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Annette Manz

Was macht ein Coach1?

Nur ein Modetrend oder ernstzunehmendes Tätigkeitsfeld?

Coaching ist mittlerweile in verschiedensten Bereichen zum Thema geworden. Allein

die Vielfalt der Begriffe, die jüngste Veröffentlichungen tragen, ist enorm. Gibt

man „Coaching" als Stichwort in das
„
Verzeichnis lieferbarer Bücher" ein, fin¬

det man aktuell u.a. Muskel-Coaching, Seelen-Coaching, Kleine-Kerle-Coaching,
30- Tage-Coaching, Spirituelles Coaching und vieles mehr. Was dahinter steckt ist

oft nicht eindeutig zu erkennen, jedoch wird in der exponentiell gestiegenen Ver¬

wendung des Begriffs deutlich, dass Coaching als Mittel der Wahl, wenn nichtgar

als Allheilmittel angepriesen wird und einem Bedürfnis nach Begleitung undBera¬

tung in verschiedensten Lebensbereichen Rechnung getragen wird und in unserer

Arbeits- und Lebenswelt als so notwendig erscheint. Sieht manjedoch einmal ab

von diesemfast inflationären Gebrauch des Begriffes „ Coaching ", so verbirgt sich
dahinter ein ernstzunehmendes Arbeitsfeld, welches aktuell auch aufeiner Pro-

fessionalisierungsebene diskutiert wird. Das Bemühen, Standards zu schaffen und

Transparenz herzustellen, um Qualität zu sichern und auch die Weiterentwicklung
des Feldes voranzutreiben wird zunehmend lauter. Die Fragen nach den Kompe¬
tenzen, Grenzen, Ausbildungsvoraussetzungen, einer Zertifizierung und auch die

Frage nach dem Wert eines Coachings stellen dabei zentrale Aspekte der Diskus¬

sion dar.

1. Coaching als Beratungsdienstleistung

Was beinhaltet Coaching als Beratungsdienstleistung? Um diese Frage zu beant¬

worten, möchte ich zunächst noch einmal zurück zu den Wurzeln gehen: Der

Begriff „Coach" kommt aus dem Englischen und bedeutet ursprünglich ledig¬
lich Kutsche (1556 zuerst nachgewiesen) - ein Beförderungsmittel, um schnell

und bequem ein Ziel zu erreichen. Ein Bild, das gerne zur Erläuterung von

Coaching herangezogen wird, legt es doch das Erreichen des Zieles auf eine

so angenehme Art und Weise wie eine Spazierfahrt nahe, dass es schon alleine

dadurch besticht - gleich, ob der Coach darin als Kutsche, Kutscher oder auch

als Mitreisender gesehen wird. Zugegeben beinhaltet dieses Bild einige der maß¬

geblichen Elemente, jedoch wird der prozesshafte Charakter und der eigen¬
verantwortliche Anteil der Arbeit des Coachee2 in den Hintergrund gedrängt.
Interessanterweise wird der Begriff dann 1848 umgangssprachlich unter Stu¬

dierenden für die Arbeit von Tutoren an Universitäten in England verwandt und
erfährt somit eine erste Übertragung aufein Beratungsfeld. 1885 hält der Begriff

1 Die Bezeichnung Coach kennt leider keine weibliche Form, gleichwohl diese sehr

wohl weiblich sein können.

2 Als Coachee werden Klientinnen, Kunden, Beratene etc. im Coaching bezeichnet.
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dann in England und den USA Einzug in den Sport und erst in den 1970er/80er

Jahren wird er auch für den betrieblichen Alltag in den USA und ganz Europa
entdeckt, jedoch zunächst als exklusives Angebot für Führungskräfte.

Eine einheitliche Definition des heutigen Verständnisses von Coaching gibt es

nicht, jedoch kann man aus den verschiedenen Definitionsversuchen zentrale

Elemente herausnehmen (z.B. Backhausen/Thommen; Fischer-Epe; König/Vol¬
ker; Rauen; Schreyögg; u.a.), die m.E. gemeinsam ein gutes Verständnis des

Arbeitsfeldes vermitteln.

Coaching ist demnach eine zeitlich begrenzte individuelle Beratung, eine Hilfe

zur Selbsthilfe und -reflexion, die schwerpunktmäßig im Bereich der Arbeits¬

welt, prozess- und organisationsbezogen arbeitet. Persönliches Feedback und

praxisorientiertes Training sind wichtige Bestandteile der Methodik im Coa-

chingprozess, der sowohl für Einzelpersonen, als auch für Teams und Gruppen
geeignet ist. Coaching stellt keinen Ersatz für eine evtl. angezeigte Psycho¬
therapie dar. Coaching hat das Ziel unter Beachtung ethischer Grundsätze, indi¬

viduelle Potentiale zu erkennen und zu entfalten, Leistung zu maximieren und

Arbeits-(Führungs-)aufgaben individuell zu meistern und zu gestalten.

Bedenkt man die einzelnen Aspekte dieser Beschreibung von Coaching, wird

deutlich, welche umfassenden Anforderungen an einen Coach herangetragen
werden. Und auch, welche Wünsche z.T. daran geknüpft werden. Wer würde

sich eine solche professionelle Hilfe nicht wünschen? Eine parteiliche Beglei¬
tung, die mit professionellem Know how, die eigenen Ziele mit ausarbeitet und

zu erreichen hilft. Oder wie es Schulz von Thun (2004, S. 10) formuliert: „Und
stellen Sie sich weiter vor: Die Herausforderungen, die aufSie zukommen, sind

nicht leicht zu meistern: Die strategische / fachliche / menschliche / mikropo¬
litische Komplexität setzt Ihnen zu und wächst ihnen zuweilen über den Kopf.
Wäre es da nicht gut, Sie müssten nicht alles alleine im stillen Kämmerlein

ausbrüten und entscheiden, sondern Sie könnten sich darüber aussprechen und
beraten mit einem klugen Menschen, der Ihnen wohlwill und Ihnen hilft, die

hundert Fäden zu entwirren, die in Ihrem Kopfzusammenlaufen und sich nicht

selten verknäulen?"

2. Welche Kompetenzen braucht ein Coach?

Möchte man diese Frage beantworten, ist es hilfreich die Rollenanforderun¬

gen, die ein Coach im Laufe des Coachingprozesses einnehmen können sollte,
anzusehen. Hierfür ist der schematische Ablauf von Holtbernd und Kochanek

(1999, vgl. Abb. 1) sehr anschaulich, da er deutlich macht, dass a) der Prozess

nicht linear auf ein Ziel hin verläuft, sondern selbst im Idealfall Höhen und

Tiefen durchlebt werden müssen und b) diese Höhen und Tiefen jeweils ihre

eigenen Arbeitsthemen mit sich bringen und somit auch unterschiedliche Rol¬

lenanforderungen an den Coach stellen, der diese Stadien begleiten bzw. auch

anregen muss.

Idealtypisch stellt die Forschungsstelle für Coaching-Gutachten acht Rollen dar,
mit denen der Coach je nach Coachee, Rahmenbedingungen und vereinbartem

Ziel flexibel umgeht:

• fachkompetenter Lehrer/Trainer, der fachliches Wissen und Können ver¬

ständlich vermitteln und seine Anwendung trainieren kann
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Abb. 1: Phasen eines Coachingprozesses
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Schematischer Abtauf eines Coaching-Prozesses
{Nacft Hottbemd & Kochanek, 199g. S 173)

• kritischer Lernpartner, der als psychologisch geschulter Klärungshelfer mit

dem Klienten zusammen sein Problem und die Ressourcen erforscht, mit denen
er es lösen kann

• fürsorglicher Ordnungshüter, der dem Klienten einen geschützten Lernraum
sichern und von ihm die notwendige Arbeitsdisziplin verlangt

• toleranter Idealist, der dem Klienten hilft, seine eigenen Werte zu erkennen,
und ihn ermutigt, sie authentisch zu leben

• mitfühlender Weggefährte, der mitfühlend den Klienten begleitet und ihm

emotional „den Rücken stärkt"
• motivierender Lernarrangeur, der eine positive Lernatmosphäre schafft und

Lernwiderstände als gemeinsame Verstehensaufgabe willkommen heißt
• auftragsorientierter Lieferant, der in sorgfältigerKlärungsarbeit mit dem Klien¬

ten den Coachingauftrag bestimmt und ihn nicht aus den Augen verliert
• lernstimulativer Provokateur, der den Klienten mit eigenen Widersprüchen
und neuen Sichtweisen konfrontiert.

Verschiedene Methodenkompetenzen, dem Arbeitsfeld entsprechende Feld¬

kompetenzen, sowie personale Kompetenzen, d.h. eine hohe Integrität und ein

gewisses Maß an Erfahrung, machen das Coach-Profil aus. Zudem ist zu beach¬

ten, dass der Coach genau so, wie er auch die eigene professionelle Rolle

behenscht auch die Balance zwischen Berufsrolle und Privatperson auf Sei¬

ten des Coachee reflektieren sollte, um mit diesem die individuell sinnvollsten

und auf Dauer lebbaren Lösungsstrategien zu erarbeiten. Pallasch und Peter¬

sen (2005, S.39) sprechen hier von der „verträglichen Passung zwischen dem

Individuum' (,Mensch') und der .Arbeitswelt' (,Arbeit')", wobei sie vom pri¬
mären Bezugssystem .Individuum' für alle Überlegungen im Coachingprozess
ausgehen.
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3. Aus- und Fortbildungsangebote im Arbeitsfeld

Die Aus- und Fortbildungspalette für angehende Coachs ist riesig und dasAnge¬
bot steigt weiterhin an. Allein in den nächsten drei Monaten (Februar-April
2007) beginnen laut Coaching-Index3 39 Ausbildungen in Deutschland. Man

hat den Eindruck, dass fastjede Beratungsfirma, Bildungseinrichtung oderVer¬
band eigene Ausbildungen anbietet. Scheibe und Wrede (2006, S. 1) weisen

sogar darauf hin, dass viele Coaches das große Geschäft nicht mit dem Coa¬

ching an sich, sondern mit der Ausbildung des Nachwuchses machen. Da

„Coach" als Berufsbezeichnung nicht geschützt ist, sagt das Angebot als sol¬

ches zunächst nichts über die Qualität und/oder über die Verwertbarkeit der

Ausbildung aus. Ein weiterer Grund für das Angebot von Ausbildungen stellt

für die Anbieter ein gewisser Seriositätszugewinn am Markt dar, der die eige¬
nen Coachingangebote hebt und Kompetenz suggeriert. Um sich im Dschun¬

gel der Angebote zurecht zu finden, ist es daher unbedingt notwendig sich der

eigenen Voraussetzungen und Ziele bewusst zu werden. Je nach Schwer¬

punktstudium, können z.B. für Diplom-Pädagoginnen die noch zu erarbeiten¬

den Kenntnisse in einer relativ kurzen Fortbildung ergänzt werden, da ein brei¬

tes Grundlagenwissen bereits im Studium erlangt wurde. Ein erstes Werkzeug
für die Auseinandersetzung hierfür stellen Leitfäden zur Bewertung von Aus¬

bildungen dar, jedoch können auch Hinweise der verschiedenenVerbände unter¬

stützen, die sich darum bemühen Qualitätsstandards zu formulieren, um den

Markt sowohl für Klienten als auch fürAusbildungsinteressierte übersichtlicher

zu machen. An dieser Stelle eine Auswahl von zuständigenVerbänden des Coa¬

ching-Feldes:

Abb. 2: Verbände im Coachingfeld

BDP - Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psychologen e.V.

BDU - Bundesverband Deutscher Unternehmensberater e.V.

BV-Päd. - Berufsverband der Erziehungswissenschaftlerinnen und Erziehungs¬
wissenschaftler e.V.

DBVC - Deutscher Bundesverband Coaching e.V.

DGCo - Deutsche Gesellschaft für ganzheitliches Coaching e.V.[i.G.]
DGSF - Deutsche Gesellschaft für Systemische Therapie und Familientherapie
e.V.

DGSv - Deutsche Gesellschaft für Supervision e.V.

DVCT - Deutscher Verband für Coaching und Training e.V.

EAS - European Association for Supervision e.V.

ECA - European Coaching Association e.V.

EMCC - European Mentoring and Coaching Council, Deutschland

IGC - Interessengemeinschaft Coaching
International Coach Federation Deutschland e.V.

Netzwerk Systemische Professionalität ISB-Wiesloch

OC - Open Coaching
Pro C - Professional Coaching Association

QRPC - Qualitätsring Personal Coaching und psychologische Beratung

3 Der Coaching-Index ist eine offene Informationsplattform, die von ChristopherRauen

bereitgestellt wird,jedoch nicht als vollständige Datenbank angesehen werden kann.
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Wichtig ist es vor derAuswahl einer kostspieligen Ausbildung sich neben den

eigenen Voraussetzungen, auch das Arbeitsfeld naher anzusehen Die Progno¬
sen einer steigenden Nachfrage werden momentan zwar vielfach geäußert,
jedoch wird auch der potentielle Kunde immer starker umworben und auch die

Zahl der Angebote und Mitbewerber steigt

Interessant sind hier die Befragungsergebnisse von Jörg Middendorf, der seit

fünf Jahren e-mail-Befragungen zur wirtschaftlichen Situation von Coaches

durchfuhrt Die im Folgenden zusammengefassten Ergebnisse wurden im Erhe¬

bungszeitraum Dezember 2005 bis Januar 2006 (n= 250) erhoben Diese Umfra¬

gen werden vom Deutschen Bundesverband Coaching durchgeführt (DBVC,
www dbvc de), von der Deutschen Gesellschaft für Systemische Therapie und

Famihentherapie (DGSF, wwwdgsforg), Chnstopher Rauen (www rauen de)
und vom Netzwerk Systemische Professionalität (ISB-Wiesloch, www syste-
misch-professionahtaet de) unterstutzt Dabei entsprechen die folgenden
Ergebnisse weitestgehend (soweit die jeweilige Fragen 2004 gestellt wurden)
auch der Studie von 2004 (n= 374)

• ca 50 % der Coachs sind zwischen 35 und 45 Jahre alt
• sie haben zu 85 % mehr als 5 Jahre Berufserfahrung bevor sie als profes¬

sionelle Coachs tatig wurden - ca 30 % sogar mehr als 10 Jahre
• Dabei verfugten diese vorher zu 95% über Fuhrungsverantwortung
• Im Arbeitsfeld Coaching arbeiten ca 80 % als Selbststandige mit eigener
Firma oder als Freiberufler

• Davon beschäftigen lediglich 51% einen weiteren Angestellten
• Nur 4% arbeiten ausschließlich als Coach - Die Rangliste der zusatzlichen

Tätigkeiten setzt sich zusammen aus Trainings, PE/OE und weiteren Bera¬

tungsformen
• Jedoch geben ca die Hälfte der Befragten an, dass sich ihre wirtschaftliche

Situation als Coach im letzten Jahr verbessert habe

Zwar sind diese Ergebnisse nicht repräsentativ, aber vor allem erstaunt das Ergeb¬
nis von 4%, die angeben ausschließlich durch ihre Coaching-Tätigkeit ihren

Lebensunterhalt zu bestreiten, denn dies widerspncht doch eklatant den Aus¬

sagen zurboomenden Nachfrage (zB Geißler2005,S 241) Wesentlich erscheint

mir ebenfalls die Betonung des Erfahrungsaspektes durch den hohen Anteil an

Befragten mit Berufs- und Fuhrungserfahrungen vor ihrer Tätigkeit als Coach

Zu prüfen wäre ergänzend zur Möglichkeit einer Aus- und Fortbildung, ins¬

besondere für Coaches, die schon längere Zeit m diesem Tätigkeitsfeld arbei¬

ten und sich durch die veränderte Situation der Zertifizierungspraxis auf dem
Markt platzieren mochten, ob für sie eine gutachterliche Zertifizierung z B

der Forschungsstelle für Coaching-Gutachten eine Alternative darstellen kann

4. Was ist eine Stunde Coaching wert?

Den tatsächlichen Wert, d h Gewinn einer Stunde Coaching kann eigentlich
nur der Coachee letztendlich bemessen Den Gegenwert in Form eines Stun¬

densatzes auszudrucken fallt den meisten jedoch schwer Je nach Zielverein¬

barung und Rahmen, in dem das Coaching stattfindet, vanieren daher die Preise

pro Stunde erheblich Jedoch gibt es auch Anhaltspunkte, die eine Vorstellung
und auch Verhandlungsbasis bilden können
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Das Amtsgericht Kamen hat in einem Urteil vom 06.05.2005 (12 C 519/03)
entschieden, dass für Coaching-Dienstleistungen von einem Rahmen von 115

bis 300 Euro Nettostundensatz ausgegangen werden kann. Nimmt man die

bereits schon erwähnten Umfrageergebnisse zur wirtschaftlichen Situation von

Coaches von Middendorf, BCO-Köln (2005) liegt der durchschnittliche Preis

für 60 Minuten bei 120 Euro.

5. Fazit

Der Coaching-Markt ist durch den in den letzen Jahren erlebten Hype unüber¬

sichtlich geworden und ihm droht auch inhaltlich der Verlust eines eigenstän¬
digen Dienstleistung. Für arbeitenden Coachs beinhaltet dies eine zusätzliche

Anforderung, sich am Markt zu platzieren und die eigenen Kompetenzen und

auch deren Grenzen zu verdeutlichen. Die Bemühungen durch Verbände, Orga¬
nisationen und Coaches, Standards zu formulieren und Hilfen für Kunden und

interessierte Nachwuchscoaches bereitzustellen, erscheint zunächst ein gang¬
barer Weg zur Weiterentwicklung und zur öffentlichen Diskussion des Mark¬

tes zu sein. Deren Wirkung es jedoch zu beobachten gilt und sicherlich nicht

alleine ausreichen wird, den Coachingmarkt übersichtlich zu strukturieren. Inte¬

ressierte Diplom-Pädagoginnen/-Pädagogen müssen, sowie auch andere Be¬

rufsgruppen, deren Ausbildung bereits Teile der Coaching-Kompetenzen bein¬

halten, vor einerAufnahme einer Ausbildung intensiv prüfen, welche Bestand¬

teile für sie ergänzend notwendig sind. In den Reihen der Mitglieder des BV-

Päd. befinden sich ebenfalls bereits erfolgreich arbeitende Coaches; sich mit

diesen zu vernetzen scheint auch ein gangbarer Weg, um erziehungswissen¬
schaftliche Standards und Kompetenzen in diesemArbeitsfeld - auch ohne Fort¬

bildung - wirksam werden zu lassen.
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