
Coaching-Gespräch

I. Gesprächsplanung

Viele Vorgangsweisen nennen sich Coaching. Der Begriff Coaching beschreibt ein sehr weites Beratungsfeld:

Breites Kompetenzfeld

· von der Steigerung der Leistungskraft und Motivation von Mitarbeitern und Sportlern

· zur Überzeugung von Führungskräften und Gesprächspartnern,

· zur Beeinflussung von Kunden,
· bis zur klassischen Fach- und Unternehmensberatung, wo Ratschläge und das Vermitteln von Expertisen unter dem „Deckmantel“ Coaching verkauft werden.
Das Coaching-Gespräch, wie es von Sonja Radatz beschrieben und praktiziert wird, konzentriert sich, im Gegensatz zur Arbeit mit Teams oder Gruppen, auf die spezielle Gesprächssituation mit Einzelpersonen. „Das Einzel-Coaching- Gepräch, dient vorwiegend der Problemlösung im privaten und beruflichen Kontext“. Es folgt einer effizienten Gesprächsmethode, bei der der Gesprächspartner (Kunde) bestimmt, welches Ziel erreicht werden soll. Der Coach stellt primär Fragen und überlässt das Finden der Antwort dem Gesprächspartner. Dies verlangt dem Coach – im Unterschied zur Fachberatung – eine besondere Einstellung ab, indem ausschließlich dem Gesprächspartner die Lösungskompetenz überlassen wird.
Welche Besonderheiten hat die Situation?

Subjektive Wahrnehmung

Konstruktivistisches Denken dient für Radatz als Grundlage für das Coaching-Gespräch. „Jede einzelne Person bewertet danach stets nach ihren eigenen Erfahrungen, Einstellungen und Zielen, was für sie,richtig‘ und,falsch‘ ist. Wir gehen bei unseren Beschreibungen im Alltag von scheinbaren Übereinkünften davon aus, wie die,Dinge‘ wirklich sind.“ Dem Coach muss klar sein, dass mit jeder Sichtweise, die er in ein Gespräch einbringt, seine höchst subjektive Sichtweise zutage kommt. Subjektiv – genauso subjektiv wie die des Gesprächspartners.
Was bedeutet das für den Coach? „Der Coach muss davon ausgehen, dass er seinen Gesprächspartner nicht nachhaltig in eine (seine) Richtung ändern kann. Das bedeutet natürlich nicht, dass Personen generell nicht beeinflussbar sind oder völlig unabhängig von ihrer Umgebung entscheiden.“ Die letzte Entscheidung über ein Verhalten liegt beim Gesprächspartner selbst, ist nicht vorhersehbar und kann sich in viele Richtungen entfalten. Letztlich muss der Gesprächspartner von sich aus Sinn darin finden und bereit sein, eine Handlung zu setzen bzw ein Verhalten zu ändern, damit er diese Handlung bzw sein Verhalten auch tatsächlich setzt oder ändert.

Anliegen

Ein Coach kann, muss und soll das Problem oder Anliegen seines Gesprächspartners/Kunden weder verstehen noch lösen. Die Problemerklärung und das Problemverständnis – das „Warum“ des Problems – rücken aus Sicht des Coaches in den Hintergrund. Der Coach muss das Anliegen nicht verstehen, er muss es jedoch anerkennen, akzeptieren und wertschätzen.

Der Dialog

Im Mittelpunkt des Coaching-Gespräches steht der Dialog über Möglichkeiten der Problem(auf)lösung für den Gesprächspartner. Besonderheiten des Coaching-Gesprächs sind:
· Jeder Gesprächspartner findet seine persönliche Lösung.
· Der Coach gibt keine gut gemeinten Ratschläge. Er hilft dem Gesprächspartner, das Problem aus einem anderen Blickwinkel zu betrachten.

· Das Anliegen des Gesprächspartners steht im Zentrum des Gesprächs, das auf dem Grundprinzip des Kooperierens aufbaut.

· Es „arbeitet“ primär der Gesprächspartner, der Coach stellt Fragen.

· Coaching-Gespräche sind kein Smalltalk, sondern ziel- und lösungsorientierte Beratungsgespräche.

· Vertrauen in den Coach ist Voraussetzung zur „Problem- Öffnung“ des Kunden, absolute Verschwiegenheit für den Coach ist ein „Muss“.

· Die Bereitschaft des Gesprächspartners zur Problemlösung. Der Coach muss sich selbst zu Beginn des Gespräches die Frage stellen, ob der andere überhaupt Beratung und Unterstützung braucht und will. Sonst spricht man mit einem „Besucher“, einer Person, die sich über Coaching informieren möchte, oder einem „Klagenden“, einer Person, die das Gespräch zur Klage über ein bestehendes Problem nutzen möchte.
Coaching hat sehr oft die Herausforderungen im beruflichen Alltag zum Thema. Damit Organisationen und Unternehmen ihren originären Zweck und Auftrag erfüllen können, reicht es oft nicht (mehr), alle Mitarbeiter auf messbare Ziele festzulegen.

Bedeutung des Mitarbeiters

Der Mitarbeiter selbst wird immer mehr zur entscheidenden Größe. Er muss sich mit dem Zweck und Auftrag identifizieren, bereit und fähig sein, den Umständen gemäß flexibel zu reagieren, rasch neu zu disponieren.
Warum sollte er dies tun? Warum sollte er sich nicht darauf beschränken, einfach auszuführen, was ihm angewiesen wurde? Dies wird er nur dann tun, wenn er in den Zielen sich selbst wieder finden und sie eigenständig verwirklichen kann. Dazu muss er jedoch die Position eines „Partners“ haben. Führung ändert sich damit.
Wegbegleitung

Nicht mehr das Vereinbaren und das regelmäßige Prüfen von Zielen stehen im Mittelpunkt, sondern das Begleiten und „Coachen“ von Mitarbeitern als Prozess. Das heißt Ziele finden, aufrechterhalten, erweitern und bewerten.
Typische Anlässe für Coachings aus dem Berufsalltag sind Berufswechsel, Mitarbeitergespräche, Karriereentwicklung, Motivation und Leistung und viele andere Probleme im Zusammenhang mit dem Berufsleben.
Fragestellungen bei Gesprächen mit Führungskräften von Organisationen und Unternehmen befassen sich mit Visions- und Strategieentwicklungen, Umstrukturierungen, Entwicklung neuer Produkte/Dienstleistungen, Entscheidungsfindungen etc Die „Abkoppelung“ von den eigenen Eltern, die Harmonie in der Familie oder Probleme in der Partnerschaft sind Themen für Coaching-Gepräche aus dem Privatbereich.

Impuls

In den meisten Fällen kommt der Impuls für das Gespräch mit dem Coach vom Kunden selbst.

Der Impuls für ein Coaching-Gespräch kann von „oben“ verordnet sein oder empfohlen werden. In diesem Fall ist es für den Coach vorab wesentlich, die Erwartungen des Auftraggebers zu klären und sie beim Gespräch mit dem Coaching-Kunden anzusprechen. „Ihr Chef schickt Sie zu mir. Was vermuten sie, warum?“

Die Erwartungen des Auftraggebers, zB einer vorgesetzten Stelle, an das Coaching können sich von der des Gesprächspartners unterscheiden.

Zieldefinition

Auch wenn Coachings verordnet werden, sind das Gesprächsziel und der Auftrag für den Coach vom Gesprächspartner zu definieren und nicht vom Auftraggeber zu bestimmen.

Mitarbeiter- und Zielvereinbarungsgespräche können ebenfalls als Coaching-Gespräche angelegt sein, wenn es darum geht, den Mitarbeiter selbst Ziele entwickeln und konkretisieren zu lassen. Es obliegt dann der Prüfung durch die Vorgesetzten und der Unternehmensführung, ob diese Ziele kompatibel mit jenen des Unternehmens sind.
Wie sollten Coaching-Gespräche geführt werden?

Coaches sollten immer vor Augen haben, dass es in vielen Fällen für den Gesprächspartner einer Überwindung bedarf, sich jemandem mit seinem persönlichen Problem anzuvertrauen bzw um Hilfe zu ersuchen. Daher ist es eine besondere Verhaltensbedingung, den Gesprächspartner und vor allem dessen Problem – wie trivial dies auch immer im ersten Moment erscheinen mag – ernst zu nehmen. Neben dieser passiven Wertschätzung ist, nach Radatz, die aktive des Kunden und seines Problems wesentlich für das Einzel-Coaching.

Wertschätzung

· Die Schwierigkeiten, das Problem zu lösen,

· die erkennbare Komplexität, Tragweite und Auswirkungen des Problems,
· die vielen Versuche des Gesprächspartners, das Problem zu lösen,

· und die Tatsache, dass der Gesprächspartner sich dem Problem stellt, sich coachen lässt,
sollen vom Coach angesprochen werden, wenn es die Situation erlaubt und passend erscheint. Der Kunde muss wertgeschätzt werden.

Aufgaben des Coach

Der Coach hat zwei wesentliche Aufgaben: er stellt Fragen und hört zu. Aktives Zuhören und Wiederholen sind deshalb wesentlich, weil durch das Erzählen des Anliegens oder das Wiederholen der erzählten Geschichte durch den Coach bereits Möglichkeiten der Problemlösung für den Gesprächspartner bewusst werden können.

Das Zurückhalten der eigenen Meinung und Vermeiden von gut gemeinten Ratschlägen ist ein weiteres Verhaltensmuster von Coaches. Es soll dadurch vermieden werden, den Gesprächspartner mit der Wirklichkeit des Coaches zu konfrontieren. Was in der Wirklichkeit und Wahrnehmung des Coaches funktioniert, muss nicht in der Wirklichkeit und Wahrnehmung des Gesprächspartners funktionieren. Ratschläge lösen dem Kunden das Problem in den seltensten Fällen.
Fragetechnik

Ein Kennzeichen von Coaching-Gesprächen sind kreative Fragen des Coaches an seinen Kunden. Offene Fragen – Fragen, auf die nicht mit „ja“ oder „nein“, „mehr“ oder „weniger“, „dafür“ oder „dagegen“ geantwortet werden kann – provozieren oft beim Gesprächspartner alternative Denkprozesse und Sichtweisen. Wesentlich dabei sind die Lösungsfokussierung und Zielorientierung der Fragestellung.

Tipp:
Offene Fragen sind „W“-Fragen: Wer? Wann? Wie? Wozu? Was? Wessen? Woran? Wie kommt es dazu? Bis wann? …

Der Coach stellt zielorientierte Fragen, um mit dem Gesprächspartner zu erarbeiten, wohin dieser will. Er stellt lösungsorientierte Fragen, um maßgeschneiderte Alternativen zu erarbeiten, und er stellt ressourcenorientierte Fragen, um Fähigkeiten und Möglichkeiten eines Gesprächspartners zu erarbeiten, die ihn dabei unterstützen, das Ziel zu erreichen.

Was ist das konkrete Ziel?

Ziele sind der Zweck, das Coaching-Gespräch ist das Mittel und der Weg dorthin.

Gedankenexperimente

Das Ziel des Gesprächs definiert der Kunde. Das Ziel des Coaches ist es, mit seinem Gesprächspartner „Gedankenexperimente“ und Perspektivenwechsel zu unternehmen, damit dieser für sich neue Beschreibungen, Erklärungen oder Bewertungen von Situationen und/oder Verhaltensweisen erarbeitet. Der Coach und sein Gesprächspartner erfinden gemeinsam neuartige Denk- und Handlungswege.

Wer sind die Gesprächspartner?

Verschiedene Rollen

Zur klassischen Zielgruppe von Coachings gehören Führungskräfte, insbesondere diejenigen, die aufgrund ihrer Statushöhe einen Ausgleich für Einsamkeit und mangelndes Feedback suchen. Neben Führungskräften sind Coaching- Gesprächspartner Personen in verschiedensten Rollen des beruflichen und privaten Kontextes: Geschäftsführer, Abteilungsleiter, Mitarbeiter, Assistentinnen, Mütter, Enkel, Neffen, Töchter, Väter etc
II. Gesprächsvorbereitung

Jedes Coaching-Gespräch ist originär und kann nicht mehr wiederholt werden. Coaches kennen in den meisten Fällen weder das Problem noch das Anliegen des Gesprächspartners vorab. Ausnahmen sind Auftragsgespräche, bei denen vorab über Erwartungen des Auftraggebers gesprochen wird.

Vorbereitung

Was bedeutet das für die Vorbereitung?
· Das Wesentliche ist die Verinnerlichung der Einstellung des Coaches als Fragensteller und „Nicht-Problemlöser“.
· Coaches sind Experten für die Gesprächsführung. Sie kennen die einzelnen Phasen des Gesprächs.

· Standardfragen zur Ein- und Überleitung der Gesprächsphasen sind eingeübt.

· Coaches halten komplexe Zusammenhänge im Kopf oder strukturiert am Papier fest. Der Gesprächspartner kann sich vollständig auf Möglichkeiten der Problemlösung konzentrieren.
„Jeder Coach kann davon ausgehen, nie auf ein,jungfräuliches‘ Thema/Problem angesprochen zu werden. Jedes Problem wurde bereits mehrmals angedacht oder zu lösen versucht, bis sich jemand entscheidet, Unterstützung von außen in Anspruch zu nehmen.“ Generell gilt: Je mehr Informationen der Coach über das Problem des Kunden erhält, desto weniger kann er sich auf seinen „Job“, das Stellen von Fragen, konzentrieren. Der Coach entscheidet daher selbst, wie viele Informationen tatsächlich notwendig sind. Er muss das Problem des Gegenübers ja nicht verstehen.

III. Gesprächsdurchführung

Gesprächsgestaltung

Wenn beim Gesprächspartner durch die Fragestellungen des Coaches hilfreiche Verstörungen von außen und dadurch neue Gedanken, Überlegungen Sichtweisen ausgelöst werden, dann kommt dem Coach eine wichtige Aufgabe zu: die der Gesprächs- und Prozessführung. Der Coach übernimmt die Gesprächsgestaltung, während der Gesprächspartner vollauf mit dem Inhalt – mit der Veränderung von Denk- und Handlungsmustern – beschäftigt ist.

Aufgaben

Die wesentlichen Aufgaben des Coaches sind:
· Zum Beginn des Gesprächs die Erklärung der besonderen Gesprächssituation, das „Setting“. Der Hinweis, dass der Gesprächspartner Experte für das Problem ist, der Coach Experte im Fragenstellen und Experte für den Prozess, dient wesentlich zum Verständnis des Partners für das Gespräch an sich.

· Der Coach muss das Gespräch „führen“, dh mit dem Tempo des Kunden „Schritt halten“. Die passende Einstellung auf den Kunden in Dauer, Rhythmus und Tempo des Gesprächs ist wichtig.

· Das Gespräch „führen“ bedeutet nicht nur, durch die einzelnen Phasen des Gesprächs zu moderieren, sondern auch das Bemerken und Eingehen auf die Bedürfnisse des Kunden während des Coachings.

· Den Wandel von der „Problem-“ zur „Lösungssprache“ zu vollziehen, bedeutet, das Gespräch so zu lenken, dass der Gesprächspartner von vergangenen Problemen, Defiziten und Ursachen zu zukünftigen Ressourcen und Veränderungen geführt wird.

· Nicht zu vergessen die optimale Gestaltung des Abschlusses.

Gesprächsdauer

Gespräche können auch „scheitern“: Der Gesprächspartner selbst entscheidet, wie lange das Coaching-Gespräch dauert und wie viele Coachings er insgesamt braucht, um alle aus seiner Sicht anstehenden Probleme zu lösen. In der Regel dauern Coaching-Gespräche eine Stunde. Der Coach respektiert das Anliegen des Gesprächspartners nach der Beendigung des Gesprächs. Widerstände des Gesprächspartners werden vom Coach wertschätzend behandelt. Der Coach führt und moderiert durch die Gesprächsphasen, der Gesprächspartner entscheidet, worüber er sprechen will.
Beim Suchen nach weiteren Möglichkeiten, das Gespräch zu lenken, können folgende Fragen helfen:
· „Welche Möglichkeiten sehen Sie darüber hinaus?“
· „Wenn Sie schon einmal in einer derartigen Situation waren, wie haben Sie diese gelöst?“

Bei „eingefahrenen“ Gesprächssituationen, die daran erkennbar sind, dass der Gesprächspartner zB „ideenlos“ ist und trotz kreativer Fragen des Coaches nicht weiterweiß, hilft in der Regel die „Wunder-“ oder eine „Skalierungsfrage“:

Wunderfrage
Zustand der Zukunft

„Angenommen, über den Abend geschieht ein Wunder und das Problem wäre gelöst, woran würden Sie erkennen, dass das Problem gelöst ist?“

Der Gesprächspartner schildert meist das Wunder und beschreibt einen für ihn noch fiktiven Zustand in der Zukunft. Der Coach kann durch Nachfragen: „Und woran sonst noch?“ den Gesprächspartner weiter animieren, über eine gelöste Situation zu sprechen.

Skalierungsfrage
Erkennen der Situation

Der Gesprächspartner schildert die Situation und das Anliegen, zB: „Ich möchte mir klar werden über…“ Um zu erkennen, wie klar dem Gesprächspartner die aktuelle Situation bereits ist, empfiehlt sich die Skalierungsfrage.
„Beurteilen Sie bitte auf einer Skala von 1 bis 10 (1 wenig klar, 10 sehr klar), wie klar ist Ihnen das Problem schon?“

Angenommen, der Kunde antwortet mit 6, fragt der Coach weiter: „Und was bräuchten Sie noch, damit aus 6 zB eine 8 wird?“

Durch diese zwei Fragetechniken kann ein Gespräch vom Coach gezielt von schwierigen Situationen und Widerständen in eine andere Richtung gelenkt werden.
1. Gesprächseinstieg

Vertrauen aufbauen

Der Beginn des Coaching-Gesprächs ist häufig bestimmend für den Gesprächsverlauf. Er dient zum gegenseitigen Einstimmen, zum Aufbau von Vertrauen und Definieren von Spielregeln. Beispiele für neutrale Eröffnungsfragen sind:
· Worüber möchten Sie heute sprechen?
· Weshalb sind Sie hergekommen?
· Worum geht es?

· Was wollen wir heute besprechen?
· Was sollte ich wissen?

Wenn das Thema, wie bei einem Mitarbeitergespräch, vordefiniert ist:
· Wie ist es Ihnen letztes Jahr gegangen?
Situationsschilderung

Aktives Zuhören

Nach dem „Einstieg“ erklärt der Gesprächspartner sein Anliegen. Die Situationsschilderung dient dem Gesprächspartner in vielen Fällen bereits, seine Situation besser zu verstehen. Das Wesentliche aus der Sicht des Coaches besteht in dieser Phase darin, aktiv zuzuhören. Fragen zum Kontext des Gespräches in dieser Phase, die dem Kunden dabei helfen, das Problem besser zu verstehen, sind:

· Woran werden Sie merken, dass das Problem gelöst ist? – Damit entsteht Klarheit zwischen der Problem- und der Lösungssituation.

· Was tun Sie in der Problemsituation, was Sie sonst nicht tun? – Diese Frage hilft, typische Merkmale der Situation zu erkennen.

· Wem nutzt das Problem? – Diese Frage hilft zu erkennen, wer vom Problem sonst noch betroffen ist.

Suche nach dem Gesprächsziel

Veränderungsprozess

„Nachdem Coaches mit dem Gesprächspartner so lange wie nötig und so kurz wie möglich die Situation besprochen haben, ist es an der Zeit, ein klares Ziel für das Gespräch zu definieren.“ Die Zielbildung ist für den gesamten Coaching- Prozess wesentlich: Der Fokus des Gesprächs richtet sich auf das Ziel – den Veränderungsprozess – und wendet sich damit ab vom bestehenden Problem. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die schriftliche Formulierung des Ziels durch den Kunden selbst: Er kann nur Ziele erreichen, die er selber formuliert. Dabei gilt es darauf zu achten, dass das formulierte Ziel auch in diesem Gespräch erreicht werden kann.
Tipp:
Im Falle mehrerer Ziele des Kunden muss dieser selbst Prioritäten setzen. Der Coach unterscheidet zwischen Meta-Zielen, Zielen und Zielen, die in der speziellen Gesprächssituation erreicht werden können.
Fragen zur Zielfindung sind:

· Was soll nach dem Gespräch für Sie anders sein?

· Was ist in diesem konkreten Fall Ihr Ziel?

· Was möchten Sie idealerweise erreichen?

· Woran würden Sie merken, dass Sie Ihr Ziel erreicht haben?

· Vorausgesetzt, dieses Gespräch wäre für sie am Ende nützlich, woran würden Sie es bemerken?

Tipp:
Eine Zielformulierung beschreibt klar, was der Gesprächspartner bis wann, in welchem Ausmaß erreicht haben will.

Zum Beispiel: Sich für einen Mitarbeiter mehr Zeit nehmen (was), indem die Geschäftsführung einmal im Monat (wann) eine Stunde lang (in welchem Ausmaß) ein Jour fixe anbietet.

Der Coach achtet darauf, dass Ziele

· so konkret (jeden zweiten Montag von … bis anstatt: „wenn immer möglich“) und

· so spezifisch (ohne Fehler, anstatt „so gut wie möglich“), wie möglich formuliert werden.
Tipp:
Zu klären ist auch, ob die definierten Ziele im Einflussbereich des Gesprächspartners liegen.

Suche nach dem Auftrag für den Coach

Was kann der Coach tun?

Die Frage nach dem „Auftrag“ für den Coach ist eine psychologische. Dem Gesprächspartner und Coach muss klar werden, was der Coach dazu beitragen kann, damit der Kunde sein Ziel erreicht. Sie dient vor allem zur Definition der Rolle des Coaches selbst. Die zentrale Auftragsfrage lautet daher:
· Was können wir heute, hier und jetzt tun, damit Sie Ihr Ziel erreichen?

Eine andere Option:
· Wenn Sie sich etwas wünschen könnten, was sollte in diesem Gespräch passieren?

Suche nach einer Lösung

Experte des Problems

„Nachdem das Ziel des Kunden und der Auftrag für den Coach formuliert wurden, konzentriert sich der Coach auf die Lösungsgestaltung.“ Wenn wir davon ausgehen, dass wir Probleme anderer nicht lösen können und wollen und den „Gesprächspartner als Experten seines Problems“ vor uns haben, liegen die Vorteile von lösungs-, zukunfts-, ressourcen- und zielorientierten Fragen auf der Hand.

Fragen nach der Lösung:

· Was müsste passieren, damit ein optimales Ergebnis heraus kommt?

· Woran würden Sie erkennen, dass Sie eine Lösung gefunden haben?

· Welche Kriterien müsste eine Lösung aufweisen, damit Sie sagen: „Genau diese!“

· Mich würde interessieren, welche Überschrift Sie Ihrer Lösung geben würden.

· Was haben Sie bisher alles getan, um das Problem aus eigener Kraft zu lösen?

Fragen in die Zukunft:

· Was müsste in Zukunft anders sein, damit …?

· Angenommen, wir würden uns in einem Jahr wieder treffen, und ich frage Sie, was aus Ihrem Problem geworden ist, was würden Sie mir erzählen?

· Wer würde mehr, wer weniger und wer gar nicht von einer Lösung profitieren?

Frage nach Ressourcen:

· Inwieweit liegt eine Veränderung in ihrem Einflussbereich?

Abschied vom Problem

Lösungsorientierte Gespräche sind dadurch gekennzeichnet, dass der Gesprächspartner eine Lösung beschreibt, ins Detail geht, Folgen und Auswirkungen analysiert und „Abschied“ vom Problemverhalten nimmt.

Wichtig dabei ist, dass

· der Coach immer nur eine Frage stellt,

· die Fragen offen formuliert sind, dh keine „Ja-Nein“-Antwort erlauben,

· dem Gesprächspartner zur Beantwortung der Fragen genügend Zeit gegeben wird. Er denkt nach. Genau das will der Coach durch seinfragen bewirken.

Definition konkreter Maßnahmen

Im Idealfall hat der Kunde in dieser Gesprächsphase bereits Abschied vom Problem genommen und ein „Lösungsbild“ für sich formuliert. Jetzt liegt es beim Coach, noch einmal nachzufragen und dabei den Kunden zu unterstützen, realisierbare Maßnahmen zu definieren, die von ihm auch tatsächlich in Angriff genommen werden können. Mögliche Fragen dafür sind:

· Was tun Sie, wenn Ihr Ziel erreicht ist?

· Was werden Sie als Erstes tun?

· Was werden Sie wann genau tun?

2. Gesprächsabschluss
Ein klarer Abschluss des Gespräches ermöglicht dem Gesprächspartner, wieder in das „Hier und Jetzt“ zurückzukehren. Möglichkeiten des Gesprächsausstieges sind:

· Wie haben Sie das Coaching-Gespräch empfunden?

· Was hat für Sie besonders zur Lösung des Problems beigetragen?

· Was hat Ihnen besonders weitergeholfen?

Fazit

Erweitertes Wahrnehmungsfeld

Systemisches Coaching ermöglicht nach der Methode von Radatz dem Gesprächspartner, „sein Wahrnehmungsfeld und seine Möglichkeiten zu erweitern oder zu verändern, indem Probleme oder besondere Situationen anders beschrieben, erklärt oder bewertet werden“.
„Solange der Coach darauf achtet, neue Denk- und Handlungsmuster beim Gesprächspartner anzuregen, deren Erzeugung und Überprüfung auf Tauglichkeit jedoch dem Gesprächspartner selbst überlassen wird, entstehen dadurch spezifische, maßgeschneiderte Problemlösungen beim lernenden Gesprächspartner selbst.“1
