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iew: ^ Von wegen „größere Anforderungen":

Warum der Coaching-Bedarf in den Unternehmen

tatsächlich gewachsen ist ^Ausbildungen statt Auf-
träge:Wo die Ursachen der aktuellen Coach-Schwem-
me liegen fr-Behelfskonstruktionen: Warum Forde-

rungen wie die nach eigener Führungserfahrung des
Coaches Auswuchs und Indiz mangelnder Professio-

nalisierung sind ^ Ist Professionalisierung unabding-
bar? - Was für und gegen eine Berufsständigkeit
spricht ^ Die Mär vom Messen: Wieso man Coa-
ching-Erfolge monetär nicht nachweisen kann - und

weshalb Personaler dennoch messen sollten

„Die Nachfrage nach Coaching ist gestie-

gen, weil die Herausforderungen, vor denen

Führungskräfte heutzutage stehen, immer

größer werden. „Ein Coach braucht eigene

Führungserfahrung. „Findet man nur die

richtigen Mittel und Wege, dann lässt sich
der Nutzen von Coachingmessbar mach en....

Die Welt des Coachmg ist voller Dogmen
und Mythen. Nähert man sich ihr jedoch
aus wissenschaftlicher Distanz, so erschei-

neu viele der weit geteüten Ansichten in

einem anderen Licht. Ein neues Bild ergab

sich jedenfalls aus einer Studie, deren erste

Ergebnisse ich hier vorstellen will. Die The-

sen, die auf Basis von Tiefeninterviews mit

18 Personalentwicklern und sieben Bran-

chenexperten entwickelt wurden, haben kei-

neswegs das Ziel, eine „bessere Praxis zu

liefern. Sie sollen vielmehr die Praxis durch
eine andere, den üblichen Standardbeschrei-

bungen entgegengesetzte Perspektive irri-

tieren.

Auf die Frage, wie es zu der wachsenden

Nachfrage nach ihrer Leistung kommt, ant-

Foto: co rb i s
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werten Coaches beispielsweise gewohn-

heitsmäßig, indem sie die „üblichen Ver-
dächtigen ins Feld führen: Globaüslerung,
Internationalisiemng der Organisationen,

verstärkter Einsatz von Informations- und

KommunLkationstechnologien,Wettbewerbs-

druck, die Virtualisierung der Arbeitsbezie-

hungen - kurzum: die Herausforderungen,

vor denen Führungskräfte heute stehen,

Coaching ist dieser Erklärung zufolge die
Lösung, die hilft, mit den gestiegenen An-

Forderungen zurechtzukommen. Aus so-

ziologischer Sicht allerdings ist es fraglich,
ob Prozesse in Organisationen nach derart

simplen Problem-Lösungszyklen ablaufen.

Es überrascht sogar, dass gerade in einer

BeratungsdLsziplin, in der ständig von „sozi-

alen Systemen , „Autopoiesis und „Steue-

rungshemmnissen die Rede ist, die Frage

nach der eigenen Leistung mit einem einfa-

chen Problem-Lösungsmechanismus be-

antwortet wird. Für die meisten Organisa-

tionsentwiclder, Trainer und Coaches steht

schließlich mitüerweüe fest, dass Orgamsa-

tionen Organismen sind, die ein Eigenleben

führen und von außen zwar irritiert werden,

doch alles andere als „Opfer ihrer Umwelt

Mythos Nr. 1; Coaching boomt, weil die Führungskräfte die Beratungsleistung brauchen
Stets heißt es: Führungskräfte bedürfen der Leistung Coaching, weil die Anforderungen an sie ständig
wachsen. Dieses auf einer einfachen Kausalkette fußende Erklärungsmodell (äußerer Einfluss produziert

inneren Bedarf) greift aber zu kurz. Zieht man in Betracht, dass die Personalentwickiung ein eigenständiges
System ist, so liegt die alternative Erklärung nahe, dass eben dieses System die Nachfrage nach Coaching
erst stimuliert hat. Sprich; Der Coachlng-Boom kann durchaus eine Reaktion auf den Personaldiagnostik-

Boom der vergangenen Jahre sein. Denn wo sich Kompetenzlücken auftun, müssen Mittel gefunden wer-

den, sie zu schließen.

Mythos Nr. 2; Weil die Nachfrage nach CoachEng gestiegen ist, gibt es so viele Coaches am
Markt

Es scheint logisch: Ein neues Angebot entfaltet sich da, wo die Nachfrage im Wachsen begriffen ist. Doch
auch dieses Erklärungsmodell greift im Fall Coaching wohl zu kurz, denn derzeit wird das Angebot in keiner
Weise von der Nachfrage absorbiert. Dafür, dass es derart groß ist, sind denn auch nicht die Klienten,

sondern die ersten Coach-Generationen verantwortlich: Weil sie mit Aufträgen allein nicht überleben kön-
nen, bieten sie Ausbiidungen an •" und produzieren damit jede Menge Konkurrenten,

Mythos Nr, 3: Coaches müssen bestimmte Qualitätsmerkmaie wie höheres Alter und eigene
Führungserfahrung aufweisen

Dass ein Coach schon etwas älter sein sollte und dass er möglichst eigene Führungserfahrung mitbringen
sollte, sind Anforderungen, die schlicht aus der Not geboren wurden. Sie würden vermutilch dahinschwän-
den, wenn es die Coaching-Branche schaffen sollte, sich zu professionaiisieren, Dann nämlich würden

anerkannte Ausbildungswege, Zugangsbeschränkungen und Kontrollen solche Qualitätsbe helfe überflüssig
machen, So wie es z,B. bei Ärzten oder Juristen der Fall ist, denen man auch vertraut, wenn sie keine

grauen Haare oder eigene Krankheitserfahrungen haben.

Mythos Nr. 4: Die Tatsache, dass der Coaching-Markt nicht professionalisiert ist, macht den
Personalem nur Arger

Gewiss, es macht zunächst einmal Mühe, in dem schillernden Coac hing-Markt Durchblick zu gewinnen -
wenn das überhaupt gelingt. Nichtsdestoweniger profitieren die Personaler auch gehörig von derTatsache,

dass die Coaching-Branche keine Spur von Professionalisierung im Sinne eines Berufsstandes aufweist:
Den unorganisierten Einzelkämpfem lassen sich in der Verhandlungssituation leichter die eigenen Bedin-

gungen aufsAuge drücken als Angehörigen einer echten Profession.

Mythos Nr. 5: Wenn man es richtig anstellt, kann man Coaching-Erfolge messen

Schön wäre es ja. Doch aus Sicht der Forschung muss man sagen: Eine komplexe Arbeitsleistung wie die
einer Führungskraft lässt sich nicht in Zahlen ausdrücken. Zu viele Einflussfaktoren können das Ergebnis
verzerren,

sind. Wenn Coaches jedoch ihre eigene

Maßnahme beurteilen, dann tun sie so, als

würde diese sich unmittelbar aus den Markt-

anfordemngen ergeben.

Aus einer distanzierten Betrachtungswei-

se ergibt sich ein anderes Bild: Demzufolge
ist die Coaching-Nachfrage ein auch von der

Personalentwicklung selbst erzeugtes Fhä-

nomen. In den vergangenen Jahren hat die

Fühmngskräftediagnostik einen enormen
Boom erlebt. So gibt es kaum eine Führungs-

kraft, die von Potenxialanalysen, 360-Grad-

Feedback-Assessment-Center und ähnlichen

Instrumenten verschont ge blieben wäre. Dei

Personal entwicklungszyklus-bestehend aus

Peisonaldiagnostik, Planung von Interven-

tion, Intervention sowie Fortschrittsevalu-

ation - lässt die Personalentwicklung einen

zunehmend wichtigeren Einfluss auf Ent-

Scheidungen über Karrieren oder Nicht-Kar-

ricren in Organisationen nehmen, die früher

vorrangig im Einflussbereich der Fühmngs-

kräfte lagen.

Bei den Führungskräften selbst stößt
diese Entwicklung durchaus aufAkzeptanz.

Pur diese ist es schließlich bequem, dank
der Instrumente der Personaldiagnostik und

-entwicklung nicht mehr allein in der Ver-

antwortung für Personalentscheidungen zu

sein - und auch nicht mehr in der Verant-

wortung, „ihre Mitarbeiter versorgen zu

müssen. In dieser Hinsicht steht nun statt-

dessen die Person ai enftvicklung unter Druck:

An ihr ist es, Aufstiegs- und Entwicklungs-

möglichkeiten zu bieten. Und das tat sie - in

Zeiten, in denen Tramingsmaßnahmen zu-

nehmend seltener als PE-Mlttel der Wahl

zum Einsatz kommen - immer häufiger in

Form von Coachingmaßnahmen.

Vermutet man nun allerdings, dass die enor-

me Anzahl der Coaches am Markt etwas mit

der so stimulierten Nachfrage zu tun hat, so

befindet man sich auch in dieser Hinsicht
auf dem Holzweg, denn Fakt ist: Das Ange-

bot an Coaching wird trotz allem kaum von

der Nachfrage absorbiert. Vieles deutet dar-

auf hin, dass in erster Linie ein Kettenbrief-

system der Coach-Ausbildung Myriaden
von Coachcs produziert hat: Die Vorreiter

der Disziplin und auch noch die ersten

Coach-Generationen konnten und können

sich teilweise nur deshalb finanzieren, weil

sie weitere Berater ausgebildet haben bzw.

ausbilden.

Begünstigt wird die Coach-Schwemme

dadurch, dass Coaching immer noch weit

von einer Professionalisierung im Sinne

einer Berufsständlgkeit entfernt ist. Zwar

managerSeminare 'i Heft 95 l Februar 2006
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pbt es jede Menge Akteure, die sich um eine mehr oder

weniger weit reichende PiofessionaJisierung bemühen

- seien es Berufsvcrbände oder Akkreditierungsstellen.

Und einigen von ihnen ist auch die ernsthafte Bemühung
um ProfessionaUsierung anzumerken. Nicht selten

jedoch sind die Profession all sierungsbemühungen ledig-
lich ein Versuch, dem eigenen Institut einen besseren

Zugang zum Markt zu sichern. Es geht um die Schaffung

eines eigenen Siegels, mit dem man sich gegenüber der

Konkurrenz abheben, sich als Sprecher der Fachöffent-

lichkeit profilieren oder die eigenen Ausbildungen auf-

möbeln kann.

Wie der Professionallsierungsprozess weiter verlaufen

wird, zeichnet sich derzeit noch nicht ab. Es inuss kei-

neswegs so sein, dass sich der Berufsverband mit den

integersten, am wenigsten an kurzfristigen Marktposi-

tionierungen interessierte Verband mit seinen Zielset-

Zungen durchsetzt. Es kann vielmehr sein, dass sich

irgendwann einmal eine kritische Masse von Personen

- aus welchem Grund auch Immer - entschlossen hat,

in dem betreffenden Verband Mitglied zu werden -wor-

aus dann eine Art „Der-Teufel-scheißt-auf-den-größten-

Haufen-Effekt resultiert: Weil der Verband schon viele

Mitglieder hat, bekommt er immer mehr und erlangt

allein deshalb im allgemeinen Bewusstsein eineVorrei-

terposition. Dieser Prozess der Schließung zeichnet sich

im Coaching allerdings bislang in keiner Weise ab.

So ist denn auch der Zugang zum Markt trotz aller

Bemühungen bisher in keiner Weise reglementiert.

Nachwie vor darf sich jedermann Coach nennen. Und

es gibt ein hohes Maß an Beliebigkeit darüber, was unter
Coaching verstanden wird, wer sich als Coach ausgeben

darf und welche Methoden ein Coach anwenden darf.

Mehr noch: Nach wie vor besteht nur wenig Überein-

Stimmung darüber, wann ein Coach einen handwerkll-

chen Fehler begeht. Tatsächlich
werden als (möglicherweise)
unprofessionelles Verhalten in

der Branche unterschiedliche

Dinge angesehen: etwa Coa-

ching über verschiedene Ebenen

hinweg, die Gewinnung von

Kunden durch aktive Ansprache

auf den Fh-menfluren oder die

Verletzung der Vertraulichkeit

des Coaching-Prozesses. Auffäl-

lig ist jedoch, dass sich bisher -
vielleicht mit Ausnahme des
Vertraulichkeitsaspektes - kaum

ein organisationsübergreifender

Konsens über das professionelle

Handeln von Coaches herausge-

bildet hat,
Deshalb ist es auch typisch

für die Branche - wie es über-

haupt typisch für Jede Nicht-
Profession ist-, dass Scharlatane

immer „die anderen sind. Fast

jeder redet von den in der Szene

Der Autor: Dr, Stefan Kühl Ist Professor für Sozio-
iogie an der Helmut-Schmldt-Universltät-Univer-
sität der Bundeswehr in Hamburg und arbeitet als
Organisatlonsberater der Firma Metaplan, mit
Hauptsltz In Hamburg, für internationale Unterneh-
men. Seine Forschungsschwerpunkte liegen in
den Bereichen Organisations- und Professionsso-
zlologie, Kontakt: stefan.kuehl@hsu-hh.de

existierenden Scharlatanen, doch es gibt

kaum Übereinstimmung, woran man sie

erkennt. Will heißen: Es gibt keinen Konsens

darüber, wer ein schwarzes Schaf ist. In Pro-

fessionen dagegen Ist das Maß an Überein-

Stimmung darüber sehr groß. Unter Medi-

zinern würde wohl kaum eine Debatte dar-

über aufgekommen, ob der falsche Doktor

Gerd Postel vielleicht nicht doch ein aner-

kennungswürdiges Mitglied der Zunft ist.
Die fehlende Professionalisierung hat

neben dem Scharlatanerieproblem nochjede

Menge unvermutete weitere Auswirkungen,

etwa den „Alterswahn" bei der Auswahl von

Coaches. Es mag manchen Verfechter der

„Aber-bitte-mit-grauen-Schlaf en-Forde-

mng ja verblüffen, tatsächlich aber ist es
nichts anderes als eine Hilfskrücke, dem

Coach ein höheres Alter abzuverlangen.

Jugendlichkeit jedenfalls wird m keiner eta-
blierten Profession als Problem betrachtet.

Einern Rechtsanwalt vertraut man, auch

wenn er erst 28 Jahre alt ist. Von einer Ärztin,

die erst vor drei Jahren ihren Uni-Abschluss

Fordern Sie Ihr Infopaket ari!Teiefon: 0 69/66982 50 oder Lyoner Str. i 5,60528 FrankfurüMain

BÖNING-CONSULT
Managementberatung • Coaching



gemacht hat, lässt man sich ohne weiteres

behandeki - vertrauend auf die professio-

nelle Ausbildung. Selbst einen Pfarrer lässt

man schon mit dreißig auf die Sünder los.

Ganz ähnlich wie mit der Forderung nach
einem fortgeschrittenen Alter verhält es sich
mit der nach eigener Führungserfahrung

des Coaches. Auch sie ist schlicht Ausdruck
einer mangelnden Professionalisierung des

Tätigkeitsfeldes. Denn von Mitgliedern eta-
blierter Professionen wird niemals erwartet,

dass sie selbst einmal m der Situation des

Klienten steckten. Bei einem Facharzt für

Krebserkranlamgen wird nicht vorausge-

setzt, dass er selbst schon einmal eine Che-

motherapie über sich hat ergehen lassen

müssen. Von einem Psychiater erwartet kein

Mensch eigene Psychose-Erfahrungen. Und

ein Priester muss sich nicht versündigt

haben, um seelsorgerisch tätig zu sein.

In der Coaching-Branche spielen indes

sogar Charakteristika wie teure Maßanzüge,

handgenähte Schuhe und gute Manieren als
Qualitätssurrogate eine keineswegs unbe-

deutende Rolle. Auffällig ist auch, dass bei
der Beschreibung von Qualitätskriterien für
einen guten Coach oft auf die Beschreibun-

gen der Klienten zurückgegriffen wird. Da

wird die notwendige Empathie betont,
Humor wird eingefordert usw. Dieser Rück-

griff auf die Beschreibungssprache der Kli-
entenwelt ist ebenfalls typisch für eine Nicht -
Profession.

Stellt sich die Frage: Welche Auswirlcun-
gen hat die Nicht-Pro fessionalisierung auf

die Coaches, auf ihre Klienten und die Gate-

keeper in den Organisationen - sprich: die
Personalentwiclder? Ist sie überhaupt ein

Problem? Oder anders gefragt: Ist Professi-

onalisierung unbedingt wünschenswert? Es

ist schwierig, auf diese Fragen eine eindeu-

tige Antwort zu liefern. Fakt ist, dass die

meisten soziologischen Zeitdiagnosen davon

ausgehen, dass sich in den vorigen Jahrzehn-

ten ein aUgemeiner Deprofessionalisierungs-

trend durchgesetzt hat. So gibt es deutliche
Evidenzen, dass sich die etablierten Profes-

sionen auf dem Rückzug befinden. Ärzte Z.B.

büßen nicht zuletzt durch die an der Kos-

tenschraube drehende Gesundheitsreform

zunehmend ihren Status als autonome Pro-

fession ein. Im Bereich der Religion sehen

sich Pastoren und Priester der Konkurrenz

alternativer Deutungsangebote ausgesetzt.

Angesichts dieser übergreifenden Depio-

fessionalislerungstrends gelingt es den meLs-

ten neuen Berufsfeldern nicht, sich über

starke Berufsverbände, standardisierte Aus-

bildung, akzeptierte Kontrolle durch Berufs-

kollegen oder eine eigene Standesethik als

(relativ) unabhängige Professionen oder
Semi-Professionen zu etablieren. So sind

etwa die ProfessionaHsierungsbemühungen

von Organisationsberatern voÜständig im

Sande verlaufen. Dies wird von einigen Vor-

reifem der Branche sogar gutgeheißen. Be-

gründung: Wir wollen keine Standardi-
sierungen, Reglementierungen und Büro-

äcraüsierungen wie sie mit einer Berufs-

standsbildung einhergehen, sondern die

Kreativität und Innovationskraft der Bran-

ehe bewahren. Das Argument gibt es auch

in der Coaching-Branche. Und es ist ein

durchaus ernst zu nehmendes Argument.

Eines allerdings muss man sich klarmachen:

Es besteht em Unterschied zwischen einer

Dienstleistung wie der Organisationsent-

wicklung und einer Leistung wie dem Coa-

ching. Coaching ist wie jede auf eine Einzel-

person bezogene Beratung ein sensibles

Feld. Für solche Felder besteht seit jeher ein
großes gesellschaftliches Interesse an einer

Professionalisierung. Weil die

Beratungssituation therapie-

ähnlich sein kann, können sich

Qualitätsprobleme im Coaching
unter Umständen verheerend

auswirken. So mag es Z.B. sein,

dassem„Uberweisungsfall vom

Coach nicht erkannt wird. Oder,

dass eine Sekte via Coaching

Einfluss auf eine Führungskraft
gewinnt.

ßmschränkend muss hier

allerdings eingeworfen werden,

dass sich Coachmg im Hinblick
auf das „Ausgeliefertsein des

Klienten nicht völlig mit Psycho-
therapie gleichsetzen lässt. Beim

Coaching ist schließlich noch

eine dritte Instanz zwischenge"

schaltet: der die Organisation
vertretende PersonalentwicUer.

Die Coaching-Situation ist somit

durch ein Dreiecksverhältnis
bestimmt- Coach, Personalent-

wickler und Coachee -, das es

weniger notwendig erscheinen

lässt, gesetzliche Regeln zum

Schutz des Klienten aufzustellen.
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Weil es keine unmittelbare Vertragsbezie"

hang zwischen Klient und Professional gibt,
sieht der Staat weniger Grund für Eingriffe
seinerseits - etwa in Form des Schutzes der

Berufsbezeichnung oder in Form einer

Übertragung von Kompetenzen an Profes-

sionsverbände.

Der zwischengeschaltete Personaler kann

also durchaus ein Hinderungsgrund auf dem

Weg zur Professionalisierung sein. Und zwar

nicht nur in struktureller Hinsicht: Am Per-

sonaler nämlich könnte es auch liegen, dass

bislang von Seiten der Coachees auffällig
wenig Klagen über missglückte Coachmg-
Prozesse zu hören waren. Es spricht einiges

dafür, dass der Klient seine Unzufriedenheit

gegenüber dem Personal entwi ekler nicht
publik macht, weil die letztliche Entschei-
düng für den Coach schließlich bei ihm
selber lag.

Interessanterweise bereitet der Umstand,

dass der Coaching-Markt derart undurch-

sichtlg ist und genug Anlass zur Furcht vor

schwarzen Schafen bietet, den Personalent-

wicklern aber nicht nur Mlühe. Er stärkt

vielmehr auch deren Verhandlungsposition

gegenüber den Coaches. Weil sie keiner gut

organisierten Berufsgruppe gegenübertre-

ten, sondern lauter Einzelkämpfern, haben

die Personaler eine hohe Autonomie bei der

Auswahl der Coaches. Sie diktieren Quali-

tätsanforderungen, setzen Gehaltswünschen

Grenzen und verpflichten die Coaches teil-

weise sogar zum kostenpflichtigen Eintritt
in einen Coach-Pool.

Außerdem sehen sich die Personaler

gezwungen, die Leistung Coaching zuneh-

mend in Kosten-Nutzen-Analysen zu pres-

sen. Sprich: Sie müssen sich auf Grund des

Drucks ihrer Controller bemühen, den Coa-

ching-Erfolg mit nackten Zahlen messbar
zu machen. Ais reine Gewährleistungsein-

heit, die - ähnlich wie die Kantine, der
Werkschutz, die Presseabteilung oder die

Qualitätssicherung - sicherstellt, dass im

Kern der Organisation die eigentliche Wert-
Schöpfung stattfinden kann, muss die PE

ihre Nützlichkeit nachweisen. Daher Ist sie

intensiv auf der Suche nach Möglichkeiten,
die Sinnhaftigkeit der von Ihr anberaumten
Maßnahmen aufzuzeigen. Das istverständ-

lich. Allerdings steht aus wissenschaftlicher

Sicht fest: Je komplexer die Tätigkeit in einer
Organisation ist, desto stärker entzieht sie

sich der Möglichkeit zur Messung und mo-
netären Bestimmung. Das ist der Grund da-

für, weswegen sich die Arbeit von Fließband-
arbeitern sehr gut in Zahlen ausdrücken

lässt, während ähnliche Versuche für Füh-

rungskräfte unbefriedigend bleiben müssen:
Störvariablen können in diesem Feld nie-

mals ausgeschlossen werden. Ebenso gutwie

das Coaching kann Z.B. eine Veränderung in

ihrem Marktsegment verantwortlich für die

Leistungssteigerung einer Fühmngskraft
sein.

Dennoch ist es nur allzu verständlich,

dass die Personaler nach Nutzennachweisen

suchen. Mehr noch: Es kann aus Gründen

des internen Marketings sogar funktional

für sie sein, den Nutzen der eigenen Maß-

nahmen in Zahlen auszudrücken. Jedenfalls,

sofern sie selbst nicht an diese Zahlen glau-
ben. Man mag das Heuchelei nennen. Doch

gehört es zum notwendigen Repertoire in

einer jeden Organisation. Denn Unterneh-

men sind - nicht minder als die Coaching-

Branche - voller Mythen, Dogmen und

Klischees.

Professor Dr. Stefan Kühl

Dann finden Sie ihn im CoachGuide 2006 - dem Sonderheft des Jahres!
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Preis; 9,90 EUR inkl. MwSt., zzgl. Versandt Besteiinummer: TB-6098
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Über Scharlatane wird in der
Weiterbildungsbranche seit je-

her viel geredet. Das verwundert

nicht weiter. Denn wenn Berufs-

bilder fehlen - und das tun sie

in der Weiterbildungsbranche
-, gibt es keinen Konsens darü-

ber, wer das Etikett „professio-

nell nicht verdient, wer also

eher den schwarzen Schafen der

Branche zuzurechnen ist, Beson-

ders heiß geführt wird die Pro-
fessionalisierungsdebatte der-

zeit in der Coachmg-Branche.

So kommt die Untersuchung
von Stefan Kühl zum Coaching-

Markt mit dem Titel„Das Schar-
latanerieproblem gerade zum

rechten Zeitpunkt. Der Pro-

fessor für Soziologie an der

Helmut- Schmidt-Uni ve rsität,

Hamburg) hat sich ini Auftrag

der Deutschen Gesellschaft für
Supervision e.V. (DGSv) dem

Coaching-Markt wissenschaft-

lich genähert. Auf Basis von 25
Tiefenlnterviews mit Organi-

sations- und ünternehmensver"

tretern hat Kühl vor dem Hm-

tergrund der Organisationsso-

ziologie Thesen entwickelt, die
die Selbstbeschreibungen der

Branche ergänzen, ja sogar irri-

tieren soÜen.

Irritieren deshalb, weil Kühl

mit seinen Thesen den Mythen
über Coaching widerspricht. So

lautet eine These des Wissen-

schafders, dass die Nachfrage
nach Coachmg kemesfaüs ge-

stiegen ist, weil die Anforde-

rungen an Führungskräfte ge-

stiegen sind. Die üblichen „Ver-

dächtigen , die gerne als Gründe
für die Nachfrage nach Coa-

ching angeführt werden wie
Wettbewerbsdruck, GIobalisie-

rung und Digitaiisierung, lässt

Kühl nicht gelten. Einen Grund
für den Coaching-Boom sieht

der Soziologe vielmehr in der

„PE lerisierung der Organisa-

tionen. Sprich: in der gewach-

senen Verbreitung von Perso-

nalbeurteilungsangeboten. Coa-

ching ist, schlussfolgert Kühl,
eine Reaktion auf die Personal-

diagnostik.
Auch mit einem weiteren

Mythos geht Kühl ins Gericht.

So ist für ihn die Forderung
nach grauen Schläfen bei Coa"

dies, also nach einem gewissen

Alter, nichts weiter als eine Krü-

cke, die einmal mehr zeigt, wie

wenig professionell die Branche
trotz Bemühungen einiger

Branchenverbände - aufgestellt

ist. Neugierig auf weitere The-

sen? Den Beitrag von Stefan

Kühl lesen Sie ab Seite 44.

Modul 1:1 5.-17.03.2006

Gruppen sicher und zielführend ieiten. .

Modul 2: 17. "19.05.2006

Gruppendynamik ienken, Konflikte meistern

Modul 3; 05.-07.07,2006

Mit Bildern und Worten überzeugen

Alle Trainings auch einzen buchbar!
Inhousetrainings - Nach Vereinbarung!

Modul 1:29.06. -01.07.2006

Zweierkonflikte klären

Modul2:26.-28.10.2006

Teamkonflikte klären

Modul 3: 01.-03.02.2007

Konflikte zwischen Teams klären

Ausbildung nur komplett buchbar!
Inhousetrainings ~ Nach Vereinbarung!

GSA „Trainer-Akademie 200G"

Montag, 15. Mai 2006

„Vonder Idee zur Marke-einweiterWeg?" ''

mit Josef W. Seifert, Vorstandsmitgiied derGSA

Equipment und Verbrauchsmaterial

Hardware für Profis:
Erstausstattung & Ersatzbedarf



ZIELVEREINBARUNGEN

MITTELSTAND

POWERPOINT-PRÄSENTATIONEN

GROSSGRUPPENMETHODIK

NICARAGUA

BERATER UNTER DER LUPE

Was viele große Unternehmen schon
seit langem tun, wollen nun auch

immer mehr Mittelständier: die Kraft
der Ziele für sich nutzen. Helfen soll bei
der Einführung des Instruments Ziel-
Vereinbarung meist ein Berater, Kennt

der sich allerdings in der Welt des Mit-

telstandes nicht gut aus, gerät ihm der
Auftrag ieicht zur Pleite. Wie können
Berater Probleme bei der Einführung

von Zielvereinbarungen meistern?

Powerpoint Ist die beliebteste Präsen-
tationssoftware der Welt - und doch

der Feind eines jeden Vortrags. Mit
dem Visuatäsierungswerkzeug verlieren
Präsentierende eher Ihr Gesicht als
dass sie ihr Publikum beeindrucken,

Das Fatale: Der Redner merkt es noch
nicht einmal, Zu welchen Irrtümern und

Fehlern die Präsentationssoftware ver-
feitet - und wie man diese umgeht.

Einem dreijährigen Abenteuer haben
sich Kristina Nauditt und Gerd Wermers-

kirch gestellt; Sie gingen nach Nicara-
gua, um dort mit Großgruppenmetho-

den und Zukunftswerkstätten Entwick-
lungshllfe zu leisten. Ein Dritte-Welt-

Land als alternatives Betätigungsfeld
für deutsche Facilitatoren? Der Erfah-

rungsbericht der Pioniere gibt Aus-
kunft,

Auf dem Coaching-Markt haben Ange-
bot und Nachfrage kaum etwas mitein-
ander zu tun. Und vieie gängige „Qua-

litätsanforderungen" an Coaches sind
schlicht Ausdruck mangelnder Profes-

sionalisierung... Die Thesen, die Pro-

fessor Dr, Stefan Kühl auf Basis einer

Forschungsarbeitformuliert hat, mögen
ketzerisch erscheinen, doch sie werfen
ein interessantes Licht auf den Status

quo der Branche. Die wichtigsten Er-

kenntnisse des Soziologen.
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