Hardd GellJer

Rahmenkonzept fiir den Uberblick tiber Coaching-Ansitze und
Coaching-Ausbildungen

Ausgangslage:

Coaching ig ,,in", - und zwar in Zeiten, in denen es der Welterbildungs- und Beratungsbranche
insgesamt nicht so gut geht. Da ist es kein Wunder: Coaching ist zu einem Catch-dl- Begriff
geworden, der dles und nichts beinhdtet. Die Fachliteratur zum Thema ,, Coaching” ist kaum
noch zu Uberblicken. So fuhrt Andreas Gelner (2000) in seiner 1999 engereichten
Dissartation im Literaturverzeichnis 238 Titd an. In @nlicher Welse grasseren die Angebote
von Tranings- und Beratungsngiituten, sch coachen zu lassen oder sch zum Coach zu
qudifizieren. Das Ganze ig inzwischen zu e@nem nahezu undurchdringlichen Dschungd
geworden.

In ener solchen Situation sind strukturierende Uberblicke notwendig. Sie lassen sich
unterschiedlich anlegen. Eine Mdoglichkeit id es, ene Rehe wichtiger Aspekte
zusammenzugielen und zu kl&ren, wie Se von den verschiedenen Ansdizen, Autoren und
Angeboten eingddst werden. Diesen Weg hat Christopher Rauen (2001) in seinem Buch
,coaching“ gewahlt, indem er 14 Aspekte identifiziert und prift, ob und wie diese von 10
verschiedenen Autoren berlicksichtigt worden sind. Es handdt sich hierbel um enen Ansatz,
den ich ds phanomenologisch-pragmatisch bezeichnen mochte. Denn Rauen bilanziert nur
das Vorliegende, ohne dabel eine eigengtandige Vorgtellung von Coaching zu entwickeln.

Das Rahmenkonzept:

Ausgangspunkt meiner Uberlegungen und meines Vorschlags ist, dass Coaching eine Beratung
ig, ba der der Einzelne im Mittepunkt steht und dabel darauf zidt, ihn in dreifacher Hingcht zu
unterstiitzen, namlich (1) bzgl. seines Umgangs mit beruflichen Inhdten/Aufgaben, (2) bzgl.
saines beruflichen Umgangs mit anderen Menschen und (3) bzgl. des Umgangs mit sch selbst
und seiner Berufsalle. Der Umgang mit sch sdbst und seiner Berufsrolle it dabel der
wichtigse Agpekt, denn er liefert den Schliissdl fir den Umgang mit Inhaten/Aufgaben und
anderen Menschen. Die Arbeit mit und an beruflichen Problemen steht dabel im Mittel punkt
von Coaching. Sie gliedert Schin zwel Schritte, namlich (1) die vorliegenden Probleme klar zu
ekennen und zu identifizieren und (2) de auf diesr Grundlage zu lésen. Die zu
identifizierenden und zu l6senden Probleme sind dabel mit Bezug auf vier Referenzbereiche
thematiseren, ndmlich zum einen mit Bezug auf das Wollen des Klienten (1. Referenzbereich)
und mit Bezug auf das, was er soll und muss (2. Referenzbereich) und zum anderen mit Bezug
auf das, was er darf (3. Referenzbereich) und was er kann (4. Referenzbereich).

Ausgehend von diesem Vorversténdnis von Coaching mdchte ich im Folgenden einen
Vorschlag unterbreiten, wie man die Lestungsversprechen der in Theorie und Praxis
vorliegenden Coaching-Ansatze und Coaching-Ausbildungen systematisch  strukturiert
efassen und s0 ene Grundiage schaffen kann fir anschlieliende Arbeten, in denen die
Erfullung dieser Leistungsversprechen empirisch zu Uberprifen ist. Dieser Vorschlag erfolgt in
Geddt einer Rahmenkoreeption, die drei Dimengonen beinhdtet, namlich (1) die psychische
Tiefe der jeweiligen Coaching-Konzeption, (2) ihre sozide Reichweite und (3) die Art ihrer



Begriindung und Vermittlung in Publikationen bzw. in der Coaching-Aushildung. Diese drel
Dimensonen lassen dch ds ein ,, Coaching-Wirfd* mit dre md drel, d.h. inggesamt 27
Zdlen darstdlen.

Diese drel Dimengonen lassen sich folgendermal3en darstdlen:

Die erste Dimension ig die psychische Tiefe der jewelligen Coachingkonzeption bzw. -
praxis. Hier lassen gch dre Stufen unterscheiden, nédmlich Coaching (1) ds Traning
operativen Zielerreichungdernens, (2) ds Forderung strategischen Erschliel3ungdernens
und (3) ds Unterstlitzung personlichkeitshildenden Identitéidernens (Geifder 2000). Auf
dlen dre Stufen kann und muss Coaching sich sowohl as Prozessberatung wie auch as
Expertenberatung (Schein 2000) entfalten. Das grundsétzliche Verhdtnis dieser beiden
Beratungsmodi verschiebt sch jedoch von Stufe zu Stufe. D.h. der Anteil moglicher
Expertenberatung muss von Stufe zu Stufe niedriger werden. So kann Coaching ds
Unterstiitzung personlichkeitsbildenden Identitéidernens bis auf Ausnahmen immer nur
Prozessberatung sain.

Nun im Einzelnen zu den drel Stufen:

Stufe 1: Coaching ds Training oper ativen Zielerreichungder nens.
Ausgangdage/Auftrag: Der Klient i mit ener Aufgabe konfrontiert, die ihn
Uberfordert bzw. die er noch nicht hinreichend gut bew&tigen kann. Er ist Sch in
diesem Zusammenhang seingr Qudifikationsdefizite bewusst bzw. ig mit
Unterstiitzung des Coach in der Lage, en solches Bewusstsain zu entwickeln und
entsprechende Lernziele zu formulieren.

Die Aufgabe des Coach ist es deshab, ihm bel der Bewdtigung jener Aufgabe zu
hdfen, indem er ihm enersats Tipps und Erfahrungshinweise gibt und ihn
anderersaits unterstlitzt, jene Lernziele zu erreichen. Mit Blick auf die vorgegebene
Aufgabe, die Anlass fir das Coaching ist, Snd nach der Bestimmung der Lernziele
die bem Klienten vorliegenden Sté&rken (Tdente) und Schwéchen zu
diagnodtizieren, um anschlief3end Schritt fur Schritt die vorliegenden Stérken
auszubauen und Schwéchen abzubauen. Das geschieht dlerdings immer nur mit
Blick auf die Bewdtigung der Aufgabe, die Anlass fir das Coaching ig.

Die higorischen Wurzedln dieses Coachingansaizes liegen enersdts im
Sportcoaching und andererseits in der Erwachsenenbildung.

Die wichtigsten wissenschaftlichen Quelle snd deshdb enersaits die Erkenntnisse
der behavioristischen Lernpsychologie und der Verhatensthergpie (z.B. Edemann
1996) und anderersaits die Didaktik-Vorstelungen der Erwachsenenbildung (z.B.
Doring 1983). Aber auch einzelne Tools des NLP (Bandler/Grinder 1992) bieten
gch hier an. Und schliefdich it auch die Philosophie in diessm Zusammenhang
nicht vallig unbedeutend, und zwar vor dlem die Logik und Sprachphilosophie, die
wichtige Hinweise gibt, wenn es um die logische Herlaitung von Lernziden geht
(Meyer 1972).

Auch wenn e die gerade ewdhnten erwachsenenpédagogischen und
philosophischen Traditionen nicht berlicksichtigt, lésst sch ds Beispid fir diese
erste Stufe der Coachingansatz von Riickle (2000) anfihren.

Stufe 2: Coaching ds Forderung strategischen Erschlieldungsernens.
Ausgangdage/Auftrag: Hier snd zwel Moglichkeiten denkbar: Die erste besteht
darin, dass der Klient sch mit Unterstiitzung des Coach seiner vorliegenden
Ressourcen, d.h. seines Wissens und Konnens sowie seiner Motivationen und



impliziten bzw. untergrindigen Glaubenssiize mehr bewusst werden und de
sysematisch fordern will. Die zweite Moglichkeit besteht darin, dass er en
Problem 16sen will, dessen Ursachen er aber nicht genau kennt, sodass Coaching
as Training operativen Ziderreichungdernens nicht in Frage kommt. Die Aufgabe
des Coach ist es dabel, dem Klienten zu helfen, das Problem aus unterschiedlichen
Pergpektiven zu betrachten, auf diese Weise seine Struktur zu erkennen und mit
Blick auf seine vorliegenden Ressourcen anschliel3end kregtiv  verschiedene
L ésungsmoglichkeiten zu entwickeln.

Die wichtigten Grundlagen dieses Coachingansaizes and Erkenntnisse des
systemischen Managements (z.B. Ulrich/Probst 1988), der systemischen Thergpie
(z.B. Schlippe/Schweitzer 1996) und der konstruktivistischen Erwachsenenbildung
(zB. Armold/Siebert 1995). Eine weitere wichtige Qudle it hier wiederum das
NLP. Und schliefdich bietet Sch auch wiederum — ds eine hochst wertvolle, aber
bisher so gut wie gar nicht genutzte Quelle der Erkenntnis und Anregung - die
Philosophie an, und zwar mit ihrer vor dlem von Kant nachhdtig
herausgearbeiteten kategoriaden Unterscheidung von Sein und Sollen und der vor
dlem durch Hegd begrindeten Didektik mit ihrem Dreischritt von These,
Antithese und Synthese.

Bagpiee fir Coaching-Konzepte in der Tradition des systemischen Managements
und der systemischen Therapie sind Holtbernd/K ochanek (1999), Konig/Volmer
(2002) und A. Schreytgg (1995).

Beigpide fir NLP-baserte Coaching-Konzepte snd Kliebisch (1996) und
Maal¥Ritschl (1997).

Sufe 3. Coaching ds Unterstitzung  personlichkeitsbildenden
| dentitatslernens

Ausgangdage/Auftrag: Der Klient steckt entweder in einer mehr oder weniger klar
oder diffus erlebten Sinn- und Motivationskrise, die er dlene nicht 16sen kann
oder e will den Snn saner beruflichen Ausichtung, Orientierungen und
Entsche dungen kritisch Uberprifen.

Hier geht es dso nicht dlein um den Erfolg, sondern um die Frage nach dem Sinn
hinter dem Erfolg. Im Mittelpunkt dieser — durchaus an den Personlichkeitskern
herantretenden — Arbeit seht die Aussinandersetzung enersdts mit der
lebensgeschichtlichen Vergangenheit und anderersaits mit der Zukunft und ihren
Hoffnungen, Angsten und Zweifdn. Im Coaching miissen deshab sehr vid mehr
ds auf der ersten und zweiten Stufe unter anderem auch psychothergpeutische
Verfahren eingesetzt werden.

Wichtigse Grundlage ist hier die subjektfokusserte und ethisch verpflichtete
Erwachsenenbildung (z.B. Armnold 1991) in Verbindung mit Erkenntnissen der
Tiefenpsychologie (Psychoandyse, Geddttherapie) und der humanistischen
Psychologie. Eine wetere wichtige Qudle, die dledings nicht ganz
unproblematisch igt, well e zu Manipulation verfuhren kann, ist wiederum auch
hier das NLP (sehe zB. Reframing). Und schliefdich ist auch hier noch enma —
ds ene vid zu wenig genutzte Quelle der Erkenntnis und Anregung - die
Philosophie zu nennen, und zwar vor dlem die Exigenzphilosophie (z.B.
Heidegger, Bollnow) mit ihrem Interesse an Fretheit und Determination und der
sich daraus ergebenden Verantwortung fir den Menschen.



Zwar wird bel fagt dlen Coachingkonzepten diese dritte Stufe grundséizlich
berlicksichtigt, aber im Gegensatz zur ersten bzw. zweiten Stufe wird sie in der
Rege nur wenig entfaltet. Beispide fir eine etwas weitergehende Berticks chtigung
finden sich bei Bayer (1995) und Looss (1991).
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» Die zwete Dimenson des ,,Coaching-Wirfds' ig die soziale Reichweite. Hier lassen
sch dre Reichweiten unterscheiden, némlich (1) die Beschrankung auf den Einzelnen, d.h.
auf die enzene Fachh bzw. (untere/mittlere) Flhrungskraft, (2) Fokusserung auf die
Kooperation des Einzenen, dh. der enzenen Fach- oder (unteren/mittleren)
Fuhrungskraft mit anderen (d.h. Schnittstellent und Team Coaching) und (3) Unterstiitzung
des Einzdlnen — und zwar vor dlem von Change- Agents und oberen Flhrungskréften - im
Kontext der gesamten Organisation (d.h. Executive- Coaching bzw. Coaching as Toal fir
OE/OL). Be ener solchen Differenzierung it entscheidend, dass letztlich immer der
Einzdnen im Mittdpunkt geht. Denn nur so kann sch Coaching sinnvoll von
Teamentwicklung und Organisationsentwicklung abgrenzen und ein eigengtandiges Profil
entwickeln bzw. bewahren.

Ebene 1. Beschrankung auf den Einzelnen

Die praktische Ausgangdage bzw. der Auftrag zeichnet sSch hier dadurch aus,
dass der Coach einzig und dlein mit dem Einzelnen, d.h. der einzelnen Fach- bzw.
untere/mittlere Fihrungskraft arbeitet. Das heild nicht, dass ihr sozides Umfeld im
engeren Sinne (Gruppe) und weiteren Sinne (Organisation) nicht mitbertickg chtigt
wird. Denn die Fach- bzw. Flhrungskraft, die sich coachen I&sst, will in der Rege
lernen, mit ihrem soziden Umfeld besser zurecht zu kommen. Die Aufgabe ener
Verbesserung dieser Beziehung liegt hier jedoch einzig und dlein in den Handen
des Einzelnen. Denn eswird keine weitere Person des soziden Umfeldes explizit in
das Coaching mit einbezogen.




Die Beschrankung auf den je Einzelnen ig immer dann snnvall, wenn der Klient
zB. d@ne neue Aufgabe/Pogtion Ubernommen hat oder wenn e bestimmte
Schwéchen abbauen bzw. Stérken ausbauen will, wenn e sch Alternativen
erchlief?en oder wenn er e@ne Sinnkrise Uberwinden will. Ausnehmdos dle
vorliegenden Ansétze decken diese erste Coaching- Ebene ab.

Ebene 2 Fokusserung auf die Kooperation des Einzelnen mit anderen
(Schnittstellen- und Team-Coaching)

Ausgangdage/Auftrag: Hier geht es um die Kooperation bzw. Schnittstdlen, die
die einzelne Fach- oder (untere/mittlere) Fuhrungskraft mit bestimmten anderen
Personen ihres unmittelbaren soziden Umfeldes hat und verbessern will. Um
diesss Zid zu erreichen, reicht es nicht, wenn sch die Fokusperson, d.h. die
enzene Fach- oder Fuhrungskraft entwicket, - hinzukommen muss, dass sSch
auch ihre Koooperationspartner mitentwickeln. Um das zu erreichen, bieten sich
de Mdoglichketen an, namlich edens en padldes Coaching der
Kooperationspartner und der Fokusperson in einem dyadischen Setting (d.h.
Coach und ein Klient) und zweitens ein triadisches Setting (d.h. Coach und zwel
Klienten) der Fokusperson mit jewells einem Kooperationspartner und drittensein
Team:Coaching, bel dem nicht nur das Team ds Ganzes, sondern immer auch die
Teammitglieder ds Einzdne im Mittelpunkt stehen. Diese dre Méglichkeiten snd
nicht Alternativen, die sch ausschliel3en, sondern Settings, die sich gegensaitig
erganzen. Sie lassen sch auf dlen drel Stufen des Coaching entfalten, d.h. ds
operatives Anpassungdernen, as drategisches Erschliefungdernen und ds
personlichkeitshildendes | dentitétd ernen.

Wird auf dieser Coaching- Ebene gearbeitet, bieten sch ds wichtiggte Grundlage
Erkenntnisse  der Kommunikationstheorie, der  Gruppendynamik,  der
Themenzentrierten  Interaktion, der sysemischen Therapie sowie des
Konfliktmanagements bzw. der Mediation an.

Umfangreichere  Audfiihrungen zum TeamCoaching, das jedoch m.E. den
Einzelnen nicht weitgehend genug in den Mittdpunkt ellt und sch deshdb
konzeptione |l nicht klar genug von Teamentwicklung unterscheidet, snd be Riickle
(2000, S. 27-37) und Schmidt-Tanger (1998, S. 115-177) zu finden.

Ebene 3. Unterstiitzung des Einzelnen im Kontext der gesamten
Organisation (Executive-Coaching und Coaching als OE/OL-Toal)
Ausgangdage/Auftrag: Die grolde sozide Reichwelte hat Coaching dann, wenn
der Klient as Mitglieder/Leter einer Projektgruppe in Organisationsentwicklungs-
bzw. Changemanagementprozesse involviert i oder ads Mitglied der
Geschéftsflihrung, des Vorgtands oder Aufschtsrats fir die gesamte Organisation
eine wetreichende Verantwortung fir die gesamte Organisation Ubernimmt. In
eéner solchen Stuation wird Coaching zu enem wichtigen Tool fiur
Organisationsentwicklung (OE), Changemanagement bzw. Organisationdernen
(OL).

Wichtigste Grundlage fir Ansétze mit einer so weitgehenden soziden Reichwelte
snd Erkenntnisse des systemischen Managements, der Organisationsentwicklung
bzw. des Change Managements und des Organisationdernens sowie nicht zuletzt
auch der Supervison.



Ansdize, die Sch einen solchen Anspruch auf die Fahnen geschrieben haben, sind
u.a bei Boning (2003), Konig/Volmer (2002), Looss (1999) und Schmidt- Tanger
(1998) zu finden.

Die dritte Dimenson des ,Coaching-Wurfds' ig die Art der Begrindung und
Vermittlung. Diese Dimengon it nicht so ganz leicht versténdlich zu machen. Denn se
reflektiert das Theorie- Praxis-Verhdtnis, dasin irgendeiner Form in jeder Publikation Gber
Coaching und in jeder praktischen Coaching-Aushildung durchscheint, selten jedoch dabel
explizit ins Bewusstsain gertickt wird. Hier bieten sch dral Varianten an, namlich (1) die
Dominanz der vom Autor oder Lehr-Coach selbst erfahrenen und praktizierten Praxis, (2)
die Vorherschaft von vorwiegend wissenschaftlich  begrindeten  psychologischen
Techniken und (3) die kritische Selbdreflexion der egenen Erfahrung und Praxis des
Autors oder Lehr-Coach durch de Berticksichtigung und Auseinandersetzung mit den
psychologischen, pédagogischen, managementwissenschaftlichen und nicht zuletzt auch
philosophischen Grundlagen von Coaching.
Diese dre Varianten lassen sich folgendermal?en dargtelen:
1. Vaiante Meisterlenre
Publiketionen und Vortrége Uber Coaching sowie praktische Coaching-
Aushildungen kénnen sich im wesentlichen auf die eigene Erfahrung und die o
gewonnenen , Erfolgsrezepte begriinden. Das Reaultat ist dann eine Megerlehre
eines , efahrenen” Praktikers. Dieser Begrindungs- und Vermittlungstypus ist weit
verbreitet. Er ist oft daran zu erkennen, dass neben viden Praxisbeispiden fur das
Coaching-Gesprach ein Standard- Phasenmodd | empfohlen wird.
Beispiee hierfir Snd bei Riickle (2000) und Shula/Blanchard (1996) zu finden.
2. Vaiante: Sozialtechnik
Das Gegendilick zur ersgen Variante snd Publiketionen zum Coaching und
Coaching-Aushildungen, be denen wissenschaftlich begriindete Tools und
Techniken im Vordergrund stehen.
Beispiele fir diese zweite Variante der Begrindung und Vermittlung von Coaching
sind bel Rauen (2001), Schmidt- Tanger (1998), Schreydgg (1995) und Vogelauer
(2000) zu finden.
3. Variante: Selbstreflexive Authentizitét
Im Gegensatz zu den beiden ergen Varianten sind hier nicht dlein dielangjdhrigen
Erfahrungen des Autors bzw. Lehr-Coach oder seine differenzierte Toolbox das
zentrde Medium der Begrindung und Vermittlung des jeweligen Coaching-
Ansatzes oder Coaching-Aushildung, sondern die reflektierenden Offenlegung
enersats der Erfahrungen des Autors bzw. Lehr-Coach und andererseits die
kritische Einschétzung der sch anbietenden bzw. empfohlenen Coaching-Tools.
Mit anderen Worten. Im Rahmen dieser Variante, it etwas anderes gefragt ds
Meigterlehre und Sozidtechnologie, um sich und saine Lehre anderen mitzutellen,.
Die Alternative i die sdbgreflexive Authentizitét, indem der Autor bzw. Lehr-
Coach sch nicht hinter seiner Erfahrung oder hinter wissenschaftlich begriindeten
Tools ,vergeckt*, sondern sch in seiner eigenen Personlichkelt offen zeigt und
reflektiert, - und zwar auch in Ausainandersetzung mit den psychologischen,
padagogischen, managementwissenschaftlichen  und  nicht  zuletzt  auch
philosophischen Grundlagen des Coachings.




Vor dlem dann, wenn das Coaching vom Vorgesatzten durchgeftihrt wird (z.B.
Brinkmann 1994), wird diese dritte Variante besonders wichtig, und zwar well die
Vorbildhaftigkeit des Vorgesetzten hier Uber die Glaubwirdigkeit seiner
Coaching-Aktivitéten entscheidet.

Im Gegensatz zur ersten und vor dlem zur zweten Variante is es nicht leicht,
Uberzeugende Beispide fir diese dritte Variante zu finden. Am ehesten wére hier
wohl der Ansatz von Looss (1991) zu nennen.

Vor dem Hintergrund dieser Ausfihrungen wird erkennbar, dass es sehr unterschiedliche
Prafilierungen von Coaching gibt und geben kann und dass dle ihre gute Berechtigung haben.
Was ihnen gemeinsam sein muss, ist jedoch eine seridse Grundlage. In ihr muss, so das Votum
dieses Beitrags, dreierle zusammenkommen, namlich eine hinreichende Beherrschung der
wissenschaftlichen Grundlagen, ausreichende praktische Erfahrungen und eine gelungene
Integration von beidem in der eigenen Personlichkeit. Damit plédiere ich daflr, dass jeder gute
Coach grundsdizlich in der Lage sein muss, die beiden ergen Dimensionen des oben
vorgestdlten ,, Coaching”-Wirfd maxima ausschdpfen zu kénnen, auch wenn das im Einzdfall
nicht gefragt sein sollte. D.h. jeder wirklich gute Coach sollte die Fahigkeiten haben, Coaching
sowohl ds Training anpassungsorientierten Ziderreichungdernens, wie auch ds Forderung
draegischen  Erschliungdernens und  schlifdich  auch ds  Unterstiitzung
personlichkeitshildenden Identitdtdernens zu praktizieren und dabel den Klienten as Einzelnen
in den Mittdpunkt zu stellen und dariiber hinaus auch in der Lage sain, Coaching ds
Schnittstellen-Coaching und ds Toaol fir Organisationsentwicklung und Organisationdernen
einzusatzen. Fir den Lehr-Coach und Autor von Coaching-Publikationen sollte hierzu noch
die Fahigkeit hinzukommen, die egenen praktischen Erfahrungen mit dlen wichtigen
wissenschaftlichen Grundlagen von Coaching in seiner Persnlichkeit zu integrieren.
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Der , Coaching-Wurfd“ als Hilfsmittel flir die Bedarfsbestimmung
und Angebotsprofilierung von Coaching und Coaching-Ausbildungen:

Wer Coaching einkaufen will, kaon ssinen Bedaf mit Bezug auf die beiden egten
Dimengonen des ,, Coaching-Wiirfels® srukturieren, indem er folgende Fragen st

Soll das Coaching, das wir haben wallen, ausschliedich Traning operativen
Anpassungdernens, oder Forderung dtrategischen  Erschliefungdernens oder  aber
Untergtiitzung personlichkeltsbildenden Identitétdernens sein oder wollen wir ene — wie
auch immer profilierte— Mischung aus diesen drei Mdglichkeiten haben?

Wollen wir ein Coaching, das sch ausschlieldich nur auf den Einzelnen beschrankt, oder
wollen wir, dass Uber das Coaching, das wir einkaufen, sich auch im Umfeld des Klienten
oder vidleicht sogar in der ganzen Organisation ,,etwas bewegt”. D.h. Wollen wir nur én
Individua-Coaching oder zusétzlich auch ein Schnittstellen-Coaching oder Coaching, das
wir auch oder im wesentlichen ds Tool fur Organisationsentwicklung bzw. Change
Management und Organisationdernen einsetzen wollen?

Diese Fragen sind nicht nur fir den Einkauf, sondern auch fir den Verkauf von Coaching
wichtig. Der ,,Coaching”-Wirfd i in diesem Sinne deshdb auch ein Marketing- Instrument.
Hier stellen sich vor dlem folgende Fragen:

Haben wir die Kernkompetenz und besteht die Besonderheit unseres Marktangebotesin
enem Coaching, das sch ausscthliefdich oder Uberwiegend as Training operdtiven
Anpassungdernens, oder ds Forderung drategischen Erschlief3ungdernens oder ds
Unterstiitzung personlichkeitsbildenden Identitétdernens versteht, oder haben wir die
Kernkompetenz und besteht die Besonderheit unseres Marktangebotes  darin,



kundenorientiert und einzelfallbezogen aus diesen dra Moglichkeiten eine jeweils passende
Mischung zusammenzugtdlen?

= Konzentrieren wir unsere Angebote auf ein Coaching, das sch auschliefdich nur auf den
Einzelnen beschrankt, oder haben wir die Kernkompetenz und besteht die Besonderheit
unseres Marktangebotes darin, dass wir Uber das Coaching auch etwas im Umfeld des
Klienten oder vielleicht sogar in der ganzen Organisation bewegen konnen.

Und schliedich Iéasst der ,,Coaching*-Wuirfd sch auch fir den Einkauf und Verkauf von

Coaching- Aushildungen benutzen, indem gefragt wird:

» Wasid der Identitdtskern und die Grundlage unserer Ausbildung?.

It es im wesentlichen eine Mesterlehre, indem das Erfahrungswissen, das sch in
der Praxis der Aushildung langjahrig bewahrt hat, weitergegeben wird und indem
die Lernenden versuchen, ihren ,,Megtern* moglichgt vid ,,abzuschauen®?

I esim Wesentlichen die Vermittlung von wissenschaftlich begriindetem Wissen,
sing Nutzung in Geddt handhabbarer Tools und dem Traning, diese
professond| einzusetzen?

Oder geht bal uns die Selbsterfahrung und ihre theoriegel atete Sdbstreflexion im
Mittel punkt unserer Aushildungskonzeption?

»  Wie gark oder auschliefdich fokussert sich unsere Aushildung auf das Coaching von
Einzelnen oder wie wetgehend qudifizieren wir auch dafr, Coaching fur die Entwicklung
des unmittelbaren Umfeldes des Klienten oder als Tool fur OE/OL einsetzen zu konnen?

= Wie intensv vermitteln wir denjenigen, die wir ausbilden bzw. ausbilden wollen,
Qudifikationen, die sSe in die Lage bringen, ihre Klienten ziderreichend zu trainieren, de
be ihrem drategischen Erschlieungdernen zu fordern und/oder de be  ihrem
personlichkeltshildenden |dentitétd ernen zu unterstiitzen?
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