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»Jeder Mensch hat eine zielgerichtete Tendenz zur Ganzheit
zur Verwirklichung seiner Potenziale.”

(Carl Rogers)

Sehr geehrte Damen und Herren,

schneller Wandel in der Wirtschaft und hohe Anforderungen im Arbeitsalltag stellen uns immer
wieder vor die Frage, welche Ressourcen wir zur Verfligung haben, um Herausforderungen er-
folgreich zu bewaltigen und mit stressreichen Situationen umzugehen. Eine immer wichtigere
Rolle nimmt in diesem Bereich die Entwicklung von Kompetenzen und Mitarbeiterpotenzialen
ein. Berufliche Kompetenzen sind wichtig, um — ausgehend von der aktuellen Wissensbasis —
selbstorganisiert und kreativ neue Herausforderungen meistern zu kénnen.

Auch uns am KAP bewegt dieses Thema in vielfdltiger Weise und wir freuen uns, lhnen von eini-
gen Entwicklungen und Erkenntnissen der letzten Monate berichten zu kénnen:

Diagnose und systematisches Management von Stress

Systematisches Kompetenzmanagement fiir Personalauswahl und -entwicklung
Emotionale Intelligenz als personale Ressource

Enabler-Buch zur Forderung von Innovationspotenzialen

- - e e -

Qualitatskriterien fiir professionelles und wirksames Coaching nach dem Bamberger
Coachingansatz

Die Entwicklung der fiir den jeweiligen Beruf wichtigen Kompetenzen und Fahigkeiten in Bezug
auf den Umgang mit sich selbst und anderen, stellt eine wichtige Ressource im Umgang mit po-
tentiellen Belastungen dar (vgl. Barthold & Schiitz, 2010). Um mit Belastungen gut umgehen zu
konnen und Potenziale zu entfalten, ist es ein wichtiger erster Schritt, diese im Arbeitsalltag zu
erkennen und potenziell stressreiche Situationen frihzeitig zu identifizieren. Durch die Entwick-
lung eines Leitfadens und die Durchfiihrung von Workshops zur Diagnose und dem systemati-
schen Management von Stress konnten wir Unternehmen unterstiitzen, Wege der Stressbewal-
tigung zu finden und Herausforderungen als Inspiration fiir neue Ideen und Losungswege zu nut-

zen.

Im Umgang mit Herausforderungen hilft ein systematisches Kompetenzmanagement fiir Perso-
nalauswahl und -entwicklung dabei, Potenziale im Unternehmen sinnvoll zu biindeln und erfolg-
reich nutzen zu kénnen. Welche Kompetenzen fiir bestimmte Aufgaben wichtig sind, ist oftmals
nicht auf den ersten Blick ersichtlich. Daher stellt eine systematische Analyse von konkreten be-
ruflichen Anforderungen und die Entwicklung von aufgabenspezifischen Kompetenzmodellen die
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Grundlage eines professionellen Personalmanagements dar. Die effiziente Handhabung des
Kompetenzmodells ist fiir Personalauswahl und -entwicklung entscheidend.

Soft Skills werden immer ausschlaggebender, um erfolgreich im Beruf zu sein. Dabei hat sich
Emotionale Intelligenz als personale Ressource fiir Unternehmen herauskristallisiert (Herpertz &
Schiitz, 2014). Verschiedene Untersuchungen konnten zeigen, dass Vorgesetzte mit hoher Emoti-
onaler Intelligenz erfolgreicher fiihren und von Gefilihrten besonders geschatzt werden. Emotio-
nale Intelligenz hilft dabei, zwischenmenschliche Beziehungen forderlich zu gestalten. Am Kom-
petenzzentrum flir Angewandte Personalpsychologie werden im Bereich Emotionale Intelligenz
neben Potenzialdiagnostik Trainings und CoachingmalRnahmen fiir verschiedene Berufsgruppen
angeboten. Nach der Feststellung individueller Entwicklungsfelder wird dabei besonders auf den
Ausbau der Fahigkeiten zur Emotionswahrnehmung und -regulation fokussiert, da sich diese als
Schlisselkompetenzen im Beruf erwiesen haben. Wie diese Fahigkeiten trainiert werden kdnnen,
stellen Sarah Herpertz und Astrid Schiitz (2015) in ihrem Beitrag ,EMO-TRAIN: Ein Interventions-
programm zur Forderung von Empathie, Emotionswahrnehmung und -regulation” vor. Der Bei-
trag wird dieses Jahr im Buch , Trainings- und Interventionsprogramme zur Férderung von Empa-
thie — Ein praxisorientiertes Kompendium“ von Marcus Roth, Victoria Schénefeld und Tobias Alt-
mann im Springerverlag erscheinen. Teilnehmende werden beispielsweise angeleitet, anhand
charakteristischer Gesichtsausdriicke spezifische Emotionen zu erkennen. Daruber hinaus erler-
nen sie verschiedene Strategien, wie negative Emotionen angemessen und gesundheitsforderlich
reguliert werden konnen. Fiir Fihrungskrafte dient das Training unter anderem dazu, Emotionen
ihrer Mitarbeiter bewusster wahrzunehmen. Auf diese Weise kdnnen sie frihzeitig potenzielle
Probleme erkennen und entsprechend entgegenwirken.

Eine weitere zunehmend wichtige Kompetenz ist die Innovationsfdhigkeit von Fachkraften. Ge-
meinsam mit Kollegen der Universitat Nirnberg haben wir in einem Enabler-Buch zur Forderung
von Innovationspotenzialen vielfdltige praktische Anregungen zur Nutzung und Entwicklung von
Innovationspotenzialen zusammengestellt. Die vorgestellten Methoden umfassen und unterstiit-
zen alle Phasen eines Innovationsprozesses, vom Bilden einer Gemeinschaft bis hin zur Ergebnis-
prasentation. Im Anhang finden Sie beispielhaft die Methode ,,Crazy-Sexy-Cool“, die bei der Ent-
wicklung neuer Ideen darin unterstitzt, gewohnte Denkmuster zu verlassen und einen kreativen
Prozess in Gang zu bringen. Diese und viele andere Methoden zur Férderung von Innovationspo-
tenzialen finde Sie in

Dornaus, C., Staples, R., Wendelken, A., & Wolf, D. (2015). Innovationspotenziale: Entdecken! Wert-
schétzen! Nutzen! Erlangen: FAU University Press.

In Kiirze steht das Werk auch iber das Online-Publikationssystem der Friedrich-Alexander-Universitat Er-
langen-Nilrnberg (OPUS FAU) zur Verfiigung.

Um Kompetenzen individuell zu erweitern und Potenziale zu entfalten, kann Coaching eine wir-
kungsvolle MalRnahme sein. Woran gutes Coaching erkannt werden kann und wie dieses wirkt,

A
A 2

© Kompetenzzentrum fiir Angewandte Personalpsychologie der Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg
An der Weberei 5N in D 96047 Bamberg, kap@uni-bamberg.de, www.uni-bamberg.de/kap


mailto:kap@uni-bamberg.de

KAP

A

KAP-Newsletter Ausgabe 2/2015

stellen Belinda Seeg und Astrid Schiitz in ihrem Beitrag zu den ,, Qualitatskriterien fiir professio-
nelles und wirksames Coaching nach dem Bamberger Coachingansatz” dar. Der Artikel ist im
Mai als Teil des Werkes ,,Bewertung von Coachingprozessen” von Harald GeiBler und Robert We-
gener im Springerverlag erschienen. Einen Auszug aus dem Artikel finden Sie im Anhang.

Wir freuen uns, wenn einige der hier zusammengestellten Informationen fir Sie hilfreich sind
und wiinschen Ihnen viel Erfolg und Freude bei der Verwirklichung lhrer Potenziale. Auf weitere
gute Gesprache und Zusammenarbeit!

lhr KAP-Team

von links nach rechts:

Prof. Dr. Astrid Schitz

Dipl.-Psych., Dipl.-Betriebsw. (DH) Belinda Seeg
Silke Dumstrey
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Mochten Sie diesen Newsletter nicht mehr bekommen oder haben sich lhre Daten geandert,
dann klicken Sie bitte auf diesen Link.

Sind Sie der Meinung, auch andere sollten den Newsletter per E-Mail bekommen? Geben Sie
gern den Link zur Website weiter.
Wir freuen uns, wenn wir dadurch mit noch mehr spannenden Menschen Begegnungen haben.

Die Inhalte unseres Newsletters wurden mit groBter Sorgfalt erstellt. Fir die Richtigkeit, Voll-
standigkeit und Aktualitat der Inhalte kdnnen wir jedoch keine Gewédhr Gbernehmen. Sollten uns
Rechtsverletzungen bezliglich der Inhalte bekannt werden, werden wir diese Inhalte unverziiglich
entfernen. Das ausfuhrliche Impressum kénnen Sie hier einsehen.
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Merkmale individuumszentrierten und ressourcenorientierten Coachings
nach dem Bamberger Coachingansatz

Dipl.-Psych. Belinda Seeg und Prof. Dr. Astrid Schiitz

(2015)

Kompetenzzentrum fir Angewandte Personalpsychologie
der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Auszug aus unserem Beitrag in H. GeiBler & R. Wegener (Hrsg.),
Bewertung von Coachingprozessen. Berlin [u.a.]: Springer.
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Zusammenfassung

Ausgehend von der Situation, dass bislang keine allgemein giltigen Beurteilungskriterien fir
Coachingprozesse verfligbar waren, wird ein wissenschaftlich fundiertes Beurteilungssystem zur
Coachingevaluation vorgestellt und dessen Anwendung an einem konkreten Beispiel demons-
triert. Aus dem Bamberger Prozessmodell von Riedelbauch und Laux sowie dem Wirkfaktoren-
modell von Wechsler werden 18 Qualitatskriterien zur qualitativen und quantitativen Bewertung
von Coaching abgeleitet und auf einen exemplarischen Coachingfall angewendet.
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1 Vorstellung der allgemeinen Beurteilungskriterien

Coaching wird sich als professioneller Beratungsansatz nur etablieren kdnnen, wenn es sich an
MalRstaben zur Anerkennung von Interventionsverfahren messen lasst, wie sie beispielsweise
vom Wissenschaftlichen Beirat Psychotherapie (WBP) niedergelegt wurden. Danach sollen alle In-
terventionsmaBnahmen theoretisch begriindet und empirisch geprift sein (vgl. auch Wissemann,
2006). Um diesem Anspruch gerecht werden zu koénnen, sollte auch die Bewertung von
Coachingprozessen nicht nur einem systematischen, sondern auch einem theoretisch und empi-
risch fundierten Beurteilungssystem folgen, also an aktuellen wissenschaftlichen Befunden aus-

gerichtet sein.

Der Lehrstuhl fir Personlichkeitspsychologie der Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg beschéftigt
sich seit den 1990er Jahren mit der Frage, was gutes Coaching ausmacht. Hauptzielsetzung ist es
dabei, wissenschaftliche Erkenntnisse iber Coaching durch empirische Forschung voranzubringen
und umgekehrt Erkenntnisse aus der Forschung in der Praxis umzusetzen. Die wesentlichen Er-
kenntnisse dieses Bestrebens und das daraus abgeleitete Coachingverstandnis sind in einem Pro-
zessmodell von Riedelbauch und Laux (2011) zusammengefasst worden und werden durch die
Coachingangebote des ,Kompetenzzentrums flir Angewandte Personalpsychologie” der Universi-
tat Bamberg vor allem in der Wirtschaftspraxis angewandt. Das Modell beschreibt ein wissen-
schaftlich fundiertes Vorgehen, das die wesentlichen nachgewiesenen Qualitdtsmerkmale von
Coaching bertcksichtigt. Vor diesem Hintergrund analysierte Wechsler (2011) Wirkfaktoren von
Coachingmethoden oder Ubungen, sogenannten Coachingtools, und leitete ein empirisch fun-
diertes Bewertungssystem anhand eines fir diesen Zweck entwickelten Wirkfaktorenmodells ab.

Ziel des vorliegenden Kapitels ist es, aus der Sicht des ,,Bamberger Ansatzes”, ein handhabbares
und gleichzeitig wissenschaftlich fundiertes Beurteilungssystem fiir Coachingpraktiker zur Verfi-
gung zu stellen.
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2 Bamberger Coachingmodelle

Das ,Personlichkeitscoaching” von Riedelbauch und Laux (2011) beschreibt einen Coachingan-
satz, der personlichkeitspsychologische Theorien fir die praktische Coachingarbeit explizit als Be-
zugsrahmen nutzt. Personlichkeit wird dabei als interpersonaler Prozess verstanden, der sich aus
einer kontinuierlichen Wechselwirkung der Innen- und AuBenperspektive des Coachee® ergibt. Im
Kern geht es um die Gestaltung einer beruflichen Identitdt, indem Selbstwahrnehmungen und
Fremdwahrnehmungen (z.B. liber 360-Grad Feedback) sowie Idealbilder des Coachee zueinander
in Beziehung gesetzt werden. Identitdatskonstruktion ist daher das Ubergeordnete Ziel dieses
Coachingansatzes, wodurch ,Hilfe zur Selbsthilfe” gegeben werden soll. Durch systematische
Nutzung personlichkeitspsychologischer Konzepte werden Coachees darin unterstitzt, ihre be-
rufliche Identitat fir sich und ihr Umfeld zu klaren und stimmig zu gestalten. So sollen Coachees
in die Lage versetzt werden, ihre persdnlichen Ziele zu erreichen. Das darauf ausgerichtete Pro-
zessmodell beschreibt einen systematischen Klarungs- und Verdanderungsprozess in acht Schrit-
ten und dem Ziel der Erreichung einer stimmigen beruflichen Identitat. Somit bieten die Autoren
einen Handlungsplan, der hilft zu klaren, welche Aspekte den Interaktionsprozess zwischen Coa-
chee und seinen Interaktionspartnern bestimmen und damit den Klarungs- und Veranderungs-
prozess der individuellen beruflichen Identitat systematisch unterstiitzen.

Unter Beriicksichtigung von Wirkprinzipien des Personlichkeitscoachings auf der Basis empiri-
scher Ergebnisse und theoretischer Annahmen beschreiben Riedelbauch und Laux (2011), wie ein
wirksames und professionelles Coaching zu gestalten ist. Sie definieren die sechs Prinzipien , Ver-
trauensvolle Beziehung zwischen Coach und Klient”, , Individuumsorientierung”, , Feedback unter
Einbezug der AuRenperspektive®, ,Systematische Férderung von Selbstreflexion”, ,Zielbestim-
mung und Umsetzungsunterstiitzung” sowie , Ressourcenaktivierung und -erweiterung” als er-
folgskritische Aspekte. Darlber hinaus sollten die konkreten methodischen MaRBnahmen und de-
ren Anwendung mit dem Ubergeordneten Coachingansatz kompatibel sein (vgl. auch Schreyogg,
20009).

Welche Merkmale einzelner MalRnahmen fir Coachings erfolgskritisch sind, hat Wechsler (2011)
in einem auf Coachingtools bezogenen Wirkfaktorenmodell zusammengestellt. Dieses basiert auf
dem Modell fiir ergebnisorientierte Einzelcoachings von Greif (2008) und ergénzt es um relevante
Aspekte des Modells fiir psychologische Interventionen nach Grawe (1994, 2000, 2005). So leitet
Wechsler (2011) sechs erfolgskritische Merkmale zur Bewertung von Coachingtools ab: ,Ergeb-
nisorientierte Selbstreflexion®, ,Zielklarung”, ,Umsetzungsunterstiitzung”, ,Ressourcenaktivie-
rung”, ,Ergebnisorientierte Problemreflexion” und ,Erlebnisaktivierung”. Darlber hinaus emp-
fiehlt sie, angelehnt an den bisherigen Forschungsstand (z.B. Rauen, 2007a, 2007b; Schreyogg,
2009), elf Kriterien zur Auswahl von Coachingtools.

! Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung ménnlicher und weiblicher Sprachformen verzich-
tet. Samtliche Personenbezeichnungen gelten gleichwohl fiir beide Geschlechter.

4
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Dazu zahlt neben der Auswahl nach Wirkfaktoren beispielsweise die Passung einzelner Methoden
zu Anlass und Thema, Coach und Coachee, Setting, konzeptuellem Rahmen oder zur Prozesspha-
se. So wird sichergestellt, dass Coaching kein willkiirliches Aneinanderreihen von Einzelmafinah-
men ist, sondern ein professionelles Personalentwicklungsinstrument, das passgenau und in sich
schlissig auf den Coachee und seine konkrete Situation zugeschnitten ist. Hierdurch wird auch
das zentrale Anliegen von Persdnlichkeitscoaching nach Riedelbauch und Laux (2011) aufgegrif-
fen, wonach Coaching entsprechend dem Prinzip der Individuumsorientierung auf die Einzigartig-
keit der Personlichkeit des Coachee ausgerichtet sein soll.

Vergleicht man die beiden Modelle, wird deutlich, dass die Wirkfaktoren und Auswahlkriterien
der konkreten MaBnahmen nach Wechsler (2011) mit den Wirkprinzipien der grundlegenden me-
thodischen Anweisungen des Personlichkeitscoachings nach Riedelbauch und Laux (2011) nicht
nur kompatibel sind, sondern sich sogar teilweise iberschneiden. Wir haben daher im Folgenden
eine Integration der beiden Modelle vorgenommen, um so ein umfassendes und dennoch hand-
habbares Beurteilungssystem vorzulegen.
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3 Ableitung eines Beurteilungssystems

Aus den beiden genannten Modellen kdnnen Qualitdtsmerkmale abgeleitet werden, die im Bam-
berger Ansatz durch 10 Kriterien zum lbergeordneten und konkreten Vorgehen im Coaching zu-
sammengefasst werden:

Vertrauensvolle Beziehung zwischen Coach und Coachee

eFunktionierende offene Arbeitsbeziehung: Auf die Bearbeitung des Coacheeanliegens ausgerichtetes, zeitlich
begrenztes Arbeitsbiindnis mit spezifischer Rollenverteilung

Individuumsorientierung

eAuf den Coachee und seine Situation zugeschnittene Prozessgestaltung; Berlicksichtigung der Einzigartigkeit
der Personlichkeit, motivationalen Voraussetzungen, Fahigkeiten und der Rahmenbedingungen des Coachee;
keine Vorgabe von Fremdmodellen

Feedback unter Einbezug der AuRRenperspektive

eCoach dient als "sozialer Spiegel", Erfassung und systematische Gegenliberstellung von Innen- und
Aulensicht des Coachee

Forderung von Selbstreflexion

eBewusste und kontrollierte Beschaftigung mit den Vorstellungen und Handlungen bezogen auf das reale und
ideale Selbstkonzept sowie mit dem Zusammenspiel von Innen- und AuRensicht; Ableitung von Folgerungen,
die sich daraus ergeben

Ergebnisorientierte Problemreflexion

*Analysen und Reflexionen zu nicht selbstkonzeptbezogenen Problemen oder Situationen; Ableitung von
Folgerungen, die sich daraus ergeben

Zielklarung und -bestimmung

eKonkretisierung und genaue Beschreibung von angestrebten Veranderungen oder Problemldsungen

Umsetzungsunterstiitzung

eUnterstltzung der Umsetzung von Zielen durch Glbende MaRnahmen oder das Aufstellen von Pléanen
eAngestrebte Veranderungen werden in und zwischen den Coachingsitzungen umgesetzt

Ressourcenaktivierung und -erweiterung

e|dentifizierung und Beschreibung von Ressourcen sowie Uberlegungen zu deren Nutzung zur Zielerreichung
eProzessuale Aktivierung und inhaltliche Thematisierung von Ressourcen
eCoachingmethoden, die dazu beitragen neue Ressourcen aufzubauen

Erlebnisaktivierung

eErlebnisméaRige Aktualisierung der im Coaching behandelten Themen/Probleme

Passung der einzelnen konkreten MaBhahmen

e...zu Anlass und Setting sowie allgemeinem Coachingkonzept (ganzheitlicher konzeptioneller Rahmen als
integratives Handlungsmodell)

¢...zu generellen coacheeunabhingigen Coachingzielen (wie z. B. Selbstmanagementfahigkeiten)

e...zur jeweiligen Prozessphase unter Beriicksichtigung von Transparenz (Verzicht auf manipulative Verfahren)

¢...zu fundierten empirischen Erkenntnissen bezlglich Wirksamkeit, Wirkung und Wirkfaktoren

e...zueinander beziglich ihrer zugrunde liegenden Zielsetzungen und Menschenbilder

e...zum Coach beziiglich Denkart und Kompetenzen zur souverdanen Anwendung der Methoden
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1. Vertrauensvolle Beziehung zwischen Coach und Coachee

Durch eine vertrauensvolle, funktionierende und auf die Bediirfnisse des Coachee ausgerichtete
Beziehungsgestaltung wird eine offene Auseinandersetzung mit der eigenen Person unterstuitzt.
Daher gilt dieses Kriterium als grundlegende Voraussetzung flr eine wirkungsvolle Prozessgestal-
tung (vgl. Riedelbauch und Laux, 2011; vgl. Runde und Bastians, 2005; zit. nach Greif 2008). Dabei
ist die Rollenverteilung wichtig, nach der der Coach als professioneller Berater Hilfe zur Selbsthil-
fe leistet, wahrend der Coachee als Ratsuchender ein spezifisches Anliegen einbringt und zu-
sammen mit dem Coach aktiv bearbeitet.

2. Individuumsorientierung

Coaching zeichnet sich im Gegensatz zu anderen PersonalentwicklungsmalRnahmen gerade
dadurch aus, dass es sich an Besonderheiten des Einzelfalls ausrichtet. Eine individuelle Prozess-
gestaltung, die sich am Einzelfall des Coachee und dessen Personlichkeit orientiert, ist daher ein
yzentrales Kennzeichen professioneller Coachingansatze” (Riedelbauch und Laux, 2011, S. 70).
Das erfordert ein 16sungs- und ressourcenorientiertes sowie wenig direktives Vorgehen.

3. Feedback unter Einbezug der Auf3enperspektive

Coachingziele basieren in der Regel auf einem Optimierungswunsch der aktuellen beruflichen Si-
tuation, der sich haufig auch auf relevante Beziehungen und Interaktionen bezieht. Beispielswei-
se dient eine Verhaltensanderung nicht einem Selbstzweck, sondern wird angestrebt, um er-
winschte Wirkungen bei Interaktionspartnern hervorzurufen. Um dies im Coaching zielgerichtet
unterstlitzen zu kénnen, muss die AuBenwirkung des Coachee fiir eine systematische Gegen-
Uberstellung von Selbst- und Fremdbilder in den Coachingprozess einbezogen werden. So kénnen
blinde Flecken identifiziert bzw. zutreffende Annahmen Uber die AuRenwirkung bestéatigt wer-
den. Gleichzeitig wird so die Fahigkeit des Coachee zum Perspektivwechsel trainiert — eine wich-
tige Ressource fiur stimmige Selbstdarstellung und damit auch fiir ,Hilfe zur Selbsthilfe” (Riedel-
bauch und Laux, 2011).

4. Forderung von Selbstreflexion

Um zielfiihrende und zur Person des Coachee stimmige Folgerungen flir das Coaching ableiten zu
kdnnen, ist eine Erweiterung des Wissens Uber die eigene Person essentiell. Reflexionen zum rea-
len (,Wie bin ich?“), idealen (,,Wie mochte ich sein?“) und normativen (,Wie moéchten mich an-
dere haben?“) Selbstkonzept konnen dafiir die entscheidenden Erkenntnisse liefern. Hierfir ist
ein Einbezug der AuBenperspektive hilfreich, welcher durch Feedback erlangt werden kann (vgl.
Riedelbauch und Laux, 2011; Wechsler, 2011).

5. Ergebnisorientierte Problemreflexion

Neben der Person und deren Selbstkonzept sollten auch die situationalen Rahmenbedingungen
und das Verhalten der Interaktionspartner des Coachee beriicksichtigt werden. Nur so kdnnen
Ziele bzw. Verhaltensanderungen definiert werden, die zum jeweiligen Kontext passen und
dadurch geeignet sind, die gewiinschten Wirkungen zu erzielen (Riedelbauch und Laux, 2011).
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6. Zielklirung und -bestimmung

Wahrend der Zielklarung gilt es, alle wichtigen Aspekte und Alternativen der Situation des Coa-
chee moglichst genau und realitdtsnah zu betrachten, um daraus im weiteren Coachingverlauf
ein insgesamt stimmiges Ziel festlegen und verfolgen zu kénnen (vgl. Riedelbauch und Laux,
2011; Wechsler, 2011).

7. Umsetzungsunterstiutzung

Anknlipfend an Reflexion und Zielklarung sollte Coaching die Umsetzung der ermittelten Opti-
mierungswiinsche zielflihrend unterstiitzen (Riedelbauch und Laux, 2011; Wechsler, 2011).

8. Ressourcenaktivierung und -erweiterung

Waéhrend es bei der Umsetzungsunterstitzung vor allem um die Festlegung und Planung Gbender
Malnahmen geht, zielt die Ressourcenaktivierung und -erweiterung darauf ab, zielférderliche
Personenmerkmale des Coachee zu identifizieren und auszubauen (vgl. Riedelbauch und Laux,
2011; Wechsler, 2011).

9. Erlebnisaktivierung

Durch eine aktive Auseinandersetzung mit dem inneren Erleben des Coachee und der dadurch
geschaffenen emotionale Involvierung, kann die Wirkung der anderen Kriterien intensiviert wer-
den. So wird die Erlebnisaktivierung selbst zu einem wichtigen Wirkfaktor. Sie kann insbesondere
durch Ubungen, die aktives Handeln erfordern, oder durch reales Nacherleben bestimmter Situa-
tionen mit Hilfe psychodramatischer Elemente geférdert werden.

Auch die Ausrichtung des Fokus auf das Erleben kann bei ausreichender Reflexionsfahigkeit des
Coachee emotionale Aktivierung hervorrufen (Wechsler, 2011).

10. Passung der einzelnen konkreten Mafdnahmen

Fiir die Qualitat eines Coachings ist darliber hinaus entscheidend, dass die einzelnen methodi-
schen Elemente bewusst ausgewahlt und auf den individuellen Coachingfall abgestimmt werden.
Um zu verhindern, dass etwa ein Coachinganliegen auf ein rezeptartiges Standardvorgehen an-
gepasst wird, ist die Auswahl der methodischen MaRnahmen unter dem Aspekt verschiedener
Kriterien zu berlicksichtigen. Zentral ist dabei die Passung zu Anlass und Thema, Setting, konzep-
tuellen Rahmen, allgemeinen Zielen sowie zur Prozessphase. Zudem ist unter libergeordneter
Perspektive wichtig, dass keine manipulativen Verfahren eingesetzt werden und die einzelnen
Malinahmen zueinander sowie zu Einstellung und Fahigkeit des Coachs passen. Die Kombination
von Methoden mit unterschiedlichen Bearbeitungsmodi und Perspektiven (Selbst- und
Fremdbild) unterstiitzt eine umfassende Reflexion, Erweiterung sowie Verdanderung von aktuel-
len Deutungs- und Handlungsmustern des Coachee, weshalb Methodenpluralismus angestrebt
werden sollte (Riedelbauch und Laux, 2011). Dabei ist die Auswahl nach Wirksamkeit, Wirkungen
und Wirkfaktoren erfolgsentscheidend (Wechsler, 2011).
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Methodenbeispiel aus dem Enabler-Buch:
Innovationspotenziale Entdecken! Wertschatzen! Nutzen!

»,Crazy-Sexy-Cool*“

Mit dieser Methode werden systematisch Ideen generiert, die verschiedene Kriterien bedienen.
Die Teilnehmer sollen zu einer konkreten Problemstellung mindestens drei verschiedene Lo6-
sungsvorschldage unterschiedlicher Qualitaten (CRAZY, SEXY und COOL) entwickeln. Damit nimmt
die Variationsbreite der Ideen zu. Die Vorgabe sorgt daflir, dass auch ,verriickte” oder ,radikale”
Ideen produziert werden. Die Vorgehensweise:

1. Zunachst sammeln die Teilnehmer (einzeln oder in Kleingruppen) neuartige Losungsvor-

schlage, die folgenden Kriterien geniigen:

A CRAZY: Eine Idee soll moglichst verriickt, schréig, abgedreht oder witzig sein; hier ist
Originalitat gefragt. Je ungewdhnlicher und verriickter, desto besser.

A SEXY: Die zweite Idee soll moglichst attraktiv, sexy, ansprechend oder begehrens-
wert fiir die betreffende Zielgruppe sein; hier ist Asthetik gefragt. Je verlockender
und attraktiver die Idee, desto besser.

A COOL: Die dritte Idee soll sachlich-niichtern, leicht umsetzbar, méglichst nutzenstif-
tend und effektiv, aber nicht unbedingt spektakular sein; hier ist Pragmatismus ge-
fragt. Je gewohnlicher, einfacher und leichter umsetzbar die Idee ist, desto besser.

2. AnschlieBend stellt jeder Teilnehmer (oder jede Kleingruppe) die Ideen im groRBen Kreis
vor und erklart, warum die entsprechende Idee crazy, sexy oder cool ist.

Beispielfragestellung: ,Wie kann im Unternehmen auf ein neues Projekt aufmerksam gemacht
werden?”

Die Antworten: CRAZY, mit einem riesigen Werbebanner oder Graffiti am Haupteingang; SEXY,
mit einer Kaffeetasse mit Projektlogo; COOL, mit einem Projektflyer...

1 Ubersicht

& Dauer: ca. 60-120 Minuten

A Teilnehmeranzahl: flexibel

A Methode in Kirze: Entwickeln ausgefallener Ideen entlang der drei unterschiedlichen
Ideenqualitaten CRAZY, SEXY und COOL

2 Benotigtes Material

A Filzstifte in verschiedenen Farben
A Flipchart-Papier fir die Teilnehmer
A Erklarungen zu den Kriterien CRAZY, SEXY und COOL
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3 Anmerkungen

A Zentral fur diese Methode ist die Sensibilisierung fiir unterschiedliche Ideenqualitaten.
Sie eignet sich z.B. besonders dann, wenn im bisherigen Workshopverlauf der Eindruck
entstand, dass ,verriickte Ideen” bzw. radikale Innovationsmaoglichkeiten abgeblockt o-
der nicht zugelassen werden.

A Die Methode lasst sich bei Bedarf gut mit anderen Kreativitatstechniken (z.B. ,Visuelle
Synektik”) kombinieren.

A Sind die Kriterien CRAZY, SEXY und COOL zusatzlich beispielsweise auf Flipchart-Papier
beschrieben, kann jeder Teilnehmer bei Bedarf noch einmal nachlesen

Quelle

Diese und viele andere Methoden zur Férderung von Innovationspotenzialen finden Sie in einer
Veroffentlichung zu unserem kiirzlich abgeschlossenen Projekt WilPOD

Dornaus, C., Staples, R., Wendelken, A., & Wolf, D. (2015). Innovationspotenziale: Entdecken! Wert-
schéitzen! Nutzen! Erlangen: FAU University Press.

In Kiirze steht das Werk auch tiber das Online-Publikationssystem der Friedrich-Alexander-Universitat Er-
langen-Nilrnberg (OPUS FAU) zur Verfiigung.

KAPA 2
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