikation, sie verrat als
Ausdrucksmittel Gber die innere Realitat des Klienten auch einiges Uber 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 Ausfiihrungen
verwendete Sprachbildern/ Redewendungen in ihrem Bedeutungszusammenhang zu

erklaren.
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Gerade im Business-Coaching ist es wichtig, den Klienten die Wichtigkeit der Akzeptanz
zuvor verdrangter Geflihle ndherzubringen. Oft spielen als irrational unterdriickte Geftihle
eine entscheidende Rolle in Bezug auf unser Verhalten. Durch Interventionen kdnnen die
Gefluihle an Akzeptanz gewinnen und so dem Coachee als Energiequelle dienen. Dabei
werden Methoden zum Beispiel des Wiederholens oder des Ubertreibens genutzt.

Durch Dramatisieren oder Inszenieren, kann der Klient dem Verstandnis oder auch der
Lésung eines inneren Problems oder dem mir anderen Personen naherkommen. Eine
bekannte Intervention dieser Richtung ist Perls Technik des leeren Stuhls, bei dem der Klient
verschiedene Stihle im Raum positioniert, wobei diese fur andere Personen oder innere,
miteinander in Konflikt stehende Positionen des Klienten stehen kdnnen. Der Klient hat die
Aufgabe durch Wechseln der Stihle die verschiedenen Positionen einzunehmen und
zwischen ihnen zu verhandeln.

Aufgabe des Coaches ist es, seinem Klienten begleitend zur Seite zu stehen. Je nach
Bedirfnissen seines Coachees greift der Coach dabei auf verschiedene Interventionsformen
zuriick (s. Abb. 2).

Unterstiitzung/
Support

Evozieren _ . Konfrontieren

Verstiirken/ Fordern/
Firdern 3 . Motivieren

Irritieren
Abb. 2: Richter 2009: 216

Perspektiven

Schulte (2013) spricht sich in seinem Buch ,Der Weg zum professionellen Coach* fiir eine
Neudefinierung des Begriffs Intervention aus. Da intervenire im Lateinischen so viel wie
,dazwischengehen” bedeutet, empfindet er die Bezeichnung Interaktion um einiges
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treffender. Dies begrindet er mit der Annahme, dass es nicht Ziel eines Coachings sein
konne bei dem Klienten ,dazwischenzugehen®, sondern vielmehr mit ihm zu interagieren.

Weiterfihrendes

Hockel, Curd M. und Jiranek, Heinz (2012): Coaching lernen: Ziele, Strategien,
Interventionen. Reinhardt Verlag. Minchen. (Hier wird auf knapp 200 Seiten eine Basis fur
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 erklart.)

Messerschmidt, Jasmin (2019): Professionell coachen mit Bildmaterialien. Die Sprache des
Unbewussten verstehen und nutzen. Springer Fachmedien. Wiesbaden. (Messerschmidt
erklart anschaulich, wie Bildmaterialien im Coaching gerade mit Flihrungskréften die
Entwicklungsprozesse fordern kénnen.)
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Anwendungsfelder

Coaching ist ein Sammelbegriff welcher vielfaltig 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 unterstiitzen. Im Folgenden
werden einige Anwendungsfelder genauer betrachtet.

Fiihrungskrafte-Coaching

Der Coach unterstitzt den Coachee bei seiner Entwicklung in Bezug auf die berufliche
Karriere, aber auch bei der Entwicklung eigener Kompetenzen sowie persoénlichen
Herausforderungen.

Sport-Coaching

Der Coach gibt spezifische Empfehlungen fir den Aufbau von Muskeln und Ausdauer,
ebenso steht er dem Coachee bei Wettkampfen mit Mental-Coaching zur Seite.

Gesundheits-Coaching

Coaching im Kontext von Gesundheit und Wohlbefinden hilft dem Coachee mentale
Einstellungen zu verandern und somit neue Verhaltensweisen, die Gesundheit und
Leistungsfahigkeit 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 unterstiitzt.

Obwonhl es viele unterschiedliche Praxisfelder im Coaching gibt, in denen sich die Coaches
durch Fachwissen, Erfahrung und Vorgehensweisen unterscheiden, existieren dennoch
Gemeinsamkeiten. Das Coaching unterstiitzt den Coachee bei Selbstreflexion,
Leistungssteigerung und Entwicklung. Coaches haben ein Repertoire von Methoden und
Handlungen ebenso wie Kompetenzen, zum Beispiel Reflexionsfahigkeit und Urteilskraft, als
Gemeinsamkeiten.

Nicht nur die vielen verschiedenen Anwendungsfelder machen das Coaching vielfaltig, es
kann auch in unterschiedlichen Konstellationen erfolgen.
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Einzelcoaching

Einzelcoaching ist Coaching im klassischen Sinn, der Coach ist Einzelberater fur den
Coachee. Vorteile dieses Settings ist die Privatsphare, die auch eine schnellere Offenheit
und Vertrautheit fordert. Der Coach kann besser auf die Bedurfnisse des Gecoachten
eingehen, ebenso ist es zeitlich effektiver. Die Kosten eines Einzelcoachings sind jedoch
hoher als ein Gruppencoaching, durch die fehlende Gruppe gibt es keine Mdglichkeit von
anderen zu lernen und kann eine Einschrankung der Perspektiven und Lésungsideen
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 kdnnen.
Die Offentlichkeit, die in diesem Setting ein erfolgreiches Coaching ausmacht, erschwert
jedoch die Arbeit an personlichen Themen, da die Hemmschwelle der Teilnehmer héher ist.
Ebenso steht die persdnliche Entwicklung Einzelner beim Gruppencoaching im Hintergrund.

Selbstcoaching

Unter Selbstcoaching versteht man Anleitungen, welche die Méglichkeit bieten sollen,
bestimmte Ziele wie vor allem Selbstakzeptanz, Zielerreichung und Lésungsfindung, ohne
einen Coach zu erreichen. Es kann ein Teilergebnis einer Beratung sein, die der Coachee
nach dem Coachingprozess anwenden soll, um weiterfiihrend Probleme lésen zu kénnen.
Schwierig ist hier die Subjektivitat der eigenen Wahrnehmungs- und
Reflexionsmdglichkeiten.

Perspektiven/Kritik

Coaching als Begriff wird inflation&ar gebraucht und auch fur Fachberatungen verwendet, die

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

und Verstandnis wird die Unterscheidung fur 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 Fahigkeiten 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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Weiterfuhrendes

Vor- und Nachteile von Coaching durch externe oder interne Personen; Art und Herkunft des
Coaches hat auch Einfluss auf das Setting und lasst sich in zwei Kategorien unterscheiden:
die Rollen des externen Coaches gegeniber den Rollen des internen Coaches und
professionell und ,hauptberuflich“ tatige Coaches gegentiber ,semiprofessioneller‘ Beratung
durch andere Rollentrager (vor allem Fuhrungskrafte, Mentoren) [siehe Abbildung 1].

Anwendungsbereiche (Download zum PDF "Leitlinien und Empfehlungen fir die Entwicklung
von Coaching als Profession" des DBVC, besonders interessant Kapitel 1.3, 1.4 und 1.5)

Extern ‘ Intern
Professionelle Beratung »Semiprofessionelle” Beratung
Einzel- »Klassisches* Coaching durch: »Coaching Derivate® durch:
Setting o . ) ‘
Organisation durch externen oder Angehorige erfahrene die Selbst-
internen hauptberuflichen Coach aus den Fithrungskraft vorgesetzte | ,.Coaching*
Human- aus einer anderen Person
z.B. als Selbstindiger, | z.B. als ,Stabs- ll\llesoulce ‘ ),Iim,;}:nom
. Jdana 2 2 W,
Netzwerkpartner oder | Coach®, Angehérige anagemen i}” JTF .
Mlentor/in
Angestellter einer der PE/OE-
Beratungsfirma Abteilung o.4.
Gruppen- Gruppen- und Teamberatung bzw. Kollegiales Coaching durch
Setting Teamentwicklung durch externe oder ..Peers™ (auch mit externen
interne Fachpersonen ..Peers™ moglich)

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

Allgemeine Erlauterungen 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.  Korperliche/aul3ere Verhaltensebene
ii. Emotionale ebene
iii.  Rationale Denkebene
iv.  Selbstbildebene
v.  Generationenibergreifende Pragungen

vi.  Spirituelle Orientierung / Frage nach dem Sinn des Lebens

Das Potenzial des Coachee wird fokussiert und durch die Entwicklung der Persdnlichkeit
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 unterstiitzt durch gezielte Fragen dabei
wieder gliicklich zu werden und zukiinftig das Leben fihren zu kénnen, dass sich der
Coachee wiinscht. Es ist also ziel- und I6sungsorientiert und soll langfristig gesehen eine

Hilfe zur Selbsthilfe bieten. Life-Coaches gehen davon aus, dass viele Ressourcen und die
richtigen Lésungswege schon im Coachee schlummern, aber oft von Ereignissen oder
Lebensweisen verschiittet worden sind und dadurch nicht mehr eigenstandig zuganglich
sind. Der Life-Coach aktiviert diese, holt sie an die Oberflache und hilft diese vorhandenen
Ressourcen flr das Erreichen des Ziels nutzbar zu machen.

Die Rolle eines Life-Coach kann mit einem Marathon verglichen werden. Der Coachee lauft
diesen und hat mdglicherweise einen langen Weg vor sich und der Coach ist dabei
derjenige, der am Rand steht, Tipps gibt, anfeuert und eine Unterstitzung bietet, um
moglichst effektiv ans Ziel zu gelangen.

Ganz wichtig ist die Beziehung zwischen dem Coachee und dem Coach. Nur wenn diese
von Vertrauen gepragt ist, wird sich der Coachee wirklich 6ffnen wollen und es kdnnen
nachhaltige Ziele erreicht werden.

Life-Coaching bietet die Mdglichkeit, sich im Alltag eine Auszeit zu nehmen. Diese Freiraume
sind wichtig, um personliche Fragen mit etwas Abstand betrachten zu kénnen und ihnen
gegeniber eine veranderte Haltung einnehmen zu kdénnen.
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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 fur die persdnliche Entwicklung gedacht, wird an Zielen
gearbeitet, die vorerst erstmal keinen Bezug zum Beruf etc. Haben. Sie sollen helfen, ein
gliicklicheres Leben zu leben.

Dass Berufliches und Privates in der heutigen Zeit aber immer schwerer zu trennen ist, sieht
man an Uberschneidungen von zum Beispiel emotionalen Belastungen, die auf Beziehungen
bezogen sind. Diese kénnen am Arbeitsplatz entstehen und Auswirkungen auf das private
Umfeld haben. Auch das immer haufiger praktizierte Homeoffice macht eine strikte Trennung
immer schwieriger.

Wird Life-Coaching im beruflichen Kontext eingesetzt, geht es darum
Personlichkeitsentwicklungen vorzunehmen, die die Person am Arbeitsplatz mit all ihren
Kompetenzen nutzbarer, flexibler und leistungsfahiger werden lasst.

Oft geht es um das Ausfullen von Rollenanforderungen und die Verarbeitung von
Leistungsdruck. An dieser Stelle kbnnen Spannungen zwischen Kollegen relevant werden,
die aufgrund des Konkurrenzdrucks auftreten.

Life-Coaching kann auch hier wieder Freiraum bieten, der eine Veranderung der Sichtweise
auf Situationen mit Kollegen/Kolleginnen und eigene Arbeitsprozesse am Arbeitsplatz
mdoglich macht.

Einige Vertreter halten diese Trennung allerdings auch fur untauglich, da es sich sowohl bei
beruflichen als auch persdnlichen Beziigen immer um den einen Menschen geht, der hinter
all dem steht. Sie sprechen sich eher fur einen ganzheitlichen Ansatz aus, der das Private
und das Offentliche in Verhéltnis zueinander sieht.

In allem ist aber wichtig, dass nur jemand, der selbst an sich arbeitet und
Persdnlichkeitsentwicklungen zulésst, sich konstruktiver und hilfreicher um andere Sorgen
und kimmern kann.

Dies nennt Schmidt-Lellek die Praxis der ,Selbstsorge” (Schmidt-Lellek 2013).

Verhindert werden soll eine Uberbetonung der Sorge um andere (=Uberengagement), als
auch die Uberbetonung des Selbstinteresses (=Ellenbogenmentalitat).

Kritisiert wird von einigen Fachleuten im Bereich Life-Coaching, dass das Label zu breit ist.
Man musse klar erkennen, wer professionelles Coaching anbietet und wodurch es sich von
allgemeinen Lebensberatungen abgrenzt.
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Weiterfihrendes

Zum Thema des Business Coachings bietet sich folgendes Buch an:
»,Handbuch Business-Coaching” von Bjérn Migge (2017)

Um einen genaueren Uberblick (iber verschiedene Coachingbereiche zu bekommen, bietet
sich das Handbuch zu Schliisselkonzepten im Coaching an.

»,Handbuch Schliisselkonzepte im Coaching” von Siegfried Greif, Heidi Moller und Wolfgang
Scholl (2018)

,Erfolgreiches Life-Coaching fiir Dummies*ist ein Buch, das auf einfache und verstandliche
Art und Weise in die Thematik einftihrt.

Lebenssinn / \ Spirituelle Ebene
/Lebenssinn
. und
.............................. i
| : 4 Alles was
Lieben | | dasHerz Emotionale Ebene
Leben ':Gesb'gghe't“ Venge" Physische Ebene
| Wellness ‘. ‘ Finanzen _
.............................. - L N
Lernen 'Persénliche' Berufliche Mentale Ebene

Entwicklung ‘Entwicklung

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 fiir Coaches und Coaching-Klienten, indem sie einen Uberblick Uber den
Hintergrund der Coaches und die Inhalte des Coachings geben und Durchschnittswerte der
verschiedenen Kategorien ermitteln. Coachingumfragen werden jahrlich durchgefiihrt meist
von anerkannten Coachingverbanden und Universitdten und besitzen meist ein
Schwerpunktthema (wie z.B. die Rolle der Coachingverbande im Coaching Business, oder,
ob die Profession mehr Regulation benétigt) 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 fur Auftraggeber und Klienten
bereitzustellen.

Hintergrund zu den verschiedenen Coachingumfragen aus
Deutschland

Das BCO (Buro fur Coaching und Organisationsberatung) aus KéIln und der Round Table der

Coachingverbéande (RTC) fihren zusammen jahrlich Coaching-Umfragen durch im Rahmen

einer Langzeit-Studie, welche seit 2002 existiert. Auf inrer Website présentieren sie die
Ergebnisse der Umfragen kostenlos, welche jeden Jahres am 1. November starten.

Die von Jorg Middendorf und Lutz Salamon zuletzt durchgefiihrten Umfrage 2019/2020
beschaftigte sich mit dem Schwerpunktthema Regulation des Coachings. Dabei stand die
Frage im Fokus, wieviel Struktur Coaching als Profession brauche und welche Rolle die
Verbande dabei spielen. Es wurden 452 Personen befragt und die meisten Teilnehmenden
gehodren keinem Coaching-Fachverband an.

Die ,Coaching-Umfrage Deutschland 2017/2018" wurde von dem Roundtable der
Coachingverbande (RTC) und Jérg Middendorf verdffentlicht. Sie befasst sich inhaltlich mit
dem stagnierenden Coaching-Markt und seinen Folgen.

Die Coaching Umfrage ,Der Coaching-Markt in Deutschland“ fand 2017/2018 mit
Unterstutzung des Roundtable der Coachingverbénde 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 Coachingverbande durchgefihrt 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).
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Die Universitat Marburg forscht zum Thema Coaching Marktanalyse und veroffentlicht

jahrlich 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 fur Psychologie an der Universitat Kassel fuhrt 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.

Wissenschatftliche Untersuchungen rund ums Coaching

In Bereichen der Psychologie, Padagogik, 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
schlissige Coaching-Forschung ergibt. Forschungen zu den Prozessen des Coachings und
der Beurteilung von Ergebnissen sind fiir eine anhaltende Coachingentwicklung relevant.
Wissenschattlich fundierte Begutachtungen sind erforderlich, um Spekulationen tber
Effektivitat 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 Qualitatssicherung im Coaching voranzubringen®.

Ausgewahlte 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 flhrt.
Die Mehrheit der Coaches ist freiberuflich tétig (42%) und ein anderer grof3er Teil ist
selbststandig 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 verandert, 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 ,Fuhrungsverantwortung" gefolgt von

~oelbstreflexion®, Fihrungskompetenzentwicklung und Persdnlichkeits- und
Potenzialentwicklung". Das durchschnittliche Bruttojahreseinkommen belauft sich bei 50.000
Euro und bei einigen betragt 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%) gegeniiber den privaten Themen. 158 der
Befragten wiinschen sich eine starkere Regulierung der Profession durch die

Coachingverbande. 245 der Befragten fordern mehr Mindeststandards fiir die Ausbildung
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und 217 Befragte sprechen sich fur Ethikregeln mit Qualitatskriterien aus. Des Weiteren
wurde die Rolle und Nitzlichkeit der Coachingverbénde 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 Universitat Marburg zeigt, dass ein
Grofteil der Coaches ein Studium abgeschlossen hat. Es zeigt sich, dass die meisten
Kunden unternehmensunabhangig sind und, dass bisher die meisten Coaches fur klein- oder
mittelst&ndischen Unternehmen arbeiten. Des Weiteren konnte die Studie einen
Zusammenhang erkennen bei den Ausgaben fur Marketing und Imagepflege der Coaches
mit ihren Auftragszahlen. Es kann daher empfohlen werden in Marketingmaf3hahmen 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 gréRere Unternehmen bewahrte Coaches im Unternehmen zu verankern, um ein
dauerhaftes Netzwerk an Coaches aufzubauen. Eine weitere Auffalligkeit 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 Stundenvergitung der deutschen Coaches im Jahr 2017 im Vergleich
zum Vorjahr kaum verandert hat. Vorherige Studien der Jahre 2010 und 2016 zeigten auf,
dass die meisten Coaches Evaluationen fir ihre Coachings durchfiihren. Diese
Beurteilungen hatten eine positive Auswirkung auf ihr Stundenhonorar.
Evaluierungsmethoden haben allerdings seit der Umfrage 2010 keine grof3en
Veranderungen aufgezeigt. Die am weit verbreiteten Methode ist das Gesprach, das am
Ende des Coachings zwischen Coach und Klienten erfolgt. Da andere Methoden nur
vereinzelt genutzt werden, ergibt sich aus dem Gesprachsverfahren 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 auRerdem keine grundlegende Prifung
zur Einschatzung der Kosten-Nutzen-Kalkulation. Organisationen zeigen in dieser
Angelegenheit einen geringen Einsatz fur eine Erhebung von den Auswirkungen personaler
Entwicklungsmalinahmen.
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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 gegentbergestellt. Die Umfrage zeigt, dass 78% der Coaches
schon Fuhrungsverantwortung 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 jahrlich gestiegen und dann wieder
leichtgefallen. Der Stundensatz verweilt dabei in dem Bereich von 150 bis 200 Euro. Die
Abrechnung folgt Gberwiegend nach Stundenséatzen, jedoch sind Projektsummen und
Tagessatze bei Coaches beliebter. Der Coach lebt deshalb nicht allein von seiner
Coachingtatigkeit, sondern ist vor allem nachfolgend in den Bereichen des Trainings, der
Personalentwicklung und der weiteren Beratung tatig. Ein Coach durchlauft meistens eine
umfassende Ausbildung. Eine stdndige Weiterbildung im Coachingbereich gehért fur Gber
70% der befragten Coaches mit dazu.
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Der Coach des Jahres 2017

Statistik. Der durchschnittliche Coach 2017 (unterteilt in
mannlich und weiblich) kann so beschrieben werden:

Mannlich Weiblich

Alter 54.4 Jahre Alter 51,7 lahre

16,2 Jahre Berufserfahrung vor dem Coa- | 16,0 Jahre Berufserfahrung vor dem Coa-
ching ching

14,56 Jahre Coaching-Erfahrung 11,5 Jahre Coaching-Erfahrung

29,7 Prozent: Anteil des Coachings an allen 32,1 Prozent: Anteil des Coachings an allen

Tatigkeiten Tatigkeiten

21,2 Prozesse pro Jahr mit jeweils 13 26,0 Prozesse pro Jahr mit jeweils 11,2
Stunden Stunden

82,1 Prozent berufliche Themen im Coa- 78,1 Prazent berufliche Themen und 21,9
ching und 17,9 Prozent private Themen im | Prozent private Themen

Coaching

durchschnittlicher Stundensatz 176,10 durchschnittlicher Stundensatz 156,60
Euro (193,25 Euro unternehmensbezahlt Euro (176,68 Euro unternehmensbezahlt
und 132,80 Euro privat bezahlt). und 123,25 Euro privat bezahit).

(Jorg 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 langjahrige Erfahrung eines
Coaches eine entscheidende Rolle im Coaching-Markt. Auf Basis seiner bisherigen
Coaching-Umfragen, kommt Jérg Middendorf zu den Erkenntnissen, dass ein hdoheres Alter
(ab 50. Und 60. Lebensjahr) sich positiv auf die Honorarhéhe auswirkt. Es lasst sich auch
erkennen, dass Frauen benachteiligt werden, da sie im Schnitt weniger verdienen als
Manner. 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 erklarungsbedurftige Dienstleistung, deswegen sei
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es wichtig offen und ehrlich tber Chancen und Risiken des Coaches zu sprechen. (Michael
Stephan, Christian R6tz, 2018, S.34). AuRRerdem 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 personliche Beziehung des Coaches zu
Kund*innen keine validen Aussagen Uber die Effektivitdt von Coaching-Malinahmen erzielt
werden konnten. Diese subjektive Einsch&tzung wirde nicht ausreichen, um tatséchlich
objektive Nutzen eines Coachings zu beurteilen. Ein Vorschlag ware eine Wirkungsstudie
nach dem Grundsatz einer randomisierten kontrollierten Studie. Eine weitere Kritik schatzt
die Vielfalt an verschiedenen Beratungsformen als schwierig ein. Dass der Begriff ,Coach®
nicht geschiitzt und zertifiziert ist, mache es noch schwieriger professionelle und seriése
Aussagen uber die Wirksamkeit von Coaching zu treffen.

Weiterfuhrendes:

Coachingphasen

Coachingmethoden

Anwendungsfelder

Medienvermitteltes Coaching

Quellen:

— Auf der Seite des Biros fiir Coaching und Organisationsberatung Kéln findet weitere
Publikationen J6rg Middendorfs, darunter auch Links zu weiteren Coaching-Umfragen.
(https://www.bco-koeln.de/bco/publikationen/)

— Auf der Seite des Roundtable der Coachingverbande kénnen Sie sich ein Uberblick
verschaffen und mehr zum thema Rolle der Coachingverbande 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 kdnnen 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 Forschungsaktivitaten 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 fuhrt zu der im Artikel beschriebenen Coaching-Umfrage als Posterschau.
(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 Universitat
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 Universitat Marburg
zum Thema Coaching.
(https://www.uni-marburg.de/de/fb02/professuren/bwl/bwl01/forschung/2018-

01 coaching_onelineversion.p)

Roundtable der Coachingverbande, BCO (2018/2019), 17.Coaching-Umfrage
Deutschland, 2018/2019

Middendorf, J6rg und Salamon, Lutz, (2018), 16. Coaching-Umfrage: Der Markt stagniert
Middendorf, J6rg und Roundtable der Coachingverbande, (2017/2018), Der Coaching-
Markt in Deutschland
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Interkulturelles Coaching

Interkulturelles Coaching: Definition und Erlauterungen

,Unter dem Begriff Coaching wird eine Kombination aus individueller, unterstiitzender
Problembewaltigung und persénlicher Beratung auf Prozessebene fiir 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 Veranderungsprozesse bewirkt
werden sollen, die zur Entwicklung der Persdnlichkeit beitragen. In diesem Zusammenhang
sollen in der Beratung Ziele herausgearbeitet werden, die fir den*die Coachee einen hohen
Wert darstellen, sodass deren Erreichung aktive Veranderungen rechtfertigt (Barmeyer &
Haupt 2007).

Interkulturelles Coaching ist eine relativ junge "Mafinahme", zu der sich bisher wenig
wissenschaftliche Publikationen finden (Barmeyer und Haupt 2007). Sie stellt eine
»,Kombination aus klassischem Coaching und Interkulturalitat dar* (Barmeyer & Haupt 2007:
(S.786). Entwickelt hat sie sich aus der Notwendigkeit heraus, auf die individuellen Probleme
und Anliegen der Coachees eingehen zu kénnen und dadurch deren Personlichkeit und ihrer
individuellen Situation mehr Beachtung und Bedeutung beizumessen. Im interkulturellen
Training fand man heraus, dass das Coaching einer gré3eren 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 ermdglicht und es erlaubt, auch
,bisherige interkulturelle Erfahrungen der Betroffenen“ zu berlcksichtigen (Barmeyer &
Haupt 2007). Im Kontext des Interkulturellen Coachings ergeben sich in Bezug auf die
Voraussetzungen und Ziele einige Besonderheiten, die im Folgenden naher erlautert
werden.

Interkulturelles Coaching bezeichnet fir Barmeyer und Haupt (2007) einen interkulturellen
Lernprozess, in dem es die*den Coachee fur ,Kultur® als mdglicherweise relevanten
Einflussfaktor in einer Interaktionssituation sensibilisiert. Hierbei soll ein Bewusstsein fur
kulturelle Zugehorigkeiten und Unterschiede sowie deren Bedeutung geschaffen und somit
ein Verstandnis fur kulturelle Systeme und deren Zusammenwirken vermittelt werden. In
einem Interkulturellen Coaching soll die*der Coachee dazu erméchtigt werden, einen
Perspektivwechsel hinsichtlich interkultureller Kommunikationssituationen vorzunehmen und
entsprechende Handlungsmdglichkeiten bei Missverstandnissen oder Problemen abzuleiten.
So konnen interkulturelle Kompetenz, Interaktion und Verstandnis geférdert 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 Uber die
Zielkultur voraus. Fundamental fur eine*n Coach sind zudem Soft Skills, beispielsweise
mussen sie gute Kommunikator*innen sein, um ihr Wissen verstandlich zu vermitteln. Die
folgende Abbildung der Autor*innen Barmeyer und Haupt (2007) zeigt, wie sich das
Bewusstsein der*des Coachs tber ,Kultur® als Einflussfaktor auf die spezifische
Coachingsituation der*des Coachee auswirkt.

Der*dem Coachee soll erméglicht werden, leichter zu unterscheiden, ob es sich in einer
interkulturellen Kommunikationssituation um ein interkulturelles Missverstandnis handelt oder
ob die Konflikte auf nicht interkulturelle Einflisse zurtickzufiihren 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 gespréachsorientierten Coaching werden die Ursachen von kulturellen Konflikten, die
die*der Coachee in der Zielkultur erfahren hat, nachvollziehbar erklart. Dabei wird die
Konfliktsituation nachgespielt und auch die fremdkulturelle Person wird imaginativ

inszeniert, um das Wissen Uber die anderen Kulturen zu fordern. Das Ziel der strukturellen
Methode besteht darin, den Prozess, der hinter einer Internationalisierung oder Ahnlichem
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 tber 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 verstandnis- und vertrauensvolles
Verhéltnis aufgebaut werden, da Erfahrungen und Erlebnisse mit anderskulturellen
Interaktionspartner*innen leichter nachempfunden werden kénnen. Stammen Coach und
Coachee aus unterschiedlichen Kulturen (Coach stammt aus der Zielkultur), dann kénnen
die kulturspezifischen Verhaltensweisen der Interaktionspartner*innen des Coachees durch
die*den Coach richtig gedeutet und erklart 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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Uber das Coaching mit Japanern: ,Wer kein tiefes Wissen Uber die japanische Kultur
mitbringt und die Sprache nicht vollstandig beherrscht, hat keine Chance® (Dreyer 2007).

Wichtig zu reflektieren ist im Kontext des Interkulturellen Coachings auch der Begriff der
Interkulturalitéat, welcher zunachst von einem sehr statischen, homogenen Kulturverstandnis
ausging. Moglicherweise 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 Verstandnis des Kulturbegriffs gewandelt, hin zu
einem dynamischeren Verstandnis von Kultur (Nazarkiewicz 2018).

Weiterfuhrendes

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 Uberblick liber den Arbeitsprozess mit Klienten. Der
Artikel beschreibt das Phanomen, dass Coaching nicht Uberall auf der Welt gleich
verstanden wird. In Deutschland wird ein persdnlicher, 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 Prasidentenberater*in angesehen.

https://www.ikud-seminare.de/veroeffentlichungen/interkulturelles-coaching.html (zuletzt
abgerufen am: 29.05.2020)
Das Institut fur interkulturelle Kompetenz und Didaktik (IKUD) bietet interkulturelle Coachings

selbst an und hat auch mehrere Beitrdge zum Thema auf seiner Homepage veroffentlicht.
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Grundbegriffe- Theorien- Anwendungsfelder. Stuttgart/Weimar: J.B. Metzler, S. 784-793.
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Kulturreflexives Coaching

Erlauterungen

Kulturreflexives Coaching (kulturreflexiv — die Fahigkeit 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 I6sen. Weitere Funktionen sind die
Beratung und Begleitung in Bezug auf kulturelle Herausforderungen, die bei globalisierter
Zusammenarbeit oder auch im Leben in einer Einwanderungsgesellschaft entstehen.

Kulturreflexivitat beim Coaching (3 Meta-Ebenen)

Bei einer kulturbedingten Irritation oder Konfrontation gibt es verschiedene methodologische
Anséatze, die dabei helfen, mit einer solchen Situation umzugehen, bzw. diese zu l6sen.

1. Die interkulturelle Perspektive im Coaching

Die interkulturelle Perspektive bezieht sich auf eine Methode, der es hauptsachlich darum
geht, mit einer ,nattrlichen Weltanschauung® zu deuten. Es wird nach kulturellen Faktoren
gesucht, die relevant sein kdnnen/sind. Dabei wird auf einen Kulturbegriff zurtickgegriffen,
der auf vermeintliches Vorwissen Uber eine bestimmte ,Kultur® aufbaut. Das ,vermeintliche”
Wissen wird dann angewandt, um sich auf eine bestimmte ,Kultur“ vorzubereiten (Kultur wird

hierbei auf Landes- und Sprachkulturen beschréankt).

O

’«-‘

2. Die Systemisch-Konstruktivistische Perspektivenvielfalt im Coaching

Hierbei wird von einem l6sungsorientierten Arbeiten mit dem Nicht-Wissen ausgegangen, bei
dem Person A unvoreingenommen auf Person B trifft und die relevanten Kontexte
ausgehandelt und entweder bestatigt oder verworfen werden, um auf eine gemeinsame
Lésung zu kommen. Auf der Gesprachsebene arbeitet man mit einem vielschichtigen
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Kommunikationssystem, bei dem der Gesprachspartner aus mehreren Perspektiven zu
beachten ist, da der Gesprachspartner 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.

sations-
kultur

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
bertcksichtigt werden soll, so wird eine Losung auf Augenhdhe angestrebt. Der Kulturbegriff
wird hier macht- und ideologiekritisch wahrgenommen, somit werden Bemiihungen um eine
dekonstruierende diskursive Praxis angestrebt, um Benachteiligungen zu unterbinden.
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Weiterfuhrendes

Kulturreflexives Coaching arbeitet mit dem dynamischen Kulturbegriff. Definitionen und
ausfuhrliche Informationen zu weiteren dynamischen Kulturbegriffen finden sich bei Stefanie
Rathje in ihrem Text: ,Der Kulturbegriff — Ein anwendungsorientierter Vorschlag zur
Generaliiberholung®, erschienen in: Moosmuiller, Alois (Hg.): ,Konzepte kultureller Differenz*
— Munchener Beitrage zur interkulturellen Kommunikation. Minchen 2009.

http://www.stefanie-rathje.de/fileadmin/Downloads/stefanie rathje kulturbegriff.pdf

Ebenfalls nachzulesen zum dynamischen Kulturbegriff ist in Jlirgen Boltens Text ,Unschérfe
und Mehrwertigkeit: ., Interkulturelle Kompetenz* vor dem Hintergrund eines offenen
Kulturbegriffs®, der in der Veroffentlichung von U. HoRler und W. Dreyer,,Perspektiven
interkultureller Kompetenz*® (Gottingen 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 Kulturreflexivitat in den
Fokus stellen.

Interkulturelles Coaching beispielsweise ist prozessorientiert, persénlich 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 mogliche Kulturunterschiede und die
Vermittlung von Kenntnissen Uber die Zielkultur/en, wodurch der Coachee interkulturelle
Kompetenz erlangen sollen. Dafir 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, Kulturbeziige zu

Uberschatzen. Beispielsweise Abbott (2010) warnt vor der Voraussetzung von kulturellen
Faktoren da, wo andere Aspekte fiir das Coaching bedeutsamer waren.
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Medienvermitteltes Coaching

Einleitung

Coaching ist eine professionelle Beratung. Es ist eine Begleitung und Unterstitzung z. B fir
Personen, die als Fiuhrungskraft tatig sind. Durch das Coaching kdnnen sie eine
Personlichkeitsanalyse machen und sich weiterentwickeln. Ziel der Coachings, ist die
Weiterentwicklung von Lern- und Leistungsprozessen. Auch ist ein Ziel, Uber bestimmte
Themen aufzuklaren und Fakten zu vermitteln. Es werden im Gegensatz zu klassischen
Beratungen keine Lésungsvorschlage durch den jeweiligen Coach geliefert, sondern die
Entwicklung eigener Losungen wird begleitet.

Der gesamte Coaching-Prozess wird Uber eine professionelle, speziell dafiir entwickelte
sowie sichere Internetplattform abgebildet und dokumentiert. Verschiedene Plattformen wie
Zoom, Skype etc. Audio- und Videotelefonate des gemeinsamen Chatverlaufs und der
Austausch samtlicher Dateiformate sind somit moglich. Selbst die Anwendung verschiedener
Coaching Methoden erfolgen online.

Man kann sich bei allen Varianten verschiedene Themen wie berufliche und persoénliche
Entwicklung, Zielfindung und Zielerreichung, Stressmanagement, Personlichkeitsanalyse
coachen lassen.

Coaching-Varianten

Es gibt verschiedene Coaching Varianten. Eine von ihnen ist das Medienvermittelndes
Coaching. Dazu gehoren das E-Coaching, Online-Coaching, Virtuelles Coaching, Distance
Coaching, Remote Coaching und Coaching 2.0.

AulRerdem gibt es neben dem Medienvermittelnden Coaching auch das Face to Face
Coaching wie das Einzel-Coaching, Gruppen-Coaching etc.

Es fallt auf, dass es &hnliche 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 durchfiihren. Auch muss
man sich fur das Coaching nicht nebeneinander befinden, man kann es ganz einfach tber
verschiedene Medien wie das Telefon, Smartphone, Laptop ausiiben. Alle Varianten werden
synchron oder asynchron durchgeftihrt

Synchrones Online-Coaching heif3t, dass Sie und lhr 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 ortsunabhangig und die asynchrone Kommunikation ist
zusatzlich Zeit- und Zeitzonen unabhangig. Man kann jederzeit und tberall ein E—-Coaching
durchfuhren. Durch das E - Coaching ist man viel flexibler und kann seine Termine besser
planen.

Online Coaching (1.0)

Unter Online Coaching versteht man eine personliche Beratung, die flexibel von zu Hause
oder von unterwegs mit einem PC oder mobilen Endgerét ( z.B. Smartphone ) durchgefihrt
wird. Dabei erfolgt die Kommunikation interaktiv und Uber eine gesicherte Verbindung tber
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, kénnen diese Variante nutzen. Auch hier kann man zu jedem Zeitpunkt
an jedem Ort ein Coaching durchfiihren.

Coaching 2.0

Bei Coaching 2.0 wird auf die Weiterentwicklung des urspriinglichen 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
mundlich, telefonisch oder per Videokonferenz ablaufen. Auch hier kann man zu jeder Zeit
und an jedem Ort ein Coaching durchfiihren. Distance Coaching kann auch wie bei den
anderen Varianten sowohl schriftlich, Gber E-Mail oder Chatrooms, als auch mundlich,
telefonisch oder per Videokonferenz stattfinden.

Remote Coaching

Das Remote Coaching richtet sich an die jenigen, die aufgrund zeitlicher, rAumlicher oder
anderer Grunde nicht in das Blro des Coaches gehen kann.Das heif3t,dass man auch hier
das Coaching zu jedem Zeitpunkt an jedem Ort durchfiihren kann.
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Coaching mit traditionellen Medien

Coachings mit traditionellen Medien sind Face-to-face-Kommunikationen, bei denen
Materialmedien genutzt werden kénnen, um bestimmte Absichten besser zu verdeutlichen.
Materialien wie Papier, Schreib- und Malstifte bieten dem

Klienten eine zuséatzliche Mdglichkeit, sich auszudriicken, 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 zeitunabh&ngig zu machen
und die Kommunikation somit flexibler gestalten zu kénnen. Hilfsmittel kénnen das Telefon
(z.B. SMS), moderne Videolbertragung (z.B. Skype) oder die Verwendung von E-Mails
sein.

Vor- und Nachteile des medienvermittelten Arbeitens zum face-to-
face Coaching

1. Vorhandensein einer kérperlichen Prasenz im Raum

Ein Vorteil des face-to-face Coachings stellt die korperliche Préasenz, in einem Raum, von
Coach und Coachee dar. Dies erweist sich jedoch als ambivalent, da sich das Verstandnis
von Raum als individuell und diskursiv darstellt.

2. Die korperliche Koprasenz

Im medienvermittelten Coaching gibt es keine Mdglichkeit zur ganzheitlichen Wahrnehmung
des Gesprachspartners, was im face-to-face Coaching jedoch maéglich ist. AuRerdem gibt es
keine Wahrnehmung von Geriichen und kérperlicher Nahe, jedoch kann auch
medienvermitteltes Coaching auf verschiedene Weise Korperlichkeit und/oder korperliche
Prasenz gezeigt werden, durch beispielsweise Skype oder ander Videoplattformen. Der
Blickkontakt spielt hierbei eine maf3gebliche Rolle.

3. Die zeitliche Koprasenz

Der Austausch tber verschiedene Medien kann zwischen synchron und asynchron variieren.
Ein mundlicher Austausch stellt sich Gberwiegend als synchron dar, wéahrend beispielsweise
Emails als asynchron eingeordnet werden kénnen. Im quasi- und semi-synchronen Bereich
finden sich Chats und Messengerfunktionen wieder.

4. Stimme und Sprache

Das gegenseitige Horen von Coach und Coachee kann eine maf3gebliche Rolle fur die
Gestaltung des Austausches und dessen Erfolg spielen, was jedoch sehr individuell sein

70



kann. Stimm- und Sprachwahrnehmung kénnen zum Ausdruck von gegenseitigem
Verstandinis 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 Kapazitaten angepasst
werden und zahlreiche Selbstcoachingmethoden werden kostenlos zur Verfligung 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 gegeniber fortzufiihren. Dabei besteht die Gefahr,
durch die eigenen Subijektivitdt und damit fehlende Obijektivitat einer auRenstehenden
Person, nicht das gewiinschte Ergebnis zu erlangen.

2. Varianten

Um Selbstcoaching zu betreiben gibt es zahlreiche Mdglichkeiten.

AuBerhalb digitaler Optionen stellen analoge Biicher das Hauptmedium von Selbstcoaching
dar.

Digital gibt es Onlinepublikationen, wie Biicher, Magazine, Blogs und andere schriftliche
Formen der Coachinghilfe. Zusatzlich ermdglichen Plattformen wie Youtube die Méglichketit,
sogar themenspezifisch im Coachingbereich Unterstiitzung 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-Problemldsungsmedien, ,die im
Selbstcoaching keine Coaching-Kommunikationsmedien bendétigen und im dialogischen
Coaching auf die Nutzung eines oder alternativ mehrerer

Coaching-Kommunikationsmedien angewiesen sind“ (Geilller 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, unabhéngig davon, ob diese mit
traditionellen oder modernen Medien implementiert werden.
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Bekannte Coaching Tools sind CoachingCosmaos, the Laws of Motion, CoachingCload,
Plutform, CoachAccountable, CoachMaster, CAl, Virtuelles Coaching, LPScocoon und
CoachingSpaces. Im Folgenden wird auf drei Coachings Tools vertieft eingegangen.

LPScocoon besteht aus dreizehn Steinen, die fur 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 wahrend 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 hineinschlipfen 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 Telefongesprach
beobachtet wird und sich dabei in einer virtuellen Welt als Avatar mit anderen Avataren
befindet. Die virtuelle Welt wird als Higellandschaft mit kleinem Fluss beschrieben. Dort
befinden sich Hindernisse wie Steinmauern, Felsen und einer Schlucht, die sich nicht
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Uberqueren lasst. Die Kérperhaltung und Gestalt des vom Klienten ausgewéhlten Avatar
kann beliebig verandert werden. Er kann jedoch auch die Rolle eines neutralen Beobachters
einnehmen und gewinnt somit einen Abstand zum Beobachtungsobjekt. Ahnlich 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 flr die Visualisierung eigener Personlichkeitsanteile®.
Ein wesentlicher Unterschied zu LPScocoon ist, dass die Avatare mit Stichworten oder
Satzen dokumentiert werden kdnnen, 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, ausgewahlte 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 nachste Sitzung vorbereiten. Ziel dabei ist, die im SelbstCoaching erhaltenen
Antworten kritisch zu Uberprifen und zu verbessern und sich im Anschluss auf die nicht
beantworteten Fragen zu konzentrieren. Ein Beispiel fur 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 "Losungen” viele
weitere Hinweise.
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