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1. Zur Ausgangslage

Der Begriff ,,Coaching* findet zunehmend Verbreitung. Landauf landab wird inzwischen
»gecoacht”, wo es tatsachlich um unterschiedliche Formen der Beratung geht. So erlduterte
etwa der ehemalige Arbeitsamtsprésident Gerster zu seinem Amtsantritt, die Arbeitsvermittler
wirden ihr Klientel zukiinftig ,,coachen (einem Arbeitsvermittler stehen durchschnittlich
finf Minuten Beratungszeit fir einzelne Klienten zur Verfiigung!). Die modeartige Verbrei-
tung von ,,Coaching* birgt die Gefahr, dass der fachlich begriindete Begriffsgehalt dartiber

verloren geht, die Anwendungspraxis beliebig wird — auch im Bereich Schule.

In einer Gesellschaft, die dem Vermarktungsprimat gehorcht, werden modern klingende und
I6sungsverheilRende Begriffe rasch besetzt und fir je eigene Zwecke instrumentalisiert. Teils
stehen sie auch nur fur die Hilflosigkeit, der Komplexitét des beruflichen Alltags begegnen zu
mussen, werden auf ihren eigentlichen Inhalt nicht (mehr) reflektiert und so zum zauberhaften

Unverbindlichkeits-Jargon: Darf es ein wenig ,,Coaching® sein?



Dr. Heinz Lehmeier:
Jeder coacht jeden und sich selbst — wider die Auflésung eines Fachbegriffs ins Beliebige

2. Was heif3t Coaching?

Grundsétzlich bezeichnet Coaching eine berufsbezogene Beratungsform fir Fihrungskrafte
auf allen Ebenen in Unternehmen, Verwaltung und Dienstleistungseinrichtungen. Coaching
richtet sich somit auch an Schulleiter. Der Begriff stammt urspriinglich aus dem Bereich des
Sports, wo dem Coach die Aufgabe zufallt, den Sportler persénlich und fachlich so zu bera-
ten, dass er Hochstleistungen erbringen kann. In diesem umfassenden Sinn trainiert er den
Sportler. An die Ermdglichung und Foérderung von Hochstleistungen knupft auch die Mana-
gementliteratur mit dem Begriff Coaching an. Als wichtige Definitionsmerkmale® gelten

folgende:

Coaching richtet sich an Personen mit Steuerungsfunktion (Einzelne, Gruppen, Teams)

auf allen hierarchischen Ebenen
Zielgruppe sind somit Personen, deren berufliche Funktion die besondere Verantwor-
tung, andere zu flhren, einschlieft. Urspringlich findet Coaching in einer Zweier-
Beziehung (Coach — Klient) statt. Daneben wird Coaching im Gruppen- und Team-
Setting praktiziert. Alle drei Formen beinhalten VVor- und Nachteile je nach Zielset-
zung. Intimitat und Intensitat, etwa bei der Bearbeitung einer personlichen Krise, kon-
nen im Einzel-Coaching eher erreicht werden. Das Gruppen-Coaching (z.B. Schullei-
ter verschiedener Schulen und/oder Schularten) bietet die Chance, voneinander zu ler-
nen und einander bei der Erarbeitung von Handlungsperspektiven zu unterstltzen. Zur
Forderung/ Weiterentwicklung der Zusammenarbeit bzw. zur Bearbeitung kollektiver

Krisen bietet sich das Team-Coaching (z.B. Schulleitungsteam) als naheliegend an.

Coaching dient vorrangig der optimalen Entfaltung und Weiterentwicklung des Klien-
ten als FUhrungskraft
Augenmerk gilt in diesem Zusammenhang dem Aufbau tberfachlicher Kompetenzen/
Identitatsaspekte (vgl. Punkt 3. B: Selbstdeutung, Selbsterleben, Selbstausdruck,
Selbstverantwortung, Selbstgestaltung ) ebenso wie der Aneignung/ Erweiterung spe-
zifischer Fachkompetenzen (z.B. Besprechungen moderieren, Konfliktgesprache fiih-
ren. etc.). Darlber hinaus gilt es insgesamt die Lebens- und Arbeitsfreude des Klienten

zu fordern.
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Coaching erméglicht die interaktive Bearbeitung berufsbezogener Themen aus der
Fuhrungsperspektive
Der Pravention (z.B. bei Ubernahme einer Fithrungsfunktion, hinsichtlich anstehender
organisatorischer Umstrukturierungen) dient Coaching hierbei ebenso wie der indivi-
duellen/ kollektiven Krisenbewaltigung (z.B. Stress, Konflikte). Im Kern wird die
Fuhrungskraft dabei unterstutzt, selbstbestimmte Ziele effizient und ressourcenscho-

nend zu erreichen.

Dazu unter Einnahme der Flhrungsperspektive geeignete, zieldienliche Bearbeitungsformen

anzubieten, ist Hauptaufgabe des Coachs.

3. Was kennzeichnet konstruktives Coaching?

Transparenz bezuglich der anthropologischen und erkenntnistheoretischen Pramissen, die
dem Beraterhandeln zugrunde liegen, ist eine Giitekriterium des Coaching®. Der Klient hat ein
Anrecht darauf, zu wissen, auf Grundlage welchen Menschenbilds nach welchen Handlungs-
prinzipien, welche Methoden wie zur zieldienlichen Gestaltung des Beratungsprozesses ein-
gesetzt werden. Diese Transparenz herzustellen obliegt dem Coach als Teil seiner Verantwor-
tung gegenuber dem Klienten. Ansonsten betritt der Klient gleichsam einen zufallig arrangier-
ten Abenteuerparcours namens Coaching, indem er leicht zum Objekt der Beratungsarbeit

wird.

Normative Grundlage meines Coaching-Verstandnisses bildet die humanistische Padagogik/
Psychologie; und hier insbesondere der personzentrierte Ansatz nach Rogers®. Er formuliert
1957 seine ,,notwendigen und hinreichenden* Bedingungen fir die Unterstlitzung konstrukti-
ver Personlichkeitsverdnderungen: Positive Wertschatzung (Akzeptanz), einfiinlendes Verste-
hen (Empathie) und Echtheit (Kongruenz). Diese eng miteinander verbundenen Aspekte einer
konstruktiven Therapeutenhaltung lassen sich empirisch begriindet auch auf das Coaching
Ubertragen; sie orientieren die Haltung wie das konkrete Verhalten des Coachs im Beratungs-
prozess (siehe weiter unten A/B).

Nach dem hier implizierten Menschenbild ist der Mensch mehr als das Produkt aus Anlage

und Umwelt; er greift immer auch selbstandig in seine (Berufs-)Bildungsgeschichte ein. Als
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soziales Wesen ist er auf andere angewiesen. In seiner ganzheitlichen, aktiven, reflexiven und
sinnorientierten Verfasstheit entzieht er sich technologisch begriindeten Anpassungs- und
Verénderungsbestrebungen. Fir seine Fragen/ Themen/ Probleme als Ratsuchender gibt es

keinen festen Bestand vorgefertigter Losungen.

(A) Grundhaltung — Berufsethische Aspekte der Coaching-Beziehung

Der Coach ist prinzipiell ,,Parteigédnger” seines Klienten, er unterstitzt ihn bei der Entfaltung/
Weiterentwicklung seines Potenzials auch unter Bezugnahme auf organisationsstrukturelle
Gegebenheiten und politische Setzungen (z.B. Aufforderung, Schulprogramme zu entwi-
ckeln), ohne ihn daran stromlinienférmig anpassen zu wollen. Es geht um die Férderung von
Fuhrungshandeln und Karriereoptimierung in Freiheit. Dazu gehort auch, unterschiedliche
Wertsysteme gelten zu lassen, also weder implizit noch explizit als Coach eine ,,héhere War-
te* zu beanspruchen. Coach und Klient begegnen sich auf Augenhdhe. Besserwisserei und
einseitige Verantwortungsiibernahme durch den Berater sind unangemessen. Die Gestaltung

des Beratungsprozesses richtet sich nach den Anliegen/ Bedrfnissen des Klienten.

(B) Handlungsmodell — Gestaltungsgesichtspunkte des Coaching-Prozesses

Ubergeordnetes Ziel eines Coching-Prozesses ist es, die selbstbestimmte und selbstgestaltete

Veranderung von Deutungs- und Handlungsmustern des Klienten im Interesse seines person-
lichen Wachstums zu fordern. Hockel* hat dazu unter dem Begriff ,,Fiinfwertiges Coaching“

einen Orientierungsrahmen fir das beraterischen Handeln formuliert. Er schlie3t an das oben
explizierte Menschenbild an und bezieht finf zentrale Gestaltungsaspekte des Coaching-

Handelns auf entsprechende Identitatsaspekte, die es auf Seiten des Klienten zu férdern gilt.
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Prozessaspekt den der Coach zu beachten hat

Identitatsaspekt des Coaching-Klienten,

der gefdérdert wird

Selbstreflexion
Der Coach ermdglicht und unterstiitzt die Prozess-
und Zielreflexion des Klienten methodisch so, dass

er seine Persodnlichkeit voll entfalten kann.

Selbstdeutung
Der Klient lasst sich auf eine Fragehaltung
ein, mochte das eigene Tun und Wollen

genauer deuten/ verstehen lernen.

Warme/ Wertschatzung/ Offenheit

Der Coach ermdglicht und unterstutzt in diagnosti-
scher Hinsicht die subjektive Problemdarstellung und
hilft, sie in ihrer Konstruktion zu durchleuchten.

Selbsterleben

Der Klient erschlief3t sich zusehends sein
Selbsterleben zum besseren Verstandnis
seiner Problemdarstellung. Er lernt dabei alle

Sinne zu nitzen.

Empathie/ Bezogenheit

Der Coach ermdglicht und vertieft die Vertrauensbe-
ziehung Coach-Klient als Basis der gemeinsamen
Arbeit.

Selbstausdruck

Der Klient lernt, insbesondere die emotiona-
len Erlebnisinhalte dessen, was ihn beschaf-
tigt, zu erfassen und unbefangen auszudri-

cken.

Echtheit

Der Coach muss innerhalb der Coaching-Beziehung
die Moglichkeit haben, unbefangen alle seine Ideen/
Anregungen anbieten zu kdnnen und dies zu ver-
antworten. Gerade damit gibt er ein Modell fur die

Selbstverantwortung des Klienten.

Selbstverantwortung

Der Klient entwickelt die Bereitschaft, nicht
nach festen Regeln/ Programmen zu han-
deln, sondern achtsam bezuglich seiner

Stimmigkeit eigenes Tun zu verantworten.

Fordernder und fordernder Umgang mit dem
Coaching Klienten

Der Coach ermdglicht und unterstiitzt eine ressour-
cenorientierte, ,handwerkliche* Problemsicht, die

den Coaching Klienten als Akteur frei setzt.

Selbstgestaltung

Der Klient entwickelt seine Bereitschaft und
Fahigkeit, das eigene Wissen und Kénnen
gemeinsam mit dem Coach fir eine kreative

Lésungsarbeit zu nitzen.

Alle funf handlungsleitenden Gesichtspunkte sind eng miteinander verwoben und durchwir-

ken den gesamten Coaching-Prozess, der sich chronologisch in folgende Prozessschritte

untergliedern lasst’:
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Kontaktaufnahme und Erstgesprach
- Voraussetzungen klaren: Freiwilligkeit, Vertraulichkeit, gegenseitige Akzeptanz

- Transparenz herstellen beziiglich des Coaching-Ansatzes

l

Vertragverhandlung/ ggf. Vertragsabschluss

Klarung und Vereinbarung von Rahmenbedingungen/ Konditionen (z.B. Anzahl, Dauer

und Abstande der Sitzungen; vorlaufige Gesamtdauer, Spielregeln, Honorar)

l
- B

- Beziehungsaufbau verbunden mit einer Klarung der Ausgangssituation:

Coaching zielt zuerst auf eine ,gegenstandsangemessene Problemdefinition“®,

Dazu gehort es, ausgehend von der Problemschilderung des Klienten zu einer multi-
perspektivischen Rekonstruktion der betreffenden Situation anzuregen, also neben
persongebundenen und sozialen Gesichtspunkten auch solche der Organisation und
des Organisations-Umweltbezugs mit in den Blick zu nehmen.

- Aufgreifen und Prézisieren der Fragestellung des Klienten z.B. mittels Tests und/ oder

Kanderer DatenbeschaffungsmaRnahmen: Was soll erreicht werden? /

!

Intervention

-

- mit Hilfe vielfaltiger Methoden geht es um die Erweiterung und Differenzierung der

~

bisherigen Wahrnehmungsperspektive, die Erarbeitung neuer Zugénge, Wege, Hand-
lungsmuster

- methodisch vielfaltig unterstitzt wird das Probehandeln im geschiitzten Raum ebenso

J

wie der Gang erster innovativer Schritte in der Praxis

!

4 N

Evaluation

- differenzierte Ruickschau auf das Erarbeitete/ Geleistete; Uberprufung der Zielerrei-
chung

- ggf. Neujustierung/ Erweiterung/ Erganzung der Zielsetzung und entsprechende

Wiederaufnahme des Diagnose-Interventionsprozesses

- J
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4. Mit welchen Methoden wird gearbeitet?

Aus dem bisher Gesagten geht hervor, dass angesichts der Vielfalt und Komplexitat der Pha-
nomene, die Klienten zur Bearbeitung ins Coaching einbringen kénnen, ein méglichst umfas-
sendes Methodenrepertoire zur Verfligung stehen muss, das situations- und personangemes-
sen flexibel eingesetzt wird. Die begriindeten normativen Setzungen, sozusagen das Metamo-
dell des Coaching-Ansatzes, wirken hierbei als Filter und ermdglichen einen reflektierten
menschgerechten Eklektizismus im VVorgehen: Erlaubt ist alles, was den normativen Setzun-
gen nicht widerspricht und eine differenzierte Diagnose/ Rekonstruktion des Problems sowie

die Erarbeitung angemessener Lésungsansatze befdrdert.

Methodisch betrachtet lautet die Hauptfrage: Wie gelingt es, das vom Klienten aufgegebene
komplexe Phanomen aus seiner beruflichen Wirklichkeit in den Beratungsraum zu transferie-
ren, dort mehrperspektivisch in Betracht zu nehmen (z.B. aus Sicht des Klienten, der sozialen
Beziehungen im Berufsfeld, des organisationsstrukturellen Kontexts) und fur eine Losung

bearbeitbar zu machen?

Wenigstens als Ausschnitt (...) soll die Bandbreite des mdglichen Methodeneinsatzes wieder-
gegeben werden. Die einzelnen Methoden kdnnen der Diagnose ebenso dienen wie der Inter-
vention, beide Blickrichtungen (Ist-Zustand rekonstruieren/ Soll-Zustand erarbeiten) kénnen

im Verlauf des Coaching-Prozesses wechselnd eingenommen werden und bedingen einander.

Mit der Diagnose (spatestens) beginnt die Intervention.

Hervorzuheben ist an dieser Stelle noch einmal, dass die Auswahl und Kombination einzelner
Methoden an Voraussetzungen gekniipft ist. Die jeweiligen theoretischen Bezugssysteme der
einzelnen Methoden (z.B. Personzentrierter Ansatz bei der Gesprachsfiihrung; systemischer
Ansatz bei unterschiedlichen Formen der Visualisierung, Gestaltpsychologischer Ansatz bei
der Arbeit mit Rollen) durfen den normativen Grundlagen der Coaching-Arbeit nicht zuwi-
derlaufen. Nur unter dieser Bedingung wird die flexible, quasi-experimentelle Prozessgestal-

tung im Coaching zu verantwortlichem Handeln.
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Methodischer

Ansatz Konkretisierung

Intendierte Wirkung

Gesprachsfiihrung

Aktives Zuhdren Aktives Bemiihen, mein Gegenuber auf der
Grundlage von Wertschatzung/ Empathie/
Echtheit zu verstehen; dazu gehért es, das
Wesentliche in den Aussagen des Klienten
(inhaltlich/ die emotionalen Erlebnisinhalte
betreffend) knapp und préazise aufzugreifen,
klarende Ruckfragen zu stellen

Fragen stellen Offene deskriptive Fragen (z.B. Was ist pas-
siert?) und reflexive Fragen (z.B. Was hélt Sie

davon ab ...?)

Perspektiven-
wechsel anbieten

zeitlich: Wie wirkt sich die Schilderung des Ver-
gangenen in der Gegenwart des Klienten aus?
personbezogen: Wie stellt sich ein Sachverhalt
aus der Perspektive einer anderen beteiligten
Person dar?

Konfrontieren Widerspriiche z.B. zwischen verbalem/ nonver-
balem Verhalten aufgreifen
(...) (...)

O subjektive Problemsicht differen-
zieren helfen

O die Erfahrung, ,verstehbar” zu
sein, vermitteln

O Vertrauen als Grundlage von
Selbstvertrauen ermdglichen

O unterstitzt die Informationssamm-
lung

O beguinstigt einen auf Lésungen
gerichteten Dialog

O Differenzierung von Erleben/
Denken

O eine realistische Selbstwahrneh-
mung unterstutzen

0(...)

Visualisierung

Z. B. mittels Flipchartskizzen, dem Auslegen von O unterstitzt die Reflexion kontextu-

Karten, Stellen von Figuren wird der organisati-
onsstrukturelle/ Beziehungskontext verdeutlicht

eller Einflussfaktoren
O regt zum Perspektivenwechsel an

Einsatz gegenstandlicher Medien

(z.B. Farben, Ton, Die Klienten werden angeregt, mit Hilfe ent-
o) sprechenden Materials ihr ,Thema"“ zu bear-
beiten

O férdert den gegenstandlichen
Selbstausdruck

O unterstitzt das Selbstgestaltungs-
potenzial des Klienten

Arbeit mit Klang, Musik und Rhythmus

Der Klient erhélt z.B. die Mdglichkeit, aus einer
Reihe von Instrumenten eines zur Bearbeitung
seines Themas auszusuchen

O regt zur Erprobung unterschiedli-
cher Arten von Selbsterleben an
O erweitert und differenziert Selbst-

deutungen

Arbeit mit Rollen

Rollenspiel Uber mehrere vorbereitende Schritte erhalt der O erleichtert Perspektivenwechsel
Klient z.B. die Mdglichkeit, die Rolle eines O fordert und fordert die Entdeckung
wichtigen Bezugspartners/ eine selbst ange- und Erprobung neuer Selbstgestal-
strebte Rolle einzunehmen und in dieser Rolle tungen
ZuU agieren

(...) (...) (...)

(...) (...) (...)
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5. Zweifelhafte Formen des Coaching

Die modehafte Verbreitung des Coaching-Begriffs schliet auch Formen mit ein, die nach
meiner Auffassung im Widerspruch zu elementaren Grundvoraussetzungen einer konstrukti-

ven Coaching-Arbeit stehen.

5.1. Vorgesetzter ,coacht” Mitarbeiter

Einmal vorausgesetzt der VVorgesetzte hat eine Ausbildung, um entsprechend beraterisch tétig
zu werden, dann bleibt das hierarchische Gefalle gegeniiber dem Mitarbeiter dennoch beste-
hen. Die Rolle als Dienstvorgesetzter, die z.B. die Beurteilungsfunktion sowie grundsétzlich
die Wahrung tbergeordneter Organisationsinteressen mit einschlief3t, kann der Vorgesetzte
nicht hintanstellen. Daran andert sich auch dann nichts, wenn erst sorgfaltig gepruft worden
ist, ob der Mitarbeiter sich auf ein Coaching einlassen mochte’. Eine Begegnung von Coach
und Klient in Freiheit, eine gemeinsame Arbeit auf Augenhohe ist so strukturell unmaoglich.
Eine seitens des Mitarbeiters signalisierte ,,Freiwilligkeit* der Teilnahme &ndert daran nichts,
zumal die Bedingungen, unter denen sie signalisiert wird, in einem nach vorne offenen Coa-
ching-Prozess ja nicht feststehen. Bereitschaft zu freiwilliger Mitarbeit kann so auch zu einem
Spiel werden: Tun wir so, als ob es freiwillig wére. Der VVorgesetzte hat selbstverstandlich
auch beratende Aufgaben gegeniiber seinen Mitarbeitern wahrzunehmen — in jedem Fall
fachliche. Da die Persdnlichkeit dabei nicht ausgeklammert werden kann, muss ich als Vorge-
setzter fir mich kléren, ob und in welchem AusmaR ich eine umfassende beratende Rolle
gegenlber meinen Mitarbeitern einnehmen mochte, wo ich diesbeziglich in Anbetracht mei-
ner Funktion eine Grenze ziehe, ab der ich gefordert bin, an geeignete Beratungsfachleute zu
delegieren, wie ich dem Gegenuber im Gesprach ggf. signalisiere, dass wir dabei sind, eine
solche Grenzen zu Uberschreiten — auch um den Gesprachspartner priifen zu lassen, ob das fiir
ihn noch in Ordnung ist. Zu welchem Ergebnis ich dann auch jeweils komme, es geht um
Beratung im Rahmen der Mitarbeiterfiihrung® und nicht um Coaching im oben definierten
Sinne. Aus Sicht des Schulleiters gilt das Gesagte in zwei Blickrichtungen: ,,Nach oben*
bezlglich der Beratung durch Vorgesetzte, ,,nach unten* bezuglich der Beratung der eigenen
Mitarbeiter.
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5.2 Ausbilder ,coacht* Auszubildenden

Auch hier gilt, dass sich der Ausbilder aus der Beurteilungsfunktion und den strukturellen
Bedingungen der Ausbildungssituation nicht entlassen kann — so sehr er sich danach sehnen
mag. Die Ausbildungssituation ist per se von Aspekten der Ungleichheit, der Nicht-
Freiwilligkeit, der Abhangigkeit durchsetzt. Das gilt - analog dem Verhaltnis VVorgesetzter/
Mitarbeiter - auch dann noch, wenn sich Ausbilder und Auszubildender in einer je besonderen
Situation darauf verstandigen sollten, diese Aspekte auf Zeit auller Kraft zu setzen.
Erschwerend kommt bezogen auf die 2. Ausbildungsphase noch hinzu, dass die Beziehungen
der Auszubildenden untereinander unter dem Ausleseaspekt auch von Konkurrenz bestimmt
sind. Die unter dieser Bedingung ohnehin schwierige Aufgabe der N&he-Distanz-Regelung
sowie der Gleichbehandlung wird fiir den Ausbilder noch komplizierter, wenn er Coaching-
Angebote macht. Wer kann in der Gruppensituation wie viel offen tber sich mitteilen, wer
erhalt wie viel Zuwendung im Einzel-Coaching, kann ich mich dem Angebot — ohne Nachtei-
le — auch entziehen?

Schon die beratende Aufgabe des Ausbilders wird durch die gegebenen Bedingungen er-

schwert, die Aufgabe, Coach zu sein, ist eine Uberforderung fiir alle Beteiligten.

5.3 ,Selbst-Coaching*

Ebenfalls gewagt scheint mir der Anspruch, mit Hilfe von Fachlektiire’ ein ,,Selbst-Coaching*
zu ermdglichen (kombiniert werden darin die Klarung fiihrungsrelevanter Begriffe, Anleitun-
gen zu introspektiven Ubungen, Check-Listen zur Bestandsaufnahme und Bestimmung von
Soll-Zusténden, Strukturierungshilfen zur Festlegung von Veranderungsabsichten und —
schritten). So hilfreich die hier versammelten Anregungen sein mégen, geschieht die Ausei-
nandersetzung damit doch in Abhangigkeit von der eigenen Sichtweise/ Subjektivitat. Wahr-
nehmungsfehler und Fehleinschatzungen werden so mitunter verstérkt. Die interaktive Dyna-
mik einer Coaching-Beziehung ist aufgehoben, der Coach als neutraler Feedbackgeber, als
Deutungs- und Gestaltungsverbuindeter, als Trainer fallt aus. Das erinnert ein wenig an Selbst-

Tanz, daran, mit der beratenden Lekture gemeinsam einsam zu sein.

-10 -
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6. Schlussfolgerungen

Sowohl die Bedeutungsdehnung als auch die Bedeutungsfestschreibung von Fachbegriffen
hat Vor- und Nachteile, je nach Betrachterperspektive. Modern anmutende Begriffe anzueig-
nen und ihren Bedeutungsgehalt zu dehnen — eigentlich (be-)rate ich, aber ich nenne es ,,coa-
chen® —signalisieren die Bereitschaft, fachlich up to date zu sein, rollenflexibel handeln zu
wollen. Der Nachteil begrifflicher Uberdehnung besteht im allméhlichen Verlust des ur-
sprunglichen Bedeutungsgehalts und miindet irgendwann in der Frage: Wissen wir, was wir
da meinen und tun? Die Bedeutungsfestschreibung, zumindest, wo es um die Kernbedeutung
eines Begriffs geht, grenzt ab, grenzt andere — in ihrer Fachlichkeit und Funktion — von einem
bestimmten Tun aus, macht dadurch eine bestimmte fachbegrifflich umrissene Praxis aller-
dings erst moglich und erhélt sie kritisch befragbar. Oder anders formuliert: Was kommt nach

dem Coaching, wenn der Begriff verschlissen ist?
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