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Personzentriertes Coaching
Seit langem bin ich felsenfest davon (berzeugt
- manche werden sagen, es sei eine fixe Idee-,
dass die therapeutische Beziehung nur ein spezieller Fall
allgemeiner zwischenmenschlicher Beziehungen ist,
und dass die gleiche GesetzméBigkeit

alle interpersonalen Beziehungen regelt.
Carl R. Rogers (1961a/1973, S. 53)

Zusammenfassung: /m vorliegenden Artikel wird gezeigt, dass der Personzentrierte Ansatz
auch fiir Coaching ein konsistentes Theoriemodell zur Persénlichkeit und Persénlichkeits-
entwicklung sowie zu Prozess und Beziehung bereitstellt. Coaching wird im Folgenden als eine
besondere Ausformung der von Carl R. Rogers beschriebenen hilfreichen Beziehung analysiert.
Schliisselworter: Coaching, Beratung, Prozessskala, Zielorientierung.

Abstract: Person-centered Coaching. The following article shows that the person-centered
approach provides a reliable thereotical model for coaching processes with regard to personality,
to personal growth as well as to process and relation. Coaching hereby will be analyzed as a
special mode of the helping relationsship described by Carl R. Rogers.

Key-words: Coaching, Counseling, Process-Scale, Goal-orientation.

Einleitung

Auch wenn keine verbindliche Definition fir Coaching existiert, gibt es bei einigen anerkannten
Coaching-Richtungen eine begriffliche Ubereinstimmung (Rauen, 1999, Schreydgg, 1998).
Coaching ist demnach ein auf eine Einzelperson oder eine Gruppe bezogener, unterstitzender
interaktiver Beratungsprozess, der berufliche und private Inhalte umfassen kann. Coaching ist auf
ein definiertes Ziel hin ausgerichtet, findet meist in mehreren Sitzungen statt und ist zeitlich
begrenzt. Die Basis eines Coaching-Prozesses bildet eine auf gegenseitige Akzeptanz und
Vertrauen beruhende Beratungsbeziehung. Der Coach ist Spezialist fiir Prozess und Beziehung,
jedoch kein Spezialist fiir Fachinhalte und greift niemals aktiv in die Rahmenbedingungen,
welche Anlass fiur das Coaching waren, ein. Ziel ist eine Hilfe zur Selbsthilfe und
Selbstverantwortung, indem beim Klienten Selbstwahrnehmung und —reflexion durch
entsprechende Interventionen geférdert und damit die Entscheidungs- und Handlungsfahigkeit
des Klienten erhdht werden.

Coaching hat seit den spaten 80er Jahren als Instrument der Personalentwicklung in vielen
Bereichen der Wirtschaft und Verwaltung eine weite Verbreitung gefunden. Coaching wird heute
von Organisationen und neuerlich auch verstarkt von Einzelpersonen mit gro3er
Selbstverstandlichkeit angefragt. Die Professionalisierung ist von der Coaching-Ausbildung bis
hin zur Evaluation von Coaching-Prozessen weit voran geschritten. Im Fahrwasser dieser
Entwicklungen hat sich allerdings auch ein inflationarer Wortgebrauch des Begriffs Coaching breit
gemacht. Der Begriff Coaching ist nicht geschiitzt, wie dies seit vielen Jahren bei Psychotherapie
und zumindest ansatzweise bei Supervision der Fall ist, und so wird z. B. oft versucht, meist
verschiedene Fachberatungen, mit dem Suffix Coaching aufzuwerten, anderswo wird wieder
jedwede Form der Personalentwicklung unter dem Begriff Coaching subsumiert. Neben der
wirtschaftlichen Rezession der letzten Jahre ist es vor allem diese Unubersichtlichkeit auf der



Angebotsseite, die den Markt flir Coaching schwieriger werden lie3. Um dem entgegenzuwirken,
gibt es im deutschsprachigen Raum bereits vielfaltige Bestrebungen von Dachverbanden und
Ausbildungseinrichtungen fir die Schaffung von verbindlichen Qualitatsstandards im Bereich der
Coaching-Ausbildung und der Coaching-Angebote. Jedenfalls befriedigt Coaching heute einen
steigenden Beratungsbedarf, der von anderen Verfahren wie Psychotherapie, Supervision oder
Unternehmensberatung nicht erfillt wird.

Personzentrierte Arbeit in Organisationen

Berater, die mit personzentrierter Kompetenz in Wirtschaftsunternehmen und in Organisationen
der Verwaltung und im Sozialbereich arbeiten, finden im Personzentrierten Ansatz eine wertvolle
Ressource fir die Konzeption ihrer Arbeit und fiir die tagliche Praxis. Wenn es auch bisher keine
Zusammenschau und gesammelte Reflexion der vielfaltigen Anwender gibt, so existiert doch eine
grolRe Zahl von ermutigenden Erfahrungsberichten und Pladoyers fir die personzentrierte Arbeit
in Organisationen. Rogers (1951a) selber hat bereits tiberzeugend dargelegt, dass die Prinzipien
seiner Therapieform auch in nicht-therapeutischen Kontexten erfolgreich angewendet werden
kénnen. Gemeinsam mit Co-Autoren hat er in dem genannten Buch die klientenzentrierte
Methode anhand der Themenbereiche Gruppenarbeit, Fiihrung, Verwaltung und Unterricht
dargestellt. Einer der Co-Autoren, Thomas Gordon, publizierte spater mit ,Group-Centered
Leadership“und ,Leader Effectiveness Training“ Bestseller, trennte sich von Rogers und baute
ein bedeutendes Trainingszentrum fir Fihrungskrafte aus der Wirtschaft auf. So wie bei Thomas
Gordon lassen sich in unterschiedlichen Schulen und Richtungen von Organisationsentwicklung,
Flhrungskrafteentwicklung, Kommunikationstrainings, Mediations-, Beratungs- und Coaching-
Ansatzen der letzten Jahrzehnte Einflisse von Rogers’ grundlegenden Konzepten aufspiren. Oft
wird auf diese Einfliisse hingewiesen, z. B. von E. H. Schein (Mitbegrinder der
Organisationsentwicklung und Prozessberatung), Peter M. Senge (Leiter des Center for
Organizational Learning am MIT) und David Ryback (Managementberater). Manchmal springen
diese Einflisse einem ohne einen Hinweis auf ihre Herkunft ins Auge (teilweise mit den zentralen
Begriffen wie Wertschatzung, Einfiihlung, Echtheit), manchmal kann man sie aber auch nur aus
Versatzstlcken erahnen.

So effizient die Anwendung des Personzentrierten Ansatzes in der praktischen Arbeit in
Organisationen auch ist, so ist diese Anwendbarkeit doch nach zwei Seiten hin eingeschrankt.
Die Erfahrung zeigt, dass der Personzentrierte Ansatz in Einzel- sowie in Gruppensettings in fast
allen Bereichen der Personalentwicklung (Beratung, Training, Supervision, Coaching etc.)
effizient angewendet werden kann. Eine Grenze des Ansatzes, so wie er bisher formuliert ist,
zeigt sich nicht bei der Arbeit in Organisationen, sondern erst bei der Arbeit an Organisationen,
also bei klassischen Aufgabenstellungen der Organisationsentwicklung (OE). Im Rahmen von
OE-Prozessen kommt es zu Interdependenzen von personalen und strukturalen Aspekten, eine
Orientierung an der Person wirde hier zu kurz greifen (vgl. Frenzel 2001, S. 378). Die Dualitat
der Anforderung in OE-Prozessen in Form von strukturzentrierten und personzentrierten
Rollenauftragen fiihrte zur Weiterentwicklung des Ansatzes zur Personzentrierten
Organisationsentwicklung (PCOD — Person-Centered-Organisation-Developement) durch Beatrix
Terjung und Thomas Kempf. Ein personzentrierter und ein strukturzentrierter Berater teilen sich
hier ergénzend die Arbeitsfelder und erweitern so gegenseitig das Interventionsrepertoire, wenn
einer von beiden an seine Grenzen sto3t (Terjung & Kempf, 2001).



Lassen sich konzeptionelle Grenzen des Personzentrierten Ansatzes durch Weiterentwicklungen
Uberwinden, so ist die zweite angesprochene Grenze scheinbar hartnackiger. Gemeint ist die
begriffliche Grenze, die sich aus dem Wort personzentriert ergibt. Immer wieder st63t man als
Praktiker auf die Verwechslung von personzentriert mit der Bedeutung von ,rein am Individuum®
und ,am vereinzelten Menschen ausgerichtet‘. Die soziale Dimension des Ansatzes spiegelt sich
in seinem Namen nun mal nicht wider. Tatsachlich wird jedoch in der personzentrierten Arbeit
nach dem Menschen mit all seinen relevanten sozialen Beziehungen und strukturellen
Bezogenheiten gefragt. ,Mit dem Begriff Person ist immer der Mensch auch in seinen sozialen
Bezligen gemeint, also die Person im jeweiligen System. Die individuelle und relationale
Dimension des Personseins und Personwerdens, Selbststandigkeit und
Beziehungsangewiesenheit sind fiir die personale Sicht gleichermalien bedeutsam.“(Schmid,
1997, S. 175). Der Entwicklungsprozess einer Person kann in keiner Phase ohne die
interaktionellen Aspekte dieser Person gesehen bzw. geférdert werden. Fur die Anforderungen,
die z. B. aus strukturellen Veranderungsprozessen an die Flexibilitdt des Selbstkonzeptes einer
Person gestellt werden, gibt es Beschreibungen aus personzentrierter Sicht (Mitterhuber, 2000).
Der Personzentrierte Ansatz stellt eine hinreichende Basis fur die Arbeit in Organisationen zur
Verfligung.

Das Vorurteil, personzentrierte Arbeit beziehe sich nur auf das einzelne Individuum ist nicht nur
falsch, sondern auch unverstandlich. Ich habe auch beispielsweise in systemischen Seminaren
noch nie etwas anderes als Personen sitzen gesehen. Eine Organisation ist jedenfalls noch nie
unmittelbar in einem Seminar gesessen. In der Beratungsarbeit sind eine Organisation und alle
ihre Teilbereiche nur Uber ihre Reprasentanten erreichbar, und das sind Personen. Daher kann,
wenn auf Veranderungen im personalen und strukturellen Bereich abgezielt wird, immer nur an
der Person angesetzt werden. Unabhangig davon, nach welchem theoretischen Modell in
Organisationen gearbeitet wird, die Schnittstelle Person ist der unumgehbare Dreh- und
Angelpunkt fiir das Gelingen oder das Verfehlen von Entwicklungsprozessen in Organisationen.

In einem Weiterbildungsseminar, an dem ich teilgenommen habe, wurde ein Coaching-Gesprach
live nach dem systemischen Ansatz demonstriert. Als ich dem Coach, der das Gesprach wirklich
wunderbar geleitet hat, rickgemeldet habe, dass ich glaube, dass seine systemischen
Interventionen vor allem deshalb so zielfiihrend waren, weil er wahrend des gesamten
Gespraches sehr wertschatzend, duflerst einflihlsam und als Person véllig kongruent gewesen
sei, meinte er nach kurzem Nachdenken, dass diese Art einfach seine personliche Haltung zu
seinem Job und zu den Menschen sei, denen er darin begegne. Mein Standpunkt dazu ist, dass
ein Coaching-Gesprach nicht wirksam sein kann und kein Prozess der positiven Veranderung in
Gang gesetzt wird, wenn die personzentrierten Bedingungen nicht weitgehend realisiert sind.
Wenn jedoch umgekehrt die Beziehung zwischen Coach und Klient bestimmte Elemente enthalt,
die wir personzentrierte Bedingungen nennen, dann kann hier mit sehr unterschiedlichen,
kreativen, der jeweiligen Situation angepassten Techniken gearbeitet werden, und diese werden
zielfihrend sein.

Fir die praktische Arbeit in Organisationen heif3t das, Coaching-Prozesse sind auf bestimmte
Personen oder Gruppen zugeschnitten. Beim Coaching in Organisationen arbeiten wir jedoch an
der Interaktion zwischen der einzelnen Person und einem System von interagierenden Personen
— der Organisation. Selbstverstandlich ist der Personzentrierte Ansatz geeignet, das
interaktionelle Umfeld zu klaren, das auf die einzelne Person bzw. auf die Gruppe wirkt. Der
personzentrierte Coach sieht sich auch nicht aul3erhalb dieser sozialen Systeme stehend, die



den Prozess von Anfang an mit beeinflussen, sondern sieht sich als Teil des strukturellen
Gefliges. Wahrend des Coachingverlaufes zeigt sich nicht nur eine Entwicklung des Klienten im
Umgang mit einem bestimmten Thema, sondern auch die Auswirkung dieses Prozesses auf das
strukturelle Umfeld. Es entsteht eine Wechselwirkung, die unabhangig davon, ob sie vorwiegend
positiv oder negativ ist, im Coaching eine Rolle spielt und regelmaRig thematisiert wird.

Grundprinzipien des Personzentrierten Coachings

In ein Coaching kommen, aus Eigeninitiative oder auf eine Initiative des Vorgesetzten (oder AMS-
Beraters), in der Regel Personen, die einem gewissen aulleren Druck ausgesetzt sind. Meistens
werden Veranderungen verlangt, die eine grof3e Herausforderung fur diese Menschen darstellen
- oft geht es darum sich unter Zeitdruck neuen Bedingungen zu stellen. Die Bereitschaft und die
Fahigkeit einer Person auf duliere Veranderungen und Entwicklungen flexibel zu reagieren,
hangt nicht nur von den aulieren Rahmenbedingungen ab, sondern in einem hohen Ausmaf} vom
Selbstkonzept der Person. Eine Person mit einem starren Selbstkonzept kann nur schwer neue
Erfahrungen zulassen, mit angstlicher Abwehr werden Erfahrungen, die das Selbstbild gefahrden
koénnten, vermieden. Durch Unterstiitzung der Selbstreflexionsfahigkeit wird im Coaching die
Flexibilitat der Selbststruktur erhéht, der Klient findet so in sich leichter Losungen fir die
Anforderungen, die er sich selbst gestellt hat oder die von auf3en an ihn herangetragen wurden.
Eine Person mit einem flexiblen Selbst kann neue Erfahrungen zulassen; dies ermdglicht
gleichzeitig Kontinuitat und Flexibilitat.

Manchmal wird Unveranderlichkeit mit sich selbst treu bleiben gleichgesetzt. ,Nichts kénnte der
Wahrheit ferner liegen. Das sein, was man ist, heif3t voll in das Prozess-Sein eintreten.
Veranderung wird erleichtert, tritt haufiger auf, wenn man bereit ist, sein wahres Selbst zu sein.”
(Rogers 1961a/1973, S. 177). Dies schrieb der Begriinder des Personzentrierten Ansatzes, als er
die Bedingungen formulierte, unter welchen Menschen eine solche Entwicklung erleichtert wird:
weg von Starrheit; weg von Fassaden; weg vom ,eigentlich sollte ich“; weg davon, anderen zu
gefallen; Entwicklung hin zu Selbstbestimmung; Entwicklung hin zu Erfahrungsoffenheit;
Entwicklung in Richtung Selbstvertrauen. Coaching nach dem Personzentrierten Ansatz ist eine
Sonderform der Umsetzung hilfreicher Haltungen, wie Rogers sie beschrieben hat. Demgemaf
gelten als Bedingungen fir einen erfolgreichen Coaching-Prozess die drei Grundmerkmale:
Bedingungsfreies Akzeptieren, Einfiihlendes Verstehen und Echtheit.

Bedingungsfreies Akzeptieren — eine neutrale Ausgangsposition

Bedingungsfreies Akzeptieren bedeutet zuerst eine Haltung des Respekts und der Achtung fur
die Person des Klienten. Diese Haltung einzunehmen ist dem Coach maoglich, weil er von der
positiven Entwicklungsméglichkeit seines Klienten ausgeht. Bedingungsfreies Akzeptieren
bedeutet auch eine Bereitschaft zur engagierten Anteilnahme und ein sich sorgendes Interesse
an der Situation des Klienten. Finke (1994) weist darauf hin, dass solch eine Haltung von einem
Fachmann zu fordern vielleicht seltsam moralisierend, ja sogar ein wenig sentimental erscheinen
koénnte. Genau genommen handelt es sich aber ,um nichts anderes als eine Haltung besonderer
Sachlichkeit.“ Es geht um die entschiedene Hinwendung zur Sache, hier der Person des
Klienten. ,Solche ,Sachlichkeit® erfordert das Absehen von sich selber, von eigenen Vorlieben,
Enttduschungen und Krankungen. Diese Sachlichkeit bedeutet auch eine besondere Art des
Interesses und der ,Liebe zur Sache'.” (ebd., S. 32).



Bedingungsfreies Akzeptieren lasst sich auch in seiner Funktion darstellen: Entsprechend seiner
Problemstellung beschreibt der Klient die Situation, in der er sich befindet und oft sind hier schon
Tendenzen von Veranderungswillen und positiven Zielsetzungen zu sehen. Dabei gibt es immer
Aspekte, die gerne, vielleicht sogar stolz, geschildert werden. Andere Bereiche sind mit Angsten,
vielleicht mit Scham und Selbstverurteilung bis hin zu Wahrnehmungs-Verleugnung, behaftet.
Der Coach Ubernimmt das Akzeptieren und Wertschatzen zunachst stellvertretend fir den
Klienten. ,Das Einnehmen der akzeptierenden, bejahenden Grundhaltung ist eine
Vorentscheidung, die rein formal der Entscheidung entspricht, etwa eine ,objektive‘, emotional-
neutrale Haltung einnehmen zu wollen® (ebd. S. 34). Die positive Haltung einzunehmen bedeutet,
dem Klienten in der Offenheit seiner Moglichkeiten zu begegnen. Bedingungsfreies Akzeptieren
hat die Funktion eines Appells an die kreativen und konstruktiven Potentiale des Klienten. Die
Haltung von Wohlwollen und die positive Wertschatzung, die der Coach dem Klienten gegentber
einnimmt, fiihrt dazu, dass jener die zunachst abgelehnten Aspekte seiner tatsachlichen
Erfahrungen, nach und nach ebenfalls mit einer gewissen freundlichen Gelassenheit akzeptieren
kann. Eine solche Entwicklung bedeutet beim Klienten meist eine Tendenz in Richtung
Entspannung. Er muss nicht mehr so viele Krafte in die Aufrechterhaltung einer Fassade
investieren; es zeigt sich meist eine adaquatere Selbstwahrnehmung und damit eine erweiterte
Handlungs- und Problemlésungskompetenz des Klienten.

Die Dualitét des Einflihlenden Verstehens im Coaching

Der Coaching-Klient spricht von Personen und Situationen, die er besser verstehen mochte, von
Problemen, die er 16sen will, von neuen selbst gewahlten oder auferlegten Herausforderungen,
die er bewaltigen mochte. Dies sind Darlegungen von externalen Ereignissen, die vom Klienten
mit einer bestimmten Emotionalitat eingebracht werden. Fehlt in der Schilderung der innere
Bezug, der emotionale und personliche Bedeutungszusammenhang, versucht der Coach tber
seine Einflhlung in den Klienten etwas zur Klarung beizutragen. In seltenen Fallen wird der
emotionale Teil, eine innere Betroffenheit, Verletztheit oder Angst, zuerst gezeigt und die
zugehorigen Fakten der Geschichte werden erst nachgeliefert. Flr ein erfolgreiches Coaching
braucht es jedenfalls beide Anteile, den personlich betreffenden, emotionalen ,inneren®, und den
kognitiven, faktenbezogenen ,aulleren” Teil. Der Coach beobachtet, hort zu, konkretisiert, bietet
vorsichtig einflhlendes Verstehen an, das manchmal nahe an Interpretationen herankommt, und
regt den Klienten im ziel- und I6sungsorientiert geflihrten Gesprach an, beide Ebenen zu klaren:
aulere Welt und affektive Konnotation! Einfiihlendes Verstehen heifdt, iber entsprechende
Interventionen emotionale und kognitive Ressourcen des Klienten anzustof3en, anzusprechen,
anzuflihlen, sie zu wecken und sie damit fiir ihn spurbar, bewusst und nutzbar werden zu lassen.
Der Klient gewinnt an Starke, an Handlungs- und Lésungskompetenz, weil er in diesem
Verstehensprozess seine Wahrnehmungen und Geflihle neu ordnen und zuordnen kann. Der
Klient findet die Verbindung von ,duf3eren” und ,inneren“ Ressourcen; er kann dadurch seine
Méglichkeiten deutlicher und differenzierter wahrnehmen, daher auch klarer entscheiden und
seine Probleme besser I6sen. Coaching zentriert nicht wie Psychotherapie auf die innere Welt
des Klienten, sondern pendelt bestandig zwischen innerer und aullerer Welt.

Durch das Prinzip Einfiihlendes Verstehen werden kognitive und emotionale Bestandteile des
Erlebens zu einem Ganzen zusammengefihrt. Das heil3t, es kann nicht nur eine dieser beiden
Ebenen alleine behandelt werden. Diese Dualitat im Coaching zu wenig zu beachten, fiihrt meist



zu einem Stillstand des Coaching-Prozesses. Bleibt das Gesprach im Externalen wird eine
Fachberatung oder eine wirkungslose Scheinberatung durchgefiihrt, da die Lésung nicht zur
emotionalen Befindlichkeit des Klienten passt. Haufig geschieht dies, wenn mit vordergriindig
sehr effizient erscheinenden Techniken zu Themen wie Entscheidungsfindung, Zeitmanagement,
Konfliktidsung, Berufsorientierung o. A. gearbeitet wird. Das Problem scheint sich plétzlich wie
von alleine zu I6sen, in Wirklichkeit zeigt es sich jedoch nur nicht, weil der innere Anteil des
Problems ausgeblendet wird. Der Klient verlasst die Sitzung mit einer nicht umsetzbaren
Scheinlésung und lauft Gefahr von seinem Coach in der Folge als schwieriger oder nicht
handlungsmotivierter Klient gesehen zu werden.

Wird dagegen nicht das innere Erleben, sondern der aul3ere Bezug zu wenig geklart, kann der
Coaching-Prozess ebenfalls zum Stillstand kommen. Der Coach kann nicht jede
KlientenauRerung auf ihren emotionalen Gehalt hin Gberprifen und dem Klienten riickmelden, da
es sich hier nicht um einen psychotherapeutischen Prozess handelt und die als belastend
empfundenen aulleren Gegebenheiten damit ausgeklammert wirden. Die Aufgabe des Coaches
ist es, mit dem Klienten die vielleicht anfangs schmalen Ubergéange zur duBeren Welt und zu
seiner Handlungskompetenz zu finden, die immer vorhanden sind und die der Klient dann nach
und nach zu einer tragfahigen Verbindung ausbauen kann. Damit wird der Klient in seiner
Kreativitat und Entwicklungsfahigkeit unterstiitzt und es zeigt sich eine Erweiterung seines
Handlungsspielraums.

Echtheit

Rogers nennt die Echtheit die grundlegendste Einstellung des Beraters, die flir einen positiven
Verlauf des Prozesses notwendig ist (Rogers, 1977b, S. 30). Gleich zu Beginn des Coachings
interveniert der Coach haufig in jenen Kategorien, die sich vom Grundprinzip Echtheit ableiten.
Bevor es zu einem Arbeitskontrakt zwischen Klienten und Coach kommen kann, geht es darum
den Arbeitskontext auszuleuchten (Kontextklarung). Der Coach sitzt niemals mit dem Klienten
alleine im Boot, vielmehr kommt er als weiterer Beteiligter in ein bereits laufendes, vielfaltiges
Beziehungsgeschehen, welches durch den Coaching-Prozess beeinflusst wird, welches auf
diesen jedoch von Anfang an wirkt. Zu klaren ist: Wer ist der Auftraggeber des Coachings, wer
bezahlt das Coaching, welche Beratungen finden parallel statt, welche Interessen und
Erwartungshaltungen der Beteiligten gibt es, wer erwartet schlieRlich welche Form von Bericht
aus dem Coaching? In der Auftragsklarung werden die Erwartungshaltungen des Klienten an den
Coaching-Prozess sowie an die Rolle und Person des Coaches besprochen. Oft werden in
diesem Zusammenhang Bedeutungszuschreibungen und Vorerfahrungen, auch mit anderen
Beratungsformen, thematisiert. In der Zielklarung wird das Ziel des Coachings explizit benannt.
Es werden die Zeitdimension und die Umsetzungschancen besprochen.

Zur Aufgabe des Coaches gehort es, im ersten Gesprach Erwartungen und Klientenannahmen
zu Zielsetzung und Verlauf des Coachings und zur Rolle des Klienten und Coaches explizit zum
Thema zu machen, Fragen aufzuwerfen, solche zu beantworten und Divergenzen zu klaren.
Ungenligende Klarungen zu Beginn des Coachings kdnnen eine versteckte Diskrepanz zwischen
den Annahmen des Klienten und des (Selbst-)Verstandnisses des Coaches bestehen lassen. So
wichtig es ist, die Situation des Klienten von Beginn an einfiihlsam zu verstehen, der Klient wird
sich keine Vorstellung vom Coaching machen kénnen und das Coaching-Angebot nicht
wahrnehmen kénnen, wenn der Coach nicht seine Perspektive des Problems in der
entsprechenden Form kommuniziert. Das heil3t, der Coach ist im Unterschied zum



Psychotherapeuten viel friiher als Dialogpartner angefragt, sich mit seinem Bezugssystem offen
mit dem Bezugssystem des Klienten auszutauschen, wobei er dem Klienten nattirlich jede
Freiheit Iasst, sich von seinen Sichtweisen abzugrenzen.

Resiimee

Vor dem Hintergrund der von Rogers entwickelten Theorie zu Personlichkeit und
Personlichkeitsentwicklung sowie zu Prozess und Beziehung lassen sich die Grundprinzipien von
Personzentriertem Coaching, die sich zuallererst in einer bestimmten Grundhaltung des Coaches
zeigen, darstellen. Im Unterschied zur grof3en Zahl der mehr oder weniger eklektizistischen
Coaching-Modelle, verfligt Coaching nach dem Personzentrierten Ansatz tber eine methodische
Ubereinstimmung von den theoretischen Grundlagen bis zur konkreten Intervention. In Einklang
mit den Personzentrierten Grundhaltungen kénnen im Coaching verschiedenartige Methoden
angemessen integriert und differenzierte Interventionen gesetzt werden. Personzentriertes
Coaching verstehe ich weniger als ein neuartiges, zusatzliches Verfahren, sondern vielmehr als
konsistente Methode, die auch als integrativer Coaching-Ansatz geeignet ist.

Der Personzentrierte Ansatz spielt bisher weder bei Coaching-Anbietern noch in Coaching-
Ausbildungscurricula eine wesentliche Rolle; bisher ist Personzentriertes Coaching auch in
keinem Fachbuch dargestellt. Férderlich fir Anwender ware ein reflektiertes Versammeln des
vielfaltigen Know-hows aus personzentrierter Beratungstatigkeit, die in Organisationen geleistet
wird. Dass es solche Arbeit in mannigfaltiger Form gibt, zeigen regelmafig Beitrage in der
Fachliteratur und auf Symposien. Neben einer solchen Zusammenschau ist jedoch auch eine
weitere Ausformulierung des Personzentrierten Ansatzes wiinschenswert. Ahnlich wie in den
letzten flinfzehn Jahren eine breitere Differenzierung der Methode durch stérungsspezifisches
Wissen stattgefunden hat, ware eine weitere Explizierung von systemspezifischem Wissen
wichtig. Nicht das eine zielflihrende personzentrierte Arbeit in den unterschiedlichen Kontexten
sonst nicht moéglich ware, im Sinne einer effizienteren Weiterbildung und einer
Arbeitserleichterung ist es jedoch relevant zu wissen, welche spezifischen Gegebenheiten in der
Beratungsarbeit mit Paaren, Familien, Gruppen, Organisationen und Institutionen zu erwarten
sind. Letztlich ware fir die Entwicklung des Personzentrierten Coachings zu einer
wahrgenommenen Coaching-Methode ein offener Dialog mit anderen Coaching-Anséatzen
wilnschenswert und fruchtbar.
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