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Coaching: wichtiger als 
Consulting
Sir John Whitmore im Interview
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K a r r i e r e m u s t e r  e r k e n n e n
Ein Coaching-Tool von Jason Kay

coaching-tooL

 KuRZBESCHREIBuNG
Dieses	Tool	dient	der	Identifizierung	von	Karriere-Motiva-
tionen mit Bezug auf strategische Karriere-Planung und 
Mitarbeitermotivation. Dies bedeutet, dass es nicht um 
spezifische	 inhaltliche	 Interessen,	 sondern	 um	 das	Mu-
ster der persönlichen Karriere-Orientierung geht.

Insgesamt macht das Tool Motivationen, die oft intuitiv 
sind, in strukturierter Form besser erkennbar, und stellt 
eine gemeinsame Sprache für das Verständnis von Karri-
eremotivation bereit. Das Modell deckt traditionelle Sicht-
weisen	des	beruflichen	Erfolgs	ab,	 ist	aber	nicht	auf	sie	
beschränkt,	und	kann	die	Karriereoptionen	für	diejenigen	
verbessern,	 die	 eine	 weniger	 konventionelle	 berufliche	
Laufbahn wünschen.

 ANWENDuNGSBEREICHE
Das Modell kann als Hauptinstrument beim Karriere-Coa-
ching verwendet werden, in dem Beratung und Anleitung 
bei der strategischen Karriereplanung gefragt sind. Außer-
dem hilft es, das Zusammenspiel von individueller Moti-
vation und Organisationskultur besser zu verstehen. So 
kann es auch im Rahmen eines Outplacement-Coaching 
eingesetzt werden.

Zudem kann es als Zusatzinstrument in einem bereits be-
stehenden Coaching eingesetzt werden, beispielsweise 
im Coaching mit Führungskräften, wenn ein strukturierter 
Überblick benötigt wird, um die Mitarbeitermotivation im 
Hinblick auf die Bestimmung von Zielen, die Karrierepla-
nung und Entwicklungsgespräche zu verstehen. – Zudem 
lässt sich damit zeigen, wie unterschiedliche Belohnungen 
verschiedene Motivationen verstärken können.

 Z IELSE TZuNG/EFFEK TE
Das Ziel in der Karriere-Beratung ist, bewusstere Kar-
riereschritte und Entscheidungen zu ermöglichen, die 
besser zu den persönlichen Motiven passen und sich 
weniger an dem orientieren, was üblicherweise als beruf-
licher Erfolg gilt. Dadurch wird ein hohes Maß an Moti-
vation für das Arbeitsleben des Klienten sichergestellt.

Das Ziel in der Mitarbeiterführung ist, Führungskräfte 
dabei zu unterstützen, die Mitarbeitermotivation be-
wusster zu adressieren und zu steuern, damit die Mit-
arbeiter besser ihren Aufgaben und den Belohnungen 
entsprechen. So wird auch eine bessere Ausrichtung 
auf die persönlichen Entwicklungspläne sichergestellt.

 AuSFüHRLICHE BESCHREIBuNG
Wie	sieht	beruflicher	Erfolg	aus?	Wenn	diese	Frage	in	ei-
ner Gruppe beantwortet wird, überrascht oft die Variati-
onsbreite der Antworten. Häufig	wird	angenommen,	dass	
alle die gleichen Erfolgsbilder haben, weil alle erfolgreich 
sein möchten. Genau das ist aber der Clou: Erfolgsbilder 
(und die zugrunde liegende Karriere-Motivationen) sind in-
dividuell.

Ein Praxisbeispiel aus dem 
Karriere-Coaching
Herr P. hat ein Ingenieursstudium absolviert und ist in 
einem mittelständischen Bauunternehmen angestellt. Er 
hat	 jahrelang	hart	gearbeitet,	um	tiefreichendes	Wissen	
und Erfahrung auf seinem Gebiet zu erwerben (unterstützt 
durch weiteres technisches Training), und wurde zum Obe-
ringenieur befördert. Bei seiner täglichen Arbeit liefert 
Herr P. regelmäßig gute Ergebnisse und erwarb sich den 
Ruf, sehr zuverlässig und kooperativ zu sein. Er hilft Kolle-
gen in seinem und anderen Teams, indem er sein Wissen 
mit ihnen teilt. Deshalb wurde er von seinen Vorgesetzten 
zum Manager eines eigenen Teams befördert. Eine Beför-
derung gilt in seiner Firma als Zeichen des Erfolgs.

Doch obwohl Herr P. Freude an der neuen Herausforderung 
hat, fühlt er sich zu weit von seiner bisherigen, täglichen 
Arbeit entfernt und vermisst es, sein Know-how anzuwen-
den. Herr P. ist etwas überrascht, als er feststellt, dass 
seine erste Managementposition weniger motivierend ist, 
als er sich dies vorgestellt hatte. Nach Verhandlungen mit 
seinem Vorgesetzten macht er eine Seitwärtsbewegung 
weg von seiner Position als Teamleiter und engagiert sich 
in	der	Projektarbeit.
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Die Fragen, mit denen er zum Karriere-Coaching kommt, 
sind,	wie	seine	berufliche	Laufbahn	am	besten	zu	planen	
sei, und wie gut seine Pläne zu seiner derzeitigen Arbeit 
passen. Er weiß, dass er sein Leben lang Ingenieur sein 
wird – es ist mehr als nur ein Job für ihn, eher eine Beru-
fung.

Modell-Überblick
Um unser Tool auf Herrn P. anzuwenden, ist ein Blick auf 
das Modell von DecisionDynamics nötig. Die ursprüng-
lichen	 Fragen	 zur	 Erforschung	 des	 beruflichen	 Werde-
gangs, die vor über 30 Jahren MBA-Absolventen gestellt 
wurden, stellen einen nützlichen Bezugsrahmen zum 
Verständnis dieses Modells dar (und sind hilfreich, wenn 
man im Lebenslauf eines Klienten nach Karrieremotiven 
sucht). Diese Fragen sind:

Richtung:•	  In welche Richtung hat sich die Karriere 
eines Klienten entwickelt (aufwärts in der Hierarchie, 
seitwärts, kaum?).
Dauer:•	  Wie lange ist der Klient auf einer Position ge-
blieben, bevor er sich weiter bewegte?
Orientierung:•	  Wie weit ist der Arbeitsinhalt und die 
Expertise in der momentanen Position des Klienten 
von seiner Ausgangsposition entfernt?

Diese Faktoren können verwendet werden, um Muster im 
Lebenslauf des Klienten	zu	identifizieren,	denen	dann	ver-
schiedene Karrieremotive zugeordnet werden. Die Muster, 
die sich aus diesen drei Faktoren ableiten lassen, bilden 
jeweils	 einzigartige	Motivations-Kombinationen,	 die	 sich	
im CareerConcepts©-Modell mit seinen vier Typen von Kar-
rieremotivation	wiederfinden	lassen:

Expert.1.  Für diesen Typen geht es um den Aufbau von 
Expertise und das Streben nach Sicherheit. Experten 
sehen eine erfolgreiche Laufbahn als lebenslange 
Hingabe	an	einen	Beruf,	mit	 dem	man	sich	 identifi-
ziert, und als kontinuierliche Beherrschung des Wis-
sens und der Fähigkeiten, die zu diesem Beruf nötig 
sind.
Linear.2.  Dieser Typ schätzt Macht und Leistung und 
will (linear) nach oben. Folglich ist Beförderung der 
wichtigste Faktor, da er zunehmende Verantwortung 
und	Einfluss	mit	sich	bringt.	Herausforderungen	wer-
den	 häufig	 gesucht,	 da	 sie	 die	 Möglichkeit	 bieten,	
den Leistungsaspekt dieser Motivation unter Beweis 
zu stellen. Erfolg ist erzielt, wenn höhere Ebenen in 
der Hierarchie erreicht werden, was gewöhnlich durch 
Statussymbole markiert wird (z.B. das „Eckbüro mit 
Aussicht“,	ein	Titel).	Wenn	man	auf	Deutsch	sagt,	je-
mand „macht Karriere“, meint man oft diese Art von 
Motivation. Die Kompetenzen, die mit dieser Motiva-
tion einhergehen, sind Wettbewerb, Führung und Ef-
fizienz.
Spiral.3.  Dieser Typ strebt nach Kreativität und Wachs-
tum. Im Gegensatz zu den beiden erstgenannten 
Motivmustern ist dies keine traditionelle Karriereent-
wicklung. Vielmehr wird sie durch periodische Seit-
wärtsbewegungen charakterisiert, die gewöhnlich 
von einer zentralen Fähigkeit oder Expertise ausgeht. 
Diese Veränderungen setzen tendenziell eine Ent-

wicklung von breiteren Fähigkeiten und neuen Anwen-
dungen früherer Erfahrungen voraus, wodurch neue 
berufliche	Möglichkeiten	entdeckt	werden.	Erfolg	be-
deutet für diesen Typen die eigene Entwicklung, die 
anderer Menschen, die von Dienstleistungen oder 
von Produkten. Die Kompetenzen, die damit einher-
gehen,	sind	Teamwork	(und	Projektarbeit),	Kreativität	
und Diversität von Fertigkeiten.
Transitory.4.  Dieser vierte Typ ist vermutlich der am we-
nigsten konventionelle und am stärksten wandlungso-
rientierte. Er strebt nach Unabhängigkeit und Vielfalt. 
Vielfalt ist wichtig, weil er neue Inputs braucht – was 
bedeutet, dass Menschen mit diesem Motiv ihre Po-
sitionen schneller verändern. Die Transitory (transito-
risch, etwa „schnelllebig“) genannte Motivation wird 
durch Mikro-Management (geringe Unabhängigkeit) 
oder sehr repetitive Arbeit (geringe Vielfalt) demo-
tiviert. Die Kompetenzen, die mit dieser Motivation 
verbunden sind, sind Netzwerken, Geschwindigkeit 
und Anpassungsfähigkeit. Derart Motivierte sehen 
sich oft vor das Problem gestellt, missverstanden zu 
werden: Man bezeichnet sie als unfähig, eine Karrie-
re zu wählen (ein Personalentwickler beschrieb diese 
Motivation einmal als das Gegenteil einer Karriereent-
wicklung).

Diese vier verschiedenen Motivationsarten können leicht 
als Persönlichkeitstypologie aufgefasst werden, sind aber 
keine. In der Regel tragen wir alle Motivationen in einem 
spezifischen	Anteil	in	uns,	die	sich	in	einem	einzigartigen	
Profil	 darstellen.	 Daher	 muss	 die persönliche Gewich-
tung dieser Motivationen	identifiziert	werden.	Dies	leistet	
dieses Tool.

Ein weiterer wichtiger Punkt kommt hinzu: die Unterneh-
menskultur, in der der Einzelne arbeitet:

Expert-Unternehmen:•	  Deren Strategie zielt auf Konso-
lidierung. Aufbauorganisatorisch lassen sie sich als 
flache	Pyramide	beschreiben.	Die	Haupt-Leistungsin-
dikatoren in solchen Unternehmen sind Qualität und 
technische Expertise. Anerkennung und technisches 
Training (Personalentwicklung) sind die zentralen Be-
lohnungsanreize.
Linear-Unternehmen:•	  Ihre Strategie zielt auf Wachs-
tum. Aufbauorganisatorisch lassen sie sich als steile 
Pyramide beschreiben. Die Haupt-Leistungsindika-
toren	 in	 solchen	 Unternehmen	 sind	 Profit	 und	 Füh-
rungsqualität. Beförderung und Management-Anreize 
sind die zentralen Belohnungsanreize.
Spiral-Unternehmen:•	  Sie haben eine auf Erneue-
rung ausgerichtete Strategie. Aufbauorganisatorisch 
lassen sie sich als Matrix beschreiben. Die Haupt-
Leistungsindikatoren in solchen Unternehmen sind 
Kreativität und Kompetenzvielfalt. Job-Rotation und 
Ausbildung sind die zentralen Belohnungsanreize.
Transitory-Unternehmen:•	  Deren Strategie zielt auf 
Möglichkeiten. Aufbauorganisatorisch lassen sie sich 
als temporäre Teams verstehen. Die Haupt-Leistungs-
indikatoren in solchen Unternehmen sind Schnellig-
keit und Anpassungsfähigkeit. Gehaltsbonus und Un-
abhängigkeit sind die zentralen Belohnungsanreize.
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Wie im klassischen Fitting-Ansatz auch, postuliert unser 
Modell, dass Individuum und Organisation zueinander 
passen müssen, um eine optimale Zusammenarbeit zu 
gewährleisten.

Identifizierung des spezifischen Motivati-
onsclusters
Erster Schritt
Zunächst geht es darum, sich eine Übersicht über Herrn 
P.s Laufbahn zu verschaffen und in einer Laufbahnanalyse 
unter drei Aspekten nach Mustern zu suchen: Richtung, 
Dauer und Orientierung.

Richtung:•	  Herr P. hat sich anfangs nach oben bewegt 
(Beförderung zum Teamleiter), was eine Linear-Moti-
vation nahelegt. Darauf folgte eine Seitwärtsbewe-
gung	 (zur	 Projektarbeit),	 die	 eine	 Spiral-Motivation	
impliziert.
Dauer:•	  Herr P. hat sein gesamtes Arbeitsleben als 
Ingenieur in derselben Industrie zugebracht, was 
auf eine Experten-Motivation schließen lässt. Sein 
schneller	 Wechsel	 vom	 Teamleiter	 zur	 Projektarbeit	
könnte als Resultat eines Spiral- oder Transitory-Mo-
tivation gesehen werden. Ein wichtiger Faktor, der mit 
Herrn P. geklärt werden müsste, sind seine Gründe 
für diese Veränderungen und wie lange er plant, in der 
Projektarbeit	zu	verbleiben	–	eine	längere	Verweildau-
er könnte auf eine Spiral-Motivation hindeuten, ein 
Hang zu schnellerer Veränderung auf eine Transitory-
Motivation.
Orientierung:•	 	 Herr	 P.	 befindet	 sich	 noch	 immer	 im	
selben Berufsfeld, mit einer gewissen Seitwärtsbe-
wegung. Das ist ein starker Indikator einer Experten-
Motivation. Dieser Wechsel in ein neues, aber ver-
wandtes	 Gebiet	 (die	 Projektarbeit),	 könnte	 auf	 ein	
Spiral-Motiv hindeuten.

Zweiter Schritt
Das Interview wird eingesetzt, um Hypothesen zu testen, 
die im ersten Schritt entwickelt wurden, und um zu klären, 
in welchem Maße die individuellen Karriereschritte aus ei-
genem Antrieb gemacht wurden – und welche Haltung der 
Klient	zu	jedem	Schritt	einnimmt.

Im Interview erklärt Herr P., dass die Arbeitsaufgaben, 
die	er	am	meisten	schätzt,	diejenigen	sind,	 in	denen	er	
seine Expertise erproben, und neue Facetten an ihr ent-
decken kann (Expert-Motivation). Er zieht Gewinn aus der 
Anwendung	seines	Wissens	 in	den	Projekten,	an	denen	
er arbeitet (das könnte auf eine Kombination von Moti-
vationen hindeuten). Er ist in der Lage, sein Experten-
wissen	in	vereinfachter	Form	an	seine	Projektkollegen	zu	
kommunizieren, ohne als Fachidiot aufzutreten (basierend 
auf Feedback von Kollegen). Herr P. gibt den Wunsch zu 
erkennen, in seinem Arbeitsfeld zu bleiben (Expert) und 
macht deutlich, dass ihm seine langfristigen Positionsver-
änderungen nicht ganz klar sind. Er zeigt allerdings eine 

Offenheit, seine Karriere zu entdecken – was als Anzei-
chen einer Spiral-Motivaton zu sehen ist.

In	diesem	Schritt	identifizieren	Coach	und	Klient	gemein-
sam als die primären Motivationen von Herrn P. „Expert“ 
und „Spiral“. Auch eine gewisse Transitory-Motivation wur-
de	 identifiziert,	 die	 Herr	 P.	 in	 seinem	Wunsch	 nach	 Ab-
wechslung in seiner Arbeit erkennen konnte. Diese Kombi-
nation von „Expert“ und „Spiral“ kann als Beratungsprofil	
beschrieben werden:

Expert:•	  Bei Herrn P. kommt das darin zum Ausdruck, 
dass er ein klar abgegrenztes Fachgebiet gewählt hat 
(Bauingenieurwesen), in dem er sein Wissen vertieft 
hat. Er macht während des Coachings auch klar, dass 
er lebenslang Ingenieur bleiben will. Die Karriere-
Kompetenzen – Qualität der Arbeit und Zuverlässig-
keit – passen hierzu.
Spiral:•	  Herr P. wird durch Teamarbeit immer motiviert, 
auch durch die Zusammenarbeit mit anderen Teams. 
Der	 Wechsel	 in	 die	 Projektarbeit	 wird	 von	 ihm	 als	
wichtige persönliche Entwicklung gesehen, da er Viel-
falt in seine Arbeit brachte (während er immer noch 
im Feld seiner Expertise verblieb) und ihm erlaubt, 
seine	Expertise	auszuweiten	(um	Projektarbeit	einzu-
schließen).
Transitory:•	 	Herr	P.	lernt	bei	seiner	Projektarbeit	viele	
Kollegen kennen, die transitorisch motiviert zu sein 
scheinen. Einige sind seit mehreren Jahren bei der 
Firma und werden als Trouble-Shooter oder in quer 
durch	die	Organisation	verlaufenden	Projekten	einge-
setzt.

Es ist wichtig, sich bewusst zu machen, dass Klienten ge-
wöhnlich eine Vorstellung von ihrem idealen Karriereweg 
haben (ihre Präferenzen). Diese sind gewöhnlich beein-
flusst	von	der	Art	und	Weise,	in	der	wir	aufwachsen,	und	
natürlich	von	sozialen	Einflüssen.	Diese Präferenzen sind 
etwas Anderes als die persönlichen Karriere-Motivationen 
und passen mehr oder weniger gut zu diesen.

Wir bieten, da wir das hier vorgestellte Coaching-Tool als 
CareerConcepts© professionalisiert haben und lizensieren, 
zur Differentialdiagnostik einen Online-Fragebogen an, mit 
dem	persönliche	Motive	und	Karrierepräferenzen	identifi-
ziert, und eventuelle Diskrepanzen in Form einer Lückena-
nalyse dargestellt werden können. Doch funktioniert das 
Tool auch ohne diesen Fragebogen und sein Einsatz soll 
das hier geschilderte Vorgehen auf keinen Fall ersetzen. 
Auch wenn der Fragebogen eingesetzt wird, ist es ratsam, 
die hier genannten Schritte mit dem Klienten durchzuge-
hen, da dies den Klienten für seine persönlichen Motive 
sensibilisiert und ihm ermöglicht, sie selbst leichter zu 
erkennen.

Dritter Schritt
Da Herrn P.s Hauptmotivation „Expert“ und „Spiral“ – und 
nicht „Linear“ – sind, muss er seinen Vorgesetzten (und 
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der Personalabteilung) klar machen, dass er nicht weniger 
motiviert ist als seine „linearen“ Kollegen, sondern an-
dere Motivationen hat. Es schließt sich nun die Beratung 
und Diskussion der Karriere-Strategie an.

Dies ist auch von Bedeutung, da Herrn P.s Organisations-
kultur eine Mischung aus „Expert“ und „Linear“ ist: Viele 
von Herrn P.s Vorgesetzten in seiner Firma sind eindeu-
tig „linear“ motiviert. Tatsächlich ist diese Motivation in 
der	 Schwesterfirma	 in	 den	 USA	 sehr	 dominant,	 was	 im	
Wunsch nach Titeln deutlich wird, die die höhere Position 
in der Organisationshierarchie markieren. Herr P. scherzt 
oft	mit	Kollegen	darüber,	dass	die	Schwesterfirma	keine	
Angestellten habe, sondern nur „Senior Vice Presidents“.

Es	ist	jedoch	die	Expert-Kultur,	die	weitere	Unterstützung	
und Training für Herrn P.s technische Expertise sicherstel-
len kann. Seine nächsten Schritte bestehen darin, breitere 
Erfahrung	 in	 verschiedenen	 Projekten	 zu	 gewinnen,	 um	
seine Expertise aufzubauen und seine Fähigkeiten als 
beratender	 Ingenieur	bei	Bauprojekten	 zu	 vertiefen	 (und	
folglich seine Spiral-Motivation zu befriedigen). Er selbst 
kommt	 zu	 der	 Einsicht,	 seine	 Projektarbeit	 als	 eine	 Art	
von Expertise an sich zu verstehen, die auf seiner Expert-
Motivation beruht. Um für ausreichende Variationsbreite 
in der Zukunft zu sorgen und dabei im gleichen Arbeits-
feld zu verbleiben, zieht Herr P. in Betracht, an einigen 
Projekten	im	Ausland	zu	arbeiten,	da	ihm	das	neue	Erfah-
rungen bringen dürfte.

Eine wichtige Überlegung für Herrn P. ist, ausreichend Zeit 
für sich selbst zu haben, um die Breite seiner Expertise 
ausbauen	 zu	 können,	 statt	 schnell	 von	 einem	 Projekt	
zum nächsten zu wechseln. Obwohl er über eine gewisse 
Transitory-Motivation verfügt, zieht er nicht in Betracht, 
selbstständiger Berater zu werden, da sein Wunsch nach 
Sicherheit zu groß ist (Expert-Motivation) und er das Ge-
fühl	hat,	die	Vielfalt	seiner	Projektarbeit	würde	seine	Tran-
sitory-Motivation ausreichend befriedigen.

 VORAuSSE TZuNGEN/KENNTNISSE
Coachs sollen in der Arbeit mit verschiedenen Human-Re-
source-Modellen und im Feedback-Geben erfahren sein.

Für die Anwendung des Online-Assessment-Tools 
(welches einen ausführlichen Report generiert) und des 
CareerConcepts©-Modells	wird	von	uns	ein	Zertifizierungs-
training angeboten.

 PERSöNLICHER HINWEIS/KOmmEN-
TAR/ERFAHRuNGEN
Dieses Coaching-Tool lässt sich leicht von Laien verste-
hen und hat eine gute Akzeptanz. Da es kein Persönlich-
keitsinstrument ist, weckt es kaum Widerstand bei der 
Anwendung.
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Rauen: ...wir hatten doch schon Hel-
mut Kohl als „Kanzler der Einheit“...

Webers: Tja,	 zu	 dumm	 nur,	 dass	 die	
Kanadier nun den Waffenlobbyisten 
Karlheinz Schreiber ausgeliefert ha-
ben.	Wenn	der	jetzt	auspackt…

Rauen: Na, ob das zu einem Wertewan-
del in der politischen Kaste führt, wage 
ich zu bezweifeln. Und trotzdem müs-
sen wir uns zwischen dem gewohnten 
„Wie-immer“-Sumpf und einem unbe-
quemen Neuanfang entscheiden.

Webers: Was für ein hässliches Wort: 
entscheiden. Als Deutschland in Trüm-
mern	 lag,	 war	 jedem	 klar,	 dass	 sich	
vieles	ändern,	und	jeder	mit	anpacken	
muss. Heute, wo der Wirtschaft die 
Luft aus dem Reifen gelassen wurde, 
träumen alle naiv davon, dass bald 
der Onkel mit der großen Luftpumpe 
kommt…

Rauen: Oder es kommt wahlweise der 
Motiviations-Coach. In der „Feuerläu-
fer-Abteilung“ wird gerne mal heiße 
Luft produziert. Yes, we coach!

Webers: Das sehen Sie zu negativ! An-
fang	Oktober	findet	 in	der	Stuttgarter	
Hanns-Martin-Schleyer-Halle die erste 
Fachmesse für Motivation, Incentives 
und professionelle Anreizsysteme 
statt. Deren Logo ziert eine Möhre. Da 
wächst dann am Vorabend des „Tages 
der deutschen Einheit“ zusammen, 
was zusammen gehört...

Rauen: Chauffeure, die durch halb Eu-
ropa zu ihrer Dienstherrin fahren, Vor-
stände, die Boni von niedergehenden 
Firmen kassieren – das alles ist le-
gal und vertragsgemäß. Und frei von 
schlechtem Gewissen. Anscheinend 
ist heutzutage alles erlaubt, was nicht 
ausdrücklich verboten ist.

Webers: Legal, illegal, sch…egal, hieß 
das in der Kohl-Ära. Aber es folgte 
nicht nur Schröder auf Kohl. Heutzuta-
ge	ist	in	der	jungen	Generation	ein	fun-
damentaler Wertewandel beobachtbar. 
Die haben keine Lust mehr auf diese 
Spielchen, weil ihnen wohl klar ist, wer 
die Zeche zahlen muss, die die Alten 
gerade bestellt haben.

Rauen: Das wäre doch mal ein Ansatz 
für Politik und Wirtschaft: Wer die Mu-
sik bestellt, bezahlt auch. Und haftet. 
Persönlich. Aber vermutlich würde 
dann niemand mehr irgendetwas un-
ternehmen. Also doch weiter mit Kasi-
no-Banken, Vollkasko-Mentalität und 
Symbolpolitik?

Webers: Oder auswandern! In der 
Rentnerrepublik macht dann der Letz-
te das Licht aus. Oder nichts mehr 
ernst nehmen, nur noch veralbern! 
„Horst Schlämmer“, alias Hape Kerke-
ling,	kandidiert	 jetzt	mit	viel	Klamauk	
für Angies Posten.

Rauen: Vielleicht wird Horst Schläm-
mer	ja	„Kanzler	der	Herzen“.

Webers: Aber das ist doch das Tra-
gische: Hätten wir mal einen solchen 
„Kanzler der Herzen“ wie die Amis …
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Coaching bei Gegenwind
Gabriele Müller im Interview
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P r a x i s Durch Coaching 
das Gesundheits-

konzept optimieren

P r o  & Ko n t r aInternes Coaching 
gefährliche Rollenverstrickung? 

B i o g r a f i e -a n a ly t i s c h e s 
c oac h i n g : Ein Coaching-Tool, 

das den Coaching-
Prozess verkürzt

Gesundheitsthemen im Coaching

Selbstreflexion als Kernprozess

Coaching in der Anwaltssozietät

Krisenkompetenz in Unternehmen

Wider das Mitläufertum
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Praxis 
Coaching und 
Organisations- 
entwicklung  
kombinieren 

Pro & Kon-tra
Selbst-Coaching  – unumgänglich  oder überflüssig? 

trialog 
Ein Coaching-Tool zur Erfolgskontrolle im Coaching

Aufbau von Coaching-Pools
Coaching und (Selbst-) InszenierungCoaching-Erfolg: Gibt es harte Forschungsergebnisse?Veränderung durch Achtsamkeit

Unternehmensethik und Coaching




