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»Das Wertvollste im Leben

ist die Entfaltung der Personlichkeit
und ihrer schopferischen Krafte“
Albert Einstein
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1 Coaching in der Jugendsozialarbeit - (K) Ein neues Kleid fiir den Kaiser?

Zukunfts-Coaching, Fitness-Coaching, Business-Coaching, Telefon-Coaching, Kinder-Coaching,
Community-Coaching, Einzel-Coaching, Team-Coaching... die Suchmaschine google dokumen-
tiert den geradezu inflationdren Gebrauch des Anglizismus Coaching. Mit dem ,,Knigge-Coach®
lernen Jugendliche praxisnah zeitgemifie Umgangsformen kennen, Mental Coaching verleiht der
ausgebrannten Fithrungskraft neuen Schwung fiir den néachsten Karriereschritt und mit Unter-
stiitzung des Coaching-Clubs wird dem Chaos im Haushalt entschiedener Widerstand entgegen
gebracht!

Was verbirgt sich hinter dem ,,Catch-all-Begriff ! Coaching? Wie erklart es sich, dass Coaching in
den vergangenen Jahren einen derartigen Boom erlebt hat? Ist Coaching die neue Wunderwafte
zur Losung vielfaltiger Probleme in der individualisierten ,,Risikogesellschaft“? Kann Coaching
in der beruflichen Orientierung und Ausbildung von und mit Jugendlichen einen Beitrag leisten,
oder macht hier nur ,,ein neues kaiserliches Kleid sein Gliick“*? Coachen, kann das Jede/r, oder
sind spezielle Kompetenzen und Qualifikationen notig?

In der vorliegenden Handreichung werden wir uns mit diesen und vielen weiteren Fragen ausein-
andersetzen. Wir sind uns jedoch bewusst, dass wir viele Fragen nicht abschlief3end beantworten
konnen. Wir wiinschen uns geradezu, mit der Handreichung weitere Fragen aufzuwerfen, sind
doch Fragen die Konigsdisziplin im Coaching.

Die Handreichung dokumentiert den aktuellen Stand des Modellprojekts Job-Coaching. Sie
reflektiert unsere Erfahrungen in der praktischen Umsetzung einer Idee, die sich in der langjéh-
rigen Arbeit mit Fachkriften der Bildungs- und Jugendsozialarbeit in Training, Beratung und
Projektarbeit entwickelt hat. Auch wenn das Modellprojekt beendet ist: der Prozess, Coaching fiir
Bildung und Ausbildung von Jugendlichen nutzbar zu machen, ist unserer Auffassung nach noch
lingst nicht abgeschlossen. Die fachliche Diskussion in der ,,Coaching Community“ iiber Begriff
und Gegenstand von Coaching bewegen sich zwischen den Polen der absoluten Beliebigkeit und
dogmatischer Abgrenzung. Wir mochten mit dieser Handreichung Fachkrifte ermuntern, sich
undogmatisch mit Coaching zu beschiftigen. Wir mdchten Neugierde an einer besonderen Form
der Beratung wecken, die unserer Erfahrung nach einen Beitrag dazu liefern kann, Menschen in
Verdnderungs- und Entwicklungsprozessen wirkungsvoll zu unterstiitzen.

Die Weiterentwicklung und Optimierung unserer Arbeit entspricht nicht nur unserem professio-
nellen Selbstverstindnis, sondern ist uns auch ein personliches Anliegen.

Ein Anliegen ist es uns auch, uns bei den vielen Semiarteilnehmer/innen zu bedanken, die die
Entwicklung und Erprobung unseres Konzepts kritisch konstruktiv und mit viel Engagement
begleitet haben. Trotz der immer schwieriger werdenden Rahmenbedingungen fiir die Arbeit
mit Jugendlichen, sind wir in unseren Seminaren Frauen und Minnern begegnet, die mit einem
hohen Maf3 an Verantwortungsgefiihl fiir ihre Jugendlichen die Wirksamkeit ihrer Arbeit reflek-
tieren, um die Qualitét ihrer padagogischen Arbeit weiterzuentwickeln. Gliick und Einsicht, so
ein altes Sprichwort, wandern dorthin, wo schon viel davon ist. In diesem Sinne sind die vielen
Einsichten und Aha-Erlebnisse der Teilnehmer/innen erfreulich, aber nicht verwunderlich!

! Harald Geifiler ,,Rahmenkonzeption fiir den Uberblick {iber Coaching-Ansitze und Coaching Ausbildungen, Internetdokument
% nach: Mirchen Hrsg. K. Bohr und A. Graber 3. Auflage S. 298 ff
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Wir bedanken uns bei den Fachkriften fiir die wertvollen Anregungen, die herausfordernden
Fragen, die Kontroversen Diskussionen und die forderlichen Riickmeldungen!

2 Eine Handreichung fiir Entscheidungstriger und Fachkrifte

Qualifizierung und Handreichung richten sich an Entscheidungstréger, die Moglichkeiten su-
chen, die Handlungskompetenz ihrer padagogischen Fachkrifte zukunftsorientiert weiterzuent-
wickeln, sowie an Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die in der beruflichen Orientierung und
Ausbildung von Jugendlichen titig sind und ihr Methodenrepertoire erweitern mochten. Teilneh-
mende an der Qualifizierung sollten {iber einige Jahre Berufserfahrung verfiigen und bereit sein,
ihre bisherige Praxis zu hinterfragen und weiterzuentwickeln. Von unschétzbarem Vorteil sind
padagogisch-psychologische Gesprachsfithrungskompetenzen. Grundlagen der Sozialarbeit und
therapeutische Kompetenzen werden nicht vermittelt.

Coaching zielt drauf ab, das eigene Verhaltensrepertoire zu erweitern und Probleme im zwischen-
menschlichen Bereich besser zu 16sen. Die Auseinandersetzung mit Coaching erfolgt daher auch
nicht durch die theoretische Aneignung abstrakter Methoden, sondern durch praktisches Erpro-
ben in den Prisenzphasen gemeinsam mit den anderen Teilnehmern und Teilnehmerinnen und
zwischen den Seminarblocken im unmittelbaren Alltag mit den Jugendlichen.

Damit lebt die Qualifizierung von der Bereitschaft der Teilnehmer/innen sich nicht nur aktiv ein-
zubringen, sondern sich auch auf einen eigenen Entwicklungs- und Veranderungsprozess einzu-
lassen.

Es empfiehlt sich, vor Beginn des Seminars in einem persdnlichen Gesprach die personlichen
Voraussetzungen und die Motivation zu kliren.

3 Coaching: Eine Einfiihrung

Urspriinglich kommt das Wort Coach aus dem Ungarischen und bedeutet Kutsche. Nach Maren
Fischer-Epe vermittelt die Metapher der Kutsche ,,( ) einen wesentlichen Kern von Coaching:

Die Kutsche ist ein Hilfsmittel, ein Beférderungsmittel, um sich auf den Weg zu machen und ein
Ziel zu erreichen.”® Im 19. Jahrhundert wurde ein Repetitor, der Studenten dazu verhalf, das Ziel
Studiumsabschluss zu erreichen, im Oxforderslang als Coach bezeichnet. In der zweiten Hailfte
des 19. Jahrhunderts etablierte sich in den USA und England der Begriff im sportlichen Bereich.
Spitestens seit dem Siegeszug des Tennis in den 80er Jahren ist der Begriff auch in Deutschland
mit der Erreichung von sportlichen Zielen verbunden. Allgemein ist bekannt, dass der Coach
ganzheitlich fiir die korperlichen, seelische und mentale Fitness seiner Sportler verantwortlich ist.
Der Coach im Sport arbeitet mit ,,psychologisch fundierten Trainingsmethoden.“

* M. Fischer-Epe: Coaching: Miteinander Ziele erreichen 2002, S. 18
* ebenda S. 19
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Seit cirka 20 Jahren hat sich unter dem Label Coaching eine besondere Form der ,,professionellen
Begleitung von Fach- und Fithrungskriften entwickelt zur Bewiltigung von beruflichen Heraus-
forderung oder zur Unterstiitzung von personlichen Entwicklungsvorhaben.“ Coaching ist kein
geschiitzter Begriff, auch der Zugang zur Coaching Community ist bislang nicht verbindlich ge-
regelt. Definitionen und Erkldrungsversuche gibt es in den stetig anwachsenden Veroffentlichung
zum Thema Coaching zahlreiche. Bei der Durchsicht der Literatur lassen sich folgende Merkmale
von Coaching identifizieren:

. Coaching zielt auf die Entfaltung von Selbstgestaltungs-Potenzialen

. Coaching lebt von dem Veranderungswillen der zu coachenden Person

. Coaching ist ein ziel- und ergebnisorientierter Prozess

. Coaching ist Personen-zentriert und Dialog-orientiert

. Im Coaching werden spezifische Methoden eingesetzt

. Coaching ist im wesentlichen ein intensiver Kommunikationsprozess zwischen zwei Per-
sonen, dem Coach und dem Coachee

. An einen Coach werden bestimmte Anforderungen gestellt.

Ein wesentlicher Aspekt im Coaching ist die Unterscheidung zwischen externem und internem
Coaching. Ein externes Coaching wird unabhingig von Institutionen und Unternehmen durch-
gefiihrt. Der Coachee, also die Person, die in den Genuss eines Coachings kommt, sucht sich auf
dem freien Markt einen Coach und iibernimmt iiblicherweise auch die entstehenden Kosten. Im
internen Coaching ist der Coach Teil des Systems, sei es als Vorgesetzter oder als Stabs-Coach .
Haufig geht im internen Coaching die Initiative nicht von dem Mitarbeiter / der Mitarbeiterin
aus, sondern vom System.

In der deutschen Coaching-Community existieren kontroverse Auffassungen dariiber, ob das
interne Coaching, hier insbesondere durch eine Fithrungskraft, nun tatséchlich die Bezeichnung
Coaching verdient. Im internen Coaching gehe es nicht um die Ziele des Coachees, sondern um
die Ziele des Unternehmens, ferner sei die fiir eine Coachingbeziehung unbedingt erforderliche
Freiwilligkeit nicht gewdhrleistet, so lauten einige der Kritikpunkte.

Wihrend in Deutschland heftig umstritten, hat sich in den USA Coaching durch Fithrungskrifte
unaufgeregt und selbstverstidndlich etabliert. In den USA wird unter dem Fithrungskrifte-Coa-
ching ein ,,personen und entwicklungsorientierter Fithrungsstil (verstanden), mit dem Mitar-
beiter zu einer personlichen Weiterentwicklung und zur Verbesserung ihrer Leistungsfahigkeit
angeregt werden sollen.“

Mit unserem Coaching-Konzept fokussieren wir explizit auf das personen und entwicklungsori-
entierte Potential von Coaching. Coaching, so wie wir es verstehen, ersetzt nicht bisher bewéhrtes
berufliches Handeln, sondern reicht es an. Wir propagieren nicht den Wandel von der Ausbilde-
rin zum Coach, von dem Sozialpddagogen zum Coach.... sondern wir unterstiitzen mit unserem
Qualifizierungskonzept die Erweiterung der beruflichen Handlungskompetenz der Fachkrifte in
Bildung und Ausbildung. Die Fachkrifte stehen vor einer doppelten Herausforderung: Jugendli-
che miissen in Bildung und Ausbildung auf die massiven Veranderungsprozesse in Gesellschaft
und Arbeitswelt vorbereitet werden. Es ist ,,selbstverstandlich geworden, dass Menschen immer

* siehe dazu www.artop.de Coachingansatz
¢ siehe dazu: www.coaching-report.de
7 M. Fischer-Epe: Coaching: Miteinander Ziele erreichen 2002 S. 19

o«



wieder neu berufliche und personliche Entscheidungen treffen; dass in jeder Lebensphase Aus-
und Weiterbildung gemacht werden; dass Beruf, Partnerschaften und Lebensformen im Laufe
eines Lebens mehrmals wechseln; dass Zeiten der Erwerbstitigkeit wechseln mit freiwilligen und
unfreiwilligen beruflichen Auszeiten.“®

Gleichzeitig ergeben sich hohe Anforderungen durch komplexer gewordene Problemlagen einer
nicht unerheblichen Zahl von Jugendlichen. ,,Nicht alle Jugendlichen meistern den Wechsel von
der obligatorischen Schulzeit ins Erwachsenen- und Erwerbsleben ohne Hilfe oder Unterstiit-
zung. Zusitzlich zum Heranwachsen in neue Rollen als Mann oder Frau, verbunden mit Rechten
und Pflichten, kommen hdufig noch Veridnderungen in der Wohnsituation, der Ablosungsprozess
von zu Hause und die soziale Neuorientierung sowie kulturelle und sprachliche Faktoren bei Im-
migrierten hinzu.*

Aus unserer langjihrigen Arbeit mit Fachkriften der beruflichen Orientierung und Ausbildung
wissen wir, dass auch langjahrige Profis addquate Mittel und Wege suchen, ihre Arbeit weiterzu-
entwickeln. Aufgabe von Fachkriften in Bildung und Ausbildung ist es qua Rolle Jugendlichen
Wissen zu vermitteln, zu erziehen, zu beurteilen und zu diagnostizieren, zu beraten und in im-
mer stirkeren Mafle auch darin zu unterstiitzen in Situationen ,,selbstorganisiert zu handeln®"
Um Jugendliche optimal auf die an sie gestellten Herausforderungen vorzubereiten, kann es aus
unserer Sicht gar nicht genug Menschen in den sozialen Bezugssystemen der Jugendlichen geben,
die mit einer wertschitzenden Haltung ,,professionelle Reflexions- und Entwicklungshilfe“ an-
bieten. Hierfiir bedarf es eines breiten Klimas der Férderung und Unterstiitzung in Institutionen
und Unternehmen, die mit Jugendlichen arbeiten.

Nicht nur Manager und Fiithrungskrifte haben einen Anspruch darauf, optimal und professionell
in der Entfaltung ihrer Ressourcen unterstiitzt zu werden!

4 Unser Coaching-Konzept

Im Coaching gehort es zum state-of-the-art, die Grundlagen des gewidhlten Arbeitsansatzes offen
zu legen. Fiir unsere Arbeit sind dies die Humanistische Psychologie und hier insbesondere der
personenzentrierte Ansatz nach Carl R. Rogers und die darauf fuffenden kommunikationstheo-
retischen Weiterentwicklungen. Wir begreifen Menschen als grundsitzlich autonom und in der
Lage, individuell Verantwortung fiir die eigene Lebensplanung und Gestaltung zu iibernehmen.
Beratung und Coaching leisten hierbei Unterstiitzung und Begleitung, ohne die einzelne Person
aus ihrer Selbstverantwortung zu entlassen oder in ihren Mdoglichkeiten und Perspektiven zu
beschneiden.

Als soziales Wesen ist der Mensch auf andere angewiesen und interagiert in unterschiedlichen
Systemen (Familie, Schule, Betrieb....). Im Coaching werden diese Systeme in ihrer Bedeutung
und den daraus folgenden Wechselwirkungen fiir den Coachee einbezogen. Der Coach unter-
stiitzt den Coachee mit seinen Interventionen darin, ,,seinen Platz in diesem System® zu finden'’,
zu behalten bzw. neu zu justieren. Unsere Arbeit hat ihre Wurzeln damit auch in der systemtheo-
retischen Denktradition.

8 B. Stoffel u.a. S.11 in: Laufbahn-Selbstmanagement. Ein Praxismanual fiir Fachleute der Erwachsenenausbildung zur Gestaltung von res-
sourcenorientierten Trainings mit Gruppen, Dezember 2004

® G. Kiibler, A. Grassi in Leitfaden fiir die fachkundige individuelle Begleitung Bern 2004 S. 20

siehe dazu ausfiihrlicher: Der Kompetenzansatz in Berufliche Qualifizierung Jugendlicher mit besonderem Forderbearf BMBF 2005 S. 88ff

"' Viola Pohn S. 31 in: Dokumentation Fachgesprich Coaching mit Jugendlichen durch Freiwillige, Marz 2003
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Lernen ist nach unserer Auffassung besonders effektiv, wenn es selbstgesteuert und auf reale
Anforderungen hin erfolgt. In lerntheoretischer Hinsicht beziehen wir uns im Coaching auch auf
den Konstruktivismus, der betont, das Lernen vor allem von Lernenden selbst und persénlichen
Erfahrungen abhingt. Der Coach ist unter dem Gesichtspunkt des Lernens also nicht Wissens-
vermittler, sondern Lernprozessbegleiter.

5 Brauchen Jugendliche einen Coach?
Coaching erweitert das Methodenrepertoire von Fachkriften und erdffnet ihnen bislang uner-

forschte Handlungsspielraume. Coaching hilft also den Fachkriften, ihre Arbeit professionell
durchzufithren. Aber was bringt es den Jugendlichen?

Was bietet ein Coach?

Wofiir brauchen Jugendliche einen Coach?

> ,Jeder ist seines Gliickes Schmied“ Berufs- | > Ein Coach hilft eigene Ziele und Visionen

findung und Lebensplanung stellt (viele)
Jugendliche vor eine grofie Herausforde-
rung und verlangt ihnen eine Vielzahl von
Entscheidungen ab

Berufsfindung und Lebensplanung ist ein
komplexer Prozess, der beeinflusst wird

- auf Seiten des Jugendlichen von Bediirf-
nissen, Wiinschen, Hoftnungen, Interessen,
Kompetenzen, biografischen Erfahrungen,

- auf Seiten des Arbeitsmarktes und der Ge-
sellschaft durch vielfiltige Angebote, Infor-
mationen, Voraussetzungen, sich wandeln-
den Anforderungen, nicht kalkulierbaren
Perspektiven.

Eine nicht unerhebliche Zahl von (Aus-) Bil-
dungsabbriichen ist auf Konflikte in Schule
und Betrieb zuriickzufiihren.

zu herauszuarbeiten

Ein Coach verfiigt iber Instrumentari-

en, und Methoden, die die Selbstreflexion
anregen und den Klarungsprozef$ struk-
turieren — Coaching hilft, Ordnung in den
Dschungel aus Wiinschen, Hoftnungen etc.
zu bringen

Im Coaching wird ein/e Jugendliche/ darin
unterstiitzt, eine angemessene Handlungs-
strategie zu entwickeln. Hierzu gehort
unbedingt auch die Auseinandersetzungen
mit moglichen Konsequenzen und Wirkun-
gen des eigenen Handelns und Verhaltens.
Coaching hat damit auch eine praventive
Funktion.

Ein Coach hilft zu kldren, worin das Pro-
blem genau besteht, unterstiitzt die Suche
nach angemessenen Losungen und Hin-
weisen zur Verfiigung. In seiner Arbeit
beriicksichtigt der Coach, dass der Jugend-
liche sich in einem sozialen System (von
Beziehungen, sozialen Regeln, Deutungen)
bewegt, von diesem beeinflusst wird, aber
selbst auch Einfluss ausiibt.
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» Jugendliche brauchen Ausbilder und Leh-

rer, die sie ernst nehmen und mit inneren
Widerspriichen umgehen konnen.

Viele Jugendliche blicken mutlos und
angstlich in die Zukunft."? Es fehlt Ihnen an
positiver Motivation und wertschétzender
Unterstiitzung,.

Ausbilder und Lehrer finden héufig, Schii-
ler und Auszubildende kommen mit ihren
Probleme oft erst, wenn es zu spét ist. Aus
der Sicht der Jugendlichen horen Ausbilder
und Lehrer nicht immer richtig zu.

Ausbilder und Lehrer trauen ihren Jugend-
lichen oft zu wenig zu, daher sind sie mit
Erkldarungen, Ratschldgen und Losungen
schnell bei der Hand. Gespriache zwischen
Fachkriften und Jugendlichen zeichnen
sich mitunter dadurch aus, dass der Re-
deanteil der Fachkrifte deutlich hoher ist
als der Redeanteil des Jugendlichen.

Lernschwierigkeiten sind haufig ein viel-
schichtiges Zusammenspiel von Ursachen,
Zuschreibungen, Verstiarkungen und sys-
tembedingten Gegebenheiten

» Ein Coach weif$ um die Bedeutung von

Bediirfnissen fiir Motivation und Zieler-
reichung. Unterschiedliche Bediirfnisse
konnen sich widersprechen. Der Coach
kennt Methoden und Techniken, um innere
Konflikte gemeinsam mit dem Jugendlichen
aufzudecken und Losungsstrategien zu ent-
wickeln.

Im Coaching erfihrt der Jugendliche Wert-
schitzung fiir vorhandene Stdrken und
Ressourcen. Er oder sie lernt sich selbst
intensiv kennen und lernt Strategien fiir die
Bewiltigung von Schwierigkeiten und Unsi-
cherheiten kennen.

Ein Coach kreiert eine Beziehung, die von
Wertschitzung, Empathie und Akzeptanz
gepragt ist. verhilt sich dem Coachee ge-
geniiber stimmig“" Ein Coach interpretiert
und verurteilt nicht, sondern ist in der Lage
seine Position bzw. sein Feedback transpa-
rent und ,,nach allen Regeln der Kunst“!*
dem Jugendlichen zu kommunizieren.

Ein Coach unterstellt, dass der oder die
Jugendliche grundsitzlich in der Lage ist,
fiir sich und die eigene Zukunft Verantwor-
tung zu iibernehmen. Ein Coach ist in der
Lage, einzuschdtzen, wann und in welcher
Form er oder sie, dem Jugendlichen Unter-
stiitzung anbietet. Gespriche zwischen dem
Coach und dem Jugendlichen zeichnen sich
durch einen hohen Redeanteil des Jugendli-
chen aus.

Ein Coach hilft, das Kniuel zu entwir-
ren, personliche Stirken aufzudecken und
angemessene Losungen fiir Veranderungs-
prozesse gemeinsam mit Jugendlichen zu
entwickeln.

12Siehe dazu die Umfrage der Bertelsmann Stiftung zur Selbstwahrnehmung von Jugendlichen 2005

*Nach Schulz von Thun verstehen wir Stimmigkeit als doppelt definiert: Als Ubereinstimmung mit mir selbst. Und als Ubereinstimmung
mit dem Charakter der Situation und dem Anlaf}, der mich mit anderen zusammenfiihrt.

'Siehe dazu in der Toolbox unter konstruktives Feedback
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Wie die vorangestellten Punkte zeigen, gibt es durchaus sinnvolle Ansatzpunkte fiir ein Coaching
von Jugendlichen in Schule und Beruf. Stellt sich die Frage, inwieweit sich Coaching von Jugend-
lichen durch Fiithrungskrifte unterscheidet von Coaching fiir Personen mit Management- und
Fithrungsaufgaben. Nachfolgende Abbildung stellt Gemeinsamkeiten und Unterschiede vor."

Coaching fiir Personen mit
Management Aufgaben

Coaching von Jugendlichen
durch Fachkrifte

Rolle des Beraters als Zuhorer und Gesprachspartner

Bearbeitung von sichtbaren Problemen und Privantion von (grofie-
ren) Problemen

o Beratung von personlichen und beruflichen Anliegen

o Zielgerichtes Vorgehen

« Hilfe zur Selbsthilfe als Ziel

o Reflexions- und Entwicklungsunterstiitzung

o Professionalitit in der Anwendung von vielfdltigen Methoden

« * Abgrenzung von Psychotherapie

Gemeinsam- .
keiten .

Freiwilligkeit o setzt tragfahige und wertschat-
zende Beziehung voraus, die
auch die Bearbeitung von priva-

ten Problemen zulifit

Unterschiede .

Konstruktive Zusammenarbeit
mit Personen und Institutionen
im Umfeld Jugendlicher hilf-
reich / erforderlich

 Beim Einzel-Coaching sind .
keine dritten Personen beteiligt

 Das Coaching ist zeitlich befris- |

tet, in der Regel ca 5 - 10 Sitzun-
gen

Kann situativ und anlaf8bezogen
immer wieder einsetzen kann
als Prozess organisiert werden

Berater ist ausschlief8lich Coach

Rollenpluralitét des Beraters

individuelle Themen des Coa-
chees werden bearbeitet

Coaching kann auf zwei Ebenen
ansetzen: Der Jugendliche (Coa-
chee) bestimmt das Thema; Die
Fachkraft initiiert einen Lern-
und Entwicklungsprozefl

Ein externes Coaching verur-
sacht Kosten

Es entstehen Kosten fiir die
Qualifizierung der Fachkrifte,
jedoch keine weiteren Kosten

1> Die Darstellungsform ist angelehnt an Christopher Rauen Coaching, Verlag fiir angewandte Psychologie 1999
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6 Das Qualifizierungskonzept

Das Curriculum der Seminare enthilt einen fiir alle Teilnehmer/innen verbindlichen Grundla-
genteil, eine bedarfsgerecht konzipierte Toolbox, Stressmangement-Bausteine und einen reflek-
tierten Praxistransfer.

Der Grundlagenteil umfasst theoretische Grundlagen des Coachings, die Philosophie des Coa-
chings und eine Auseinandersetzung mit der Rolle des Coach.

Die Konzeption der Toolbox richtet sich nach den beruflichen Vorerfahrungen und dem Pra-
xiskontext der Teilnehmer/innen. Ausbilder/innen, (Stiitz-)Lehrer/innen und Sozialpadagogen
/innen bzw. Bildungsbegleiter/innen benétigen unterschiedlich akzentuierte Interventionen, um
die Jugendlichen im Rahmen ihrer Tétigkeit coachen zu konnen. Den Seminarteilnehmer/innen
wird ein Methodenficher angeboten, der Thnen in der téglichen Beratungsarbeit erlaubt, situativ
geeignete Interventionsformen auszuwihlen. Die Teilnehmer/innen lernen die Methoden selbst
aus der Perspektive einer zu beratenden Person, bzw. als Teilnehmer kennen. Sie reflektieren in
der Gruppe ihre eigenen Erfahrungen mit der jeweiligen Methode und erleben individuell un-
terschiedliche Wirkungen ein und derselben Methode. Diese Form der Selbsterfahrung in der
Gruppe ermoglicht ein intensives Verstandnis fiir die Wirkung der Methoden, aber auch fiir ihre
Grenzen.

Die Methoden verstehen sich als Anregungen, deren erfolgreiche Umsetzung in die praktische
Arbeit mit Jugendlichen dem Motto ,,Ubung macht den Meister” (und natiirlich die Meisterin!)
erfolgt. Die Sicherheit in der Auswahl und der Anwendung wichst mit der eigenen Erfahrung.

Die Stressmanagement-Bausteine zielen darauf ab, die Selbstmanagement-Kompetenzen des
Coachs zu erhohen. Ein erfolgreiches Selbstmanagement ermdglicht dem Coach einen schonen-
den Umgang mit den eigenen Ressourcen, leistet einen Beitrag zur psychischen und physischen
Gesundheit und stirkt die Fahigkeit, sich in der Phase der sozialen Begegnung ganz auf den
Coachee / den Jugendlichen einzulassen. Im Coaching geht es immer um die Belange des Coa-
chees und nicht um die Belange des Coachs. Diese haben in der Phase der sozialen Begegnung in
den Hintergrund zu treten. Ein erfolgreiches Selbstmanagement ist eine wichtige Grundlage, sich
auf den Jugendlichen mit der gebotenen Aufmerksamkeit einzulassen. Dariiber hinaus werden
die coachenden Mitarbeiter/innen in die Lage versetzt, Jugendlichen wirkungsvolle Selbstmange-
ment-Kompetenzen fiir die individuelle Personlichkeitsentwicklung weiterzugeben.

Die eingefithrten Methoden werden mit den Teilnehmenden jeweils in einer Auswertungsrunde
darauthin skaliert, ob sie sich fiir die Arbeit mit Jugendlichen eignen. Jede/r reflektiert vor dem
Hintergrund der eigenen Praxiserfahrungen Anwendungsmoglichkeiten der Methode und be-
griindet den vergebenen Skalenwert. Der gemeinsame Austausch ermdglicht es, die eigene Positi-
on zu iiberpriifen und sich von dem vorhandenen Erfahrungs- und Ideenreichtum in der Gruppe
anregen zu lassen.

Der Trainerin erméglicht dieser Verfahrensschritt eine zusétzliche Riickmeldung tiber den Quali-
fizierungsprozess. Die Skalenwerte werden fiir alle sichtbar fortlaufend visualisiert.

Ziel des Curriculuums ist es, die Methodenkompetenz der Mitarbeiter/innen schrittweise aufzu-
bauen und eine individuelle Entwicklung mdéglich zu machen. Die vermittelten Methoden haben
ihre theoretischen Wurzeln in der Systemtheorie, dem NLP, der Losungsorientierten Kurzzeitthe-
rapie und der klientenzentrierten Gespréchsfiithrung.
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7 Die Coaching-Toolbox

»Wenn man als einziges Instrument einen Hammer hat,
sehen alle Probleme aus wie Nigel“

Paul Watzlawik Psychotherapeut u. Philosophie

Die nachfolgende, alphabetische Darstellung der Coaching Werkzeuge enthilt Methoden und
Techniken, die sich in der Arbeit mit den Fachkriften bewdhrt haben. Es sei darauf hingewie-
sen, dass die Seminarteilnehmer/innen in der Qualifizierung innerhalb der Projektlaufzeit nicht
jeweils alle Methoden kennen gelernt haben. Kennen gelernt haben sie jedoch die beiden Grund-

satze:

1. Die Methode folgt dem Menschen, und nicht der Mensch der Methode
2. Das wichtigste Werkzeug im Coaching - wie iiberhaupt in jeder Form von Beratungs-
arbeit - ist die Person des Coachs selbst.

Toolbox
Aktives Zuhoren

Disney Strategie

Dissoziation

Kurzbeschreibung | Zielsetzung Voraussetzungen
Umfasst eine wert- Die Selbstklarung Dem Jugendlichen
schitzende Grund- und das Selbsterle- einen wertschitzen-
haltung und die ben des Jugendlichen | den und angstfreien
dazugehorige Ge- fordern. Gespriachsrahmen
sprachstechnik. ermoglichen.
Kreative Methode Ideenfindung und In dem sich entwi-
nach Walt Disney, die | Entwicklung von kre- | ckelnden Prozess den
die Phase der Kreati- | ativen Potentialen. Uberblick bewahren
vitat, der kritischen und die unterschied-
Uberpriifung und lichen Phasen bzw.

realen Umsetzung
trennt und beriick-
sichtigt, dass fiir die
jeweiligen Phasen
unterschiedliche
Ressourcen benotigt
werden. ,,Die drei
kooperierenden Teile
werden Triumer,
Kritiker und Realist
genannt. ¢

Teile voneinander
getrennt halten. Die
Arbeit mit raumli-
chen Ankern unter-
stiitzen

In diesem Wahrneh-
mungsmodus erlebt
sich eine Person mit
innerer Distanz, quasi
wie aus der Rolle
eines Zuschauers /
Zuhorers. Dieser Zu-
stand kann durch

« Negative Gedanken
ausschalten

« In einer realen Situ-
ation aus der direk-
ten Betroffenheit
heraustreten

o Stress abbauen

Der /die Berater/in
verfiigt iiber eigene
Erfahrung in dem
bewussten Wechsel
zwischen einem as-
sozierten und einem
dissozierten Wahr-
nehmungsmodus.

16 G. und K. Birker Was ist NLP? S. 168
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Drei Positionen

Konstruktive Fragen

Konstruktives
Feedback

Losungsorientierte
Vorgehensweise

gezielte Interventio-
nen bewusst her bei
gefiihrt werden.

Eine (schwierige) Si-
tuation / ein Gespriach
aus unterschiedlichen
Positionen (Perspek-
tiven) betrachten und
auf Verdanderungspo-
tential tiberpriifen.

» Wiederkehrende
(schwierige) Si-
tuationen besser
verstehen und

» neue Verhaltens-
moglichkeiten
erproben

Die Fihigkeit, von
der eigenen Situation
zu abstrahieren

Fragen sind im Coa-
ching das zentrale
Werkzeug. Hierzu
zéhlen beispielsweise

Dienen der Selbstex-
ploration und lenken
die Selbstreflexion des
Jugendlichen in eine

o Unterschiedliche
Fragtypen kennen.

 Bereitschaft, den
Antworten zuzuho-

offene Fragen, zirku- | konstruktive, 16sungs- | ren

lire Fragen, Okologie- | orientierte Richtung. | « Zeit zum Nachden-
fragen, die Wunder- ken und Fiithlen
oder Feenfrage, etc.. geben

Ein Feedback kann Gibt dem Jugendli- » Die Bereitschaft
unterschiedliche Be- | chen die Chance, und die Fahigkeit

zugspunkte haben:

» Auf Verhalten und
/ oder Erleben des
Jugendlichen in
einer konkreten
Situation

» Auf unmittelbare
Erfahrungen und
Wirkungen in der
Coaching Situation

Fiir ein konstruktives

Feedback gilt die Ein-

haltung von Grund-

regeln.

» Lernerfahrungen
tiber sich selbst zu
machen

» Uber die Bewusst-
werdung vorhan-
dener Starken
Selbstbewusstsein
zu entwickeln,

» Aus Fehlern zu
lernen

Position zu be-
ziehen, ohne sich
hinter der (Berufs-
) Rolle zu ,,verste-
cken®

» Zwischen Wahr-
nehmung und In-
terpretation unter-
scheiden kénnen

Der Berater / die
Beraterin steuert
und moderiert den
Beratungsprozess
dergestalt, dass der
Jugendliche Schritt
fiir Schritt eigene Lo-
sungen fiir Probleme
/ Entscheidungen etc.
finden und erproben
kann.

Ziel ist es, den /die
Jugendliche/n in sei-
ner Selbstverantwor-
tung zu starken und
zu unterstiitzen.

e Der / die coachende
Berater/in muf} die
Fahigkeit besitzen,
vom ,,Problemrah-
men” in den ,,Ziel-
rahmen“ wechseln
zu kénnen.

« Den richtigen Zeit-
punkt fiir l6sungs-
orientiert Interven-
tionen erkennen
konnen.




Meta-Modell der
Sprache

Metaphern

Mindmapping

Mini-Max
Interventionen 7

Mit Hilfe der Sprache
bilden Menschen ihre
individuell konstru-
ierte Wirklichkeit

ab und formen ihre
Kommunikation. Auf
dem Weg zwischen
Wahrnehmung und
sprachlicher Darstel-
lung gehen Informa-
tionen — bewusst oder
unbewusst - verloren.
Hierfiir sind drei
Gestaltungsprozesse
verantwortlich: Til-
gungen, Verzerrun-
gen und Generalisie-
rungen.

Mit Hilfe der Fragen
nach dem Meta--Mo-
dell kdnnen ,,Such-
prozesse“ initiiert
werden, um dem /
der Jugendlichen die
Moglichkeit zu Eroff-
nen, den urspriing-
lichen Erfahrungen
nachzuspiiren, um
auf diese Weise neue
Einsichten zu gewin-
nen.

 Gute Kenntnis der
eigenen Meta-Mo-
dell - Verletzungen.
o Aktives Zuhoren

Eine Metapher ist
eine Sprachhandlung
oder Sprachfigur, die
es ermdglicht, tiber
etwas eine Aussage zu
machen, ohne es zu
benennen; dazu zih-
len Anekdoten, Ana-
logien, Geschichten,
Wortspiele, Ritsel,
Witze usw.

« Unbewusste Such-
prozesse auslosen

« Verbindungen und
/ oder Analogien
zum eigenen An-
liegen reflektieren
und priifen, ob die
angebotene Losung
in die eigene Situ-
ation iibertragen
werden kann.

« Fihigkeit besitzen,
aus den Darstel-
lungen des / der
Jugendlichen Er-
zahlungen, Figuren,
Geschichten heraus-
zuholen

 Die ,,hochste Form
der Kunst“ besteht
darin, eigene Meta-
phern zu entwickeln.

Ist eine spezielle Art,
sich Notizen zu ma-
chen. Ein Mindmap
ist eine tibersichtliche
Karte, bei der das
Thema / ein wesentli-
cher Aspekt im Zen-
trum steht. Von da
aus verzweigen sich
alle Gedanken.

Inhalte, z. B. in Ge-
spréachen, fiir Prasen-
tationen tibersicht-
lich strukturieren,
planen und lernen.
Mindmaps eignen
sich ebenfalls bei der
Entwicklung von
Ideen und Losungen.

Die Anwendung
erfordert ein wenig
Ubung.

Richten das Augen-
merk auf kommuni-
kative Interventionen,
die von jedem Berater
/ jeder Beraterin ohne
grof3en Aufwand wir-
kungsvoll eingesetzt
werden konnen.

Kommunikative Ar-
beit in entscheiden-
den Details wirksam
verbessern

Bereitschaft, in
kommunikativen
Prozessen zu experi-
mentieren und den
Jugendlichen mit
nicht unbedingt iibli-
chen Interventionen
zu iiberraschen.

17 Ausgewihlte Interventionen aus: Manfred Prior: Mini Max Interventionen. Carl-Auer 2004
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Es sind kleine Fein-
heiten sprachlicher
Kommunikation, die
in der Summe einen
Beratungsprozess er-
heblich beeinflussen
konnen.

Muskelrelaxation
nach Jakobsen

Eine ganzheitliche
Entspannungsme-
thode, bei der durch
gezieltes an- und
entspannen fast

aller Muskelgruppen
Muskelspannungen
abgebaut werden
konnen. Der Methode
liegt kein suggestiver
Ansatz zugrunde und
lasst sich unter relativ
einfachen Bedingun-
gen anwenden.

o Eine innere Balance
von Kraft und Ruhe
finden.

o Forderung der Ge-
sundheit

 Einiiben des Ver-
fahrens.

« Wahrnehmungs-
schulung

o Wissen, bei wel-
chen Krankheitsbil-
dern das Verfahren
nicht eingesetzt
werden sollte

Pausen Veranderungen her-
beifiihren, Entschei-
dungen treffen, Al-
ternativen abwégen,
Gefithle wahrnehmen
etc. sind komplexe
innere Prozesse, die
Zeit benotigen. Hier-
fur sind Pausen im
Gesprich, aber auch
eine ,,Zasur“ im Bera-
tungsverlauf hilfreich.

e Dem / der Jugend-
lichen intensive
Denk- und Wahr-
nehmungsprozesse
ermoglichen

o Aber auch ggf. dem
/ der coachenden
Berater/in eine
»Verschnaufpause®
ermdglichen

« Abwarten konnen

o Stille ertragen kon-
nen

« Vertrauen in die
Fahigkeiten des
Jugendlichen haben

 Eigene Losungen
und Interpretatio-
nen zuriickhalten
kénnen

Aktivieren bewuss-
te und unbewusste
Personlichkeitsstruk-
turen. Phantasiereisen
konnen sehr direkt
gefiihrt werden und
schrianken damit die
Freiheit des Erlebens
ein. Indirekte Induk-
tionen sind ressour-
cenorientiert und
eroffnen ein grofit-

Phantasiereisen

»Phantasiereisen

sind Einladungen an
das Unbewusste, das
eigene Potential zu
entfalten und den im-
mensen Ideenreich-

tum zu aktivieren, um

den Geist von seinen
Fesseln zu befreien
und neue hilfreiche
innere Realitdten zu
entwerfen®.!'®

o Methodische Fi-
higkeiten

o Eine ruhige und
ungestorte Umge-
bung

e Raum und Zeit, die
»Reiseeindriicke”
zu reflektieren.

'8 E. Maaf3, K. Ritschl: Phantasiereisen praktisch anwenden 2004
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Rapport herstellen

Refraiming

Ressourcen-
orientierung

Ressourcenteam

mogliches Gestal-
tungspotential. Kon-
nen in vielfaltigen
Situationen eingesetzt
werden.

Der besondere Kon-
takt zwischen (zwei)
kommunizierenden
Personen wird als
Rapport bezeichnet.
Eine vertrauensvolle
Beziehung driickt sich
in einer angegliche-
nen Gestik, Korper-
haltung, Blickkontakt,
Sprache aus.

Bewusste Beziehungs-
gestaltung, damit sich
der / die coachende
Berater/in optimal

in den / die Jugendli-
chen hinein versetzen
kann

« Sensible und auf-
merksame Wahr-
nehmung

o Geschulte Selbst-
wahrnehmung

Verfahren, um
Verhaltensweisen,
Erfahrungen und
Informationen, die
als problematisch
empfunden werden,
in einen anderen
»Rahmen" zu stellen.
Der neue Rahmen

e Innere Prozesse
sinnvoll steuern

e Neue, zusatzliche
Einsichten gewin-
nen, die die Flexi-
bilitit des Verhal-
tens und Erlebens
erhéhen

 Den ,richtigen®
Zeitpunkt im Bera-
tungsverlauf fiir ein
Refraiming erken-
nen konnen.

« Dem Jugendlichen
keine neue Pers-
pektive einreden,
sondern ihm dazu

kann sich beziehen verhelfen.

auf den Kontext oder

die Bedeutung.

Vielen Jugendlichen | Das Erschlieflen von | « Der Berater / die

sind individuelle
Ressourcen (Bega-
bungen, Fahigkeiten
und personliche
Kompetenzen) nicht
bewusst, und damit

Ressourcen ist eine
zentrale Aufgabe ei-
ner losungsorientier-
ten Beratungsarbeit.

Beraterin verfiigt
fur sich selbst

tiber die Fahigkeit,
immer wieder neu
Zugang zu eigenen
Ressourcen zu mo-

nicht gezielt nutzbar. bilisieren.

Die eigenen Res- « Jugendliche werden
sourcen zu entde- nicht als Mingel,
cken, fithrt haufig zu sondern als ,,Res-
Uberraschungen und sourcenwesen”
Erstaunen. betrachtet.
Intervention aus dem | Ressourcen fiir das Ausreichend Zeit,

NLP, mit deren Hilfe
Ressourcen bewusst
gemacht werden kon-
nen.

Verhalten und Erle-
ben nutzbar machen.

um gemeinsam mit
dem Jugendlichen
auf ,,Spurensuche® zu

gehen.




Rollenspiele

Solution Line

Time Line

VAKOG Erfolgsanker

Visualisierungen

Eine handlungsori-
entierte Methode, die

Probehandeln ermog-
licht.

« Angemessene Re-
aktionen auf neue
Situationen erpro-
ben

o Neue Reaktionen
auf alte Situationen
erproben

Eigene Begeisterung

und Bereitschaft fiir

handlungsorientierte
Methoden.

Eine anschauliche
und dynamische
Form der Skalenfrage.
Auf einer gedach-

ten Linie durch den
Raum kann die ak-
tuelle Position z.B.

im Hinblick auf ein
Problemverhalten,
fokussiert werden.
Die einzelnen Schritte
werden anhand von
beschrifteten Blittern
von 1 - 10 ausgelegt.

Die Wahrnehmung
des Jugendlichen

fur ,,( ) Unterschie-
de, Verdanderungen,
Fortschritte und
Bewegungen in Rich-
tung einer Losung“"
Sensibilisieren.

o Bereitschaft des /
der coachenden Be-
rater/ in, das klas-
sische Beratungs-
setting (Tisch und
Stithle) zu verlassen
und sich im Raum
zu bewegen

 Eine ungestort
Raumsituation

Ist eine Metapher fiir
die Reprasentation
der Zeit im Bewusst-
sein. Eine Time Line
umfasst Vergangen-

heit, Gegenwart und
Zukunft.

Ereignisse aus ver-
schiedenen Zeiten
lokalisieren, um
Erfahrungen und Fi-
higkeiten fiir kiinftige
Vorhaben / Situatio-
nen nutzbar zu ma-
chen.

« Ausreichend Zeit,
um zuriickliegende
Ereignisse in Ruhe
explorieren zu kon-
nen.

o Gesprichstiih-
rungskompetenz

Auf allen Wahrneh-
mungskanilen ein
erfolgreiches Erlebnis
bzw. einen energeti-
schen Zustand erin-
nern und als Ressour-
ce ankern.

»Aktivierung eines
befihigenden Ener-
giezustandes “*°

o Kenntnis unter-
schiedlicher Sin-
neskanile

o Fihigkeit, diese
ansprechen zu kon-
nen

Menschen besitzen
die Fahigkeit, sich die
Zukunft auszumalen
und Dinge allein in
ihrer Fantasie vorzu-
stellen. Es entstehen
sogenannte ,mentale
Filme*

Eine Visualisierung

dient dazu,

» sich auf ein Ziel
auszurichten,

» sich innerlich auf
(berufliche) Situa-
tionen einzustim-
men und

Erfahrung in der
Anleitung und Be-
gleitung von Visuali-
sierungen.

¥ G. Bamberger Losungsorientierte Beratung S. 63
»Nandana & Karl Nielsen NLP Lehrbuch Band 1 S. 67
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Fiir das Gehirn ist das
Wirklichkeit, was als
Tone, Gefiihle und
Bilder vorhanden ist,
unabhingig davon,
ob die Erfahrung real
oder nur geistig vor-
gestellt ist.

» die Konzentration
auf einen ange-
strebten Zustand
zu erhohen

Zielarbeit Ziele sind ein grund- | Sie geben dem Han- | Kriterien fiir eine
legender Bestandteil | deln Richtung und wohlgeformte Zielfor-
eines selbstbestimm- | Bewertungsmafstab | mulierung anwenden
ten Lebensentwurfs. | zugleich. konnen

8 Aktionsprotokolle

Fiir die Entwicklung von Coachingkompetenzen ist es von entscheidender Bedeutung, die Coa-
chingwerkzeuge nicht nur im Rahmen der Seminare kennen zu lernen und zu erproben, sondern
sie im (Aus-)Bildungsalltag praktisch umzusetzen und ihre Wirkung unter realen Bedingungen
kennen zu lernen. Die Teilnehmer/innen werden daher gebeten zwischen Qualifizierungsphasen
jeweils eine Coachingsequenz zu protokollieren und der Gruppe vorzustellen.

Die Teilnehmenden entscheiden selbst, welche Praxissituation sie protokollieren und in den Qua-
lifizierungskontext einbringen moéchten. Die konstruktiven Fragen des Aktionsprotokolls dienen
als Leitfaden, um eine systematische Reflexion, sowohl fiir den Teilnehmer / die Teilnehmerin
selbst, als auch anschlieflend in der Gruppe anzuregen. Die Teilnehmenden erhalten die Moglich-
keit, ihr Protokoll der Gruppe vorzustellen. Durch die Ideen, Erfahrungen, Wahrnehmungen und
Hinweise aus der Gruppe erhalten die Teilnehmer/innen zusitzliche Anregungen fiir die eigene
Coachingpraxis. Die Trainerin moderiert den Prozess, unterstiitzt ggf. durch geeignete Interven-
tionen und achtet auf die Einhaltung von Feedbackregeln.

Die Erfahrungen mit diesem Reflektionssetting weisen darauthin, dass die damit gegebene Trans-
parenz der eigenen Arbeit, auf einige Teilnehmende einen nicht unerheblichen Leistungsdruck
ausiibt. Zumal dann, wenn in dem Seminar zeitgleich mehrere Kollegen und Kolleginnen dessel-
ben Unternehmens qualifiziert werden. Hier besteht die Moglichkeit die Vorgehensweise dahin-
gehend zu variieren, die Teilnehmerinnen und Teilnehmer selbst entscheiden zu lassen, zu wel-
chen Aspekten bzw. Fragen sie von der Gruppe ein Feedback haben mochten.

Ein nicht erwarteter Nebeneffekt in den multiprofessionell zusammengesetzten Seminargruppen
war die Riickmeldung der Teilnehmer/innen, dass sich durch den intensiven Austausch, gerade
auch iiber die Aktionsprotokolle, eine besseres Verstindnis fiir die jeweilige besondere Situation
der unterschiedlichen Fachkrifte herausgebildet hat.

o«



Aktionsprotokoll

1. Welches Werkzeug habe ich erprobt?

2. In welcher Situation habe ich dieses Werkzeug eingesetzt?
3. Was hat gut funktioniert?

4. Was war schwierig?

5. Welche Wirkung konnte ich bei meinem Gesprichspartner / meiner Ge-
sprachspartnerin beobachten?

6. Welche Frage/n beschiftigen mich jetzt?

7. Folgende Tipps habe ich fiir meine Coaching-Kollegen / Kolleginnen?




9 Methodenbaustein Feedback

Als Einfithrung in diese Qualifizierungseinheit prasentiert die Trainerin den Seminarteilnehmern
Teilnehmer/innen ein (fiktives) Arbeitsergebnis eines Auszubildenden und bittet die Teilnehmer/
innen, spontan ein Feedback zu formulieren. Aus der sich anschliefenden gemeinsamen Auswer-
tung im Plenum werden Kriterien fiir ein konstruktives Feedback abgeleitet und die grundsitzli-
che Bedeutung von Riickmeldungen im Kontext von Coaching reflektiert.”! Die Kriterien werden
am Flip-Chart visualisiert und allen als Arbeitsblatt ausgehandigt.

Das praktische Training zielt darauf ab, in einem ersten Schritt zunichst das eigene Erleben im
Umgang mit Feedback zu reflektieren. Hierfiir wird ein Rollenspiel durchgefiihrt. In einem zwei-
ten Schritt werden die Erfahrungen auf die eigene Beratungsarbeit mit Jugendlichen iibertragen.

Die Teilnehmer/innen finden sich zu Vierer-Gruppen zusammen. In der Gruppe wird entschie-
den, wer in dieser Ubungseinheit die Rolle des Coach (A) und die Rolle des Coachee (B) einneh-
men mochte. Der Coach (A) wihlt sich eine unterstiitzende Person (C), die A bei Bedarf Hin-
weise fiir das weitere Vorgehen zur Verfiigung stellen kann. Die vierte Person D beobachtet das
Gesamtgeschehen. Im Anschluf8 an die Praxiseinheit werten die Kleingruppen jeweils ihre Erfah-
rungen und Wahrnehmungen aus:

Wie haben sie sich selbst in ihrer jeweiligen Rolle erlebt.
Was war hilfreich, was weniger?
Wie hat C A erlebt.

Der Auftrag fiir das Rollenspiel lautet:

Der Vorstand Ihres Unternehmens hat auf der letzten Vorstandssitzung entschieden, alle Mitarbei-
ter/innen, die hausintern eine Coaching-Ausbildung absolviert haben, zu einem Zertifizierungsver-
fahren anzumelden.

Nach erfolgreichem Priifungsverfahren erhalten die Priifungskandidaten/innen das Zertifikat DIN
Gepriifter Business Coach. Der Vorstand hat grofes Interesse daran, dass moglichst viele der intern
ausgebildeten Mitarbeiter/innen die Zertifizierung erfolgreich bestehen, da zukiinftig mit den firme-
neigenen Coaches ein neues Geschidftsfeld aufgebaut werden soll.

Voraussetzung fiir die Anmeldung zum Priifverfahren ist eine erfolgreiche Aufnahmepriifung. Um
zu entscheiden, welche der ausgebildeten Mitarbeiter/innen zur Aufnahmepriifung angemeldet wer-
den, fiihrt der hausinterne Ausbildungscoach eine Priifung durch. Nur Mitarbeiter/innen, die eine
Mindestpunktzahl von 18 (90%) erreicht haben, werden zum Verfahren angemeldet.

Aufgabe des Ausbildungscoaches ist es, dem Mitarbeiter / der Mitarbeiterin das Auswertungsergebnis mitzuteilen und mit dem Mit-
arbeiter / der Mitarbeiterin dariiber zu reden, welche Konsequenzen das Ergebnis fiir den Mitarbeiter / die Mitarbeiterin hat.

Hinweis:

> Beriicksichtigen Sie im Gesprdch die Feedbackregeln.

2l Siehe dazu Toolbox Konstruktives Feedback



Der Arbeitsauftrag wird zunéchst von der Trainerin in der Gruppe vorgestellt und eventuelle Fra-
gen geklart. Alle Teilnehmer/innen erhalten den Arbeitsauftrag als schriftliche Arbeitsgrundlage.

Als zusitzliche Information erhalten nur die Coachs die Information iiber das erreichte Ergebnis.
Dies liegt bei 17 Punkten. Der jeweilige Coachee erfihrt das Ergebnis erst im Gespréch.

Die Kleingruppen erhalten eine Zeitvorgabe und iiben in einer ruhigen, ungestorten Atmosphi-
re. Die Trainerin beobachtet und unterstiitzt wechselnd das Geschehen in den Kleingruppen. Im
Anschluf3 werden die Erfahrungen der Kleingruppenarbeit im Plenum reflektiert. Hier werden
auch die Wahrnehmungen von Person A (Coach) und D (Beobachter) beziiglich der Einhaltung
von Feedbackkriterien durch Person C einbezogen. Die Teilnehmer/innen erfahren durch diesen
intensiven Austausch eine Vielfalt an Wahrnehmungen und Handlungsoptionen. Die bewuf3te
Reflexion eigener Empfindungen und Reaktionen sensibilisiert fiir eine respektvolle Beziehungs-
gestaltung. Die intensive Auseinandersetzung mit der Vielfalt menschlichen Erlebens und Verhal-
tens entwickelt die Bereitschaft und Kompetenz die innere Landkarte des Coachees zu erkunden
und sich darauf einzulassen.

In einer sich anschliefenden Ubung erhalten die Teilnehmer/innen die Gelegenheit, unter An-
wendung des Gelernten, ein Feedbackgesprich mit einem Jugendlichen zu erproben. Dies kann
ein noch anstehendes Gesprich sein, aber auch ein bereits gefiihrtes Gesprach. Die Rolle des
Jugendlichen (Coachee) wird von einem Gruppenteilnehmer / einer Teilnehmerin iibernommen.
Er oder sie erhilt einige Hinweise {iber den / die Jugendliche/n, um sich mdglichst intensiv in
die Rolle einfiihlen zu kénnen. Eine Person C unterstiitzt bei Bedarf den Coach. Alle Teilneh-
mer/innen sollten jeweils alle drei Rollen einmal durchlaufen haben. Nach jeder Sequenz wird
der Prozess gemeinsam reflektiert. Auch hier wechselt die Trainerin zwischen den Gruppen und
unterstiitzt bei Bedarf.

10  Situative Coaching-Gespriche

In der Arbeit mit den Fachkriften hat sich gezeigt, dass Gesprdche, die aufler der Reihe, unge-
plant und kurzfristig in die Arbeitsabldufe integriert werden miissen, Fachkrifte haufig vor eine
Herausforderung stellen:

« Das Gesprich kann nicht vorbereitet werden, die eigene Position bzw. Gespréchsstrategie
muss sich im laufenden Gespriach konturieren

« In Gedanken schrillt die interne Alarmanlage, die an die zahlreichen noch zu erledigenden
Arbeiten erinnert

« Das schlechte Gewissen, den Jugendlichen / die Jugendliche nicht abweisen zu wollen fiihrt
erbitterte, innere Wortgefechte mit dem Anspruch, andere Pflichten nicht zu vernachlissigen

» Ggf. werden durch den Gesprichsinhalt Entscheidungen von grofierer Tragweite notwendig;
dies gilt es im Gesprich sensibel auszuloten und zu beriicksichtigen.

Das nachfolgende Gesprichsbeispiel illustriert ein solch ungeplantes Gesprach zwischen einer
Sozialpddagogin mit einer MafSnahmeteilnehmerin. Das Beispiel verdeutlicht die Moglichkeiten,
mittels einer wertschitzenden Haltung und dem gezielten Einsatz von Gesprachstechniken Ju-
gendliche auch in spontanen Situationen zu eigenverantwortlichem Denken und Handeln anzu-
regen und zu férdern.
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Das Gespriachsbeispiel ist entstanden vor dem Hintergrund der Praxiserfahrungen und -
berichte,,unserer” Qualifizierungs-Teilnehmer/innen. In Diskussionen mit Praktiker/innen gibt
es durchaus unterschiedliche Auffassungen dariiber, ob die hier agierende Maike ein durchaus
typisches Beispiel fiir Jugendliche ist, oder wohl doch eher das ,,Bilderbuchmidel® Wir laden Sie
ein, bilden Sie sich ein eigenes Urteil. Aber vor allem laden wir Sie ein, eigene praktische Erfah-
rungen zu sammeln! Bedenken Sie dabei jedoch bitte, Coaching ist kein ,,Sesam-6ffne-dich®, dass
per Knopfdruck funktioniert. Gerade in der Arbeit mit Jugendlichen, die in ihrem Alltag iiber-
wiegend eher negative Erfahrungen in zwischenmenschliche Begegnungen ,,sammeln®, benétigen
coachende Fachkrifte eine gehorige Portion Gelassenheit und Selbstvertrauen in die eigenen
Fahigkeiten und nicht zuletzt Geduld

Beispiel fiir ein situatives Coaching-Gesprich

Die Sozialpddagogin Frau Krone trifft vor ihrem Biiro Maike, eine Teilnehmerin im zweiten Jahr
einer auflerbetrieblichen Mafinahme.

Person ‘ Inhalt ‘ Intervention

Frau Krone

Na, Maike, was hast du denn auf dem
Herzen?

Beziehungsangebot
Ausdruck von Empathie

Maike

Mein Ausbilder ist voll datzend.

Frau Krone

Wie kann ich mir das vorstellen?

Offene Frage

Kldren, worum es geht

Bereitschaft signalisieren, sich auf das
Gesprich einzulassen

Maike

Jedes Jahr der gleiche Scheif3. Ich
muss das Berichtsheft wieder mal
nachschreiben. Bis Montag muss ich
es abgeben. Ich hab’ echt keinen Bock
darauf!

Frau Krone

Was hilt dich davon ab?

Offene Frage
Betonung von Selbstverantwortung

Maike

Na, wie der sich das vorstellt. Ich
hab’ echt keine Zeit. Ich hab’ meiner
Freundin Nadine versprochen, mit
ihr zusammen ihre Geburtstagsfete
am Sonntag vorzubereiten.

Frau Krone

Wie hast du es das letzte Mal ge-
schafft, dein Berichtsheft nachzu-
schreiben?

Ressourcenorientiertes Vorgehen

Maike

Ha, das war der gleiche Arger. Da
hatte ich auch den totalen Stress, weil
ich mich um meinen kleinen Bruder
kiimmern musste. Wenn ich da noch
dran denke!




Frau Krone

Die Situation, keine Zeit zu haben
und das Berichtsheft nachschreiben
zu miissen, kennst du ja nun schon.
Wie hast du die Situation denn das
letzte Mal bewiltigt?

Aktives Zuhoren / Pharaphrasieren
Ressourcenorientiertes Vorgehen

Maike

Hm... ich hab’ mir das Heft von der
Moni ausgeliehen und ne Nacht-
schicht eingelegt.

Frau Krone

Und wie konntest du es diesmal 16-
sen?

Losungsorientiertes Frage
Betonung von Selbstverantwortung

Maike

Na, die Moni gibt mir ihr Heft be-
stimmt wieder, aber ne Nachtschicht
vor der Fete....Ob ich das alles packe?

Frau Krone

Wie kann ich dir dabei helfen?

Offene Frage

Betonung von Selbstverantwortung
Unterstiitzungsangebot
Selbstkldrungsangebot

Maike

Wenn ich nicht fertig werde, kann ich
das Bewerbungstraining am Freitag
bei Ihnen ausfallen lassen?

Frau Krone

(Maike nickt)

Hm... ich glaube nicht, dass es eine
gute Idee ist, wegen der Nacharbeit
eine andere Liicke zu schaffen. Im
Anschluf3 an das Bewerbungstraining
biete ich ja noch 1,5 Std. offene Lern-
zeit an. Ich schlage vor, du nutzt diese
Zeit.

Was kannst du bis dahin schon schaf-
fen?

Feedback / Position beziehen
Unterstiitzungsangebot als Vorschlag

! Reaktion beachten
Ziel in Teilziele festlegen

Maike

Na ja,...Mist! Dann wird” ich wohl
heute Abend das Kino sausen lassen
miissen.

Frau Krone

Was wird dieser Verzicht fiir dich
bedeuten?

Okologiefrage
(Konsequenzen beriicksichtigen)

Maike

Den Film kann ich nichste Woche
noch sehen. Aber ich muss die Elke
versetzen. Oh je! Schon wieder!

Frau Krone

Was denkst du, wie wird die Elke
reagieren?

Zirkulére Frage

Maike

Ach, sauer wird die nicht sein. Die
Elke hat auch oft Stress mit ihrem
Ausbilder. Na, was soll’s. Ich werd’ sie
nachher mal anrufen.
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Frau Krone

Du kannst also heute Abend an Dei-
nem Berichtsheft arbeiten und Freitag
Nachmittag. Was denkst du, wird dir
die Zeit ausreichen?

Zusammenfassen und iiberpriifen

Maike

Tja, also... ach ich denke schon. Ich
muss halt ranklotzen.

Frau Krone

Gut Maike, dann wiinsche ich dir gu-
tes gelingen. Und wir sehen uns dann
am Freitag.

Empathischer Gesprichsabschluss
Verbindlichkeit

Aus dem Gesprichsbeispiel lassen sich folgende Kriterien fiir ein Coaching von Jugendlichen
durch Fachkrifte ableiten:

Die Fachkraft

« macht ein dialogorientiertes Beziehungsangebot
o kreiert eine offene, kommunikative Gesprachsatmosphire

« nimmt eine fragende und nicht sagende Haltung ein

 regt Jugendliche an, nach eigenen Losungen zu suchen

« gibt dem / der Jugendlichen Zeit und Raum fiir eigene Reflexionen und Suchprozesse
 respektiert unterschiedliche Wahrnehmungen
« vermeidet Interpretationen und Vermutungen

« steht bei Bedarf mit Expertenwissen zur Verfiigung

o istals Person transparent und authentisch.




Und zum Abschluf$ eine Geschichte.....

Im Rahmen der Qualifizierung wurde wiederholt mit Metaphern gearbeitet. Die nachfolgende
Metapher ist den Teilnehmer/innen der Coaching-Qualifizierung zum Abschlufl der Qualifizie-
rungsblocke gewidmet. Sie wurde eigens fiir diesen Zweck von der Trainerin geschrieben.

Es waren einmal - langer vor eurer Zeit — 12 tapfere Krieger und Kriegerinnen vom Stamme der
Mirker. Die 12 wurden dazu auserkoren in die Welt zu ziehen, um neue Methoden der Pflanzen-
zucht zu erkunden.

Sicher fragt Ihr Euch jetzt, was veranlasste die Krieger und Kriegerinnen zu dieser anstrengenden Reise?
Nun, das geschah so...

In der letzten Zeit hatte es bei dem Stamm der Mirker in vielen ndchtlichen Stammes-Gesprichen am offe-
nen Feuer lautes Gemurre dariiber gegeben, dass die zarten Pflanzen, die unweit der bunten Wigwams auf
den Felder nahe des Fliisschen Oder, nicht mehr zur vollen Schonheit erbliihen, kraftlos vor sich hin wuchern.
Die Altesten meinten: ,Ja friiher, friiher, da mussten wir nicht viel tun: unser guter Boden, der ergiebige
Regen, die warme Sonne, ein bisschen Unkraut jiten ..... und die Pflanzen wurden wunderschon.“ Mit sehn-
siichtigen Augen visualisierten die dlteren unter den Mdrkern die Pflanzen der Vergangenheit. Die jungen
Krieger sagten: ,,]a, ja, ja, frither war alles besser. Das hilft uns nicht weiter. Wir miissen uns mit neuen
innovativen Methoden beschdftigen. Wir miissen selbst die Verantwortung iibernehmen und nicht auf gutes
Wetter warten.

Eines Abends am offenen Feuer, beim mythischem Klang der Trommeln ,Womba, womba, womba“ - Thr
glaubt es kaum - rief plotzlich einer der Krieger: ,,Ich sehe blithende Pflanzen! Weit weg von unseren
Wigwams. Ich sehe leuchtende Farben. Ich hore formlich das Rauschen der Blitter im Wind. Oh diese Me-
lodie...... Auf meiner Haut spiire ich den sanften Hauch der Bliiten. Meine Zunge frohlockt ob des siifSen Ge-
schmacks. Mein ganzer Korper erstarkt ob der Energie, welche die Pflanzen in meinem Korper entsenden.
Die Begeisterung sprang wie ein Funkenregen auf die anderen Krieger iiber.

~Wo, wo siehst du diesen Ort? Was miissen wir tun, um unsere Pflanzen auf diese Weise zu ziichten? Wer
kann uns dabei helfen, das Geheimnis zu liiften?“

Das Stimmengewirr wurde immer lauter und aufgeregter.

Sicher konnt Ihr euch vorstellen, was dort am offenen Feuer los war.....

Ich will jedoch nicht verhehlen, das eine kleine Truppe der mdrkischen Krieger abseits des Geschehens stand
und die Hiinde iiber den Kopf zusammen schlug. Was soll denn dieser Quatsch? Typisch Krieger Neuer
Mond! Der immer mit seinen VAKOGS. Was soll uns dieses modische Zeug schon bringen?“ - So sprachen
sie und schiittelten ihre Kopfe. Aber die Zweifler konnten den Enthusiasmus nicht bremsen.

Und was soll ich euch sagen?

Der Vorschlag des Kriegers Weite Sicht wurde umgesetzt. ,, Angenommen’; schlug er vor ,,wir schicken zwolf
unserer besten Krieger und Kriegerinnen in die Welt, die neuen Methoden zu erkunden, was miissten wir
gemeinsam tun, damit wir ohne diese zwolf in der Zwischenzeit klar kommen?“

Es war nicht leicht, die zwolf zu erwdhlen, aber eines Tages, mit dem ndchsten Vollmond zogen zwolf Mdn-
ner und Frauen aus und begaben sich auf eine Reise voller Strapazen und Entbehrungen. Mit einer rituellen
Zeremonie wurden die Gotter Silk und Joch angerufen um ihren Segen fiir die wichtige Mission gebeten.
Jeder der Krieger erhielt einen dicken Ordner um auch ja alles, was sie tiber Pflanzenzucht lernen konnten,
zu sammeln, zu dokumentieren und — na, ihr wisst schon, — zu skalieren.

Nachdem der volle Mond neunmal iiber der Wigwam-Siedlung gestanden hatte, kamen die Krieger/innen
mit einem prall gefiillten Ordner zuriick. Sie wurden schon sehnsiichtig erwartet.

Bei einer ,,vollen Tasse Tee“ berichteten die Heimkehrer von ihren Erlebnissen.

Sicher wollt ihr jetzt wissen, was ich erlauscht habe? Durch die laue Nacht drang ein lautes Stimmengewirr.
Soviel will ich euch verraten. Aus der Ferne habe ich ein Gemenge von Worten und Satzfetzen vernommen:
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Konstruktive Fragestellungen, Aktives Zuhoren, Coaching-Beziehung gestalten, konstruktives Feedback, Gii-
tekriterien fiir Zielformulierungen, Visualisierungen, Metaphern, Sinneswahrnehmungen erkunden, VAKOG
Erfolgsanker, Einsatz von Pausen und Tiiréffnern, Rollenspiele, Mind-maps, Meta-Modell der Sprache, Mini-
Max Interventionen, Rapport, Stressmanagement, Eisbergmodell, Humor und Flexibilitit, Ressourcenorien-
tierung, Aktionsprotokolle.

Klingt ganz schon verwirrend, findet ihr nicht?

Die ganze Nacht iiber wurde am Schein des offenen Feuers geredet, abgewogen, das Fiir und Wider disku-
tiert. Erst gegen Morgen kam die Siedlung zur Ruhe.

Sicher fragt ihr euch jetzt, wie die Geschichte weitergeht.

Welche Erkenntnisse und Erfahrungen der Heimkehrer wurden bei dem Stamm der Marker um-
gesetzt?

Was genau haben die ausgesandten Krieger/innen berichtet?

Was passierte mit den Skeptikern?

Wer iibernahm die Verantwortung fiir die Umsetzung der neuen Methoden?

Welche Erfahrung konnten die tapferen Mérker mit der Umsetzung sammeln?

Ich verstehe eure Neugierde. Aber leider endet hier meine Geschichte. Die Fortsetzung erzdihle ich euch das
ndchste Mal. Vielleicht kommt ihr ja dann auf dem Weg hier her an blithenden Pflanzen, nahe der Oder
vorbei!

Zur Erinnerung an
3 x 3 Coaching-Seminar-Tage
voller Herausforderungen und Erfahrungen!

Claudia Moller



Kommentierte Literaturliste

An Literatur zum Thema Coaching mangelt es wahrlich nicht. Fiir alle, die mehr wissen mochten,
haben wir fiir die vorliegende Handreichung einige Literatur ausgewéhlt und kommentiert.

Giinter G. Bamberger

Losungsorientierte Beratung

Beltz 2001

Die l6sungsorientierte Beratung basiert auf dem systemischen Kurzzeittherapie-Modell von Steve
de Shazer und setzt an den Stirken und Ressourcen des Klienten an. Daher eine sinnvolle Ausein-
andersetzung im Hinblick auf eine l6sungs- und zielorientierte Vorgehensweise im Coaching.

G. und K. Birker

Was ist NLP Grundlagen und Begriffe des NLP

Rororo 5. Auflage 2004

Wer noch nie etwas von NLP gehért hat und sich einen guten Uberblick verschaffen méchte, dem
sei dieses Taschenbuch empfohlen. Es liefert eine verstindliche Einfithrung und gleichzeitig ein
Lexikon der wichtigsten Begriffe.

Andreas Buckert / Michael Kluge

Der Ausbilder als Coach

Fachverlag Deutscher Wirtschaftsdienst 2002

Die Autoren stellen Kommunikationstechniken vor, um Lernen im Betrieb professionell als
Coach begleiten zu konnen. Eines der wenigen Biicher, die sich (bisher) mit der Zielgruppe Ju-
gendliche im Coaching beschiftigen.

Maren Fischer Epe / Claus Epe

Stark im Beruf - erfolgreich im Leben

Personliche Entwicklung und Selbst-Coaching

Rowohlt Verlag 2004

Beide Autoren kommen aus der ,,Schulz-vonThun-Schule und setzen dieses Buch als Begleitlek-
tiire fiir ihre Coaching-Ausbildungen und Seminare ein.

Im Sinne von Laotse: Wer andere kennt, ist klug, wer sich selbst kennt, ist weise! unbedingt emp-
fehlenswert.

Ein hohes Maf} an Selbstmanagement ist ganz sicher eine wesentliche Voraussetzung fiir erfolg-
reiches Coaching

Maren Fischer-Epe

Coaching: Miteinander Ziele erreichen

Rowohlt Taschenbuch Verlag 2003

Praxisorientierter Uberblick, fliissig und verstandlich geschrieben, klarer Aufbau, gute Einfiih-
rung iiber psychologische Grundlagen des Coaching und den Einsatz von Werkzeugen. Schwer-
punkt liegt auf der Perspektive des externen Coachings.

Elisabeth Haberleitner / Elisabeth Deistler / Robert Ungvari
Fithren Fordern Coachen
So entwickeln Sie die Potentiale Threr Mitarbeiter
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Redline Wirtschaft2001

Gut verstandliches Grundlagenwerk i{iber Theorie und Praxis im Coaching. Das Buch richtet sich
an Fiihrungskrifte, die ihre Mitarbeiter/innen wirkungsvoll durch den Einsatz von Coaching un-
terstiitzen mochten. Dank der zahlreichen Hinweise zur Selbstreflexion werden die Leser/innen
zum ,aktiven Lesen“ angeregt.

Caroline Kohlmey

NLP in der sozialen Arbeit

Junfermann 2001

Das Handbuch ist fiir Praktiker der sozialen Arbeit geschrieben und zeigt, welche Moglichkeiten
es gibt, NLP mit Einzelnen und Gruppen einzusetzen. Die Autorin reflektiert die Bedingungen
fiir Soziale Arbeit und stellt die These auf: ,,Menschen, die keinen guten Selbstschutz habe, Men-
schen, die nur anderen Menschen helfen wollen, um sich selbst zu helfen, werden diese Arbeit
nicht lange machen konnen.“ (S.18)

Manfred Prior

MiniMax Interventionen

Carl Auer 2004

Das kleine Bindchen bietet eine reichhaltige Fiille von ,Nebenbei-Interventionen’ fiir ,effiziente
Kommunikation und menschliche Begegnung® Die fiir die Seminare ausgewéhlten Interventio-
nen haben fiir anregenden Diskussionsstoft gesorgt und auch fiir die kleinen aber feinen Unter-
schiede in Coaching und Beratung sensibilisiert.

Christopher Rauen

Coaching. Innovative Konzepte im Vergleich

Verlag fiir angewandte Psychologie April 2003

Gut verstandliche Darstellung tiber unterschiedliche Coaching-Ansitze. Verschafft Transparenz
tiber den Markt.

Christopher Rauen (Hrsg)

Coaching-Tools

Managerseminare Verlag 2005

In dem Band stellen anerkannte Experten wie Prof. H. Geifler, Prof. E. Kénig, Dr. A. Schreyogg,
Jorg Middendorf, u.v.m. der deutschsprachigen Coaching-Szene 60 Interventionstechniken fiir
das Coaching vor. Die Tools haben unterschiedliche theoretische Wurzeln und sind in der Arbeit
mit Managern und Fithrungskriften erprobt.

Informative Internetseiten

www.coaching-report.de
www.coaching-tools.de
www.zeitzuleben.de




Glossar

Empathie

Fahigkeit, sich in das Denken und die Einstellungen anderer Menschen hineinzuversetzen, um
dadurch die Gedanken, Gefiihle und Verhaltensweisen des Gegeniibers besser zu verstehen und
richtig zu interpretieren

Gespriachspsychotherapie

Von Carl Rogers gegen Ende der 40er Jahre begriindete Form der Psychotherapie, die auf Echt-
heit, Wertschitzung und einfithlendem Verstehen beruht. Rogers vertrat die Ansicht, dass der
Mensch nach Selbstverwirklichung, Wachstum und Gesundheit strebt, in diesem Streben jedoch
gehindert sein kann; daher ist in der Gesprachspsychotherapie (GT) dafiir zu sorgen, dass der
Klient sich frei entfalten kann. Die GT nach Rogers ist keine Technik, sondern eine Grundhal-
tung. Nur wenn der Therapeut ,,echt® ist, kann der Klient in einer angstfreien Atmosphire des ge-
meinsamen Gesprichs seine Gedanken und Gefiihle formulieren und reflektieren und so letztlich
seine Einstellung und seine Verhaltensweisen verandern.

Innere Landkarte

Menschen bilden die von ihnen wahrgenommene Realitédt unterschiedlich ab. Diese Konstrukti-
onen sind nie vollstindig oder richtig. Wir sprechen auch von vielen subjektiven Wahrheiten. Im
Coaching geht es darum, die innere Landkarte des Coachees gemeinsam zu explorieren.

Intervention

Nach www.wikipedia.org: ,,Die Intervention (lat. intervenire = dazwischenkommen) bezeichnet
das Eingreifen einer bis dahin unbeteiligten Partei in eine Situation. Meist ist damit das Ein-
schreiten in einen fremden Konflikt gemeint mit dem Ziel, diesen zu l6sen. Nach Herbert Eus-
chen (1984) ist die Intervention der bewusste, zielgerichtete und geplante, mit Ressourcen ver-
sehene Eingriff in ein System oder einen Prozess mit der Absicht der Strukturstabilisierung oder
Strukturverinderung. (Situationsdynamik)“

NLP - Neuro-Linguistisches-Programmieren

Ist ein Werkzeugkasten mit Techniken, Methoden und Einstellungen, die wir nutzen kénnen um
wirkungsvoll mit uns selbst und mit anderen zu kommunizieren. NLP gehért zur humanistischen
und systemischen Psychologie.

Okologisch

Im allgemeinen Sprachverstindnis die Wissenschaft von den Beziehungen zwischen Lebewesen
und ihrer Umwelt. Auf die Situation der personlichen Verdnderung iibertragen bedeutet 6kolo-
gisch: Mit welchen Konsequenzen muss ich rechnen, wenn ich dieses Ziel tatsidchlich erreiche?
Was ist der Preis? Bei dieser Priifung sollten sowohl die AufSenwirkung als auch die inneren Fol-
gen untersucht werden.

Reprisentationssysteme

Mit den Reprisentationssystemen werden die fiinf Wahrnehmungskanile Sehen (=visuell), Ho-
ren (=auditiv), Fiithlen (=kinasthetisch), Riechen (=olfaktorisch) und Schmecken (=gustatorisch)
bezeichnet.

Skalieren

Auf einer Skala von (hier) eins bis zehn eine konkrete Einschitzung abgeben und beschreiben.
Die Skala kann im Verlauf der Arbeit immer wieder herangezogen werden, um Verdanderungen
und Entwicklungen zu verdeutlichen.
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