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Was wirkt eigentlich in der Beratung?
Auf dem Weg zu einer allgemeinen Beratungstheorie

Einleitend wird das Verstandnis von Coaching als einem speziellen Beratungsformat vorgestellt und
ein Vergleich zwischen den Interventionsformen Beratung und Psychotherapie skizziert, da im
Folgenden auch auf Ergebnisse der Psychotherapieforschung zurtickgegriffen wird.

Waéhrend sich die Beratung (und Therapie) bislang weitgehend an sog. ,Schulen* (z.B.
personzentriert, systemisch, ldsungsorientiert) mit spezifischen Gesprachsstilen  bzw.
Interventionsmethoden orientierten, zeigen die Forschungsergebnisse, dass unterschiedliche
Therapiekonzepte zu vergleichbaren Ergebnissen filhren und die eingesetzten Methoden nur zu
einem sehr geringen Teil die Ergebnisse erklaren. Dies legt die Suche nach allgemeineren
Wirkfaktoren nahe. Hierzu sind in den letzten Jahrzehnten verschiedene Modelle vorgelegt worden.
Einige davon werden skizziert. Ausfiihrlicher eingegangen wird auf ein eigenes Modell, das mit der
Probleml6sepsychologie und ihrem Phasenmodell sowie der Theorie der Selbstorganisation mit den
daraus abgeleiteten Wirkprinzipien zwei (metatheoretische) Prozessmodelle miteinander verknipft.
So kann es gelingen, aufgabenbezogene und sozialbezogene Wirkfaktoren miteinander zu
verbinden und damit den spezifischen Anforderungen der Gestaltung von Beratung gerecht zu
werden. Eine solche Orientierung ermoglicht es Praktikern, verschiedene Beratungsmethoden
theoriebezogen miteinander zu kombinieren.

AbschlieBend werden darauf bezogen Anforderungen an die Coaching- bzw. Beratungsforschung
formuliert, die sowohl die Input-, Prozess-, Output- und Outcome- Dimensionen umfassen sollte. Die
Herausforderung besteht vor allem darin, die Interaktionsprozesse zwischen Beratenden und
Ratsuchenden und nicht nur die Interventionen des Beraters oder die Erfahrungen des
Ratsuchenden isoliert zu betrachten.
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Ausgewahlte Literatur

Schiersmann C., Maier-Gutheil, C. & Weber, P. (2016). Beratungsforschung im Kontext von Bildung,
Beruf und Beschaftigung. In: Tippelt, R., Schmidt-Hertha, B. (Hrsg.) (2016). Handbuch der
Bildungsforschung. Wiesbaden: VS

Schiersmann, C., Friesenhahn, J., & Wahl, A. (2015). Synergetisch beraten im beruflichen Kontext.
Selbstorganisation sichtbar machen. Géttingen: Hogrefe.

Schiersmann, C., & Thiel, H.-U. (2014). Organisationsentwicklung. Prinzipien und Strategien von
Veranderungsprozessen (4. Uberarb. u. aktual. Aufl.). Wiesbaden: VS.

Schiersmann, C., & Weber, P. (Hrsg.) (2013): Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung.
Eckpunkte und Erprobung eines integrierten Qualitatskonzepts. Bielefeld: W. Bertelsmann.

Schiersmann, C., & Thiel, H.-U. (2012). Beratung als Forderung von Selbstorganisationsprozessen —
eine Theorie jenseits von ,Schulen” und ,Formaten®. In dies. (Hrsg.), Beratung als Férderung
von Selbstorganisationsprozessen. Empirische Studien zur Beratung von Personen und
Organisationen auf der Basis der Synergetik (S. 14-78). Gottingen: Vandenhoeck und
Ruprecht.

Angaben zur Person

Seit 1990 Professorin fur Weiterbildung und Beratung am Institut fir Bildungswissenschaft der
Universitat Heidelberg. Aktuelle Schwerpunkte in Forschung und Lehre: Analyse und Gestaltung der
Beratung von Personen, Teams und Organisationen, Strategien und Instrumente der
Kompetenzerfassung von Beratern und Weiterbildnern, Qualitdétsmanagement

Leiterin des berufsbegleitenden Masterstudiengangs ,Berufs- und organisationshezogene
Beratungswissenschaft®, Koordinatorin des europaischen Netzwerks von Beratungsstudiengangen
.Network for Innovation in Career Guidance and Counselling in Europe” (NICE), stellvertretende
Vorsitzende des Nationalen Forums Beratung (nfb) (2009 — 2015), Vice-President des Netzwerks
Européischer Beratungsforscher/innen ,European Society for Vocational Designing and Career
Counseling" (ESVDC)
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Dr. Carol Kauffman, Assistant Professor

Keynote, 14. Juni 2016

Having Impact and Quality using Positive Psychology
in your Coaching

Positive Psychology is a body of scientific research and theory that can support the profession of
coaching. We will explore four steps to putting positive psychology to use to increase the impact
and quality of our coaching practices.

These four steps help us funnel and organize this body of research into how we can intervene when
working with individuals and organizations. We'll review the theory, research and application
illustrating with case studies working with C-level leaders who need to create the conditions for
optimal performance and well being for themselves and their followers.

After reviewing the basic definition and orientation of positive psychology, we’ll explore a pathway
through which we can approach clients and find alternate ways to increase their self awareness and
capacity for more informed and effective choices.

The four steps explore how we can

1. Reverse the focus on ourselves, others, the world and harness this mindset.

2. Focus on strengths, develop this type of language and use it to increase capacities of individu-
als and teams and link this to the GROW model of coaching.

3. Develop Positive Emotional Intelligence, understand the main theories, what positive emotions
can create and also when positive emotion is a liability.

4. Explore how to access Flow states by building cognitive hope and increasing agency.

I will then describe how these can work together to create a positive upward spiral of performance
and engagement.

References

Govindji, R., & Linley, P. A. (2007). Strengths use, self-concordance and well-being: Implications for
strengths coaching and coaching psychologists. International Coaching Psychology Review,
2(2), 143--153.

http://taos.publishpath.com/Websites/taos/images/ResourcesManuscripts/Stelter 2007 _Coachi
ng_Pers_and_soc_meaning-making.pdf#page=31

Kauffman C, Joseph S and Scoular A, (2015) Leadership Coaching and Positive Psychology,
Chapter in the Handbook of Positive Psychology in Practice, 2nd edition, Stephen Joseph (Ed.)
Wiley Press
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Kauffman C & Hodgetts (2015) Model Agility: Coaching Agility and Four Perspectives on a Case
Study, Journal of Consulting Psychology, APA .

Kauffman, C. (2006). Positive psychology: The science at the heart of coaching. Evidence based
coaching handbook: Putting best practices to work for your clients, 219-253.
http://lindadenton.com/wp-content/uploads/2014/07/PositivePsychology.Coaching.pdf

Sin, N. L., & Lyubomirsky, S. (2009). Enhancing well-being and alleviating depressive symptoms
with positive psychology interventions: A practice-friendly meta-analysis. Journal of clinical
psychology, 65(5), 467-487.

Sheldon, K. M., Kashdan, T. B., & Steger, M. F. (Eds.). (2011). Designing positive psychology:
Taking stock and moving forward. Oxford University Press.

Bio

For the past 25 years Dr. Kauffman has taught at Harvard Medical School where she is an Assistant
Professor and the Founder/Executive Director of the Institute of Coaching. She is also the Director
of Faculty Coach Training at Massachusetts General Hospital. In 2009 she received a $ 2,000,000

award to create the Institute. She launched the Institute’'s Professional Association, the Annual
Coaching in Leadership and Healthcare Conference at Harvard Medical School.

Carol is a leadership coach with over 25 years experience specializing in CEOs and Scientists to
develop their skills, identities and strategies to step into more effective and transformative
leadership. She develops and delivers programs teaching leaders to develop coaching skills. She
is also the Chief Supervisor at Meyler Campbell, a UK business coach training programme.
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Erfolgsfaktoren — Wirkung, Qualitat und Evaluation aus
handlungstheoretischer Sicht. Vier Thesen und drei
Schlussfolgerungen.

Thesen
1.

Wirkung im Coaching ist, was Klienten und Klientinnen in ihrer erfolgreichen Selbststeuerung
hilft. Aus handlungstheoretischer Sicht geht es daher bei der Frage nach der Wirkung von
Coaching um die Steuerung von Erfolgsfaktoren flr Coaching bzw. fir Coaching-Interventionen
fur den Erfolg des Klienten und der Klientin durch die coachende Person.

Die psychologische oder sozialwissenschaftliche Konzeptionalisierung von Wirkfaktoren
informiert praktisch tatige Coaches tUber moégliche Zusammenhange ihres Beratungshandelns
mit der Verbesserung der Handlungssteuerung von Klienten und Klientinnen. Es geht um
Hypothesenbildung: das vorgestellte Ergebnis bestimmt den Fall und die Regel (pragmatisch:
»+Abduktion").

Aus Sicht beraterischer Handlungstheorie haben sich drei Perspektiven der Steuerung fiir die
coachende Person bewahrt:

1) der konkrete Beratungsprozess — Ergebnisziele als Erfolgsfaktoren,

2) organisationale Kontextualisierung — Design als Erfolgsfaktor und

3) Steuerung der konkreten Intervention selbst — Methoden und Werkzeuge.

Erfolg und Wirkung wird darin im Erleben — Erlebnisperspektive — der Beteiligten von den
Beteiligten (der Stakeholders und der coachenden Person selbst) als Wirkung konstruiert. Die
Art der Steuerung der Erfolgsfaktoren wird als Qualitat erlebt. Die Beschreibung von Resultaten,
die im Coaching System einen Unterschied firs Handeln machen, wird als Evaluation realisiert.

Schlussfolgerungen

1.

Erfolgsfaktoren und damit Wirkung, Qualitat und Evaluation werden in der Coaching Interaktion
der Beteiligten je und je spezifisch konstruiert und modelliert. Coaches und Berater/innen
sollten diesen passend zum Anliegen ihrer Klienten und Kundinnen steuern kdnnen. Diese
Kompetenz ist zentral fir Weiterbildung und Qualitdtsmanagement von Coaching und Beratung.

In der Praxis braucht es daftr die Einfihrung des ,zweiten Beobachters" als Kompetenz von
Coaches ihre Prozesssteuerung zu reflektieren und auch von Personen, welche im
Beratungssystem diesen Unterschied markieren (kdbnnen): Beraten Beraten, Coaching- und
Beratungs-Supervision.

Aus diesem Zusammenspiel beraterischer Handlungstheorie (Coaching-Theorie) und
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sozialwissenschaftlicher Handlungskonzepte lasst sich Umfang und auch Reichweite einer
Coaching Wissenschaft formulieren. Die brauchen wir flir Ausbildung, Supervision und Praxis
dringend. — Darin sind wissenschaftlich robuste Konzepte von Wirkung, Qualitat und Evaluation
im Coaching inbegriffen.

Literatur

Loebbert, M. (2016). Wie Supervision gelingt. Coaching fir helfende Berufe. Wiesbaden:
Springer.

Loebbert, M. (2015). Coaching Theorie. Eine Einfihrung. Wiesbaden: Springer Verlag.
Loebbert, M. (2015). Besser Beraten - Konzepte und Leistungen flr Beraten zweiter Ordnung.
White Paper. http://www.mloebbert.com/de/d_publications.html. Zugegriffen 15. Mai. 2016.
Wegener, R. (2015). Veranderungsprozesse im Coaching. Eine auf der Erlebnisperspektive
basierte Rekonstruktion der Entstehung funktionaler Deutungs- und Handlungsmuster. In
Geildler, H. & Wegener R. (Hg.). Bewertung von Coaching-Prozessen. Wiesbaden Springer. S.
325-352.

Angaben zur Person

Dr. Michael Loebbert dient als Executive Coach, Supervisor und Organisationsberater flr
Beratungsprojekte und Beratungsunternehmen (Coaching Programme, Supervision und Einfiihrung
von Peer Supervision, kritische Situationen in Beratungsprojekten). An der Hochschule fiir Soziale
Arbeit FHNW fungiert er als Programmleiter und Dozent der Coaching-Studies, Master of Advanced
Studies FHNW in Coaching, mit den Schwerpunkten Curriculum-Entwicklung, Executive Coaching
und Supervision.
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Dr. David B. Peterson

Keynote, 15. Juni 2016

Executive Coaching: An Organizational Perspective on
Impact, Quality and Evaluation

David presents a step-by-step process that organizations can use to design, build, and evaluate
high-quality coaching programs. In addition to providing valuable information for those who manage
organizational coaching programs or teams of executive coaches, executive coaches who attend will
gain a better understanding of how they can add greater strategic value to organizations and their
leaders.

David walks participants through a set of questions to:

-- identify the best participants for coaching, based on the organization’s strategy and leadership
talent,

-- select the most suitable coaches for the need,

-- design the appropriate coaching process and programs to ensure the greatest value,

-- evaluate the effectiveness and impact of the coaching itself.

Participants in this session will also explore:

- how coaching fits as part of the organization’s overall talent development strategy,

- how to support a culture of coaching and development, and

- how to market and build the brand value of coaching as a strategic leadership development
resource.

References

- Bono, J. E., Purvanova, R. K., Towler, A. J., & Peterson, D. B. (2009). A survey of executive
coaching practices. Personnel Psychology, 62, 361-404.

- Passmore, J., Peterson, D. B., & Freire, T. (Eds.). (2013). Wiley-Blackwell handbook of
psychology of coaching and mentoring. Oxford: Wiley-Blackwell.

- Peterson, D. B. (2006). People are complex and the world is messy: A behavior-based
approach to executive coaching. In D. R. Stober & A. M. Grant (Eds.), Evidence-based coaching
handbook: Putting best practices to work for your clients (pp. 51-76). Hoboken, NJ: Wiley.

- Peterson, D. B. (2007). Executive coaching in a cross-cultural context. Consulting Psychology
Journal, 59(4), 261-271.

- Peterson, D. B. (2009). Does your coach give you value for your money? Harvard Business
Review, 87(1), 94.

- Peterson, D. B. (2010). Executive coaching: A critical review and recommendations for
advancing the practice. In S. Zedeck (Ed.), APA handbook of industrial and organizational
psychology: Vol. 2. Selecting and developing members of the organization (pp. 527-566).
Washington, DC: American Psychological Association.
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- Peterson, D. B. (2010). Good to great coaching: Accelerating the journey. In G. Hernez-Broome
& L. A. Boyce (Eds.), Advancing executive coaching: Setting the course for successful
leadership coaching (pp. 83-102). San Francisco: Jossey-Bass.

- Peterson, D. B., & Hicks, M. D. (1995). Development FIRST: Strategies for self-development.
Minneapolis, MN: Personnel Decisions International.

- Peterson, D. B., & Hicks, M. D. (1996). Leader as coach: Strategies for coaching and
developing others. Minneapolis, MN: Personnel Decisions International.

- Peterson, D. B., & Kraiger, K. (2004). A practical guide to evaluating coaching: Translating
state-of-the-art techniques to the real world. In J. E. Edwards, J. C. Scott, & N. S. Raju, (Eds.),
The human resources program evaluation handbook (pp. 262-282). Thousand Oaks,

CA: SAGE Publications.

- Peterson, D. B., & Millier, J. (2005). The alchemy of coaching: “You're good Jennifer, but you

could be really good.” Consulting Psychology Journal, 57(1), 14-40.

David B. Peterson, PhD

David joined Google in 2011 as Director of Executive Coaching and Leadership. He coaches senior
leaders, manages Google’s network of external and internal coaches, and supports leadership,
learning, and executive development initiatives at Google.

Before joining Google, David served as leader of world-wide coaching services for PDI Ninth House.
In addition to coaching top leaders in organizations such as Salesforce, Sandisk, Microsoft, Hewlett-
Packard, Target, Wal-Mart, Shell, Genentech, Mayo Clinic, Harvard, and Stanford University, he
provided consultation and thought leadership on how to design and manage organizational coaching
programs, how to develop high potential leaders and critical talent, and how to accelerate learning
and leadership development at all levels.

David has published dozens of articles and chapters on coaching, is co-author of Development
FIRST: Strategies for Self-Development and Leader as Coach, with close to a million copies in print,
and co-editor of the Handbook of the Psychology of Coaching and Mentoring.

He earned his PhD in Counseling and Industrial/Organizational Psychology at the University of
Minnesota. He is a Fellow of the American Psychological Association, the Society of Consulting
Psychology, the Society for Industrial and Organizational Psychology (SIOP), and the Harvard
Institute of Coaching. His awards include the RHR International Award for Excellence in Consultation
(Society of Consulting Psychology), the Outstanding Achievement Award (California Psychological
Association), and the Vision of Excellence Award (Harvard Institute of Coaching).

Vikki Brock’s history of coaching (2008, 2012) names David as one of the primary influencers in the
field, both for his early influence on the emergence of executive coaching and for continuing to
shape the field as someone "on the cutting edge of the profession, doing and saying surprising and
thought-provoking things.”

David lives in San Francisco with his wife, Alexis Shoemate, and two adorable Tibetan Terriers
named Pinot and Cab.
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Themenlab "Wirksames Coaching in Organistionen”,
15. Juni 2016

Wirkung = Resultat einer Ursache?
Beatrice Conrad Hansjurg Lusti
Kindigung des Coachees = Resultat von Coaching?
Wo finden wir Ursachen fir das Resultat, beim Coachee?
In der Organisation? Bei Auftraggebenden? Beim Coach?
Kritische neugierige Evaluation im Dreiecksverhéltnis C-A-C

Claudia Seefeldt

Bezug zum Themenstrang "Wirkung"

Wirkung als Faktor ist aus unserer Sicht einer der meist diskutierten Legitimationsfragen im
verordneten Coaching. Organisation, Fihrung, Team und Individuum treffen hier mit ihren
unterschiedlichsten Erwartungen aufeinander. Welche erwiinschte Wirkung ist nun 'Die Richtige'?

Projekt-Angaben

Coachingverstandnis: Das zugrundeliegende Beraterinnen Verstandnis unserer Arbeit ist die
systemische Grundhaltung, mitgepragt durch ressourcen- und l6sungsorientierte Beratungsmodelle,
Kurzzeitherapie und Batesons systemtheoretische Ansatze in Kommunikations-, Erkenntnis-, und
Lerntheorie sowie Luhmans Blick auf die Organisation.

Projektangabe: Auf Grund unserer getrennt erlebten, jedoch &hnlichen Erfahrungen (drei Coaches)
suchen wir unsere Erkenntnisse zu analysieren und eine gemeinsame Perspektive und
Positionierung in unserer professionellen Haltung zu erarbeiten. Wirkung gleich Resultat einer
Ursache, was verursacht welches Resultat?

Ausgangslage fur diese Suche ist die Erfahrung von bisher sieben Coachings auf Fihrungsebene,
bei denen das Resultat jeweils die Kiindigung des Coachees war. Auftrage an den Coach waren
dabei Fragestellungen, im Fihrungsverhalten und/oder der Leistung des Coachees zu arbeiten. Alle
waren durch Anraten oder im Auftrag vom nachsthdéheren Vorgesetzten erfolgt. Selten waren
konflikthafte Themen der Ausldser fiir den Coachingauftrag. Unterstiitzungsideen und
Bewaltigungsstrategien standen dabei im Vordergrund. Die Haufung der Kiindigungen der
Coachees, der 'unausweichliche Schluss', mit dem die Coachings endeten, liess uns als Coach
aufmerken.

Lauft hier was schief? Kann es sein, das Fuhrungskrafte kiindigen, wenn sie reflektieren? Zweierlei
Betonung beim Lesen des Satzes!

In unseren Uberlegungen kam die Arbeitswelt ins Blickfeld, die Kultur der Organisation, darin die
Kommunikations- und Konfliktfahigkeit, die Hierachie(-Machtthematik), das Menschenbild beim
Fuhren, die Bereitschaft von Vorgesetzen der Vorgesetzten in von ihnen verordnete Prozesse
verantwortlich einzusteigen.

www.coaching-meets-research.ch
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UND unsere Irritation, dass selbstkritische, kommunikativ starke, reflektierte Vorgesetzte haufig, aus
unserer Sicht, den Weg wahlen, das Unternehmen zu verlassen.

Hier stellt sich uns die Frage: Wirkung gleich Resultat welcher Ursache?

Als Coach haben wir die Haltung (und den Anspruch) alle konstruierten Wirklichkeiten loszulassen
und uns dem Gegeniber und seinen Themen mit grosstmoéglicher Offenheit zuzuwenden. Dies
bedingt ein bewusstes Auseinandersetzen mit unseren eigenen Unsicherheiten, die jede Begegnung
mit sich bringt. wie auch die Bewusstheit tber die eigene Haltung und Positionierung.

Aus diesen Uberlegungen stellen sich uns folgende Fragen:

Organisation mochte gute Fuhrungskraft halten: Wirkung=Kiindigung, Ursache?

Auftraggeber vertritt Organisation und braucht gute Flihrungskréafte/Mitarbeitende : Wirkung=Kulndigung,
Ursache?

Fuhrungskraft sucht positive Bestéatigung fur Arbeit und mdchte sich entwickeln :
Wirkung=Kindigung, Ursache?

Coach begleitet Reflektionsprozess des Coachees, ladt ihn ein, sich auf sich einzulassen um
nachste Schritt fur sich selbst zu definieren : Wirkung=Kiindigung, Ursache?

Vermuteter Projektstand bis Juni 2016

Vertiefte Analyse durch Vergleichen der Falle (und ggf. zukiinftiger) mit Fakten und Wahrneh-
mungen, um diese zueinander in Relation zu setzen. Kritische Diskussion und Lésungsanséatze fir
Coaches, um diese Fragestellung ggf. entsprechenden Faktoren zuordnen zu kénnen. Das heisst
auch Erkenntnisgewinn fir Coachings mit diesen Fragestellungen und diesen ‘'unerwarteten' und
zumindest von der Organisation nicht gewilinschten Resultaten.

Begriindung der Relevanz fur die Coaching-Praxis

Haufungen, wie wir sie im letzten Jahr erlebt haben, besprechbar zu machen, auf Bedeutung und
gof. gesellschaftliche Veranderung hin zu tberprifen und fir Coaches eine Plattform zu bieten, sich
zu diesem Thema auszutauschen. Ebenso vielleicht entstehende Fragestellungen zur Neutralit&t
oder zu den eigenen Erfogsbildern zu tberprifen. Umgang mit ‘Nichterfillen' der gewiinschten
Resultate fir die Organisation, des Auftraggebers sowie der Coachees auf Wirkung des eigenen
beraterischen Verhaltens hin zu Gberprifen und bewusst zu machen.

Ausfuhrung zum Inhalt des Beitrages

Ergebnis der Vergleiche von Coachings mit Resultat der Kiindigung der gecoachten
Fuhrungspersonen.

Gegeniberstellen der Organisationsformen, Kultur und Fihrung in den entsprechenden Coachings.
Vergleichen der Faktoren, die zum Resultat Kiindigung fihren, inklusive Handlungsweise und
Prozessgestaltung des Coachs.

Ldsungsansatze und Optionen fir den Coach aufzeigen, die in entsprechenden Coachings
Orientierung und Positionierung bieten und den Mut unterstiitzen, den Coachee in seinen
Entscheidungen zu begleiten, mit dem Auftraggeber Wirkung zu evaluieren und 'die Organisation’
mit dem Resultat und ihrer Entwicklung in Verbindung zu setzen.

Diskussion mit Teilnehmenden, Erfahrungsaustausch

Literatur

— Die Lehrgeschichten von Milton Erickson
An Beispielen seiner Arbeit den Umgang mit Ursache und Wirkung erlautern
— Multikulturelle systemische Praxis - A.v.Schlippe, M.ElI Hachimi.2013
Hier: Diskussionsgrundlage fur systemisches Handeln und Perspektivenvielfalt
— Coaching - von Eric Lippmann. 2009
Hier: Grundlagenwerk um Theorie und Praxiserfahrung in einen Rahmen zu stellen
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— Systemische Therapie und Beratung - das grosse Lehrbuch -T.Levold, M.Wirsching. 2014
Hier: Grundlagenwerk flr beraterisches Handeln, Orientierung in der Diskussion zu den
Coachings

— An der Freiheit des Anderen kommt keiner vorbei - R.K.Sprenger. 2013
Diskussionsgrundlage fuir Arbeitswelten und Erklarungsversuche fur Fihrung und Gefihrt
werden

Angaben zu den Personen

Beatrice Conrad, institut fir systemische impulse, entwicklung und fiihrung gmbh (ISI)
Mit-Geschéaftsinhaberin und -Leitung, Beraterin fir Organisationen, Filhrung und Teams, Coach,
Supervisorin, Trainerin, Dozentin seit Uber 20 Jahren. Erfahrungen in Fihrung, Inhouse Beratung,
Selbstandigkeit als Beraterin in verschiedensten Professionalitaten.

Hansjlrg Lusti, dipl. Psychologe iap, Organisationsberater, Supervisor, Systemtherapeut,
Mitinhaber und Partner am IS, langjahrige Téatigkeit als Schulpsychologe im Kanton Zirich, dann
selbstandige Arbeit als systemischer Therapeut fir Einzelne, Paare und Familien, ab 1995
Supervisor, Coach, Konfliktmoderator, Organisationsberater und Trainer in verschiedenen
Arbeitsfeldern: Schule, Spitaler, Sozialwesen, Verwaltung, Privatwirtschaft.

Claudia Seefeldt, dipl. oec., Organisationsberaterin und Coach BSO, Supervisorin, Mitinhaberin
und Partnerin am ISI, selbststandige Beraterin und Coach, Trainertatigkeit, betriebswirtschaftliche
Erfahrung im In- und Ausland, Projektmanagement, Organisationsentwicklung, Schwerpunkte:
Begleitung von Veranderungsprozessen in Organisationen und bei Einzelpersonen, Eltern- und
Familiencoaching, Schulentwicklung.
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Themenlab "Wirksame Interventionen",
15. Juni 2016

«Blended Coaching» mit dem Laufbahnkoffer HR

‘
Prof. Dr. _ Prof. Dr. _ Eine innovative Form der Lernbegleitung fiir
Wolfgang Eberling  Gery Bruederlin HR-Professionals

Bezug zum Themenstrang "Wirkung"

Die Qualitat der Weiterbildung wird durch das Bearbeiten eines personlichen, berufsbezogen Ziels
schon im Verlauf der WB erfahrbar und damit signifikant erhdht. Zugleich erhalt die
Studiengangsleitung Feedback Uber Akzeptanz und Sinnhaftigkeit eines innovativen Dienstleistungs-
Angebots.

Projekt-Angaben

Das Coaching erfolgt auf der Grundlage eines systemisch-ldsungsorientierten Coaching-
Verstandnisses. Weiterbildung wird als ein wichtiger Bestandteil des Ubergangs im Rahmen der
Laufbahnentwicklung von HR-Professionals gesehen. Der Ansatz des "Blended Coaching"
kombiniert die bekannte Prasenzform des Coachings (hier kollegiales Coaching) mit modernen
internetbasierten Formen (e-Coaching) und greift damit moderne digitale Kommunikationsformen
auf. Der Laufbahnkoffer erméglicht eine Standortbestimmung und ein dynamisches Verfolgen der
gesetzten Klienten-Ziele und unterstitzt die zielbezogene Anwendung und Entwicklung der
Klienten-Ressourcen (Prozessbegleitung und -monitoring).

Ausfihrung zum Inhalt des Beitrages

Berufliche Weiterbildung fiir HRM bedeutet fur die Teilnehmenden ein hohes Mass an Unsicherheit
und Instabilitat. "Blended Coaching mit dem Laufbahnkoffer HR" unterstiitzt die Teilnehmenden
systematisch in ihrer Orientierung und dem Gewinn von Handlungssicherheit. Tools des
Laufbahnkoffers wie Standortbestimmung oder Starken-Schwéachenprofil werden in einem
systematischen Coachingprozess der Abfolge von Prasenz- und virtuellem Coaching eingesetzt. -
Der Beitrag referiert exemplarisch die Vorgehensweise und Erfahrungen mit der Wirksamkeit. Dabei
wird auf aktuelle Untersuchungen zum E-Learning, Blended Learning und E-Coaching Bezug
genommen. In der Praxis erweist sich aus Sicht der Referenten die passende Kombination
unterschiedlicher Formate fiir Lernen und Coaching als wirkungsvoll.

Literatur

— Anthony, K. & Nagel, D. A.: A brave new world: coaching online. Coaching Today, 1, 33-37. 2012

— Boos, M. & Rack, O.: Gestaltung netzbasierter Kollaboration. Arbeiten und Lernen in Gruppen.
In: D. Euler, S. Seufert(Hrsg.), E-Learning in Hochschulen und Bildungszentren (s. 281-298).
Minchen/Oldenbourg. 2005

—  Clutterbuck, D. & Hussain, Z.: Virtual Coach, Virtual Mentor. Oxford Brooks: Information Age
Publishing. 2010
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— Geissler, H. & Metz, M.: E-Coaching und Online-Beratung. Wiesbaden: Springer VS. 2012

— Geissler, H., Hasenbein, M. & Wegener, R.: (in review). E-coaching: Process and outcome
evaluation of a blended coaching format.

— Kauffeld, S.: Nachhaltige Weiterbildung. Berlin-Heidelberg: Springer Verlag. 2010

— Kruse, P.: Next Practice. Erfolgreiches Management von Instabilitat. Wiesbaden: Gabal
management. 2004

— Ziemons, M.: Blended Business Coaching. Organisationsberatung, Supervision, Coaching, 19,
2, 217-225. 2012

Angaben zu den Personen

Prof.Dr. Wolfgang Eberling, FHNW Hochschule fir Wirtschaft. Institut fir Personalmanagement
und Organisation, Leiter CAS Changemanagement und Dozent im MAS Coaching; langjahrige
Erfahrung als Business- und Executive Coach und mit Prozessmonitoring im Coaching.

Prof.Dr. Gery Bruederlin, FHNW Hochschule fir Wirtschaft. Institut fir Personalmanagement und

Organisation, Leiter MAS HR-Management, langjéahrige Erfahrung als Fihrungskraft im Finanzsektor
(u.a. Leiter HR bei einer Schweizer Grossbank)
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Prof. Dr. Harald Geil3ler

Themenlab "Process-Research”, 15. Juni 2016

The Grammar of Coaching

We are used to talk coaching without knowing precisely what it essentially is. It seems sufficient to
know that coaching refers to a coach-client relation, which is established to help clients to solve their
problems or master their challenges on the basis of strict confidentiality. Sure, these features are
important. But what do they mean in detail? And: How could we describe coaching in order to be
able to decide whether a specific process is coaching and not training, counselling, selling,
discussion or a small talk? And furthermore, how could we describe coaching to give students
helpful advice how to learn coaching?

We can answer these questions, once we realize that language is in the center of coaching, - and
particularly the pragmatic or pragma-linguistic features of language. Ludwig Wittgenstein called this
feature “language games” and demonstrated that they are constituted and defined by specific social
rules. On this conceptual basis we can state that coaching is a specific language game with
particular social rules, and that these social rules constitute coaching as a specific communication
genre in contrast to communication genres like counselling, training etc.

On this conceptual basis | have tried to decipher the 'social grammar of coaching' empirically. The
first important insight of my qualitative research is that coaching processes consist of clusters and
series of decisions, which coaches and clients must make cooperatively with regard to ten basic
decision making dimensions. Furthermore, each of these dimensions offer a specific set of decision
making options. These dimensions and options define the basic frame for decision making
processes in coaching.

The second most important research result is that coaches and clients use this decision making
frame quite differently. Because coaches use their decision making options to constitutive and
optimize a specific leadership style. It is determined by the paradox of giving directions for facilitating
participation and self-directedness. This paradoxical leadership style can be found and analyzed on
two levels of coaching processes. On the first of these two levels coaches refrain from giving advice
and prefer decisions to facilitate clients to decide for helpful problem solving activities. This first level
process must be managed by meta-communication, which takes place on a systemically superior
process level. One of the most important tasks on this level is that coaches must present and explain
the basic idea of coaching to be a helpful relation with a high aspiration of clients’ participation and
self-directedness. In a next step this concept must be implemented into the coaching process
carefully.

With these features my research approach shows some unique specialities, which give impulse to
compare it with the approach, which Eric de Haan and Adrian Myers have developed.
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Previous research publication from this research

- Harald Geil3ler (2016): Die Grammatik des Coachens - eine empirische Rekonstruktion. Wiesba-
den: Springer (in print)

- Harald Geil3ler (2011): Empirische Rekonstruktion von Coachingprozessen. In: E.-M. Graf, Y.
Aksu, I. Pick & S. Rettinger (Hrsg.): Beratung, Coaching, Supervision. S. 93-125. Wiesbaden:
Springer

- Harald Geil3ler (2009): Die inhaltsanalytische ,Vermessung“ von Coachingprozessen. In: B. Birg-
meier (Hrsg.): Coachingwissen. S. 93-125. Wiesbaden: Springer

About Harald Geiller

Harald is professor for vocational and management education at Helmut-Schmid-University in
Hamburg. In the early 1990-ies he was the first in his discipline, who participated in the management
based discourse about organizational learning and introduced this new concept into the educational
sciences. Using this concept not only for theoretical discussions, but also in his organizational
counselling practice he realized that coaching is of extreme importance for organizational
development processes to facilitate successful and sustainable organizational learning processes.
On this basis finally he explored the options, which modern media offer to enrich coaching
processes and thereby to open new horizons for organizational development and learning.

harald.geissler@hsu-hh.de
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Prof. Dr. Eva-Maria Graf

Themenlab "Qualitat", 14. Juni 2016

»Dann nehmen wir mal FuRball als Beispiel" —
Repréasentationen von Gender im FUhrungskrafte-
Coaching

Eine linguistische Sensibilisierung als Beitrag zur
Qualitatssicherung im Coaching.

Bezug zum Themenstrang "Qualitat"

Im Coaching kommunizieren M&nner und Frauen miteinander und konstruieren dabei fur sich und ihr
Gegeniber mittels ihrer Vorstellungen, Bilder und Ausdrucksweisen bestimmte gendered identities.
(Wissen um) Gender als sozio-diskursive Entitét stellt eine relevante GréRe fir Qualitéat im Coaching
dar.

Projekt-Angaben

Die Studie ist der diskursanalytischen Genderforschung zu Coaching zuzuordnen. Coaching wird
dabei als professionelles Gesprach zwischen professionell handelnden Coaches und Klienten/innen
verstanden, die als Rat- bzw. Unterstiitzung suchende Personen das helfende Gesprach in An-
spruch nehmen (Graf 2015; Graf, Sator & Spranz-Fogasy 2015). Gender wird als sozio-kulturelles
Phanomen verstanden, das von den Sprecher/innen (hier: Coach und Klient/in) innerhalb globaler,
sozio-kultureller Normen und dominanten und nicht-dominanten Diskursen von Mannlichkeit und
Weiblichkeit mittels gendered practices lokal konstruiert wird (Butler 1990; Sunderland 2004; Lassen
2011). Fuhrungskrafte-Coaching als professionelles Gesprach offenbart Realisierung und
Zusammenspiel von gendered practices auf verschiedenen Ebenen wie etwa dass Coach und
Klient/in im Hier und Jetzt der Gespréache ein bestimmtes soziales Geschlecht gestalten, dass die
Erzéhlungen der Klient/innen die komplexe Beziehung zwischen ,Gender — Diskurs — Organisation’
reproduzieren oder dass Fiihrungskrafte-Coaching als organisationelle Intervention stereotype
Gender-Normen reproduziert. Die linguistischen Fragestellungen in diesem Zusammenhang lauten:
1) Welche Formen von gendered identities konstruieren und représentieren die Beteiligten im
Fuhrungskrafte-Coaching? 2) Welche Typen von Gender-Diskursen bilden sich in den Coaching-
Gespréachen heraus? 3)Welche diskursiven Mittel verwenden Coach und Klient/in daftir? Die Studie
basiert auf authentischen Coaching-Prozessen eines weiblichen und eines méannlichen Coaches und
ihrer Klient/innen, die sprachwissenschaftlich verschriftet und im Hinblick auf diese Fragen diskurs-
analytisch ausgewertet werden. Eine Sensibilisierung fiir die Omniprasenz von gendered practices
jenseits offensichtlicher Themen wie ,Karriere und Kind* oder ,Coaching fiir weibliche Fihrungs-
krafte' ist essentiell fur die Qualitat der Coaching-Gesprache und sollte in Coaching-Ausbildungen
von zentraler Bedeutung sein.

Ausfiihrung zum Inhalt des Beitrages

Gender riickt mehr und mehr in den Fokus der Coaching-Praxis bzw. der Coaching-Literatur (Liska
2006; Abdul-Hussain 2012; Stout-Rostron 2012) (siehe auch den Vortrag von Anja Pannewitz zum
Thema ,, Anspruch und Schwierigkeit geschlechtergerechten Coachings" auf dem letzten Coaching-
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meets-Research Kongress 2014). Bis dato stehen dabei aber eher offensichtliche oder thematisch-
explizite Referenzen zu Gender im Zusammenhang mit Coach und Klient/in im Vordergrund. Ebenso
relevant sind aber die oftmals impliziten Gender Diskurse, die auf Gender Stereotypen (,Manner
interessieren sich fur Fussball*) aufbauen und von Gender Ideologien wie den als gegeben und
natirlich angenommenen Unterschieden zwischen Mannern und Frauen gespeist werden. Diese
zeigen sich auf verschiedenen Ebenen der Gesprache zwischen Coach und Klient/in, u.a. in der
Wahl bestimmter Metaphern oder einer bestimmten Gender-Selbstdarstellung.

Literatur

— Abdul-Hussain, S. (2012). Genderkompetenz in Supervision und Coaching. Wiesbaden: VS-
Verla