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Thesen zu einer guten Coaching-Ausbildung

Der Markt der Coaching-Ausbildungen ist mindestens
so vielfdltig wie der Coaching-Markt selbst. Obwohl
verschiedene Verbande Qualitétskriterien definiert
haben, ist die Orientierung im Markt noch immer
ein anspruchsvolles Unterfangen. Doch an welchen
Kriterien lasst sich ,gute” Coaching-Ausbildung fest-
machen?

Der Markt an Coaching- und anderen Berater-Ausbildun-
gen ist in den vergangenen Jahren stark angewachsen,
diversifiziert sich weiter und bleibt schwer tiberschaubar.
Die Datenbank von Christopher Rauen umfasst aktuell
allein im deutschsprachigen Raum rund 300 Coaching-
Ausbildungen. Obwohl es inzwischen Bemtihungen um
Qualitatsstandards sowie verschiedene im Intemet zu-
gangliche Orientierungshilfen gibt, gilt auch weiterhin
das Fazit von Boning und Fritschle (2005): ,Trotz einiger
recht gut vorstrukturierender Artike! und Websites muss
jemand, der eine Coaching-Ausbildung sucht, am besten
selbst Gber ein gewisses MaR an Vorkenntnissen iiber
Coaching verfiigen. Man muss viel tiber Coaching wissen,
bevor man Coaching lemen kann (...) Thematisch und
inhaltlich wird fast alles geboten. Komplettausbildung
oder Vertiefung einzelner Methoden. Strukturiert oder
unstrukturiert. Klinisch ausgerichtet oder nicht-klinisch
ausgerichtet. Methodenpluralistisch oder methodensin-
guldr. In Bausteinen und lose verkntipft oder in Form von
systematischen Curricula. Wertorientiert oder pragma-
tisch (...) Die Szene der Coaching-Ausbilder ist mindes-
tens so bunt wie die Coaching-Szene selbst.” Vior diesem
Hintergrund werden im Folgenden sechs Thesen fiir eine
gute Coaching-Ausbildung diskutiert und begriindet.

These 1: Eine gute Coaching-Ausbildung muss ein
stimmiges Theorie-Praxis-Konzept vorweisen, das
eine Verbindung von den zugrunde liegenden An-
nahmen bis zum konkreten beraterischen Handeln
schafft und angekoppelt ist an aktuelle wissenschaft-
liche Erkenntnisse.

Schreytgg (2009) hat mit der ,Wissensstruktur des Coa-
chings” vier verschiedene Ebenen differenziert, die im
Coaching beriicksichtigt und im Rahmen von Coaching-
Ausbildungen expliziert und in einen schliissigen Gesamt-
zusammenhang gestellt werden miissen. Dies ist erstens
die metatheoretische Ebene, die erkenntnistheoretische
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und anthropologische Grundannahmen der Ausbildung
beinhaltet. An zweiter Stelle folgt die theoretische Ebene,
die auf der Grundlage unterschiedlicher Wissenschaftsdis-
ziplinen Aussagen sowohl tiber individuelle, interaktionis-
tische als auch organisationale Phdnomene trifft. Daran
schlieBt sich die methodologische Ebene mit Aussagen
zum Beispiel zur Erarbeitung von Zielen, zum Interakti-
onsstil an. Und letztlich gibt es noch die praxeologische
Ebene, die konkrete Methoden umfasst — von der Ge-
sprachsfiihrung @ber erlebnisaktivierende Methoden bis
zur Medienunterstiitzung. Eine gute Coaching-Ausbildung
muss ihre Wissensstruktur auf allen vier Ebenen verdeut-
lichen und in einen sinnvollen Gesamtzusammenhang
einordnen. Dabei nimmt die Offenheit und Flexibilitat von
oben nach unten zu: Wahrend einige Grundannahmen
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Coaching

im Kontext Coaching nicht verhandelbar
sind (etwa dass der Mensch sowohl ein
Individuum als auch in die Gesellschaft
eingebettet ist, dass Arbeit sowohl exis-
tenzsichernd als auch bedrangend ist)
und eine theoretische Verankerung keine
der drei Ebenen Individuum, Interaktion/
Team und Organisation unberiicksichtigt
lassen darf, kénnen die Ausgestaltung
und Schwerpunktsetzung auf der me-
thodologischen und praktischen Ebene
flexibler und freier sein, solange sie an
Theorien und Grundannahmen riick-
gebunden bleiben. Diese Rckbindung
widerspricht klar einem eklektischen Vor-
gehen, das hgufig unter dem Stichwort
Jntegrativ’, ,methodenpluralistisch” oder
«konstruktivistisch” propagiert wird, je-
doch primér eine unverbundene Addition
unterschiedlicher Methoden beinhaltet.
Schlimmstenfalls ersetzen Tools die Aus-
einandersetzung mit zugrunde liegenden
Menschenbildern und Werten.

Was heifit dies nun fiir die Praxis der
Coaching-Ausbildung? Zwei grundlegen-
de Zugangsweisen sind hier denkbar:

M Die Ausbildung ist klar verortet in ein
oder zwei grundlegenden Ansatzen,
etwa psychoanalytisch-gruppendyna-
misch oder systemisch oder psycho-
dramatisch, die den Ausbildungsteil-
nehmemn eine klare theoretische und
methodische Positionierung vermittelt
und dartiber eine beraterische Haltung
und Identitat entwickelt, die in der spé-
teren professionellen Beratungspraxis
angereichert wird.

B Es wird eine theorie-methoden-integra-
tive Ausrichtung gewahlt, die sich aller-
dings sehr klar von rein eklektischen
Zugdngen abgrenzen muss. Integration
meint gerade nicht Eklektizismus, den
der Psychologe Hans Jirgen Eysenck
schon 1970 polemisch als unordentli-
che Sammlung von Prozeduren oder
«Reste-Ragout” betitelt hat. Es kann
also bei der Methodenintegration nicht
um eine reine Kombination von berate-
rischen Interventionen gehen, sondem
handelt sich um ein theoretisch und
konzeptionell stimmiges Veranderungs-
modell. Viele Elemente unterschied-
licher Schulen sind sicherlich in allen
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Verfahren zu finden. Gemeint sind
hier nicht nur die allgemeinen Wirkfak-
toren nach dem Psychotherapiefor-
scher Klaus Grawe, die der Psychologe
Siegfried Greif fiir die Coaching-For-
schung nutzt, sondemn auch die Arbeit
an handlungsleitenden Uberzeugun-
gen. Glaubenssétze sind in jedem Ver-
fahren Thema, und Verstarkung wirkt
uberall. Uber die Notwendigkeit der
Ressourcenorientierung wird auch nie-
mand ernsthaft mehr streiten wollen.
Allerdings muss dem Coach theore-
tisch klar sein, warum er bei diesem
Klienten Methodiken aus der kogniti-
ven Verhaltenstherapie anwendet und
bei einem anderen eine psychodyna-
mische Deutung erwdgt. Damit stellt
ein solch integratives Vlorgehen inner-
halb einer Ausbildung deutlich hohere
Anforderungen an das Vorwissen und
die Komplexititsbewdltigung der Teil-
nehmer, da hierbei nicht nur das
Wissen erworben, sondem Fragen der
Indikationen und Kontraindikationen
methodischen Vorgehens gleichzeitig
immer mit reflektiert werden miissen.
Die vermittelten Ansatze missen so-
wohl in ihrer theoretischen Stringenz
als auch mit ihren jeweiligen Moglich-
keiten und Grenzen bedacht werden.

Die Entscheidung fiir den einen oder an-
deren Zugang hiangt wesentlich von der
Teilnehmerstruktur ab: Haben sich die
Teilnehmer bereits in der Tiefe in coa-
chingrelevante Theorien und Modelle
eingearbeitet, ist ein integrativer Ansatz
sehr gut denkbar. Falls nicht, erscheint
es sinnvoller, ein Modell zu vertiefen, um
Handlungsfahigkeit und Identitatsbildung
als Coach zu erméglichen.

These 2: Eine gute Coaching-Ausbildung
darf nicht nur Methoden und Tools ver-
mitteln, sondern muss eine beraterische
Identitdt ausbilden. Dazu muss sie auch
wesentliche Teile an Selbsterfahrung
und Reflexion umfassen.

Das Wort ,Tools” wird hdufig als Zau-
berwort im Coaching verwendet, und
manchmal scheint es fast so, als ob die
Gute einzelner Ausbildungsmodule an
der Anzahl der vermittelten Tools zu mes-

sen sel. Nun ist gegen Methodenvielfalt
sicher nichts einzuwenden. Sehr wohl
aber gegen ein Coaching-Verstandnis,
das in einer Aneinanderreihung von Tools
besteht — und gegen ein Ausbildungsver-
standnis, das die im Coaching vorhande-
ne Unsicherheit mittels eines Methoden-
koffers tberdeckt oder wegstrukturiert.

Coaching wird seiner Funktion — auch
zu einer Steigerung der (Selbst-)Wahr-
nehmungsfahigkeit des Coachee bei-
zutragen — nicht gerecht, wenn es tber
erlebnisaktivierende Methoden fiir Inten-
sitdt sorgt, selbst zum Event wird oder or-
ganisationalen Aktivismus fortsetzt, statt
Raume fir Entschleunigung und Refle-
xivitdt zu schaffen. Denn nur ein hohes
MaR an Bewusstheit tiber die eigene 4u-
Bere und innere Realitét kann die Grund-
lage von sorgsamer Modifikation eigener
Deutungs- und Handlungsmuster sein.
So braucht es Zeit, die eigenen menta-
len Modelle kennenzulemen, sie auf ihre
Funktion hin zu dberpriifen und gegebe-
nenfalls zu modifizieren.

Wird die Rolle von Tools in der Coaching-
Ausbildung nicht kritisch reflektiert, be-
steht eine Gefahr darin, dass Metho-
den wirkliches In-Kontakt-Treten ersetzen
und zu (gemeinsamen) Abwehrzwecken
missbraucht werden. Sicherlich geben
Methoden gerade Anféngern zunachst
einmal Sicherheit. Sie kénnen aber auch
dazu beitragen, dass die Konfrontation
mit der eigenen Hilflosigkeit als Coach
oder der wahrgenommenen Ratlosigkeit
des Coachee tberdeckt wird. Eine Uber-
frachtung mit Methoden vemachléssigt
oft die Auseinandersetzung mit der Frage,
was es bedeutet, dass der Coach selbst
ein zentrales Instrument im Coaching ist
und dass die Gestaltung einer tragfahi-
gen Coach-Klienten-Beziehung als zen-
traler Wirkfaktor identifiziert wurde (Greif,
2008; Kunzli, 2009). Dies erfordert eben
auch eine Auseinandersetzung zum Bei-
spiel mit den folgenden Fragen:

®Was sind die Motive der ,Berufswahl
Coach”, etwa im Hinblick auf das eige-
ne Verhdltnis zu Organisationen?

BWie sieht eine wirksame/hilfreiche
Coach-Klienten-Beziehung konkret aus?
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Hier liegen inzwischen erste coa-
chingspezifische Untersuchungen vor,
die einzelne Facetten wie die Bedeu-
tung von Dominanz und Affiliation
oder Bedingungen der Vertrauensent-
wicklung beleuchten.

W Welche Konzepte gibt es, sich selbst
als Instrument im Coaching zu verste-
hen und zu nutzen (zum Beispiel Ge-
gentibertragungsanalyse)?

These 3: Eine Coaching-Ausbildung
muss unterschiedliche Lernformen
umfassen und eine sinnvolle Lern-
architektur beinhalten, die im Aus-
bildungsverlauf Theorie, Praxis und
Transfer verkniipft, und sie muss einen
Integrationsort haben, an dem die
vielféltigen Lernerfahrungen verzahnt
werden konnen.

Eine gute Coaching-Ausbildung sollte
unterschiedliche Lernformen umfassen.
Die Vermittlung relevanter Theorien auf
individueller, interaktionistischer und sys-
temnischer Ebene ist dabei ein wesentli-
cher Bestandteil. Sie sollte zusatzlich das
Lernen am Modell erfahrener Coachs
fordern und (ber die Identifikation mit
und Abgrenzung von diesen die Her-
ausbildung einer eigenen beraterischen
Identitdt erméglichen. Dies sollte in un-
terschiedlichen Settings und anhand
mehrerer Personen (Ausbildungsleiter

oder Lehrcoachs) erfolgen. Um die Uber-
nahme der neuen Berufsrolle und die
Notwendigkeit von Akquise und Behaup-
tung am Markt fruhzeitig zu befordern,
sollten wéhrend der Ausbildungszeit ech-
te Coaching-Prozesse akquiriert, durchge-
fihrt und reflektiert werden. Ein zentrales
Lemfeld ist dartiber hinaus die gruppen-
dynamische und institutionelle Selbster-
fahrung innerhalb der Ausbildung. Man
konnte dies als ,szenisches Transfer-Ler-
nen” beschreiben: Die gruppendynami-
schen Szenen in der Ausbildungsgruppe
beziehungsweise die Auseinanderset-
zungen mit dem Ausbildungsinstitut und
dessen Zielen, Strukturen, Prozessen und
Kultur sind ein zentrales Lernfeld fiir die
beraterische Arbeit mit Gruppen/Teams
und Organisationen. Dies spricht gegen
eine (iberméfige Flexibilisierung und Mo-
dularisierung von Ausbildungen. Diese
Lemformen sollten insgesamt in einen
fortlaufenden Theorie-Handlungs-Refle-
xionsfluss eingebettet sein. Dabei soliten
Theorie und Praxis in den verschiedenen
Ausbildungsabschnitten aufeinander ab-
gestimmt sein und die Komplexitat (iber
die Ausbildung hinweg sukzessive erhéht
werden, etwa vom Einzelcoaching zu
Gruppen- und Teamprozessen bis hin zur
Organisationsberatung.

These 4: Eine gute Coaching-Ausbil-
dung muss klare Beziige zu anderen

Handwerkszeug ist niitzlich, sollte aber nicht einziger Inhalt von Coaching-Ausbildungen sein
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arbeitsweltlichen Beratungsformaten
herstellen und in Ubereinstimmung
mit dem beratungswissenschaftlichen
Diskurs stehen.

Jeder Anbieter einer Coaching-Ausbil-
dung muss sein eigenes Verstandnis von
Coaching explizieren — und zwar ange-
koppelt an die aktuelle berufsverbandli-
che und beratungswissenschaftliche Dis-
kussion. Es muss also expliziert werden,
wie eng oder weit der Coaching-Begriff
gefasst wird (zum Beispiel Business-
Coaching, Life-Coaching) und wie dieser
im Hinblick auf andere Beratungsformate
(etwa Organisationsberatung, Teament-
wicklung) eingeordnet wird. Dies impli-
ziert klare Aussagen dariiber, was in
der Ausbildung vermittelt wird und was
auch nicht. Ausbildungen, die diesem
Anspruch gentgen, bewegen sich in der
Regel zwischen zwei Extremen:

M einer Beratungsausbildung, innerhalb
derer verschiedene Beratungsformate
und Settings vermittelt werden (zum
Beispiel vom Einzelcoaching ber
Gruppen-/Teamprozesse bis zur Orga-
nisationsberatung), wie der Master
Mehrdimensionale Organisationsbera-
tung der Universitét Kassel;

M einer reinen Coaching-Ausbildung, die
Coaching klar auf Einzelberatung ein-
grenzt (es gleichwohl in Bezug zu an-
deren Beratungsformaten setzt) und
spezifiziert, welche Art von Coaching
genau gemeint ist.

Eine Ausbildung, die eine solche Veror-
tung nicht vornimmt, ist kritisch zu be-
urteilen, da sie insbesondere bei Kan-
didaten, die als Beratungsneulinge eine
Coaching-Tatigkeit anstreben, eine rea-
listische Einschétzung des eigenen Kom-
petenzbereichs und seiner Grenzen aus-
blendet. Ausbildungen, die Coaching auf
alle Beratungsanldsse anwenden (Watz-
lawick: ,Wer nur den Hammer kennt, fiir
den ist jedes Problem ein Nagel), statt
eine saubere Diagnose und Indikation
beziehungsweise Kontraindikation fiir un-
terschiedliche Beratungsformate vorzu-
nehmen, sind besonders problematisch.
Ein Coach muss wissen, welche anderen
Beratungsformate es gibt, wann welche
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indiziert sind und an welchen Stellen ein
Weiterverweis an andere Beratungs- oder
auch Therapieformen angebracht ist.

These 5: Eine gute Coaching-Ausbil-
dung muss Aufnahmevoraussetzun-
gen definieren und die Motivation zur
Ausbildung im Ausbildungsverlauf sys-
tematisch reflektieren.

Zwar gibt es bei Coaching-Ausbildungen
hadufig formale Aufnahmevoraussetzun-
gen wie ein Hochschulstudium oder eine
Mindestdauer an Berufserfahrung, doch
wie sieht es mit den nichtformalen K-
terien aus? Hat irgendein Ausbildungs-
institut schon einmal — aufgrund nicht-
formaler Kriterien — einen Interessenten
abgelehnt, oder darf eigentlich jeder
Coach werden, nur weil er Coach werden
will? Boning und Fritschle (2005) fanden
unter allen befragten Ausbildungsinstitu-
ten nur einen einzigen Fall. Hier zeigt sich
ein markanter Unterschied zur Therapie-
Ausbildungsszene. Es gibt einen deutli-
chen Interessenskonflikt, Ausbildungen
voll zu bekommen und dabei gleichzeitig
einen Kompetenzanspruch an Coachs
einzuhalten. Zumindest folgende Fragen
miissen aber in der Ausbildung einer in-
tensiven Reflexion unterzogen werden:

W Was sind die (vorbewussten) Motive
zur Berufswahl Coach? Sind es zum
Beispiel oft die eigenen Wiinsche nach
Partizipation an der Macht der Ratsu-
chenden? Vermeiden Coachs die eige-
ne Fuhrungsrolle, indem sie sich Domi-
nanz durch den Status ihrer Coachees
entlehnen? Auch das Verhaltnis zur Or-
ganisation sollte thematisiert werden.
So gibt eine Organisation zugleich Si-
cherheit und Bedréngnis. Die Motivati-
on zur Ausbildung zum Coach ist oft
genug die, dieser Bedrdngnis fur sich
selbst zu entkommen. Im Zentrum der
Motivation, Coach zu werden, stand in
einer explorativen Studie (Stippler &
Maller, 2009) vor allem die eigene Per-
sonlichkeitsentwicklung. Der Wunsch,
eigentlich selbst gecoacht zu werden,
zieht sich als roter Faden durch die Mo-
tivationsanalysen. Coaching-Ausbildun-
gen mussen diesen motivationalen Hin-
tergriinden Rechnung tragen.
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B Auch die angestrebte Gewichtung der
Coaching-Tatigkeit im Gesamtkontext
der eigenen Berufstatigkeit sollte in der
Ausbildung reflektiert werden. Ist es
das Ziel, ein Vollzeit-Coach zu werden,
oder Coaching nur zur Ergdnzung oder
zur Professionalisierung in der Primér-
profession zu nutzen? Das hat sowohl
Implikationen fur die Professionalitat
als Coach als auch fiir das ambivalente
Verhaltnis zum Broterwerb durch Coa-
ching im Spannungsfeld zwischen not-
wendiger beraterischer Unabhéngigkeit
und wirtschaftlicher Existenzsicherung
oder dem Reiz hoher Honorare.

These 6: Eine Coaching-Ausbildung
muss von erfahrenen Ausbildern ge-
leitet werden. Erfahrung beinhaltet
sowohl umfassende und aktuelle ei-
gene Beratungserfahrung als auch Er-
fahrung in der Ausbildung von Coachs.

Erfahrung wird sowohl von den Auftrag-
gebern von Coaching, den Coachs selbst
(vgl. Béning & Fritschle, 2005) als auch
von Coaching-Verbdnden als wesentli-
ches Qualitatskriterium definiert. Dass
diejenigen, die Ausbildungen anbieten,
erst recht (ber umfassende Erfahrung
verfligen missen, ergibt sich von selbst.
Welche Erfahrung ist nun fir Coaching-
Ausbilder besonders relevant? Auf der
inhaltlichen Ebene miissen sie (iber Be-
ratungserfahrung mit unterschiedlichen
Zielgruppen, Settings und Organisations-
typen verfigen. Sie sollten sich in ver-
schiedenen Sektoren auskennen (im Ge-
gensatz zu reinem ,Business-Coaching”
oder zu ausschlieBlicher ,Supervision in
sozialen Institutionen”) und eine ideolo-
gische Offenheit gegeniiber unterschied-
lichen Organisationstypen und -branchen
(Business, Non-Profit, 6ffentliche Verwal-
tung) mitbringen. Erst durch die Vielfalt
an Erfahrung wird es moglich, das jeweils
Typische herauszukristallisieren und die-
ses Ausbildungskandidaten zu vermitteln.
Angesichts der zunehmenden Beschleu-
nigung der Arbeitswelt sowie der gerin-
gen Halbwertszeit von Wissen bendtigen
Ausbilder nicht nur langjéhrige, sondern
auch aktuelle Beratungserfahrung, um
anschlussfahig zu bleiben. Neben Bera-
tungserfahrung ist auch Erfahrung in der

Ausbilderrolle zentral und wird von den
meisten Verbanden als Zertifizierungsvor-
aussetzung eingefordert. Ein guter Coach
ist noch kein guter Ausbilder, und dass die
Ausbilder eine zentrale Rolle fir den Lern-
prozess im Rahmen einer Coaching-Aus-
bildung spielen, versteht sich von selbst.

Fazit:

Eine gute Coaching-Ausbildung steht und
fallt mit einem sinnvollen Gesamtkon-
zept, das sich der kritischen Diskussion
und Uberprifung durch Wissenschaft
und Praxis stellt. Zentral sind dabei eine
klare Wissensstruktur, die Herausbildung
einer beraterischen Identitét, die Schaf-
fung einer sinnvollen Lernarchitektur, die
Verortung im Hinblick auf andere Bera-
tungsformate, die Reflexion von Zugangs-
voraussetzungen und Motiven sowie die
Erfahrung und Kompetenz der Ausbil-
der. Die Coaching-Forschung steht zwar
insgesamt noch am Anfang, sie ist aber
dringend nétig, um die Wirkfaktoren von
Coaching genauer zu untersuchen und
so Qualitétskriterien fiir gute Ausbildun-
gen empirisch zu begriinden.
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