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Coaching von Fiithrungskriften ab 55

Von Alfred Freudenthaler
Begreifen die Einen den demografischen Wandel vor allem als Schre-
ckensszenario, so bemiihen sich andere, zugleich die — beispielsweise in
der durchschnittlich immer lingeren Lebenszeit begriindeten — Gestal-
tungsmoglichkeiten, aber auch -notwendigkeiten zu sehen. Etwa miissten
dltere Fiihrungskrifte, so eine im vorliegenden Artikel vertretene These,
den Unternehmen ldnger erhalten bleiben. Schwierigkeiten, die beispiels-
weise aus altersgemischten Strukturen entstehen konnen, und weiteren
Besonderheiten des Coachings dlterer Fithrungskrdifte widmet sich der

hier vorgestellte Praxisbericht.



In Stellenanzeigen werden flexible, einsatz-
bereite, bestens ausgebildete, teamfihige
Mitarbeiter gesucht, die zusitzlich Auslands-
erfahrung haben, mehrere Fremdsprachen be-
herrschen und maglichst jung sind! Doch die
demografische Entwicklung macht deutlich,
dass derartige Mitarbeiter immer seltener zu
finden sind. Gleichzeitig werden sich gerade in
den nichsten Jahren sehr viele Leistungstriger
in den Ruhestand verabschieden. Die Alterung
der Belegschaften bei sich abzeichnendem
Nachwuchsmangel bedeutet eine tiefgreifende
Verinderung des Produktionsfaktors Arbeit.
Die wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Herausforderungen werden kiinftig mit einer
durchschnittlich dlteren Bevilkerung zu bewalti-
gen sein. Organisationen sind gefordert, neue
Modelle zu erarbeiten, welche dieser Entwick-
lung Rechnung tragen. Unter anderem wird
der Coaching-Bedarf ilterer Mitarbeiter und
speziell alterer Fithrungskrifte steigen. Doch
worauf gilt es beim Coaching der hier fokus-
sierten Zielgruppe — Fihrungskrifte ab 55
Jahren — zu achten?

Demografische Entwicklung

Fir das Jahr 2025 wird prognostiziert, dass
in der Europiischen Union $8 Nichterwerbs-
tatige 100 Erwerbstitigen gegeniiberstehen
werden. Daher muss alles getan werden, um
iltere Arbeitnehmer und speziell Fiihrungs-
krdfte langer im Arbeitsprozess zu beschdftigen.

Nach wie vor halten es aber viele Organisatio-
nen fiir wenig sinnvoll, dltere Fithrungskrifte
im Unternehmen zu halten. Als Argumente
werden dabei angefiihrt, dass sie teuer und
weniger leistungsfihig seien sowie die Kar-
riere von Nachwuchskriften blockieren. Die
den dlteren Fithrungskriften zugeschriebenen
positiven Eigenschaften, wie etwa Erfahrung
und psychische Belastbarkeit, konnen in den
Augen vieler Personalmanager vermeintliche
Schwichen, wie geringere Innovationskraft

und Flexibilitit, nicht wettmachen.

Dennoch erkennen immer mehr Organisati-
onen die Notwendigkeiten, die sich aus der
demografischen Entwicklung ergeben. Z.B.
werden iltere Fithrungskrifte mittels Werk-
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vertrigen aus dem Ruhestand zuriickgeholt
oder es werden flexiblere Arbeitszeitmodelle
angeboten, um das Know-how der Alteren lin-

ger im Betrieb zu halten.

Altere und jiingere
Fithrungskrifte

Beim Fithrungsstil gibt es markante Unter-
schiede zwischen élteren und jiingeren Fiih-
rungskriften wie z.B.: Altere Fithrungskrifte
sind hdufig stirker mitarbeiter-, jiingere Fiih-
rungskrifte hingegen eher sach- und zielo-
rientiert. Beim Fithrungsstil bringen iltere
Fithrungskrifte mehr Erfahrung ein, jingere
Fithrungskrifte mehr abstraktes Wissen. Altere
Fithrungskrifte zeigen mehr Verstindnis fiir
Probleme ilterer Mitarbeiter. Sie legen mehr
Wert darauf, Werte vorzuleben und damit als

Vorbild zu wirken.

Coaching-Themen
alterer Fiithrungskrifte

Altere

zielgruppen-, d.h.,, insbesondere lebensab-

Fithrungskrifte bringen oftmals

schnittsspezifische Anliegen und Themen in

Coachings ein.
Mithalten konnen

Nicht selten spiiren Fithrungskrifte das Be-
diirfnis, auch in fortgeschrittenem Alter noch
mit den Jingeren mithalten zu kénnen und
das Erreichte zu bewahren bzw. bei Bedarf zu

verteidigen.

Alte Muster funktionieren nicht mehr: Hand-
lungsmuster, die sich iiber Jahre bewihrt ha-
ben, scheinen nicht mehr zu funktionieren.
Die verinderten technologischen, wirtschaft-
lichen und gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen tragen dazu bei, dass Vorgehensweisen
von gestern heute nicht mehr den gewohnten
Erfolg bringen. Auch z.B. nach einer Unter-
nehmensiibernahme konnen sich die Rah-
menbedingungen derart verdndern, dass zur
Hilfestellung ein Coaching beansprucht wird.
Es werden neue Regeln, neue Management-
Tools, Kennzahlensysteme, Qualititsstan-

dards usw. eingefiihrt. Weitere bedrohliche

Szenarien kénnen entstehen aus organisato-
rischen Verdnderungen oder wirtschaftlichen
Krisen. Auch Fithrungsstile iiberleben sich, so
missen manche dltere Filhrungskrifte feststel-
len, dass sie speziell bei jiingeren Mitarbeitern

mit ihrer Art zu fithren nicht mehr ankommen.

Probleme mit jiingeren Vorgesetzten: Wenn lang-
jahrige Fihrungskrifte jiingere Vorgesetzte
bekommen, kann das Irritationen erzeugen.
Jiingere haben oft eine andere Perspektive,
vertreten andere Werte und stellen andere
Anspriiche an die Art und Weise, wie Fith-

rungsarbeit zu gestalten ist.

Unter verinderten Rahmenbedingungen
kommt der Impuls, eine Unterstiitzung in
Form von Coaching in Anspruch zu nehmen,
mitunter auch von Vorgesetzten, was oft als
Zwang erlebt wird. Die deutliche Einladung,
die eigene Fihrungsrolle mit Hilfe eines
Coachs zu reflektieren, beinhaltet ja schon den
Hinweis, dass der Vorgesetzte bestimmte De-
fizite wahrnimmt. Gleichzeitig mochten éltere
Fithrungskrifte das Coaching ja auch nutzen,
um gerade bei den gestiegenen Anforderungen

mithalten zu konnen.
Die Sinnfrage

Noch einmal etwas Neues beginnen? Fithrungs-
krifte ab 55 haben vieles erreicht, Karriere und
Erfolg waren oft jahrzehntelange Motoren fiir
ihr Schaffen. Nun — da die Kinder aus dem
Haus und die Schulden abbezahlt sind — stellt
sich die Frage: War es das schon? In vielen
Fillen geht es aber gar nicht darum, weitere
Karriereschritte zu machen, also ,noch mehr
vom Bisherigen® zu tun. Vielmehr geht es um
Uberlegungen, etwa in Richtung Selbstindig-
keit zu gehen, z.B. als Unternehmer, Berater,
Mediator oder auch als Coach. Ebenso gibt es
Tendenzen, fiir Non-Profit-Organisationen zu
arbeiten. Vielen ist es ein Anliegen, das erwor-
bene Wissen und die Erfahrung anderen zur

Verfiigung zu stellen.

Allerdings verspiiren manche Fithrungskrif-
te auch das Bediirfnis, aus einer belastenden
Berufssituation auszusteigen. Dabei geht es

nicht nur um die Belastungssymptome an



sich, sondern auch um die Erkenntnis, dass die
seinerzeitige Entscheidung, eine Fithrungs-
position anzunehmen, moglicherweise nicht

zielfiihrend war.

Gednderte Werte: Die Frage nach dem Sinn
hingt auch mit Werten zusammen - den ei-
genen Werten, aber auch den Werten der Or-
ganisation. Im Lauf der Jahre kann es vorkom-
men, dass diese Werte sich in unterschiedliche

Richtungen entwickeln.

Der nichste Lebensabschnitt: Die Vorbereitung
auf die Zeit nach dem aktiven Erwerbsleben
mit Hilfe von Coaching scheint in vielen Berei-
chen ein Tabu-Thema zu sein. Viele Arbeitge-
ber diirften generell wenig Interesse daran ha-
ben, ihre Fithrungskrifte bei der Vorbereitung

auf die nichste Lebensphase zu unterstiitzen.
Bilanz ziehen

Bei Fithrungskriften tiber 55 riickt langsam
aber sicher das Ende des Arbeitslebens in Sicht.
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Daher ist es naheliegend, eine Standortbestim-
mung vorzunehmen und Bilanz beziiglich des
Erreichten sowie des nicht Erreichten zu zie-
hen. Damit verbunden sind Uberlegungen, wie
der eigene Arbeitsbereich hinterlassen wird,
wie eine Nachfolgeregelung aussehen kann
und welche Schritte dazu sinnvoll sind. Auch
die Erkenntnis, sich tiber die Jahre vorwiegend
mit der beruflichen Welt beschiftigt und damit
die Familie und auch sich selbst vernachlissigt

zu haben, kann ein Thema im Coaching sein.
Fallbeispiel

Peter Z. (57) ist Produktionsleiter eines Indus-
trieunternehmens und berichtet direkt dem
Vorstand. Diese Funktion bekleidet er seit ca.
15 Jahren, davor war er bereits fast 20 Jahre im
selben Unternehmen titig. Herr Z. kontaktiert
einen Coach, der im Coaching-Pool seines Un-
ternehmens gelistet ist. Am Telefon sagt er le-
diglich, er wolle sich ,mal coachen lassen®. Das
Bauchgefiihl des Coachs signalisiert diesem,

dass Herr Z. vielleicht nicht ganz freiwillig ein

aco

fiir professionelles Coaching

austriancoachingcouncil

Die Plattform der Interessensvertretung

www.coachingdachverband.at

Coaching beansprucht — daher sieht der Coach

dem Kennenlernen mit Spannung entgegen.
Erstgesprich

Das unverbindliche Erstgesprich beginnt auch
entsprechend zih und Herr Z. will sich nicht
so recht festlegen, welches Anliegen ihn in das
Coaching fithrt. Daher fragt der Coach ihn ge-
rade heraus, ob es vielleicht sein kann, dass er
nicht ganz freiwillig anwesend ist — was zutrifft.
Jetzt sprudelt es formlich aus ihm heraus: Seit
einiger Zeit habe er einen neuen Vorgesetzten,
der tiber 20 Jahre jiinger sei als er und dem er
nichts recht machen konne. Laut Z. wisse ,der
Junge® ohnehin alles besser und wische jede
Idee von Z. mit dem Hinweis, dass das friiher
vielleicht funktioniert habe, aber die Zeiten
sich eben gedndert hitten, vom Tisch. Zudem
werde der Fithrungsstil von Z. als zu weich und

kumpelhaft kritisiert.

Dazu kommt, dass die beiden offenbar eine un-

terschiedliche Sprache verwenden. Laut Z. ist

Mit dem ACC wurde ein gemeinschaftliches Forum geschaffen, um als Osterreichischer Dachverband die Interessen,
Entwicklung und die Etablierung eines anerkannten Berufsbildes fiir Coachs zu férdern.

Als Plattform der Interessensvertretung fiir professionelles Coaching hat sich der ACC zum Ziel gesetzt, einen Berufs-
und Verhaltenskodex fiir Coachs zu definieren, gemeinsame berufliche, wirtschaftliche und soziale Interessen und
mehr Transparenz und Professionalitit am BeraterInnenmarkt zu vertreten.

Aufgaben und Ziele des ACC

Professionalisierung der Coaching-Methoden .
Festlegung von Ausbildungsstandards

Qualititssicherung im Coaching
Etablierung des Berufsbildes
Qualitative Marktiibersicht
Offentlichkeitsarbeit & Lobbying

Servicestelle fiir KundInnen & Coachs

Kontakt
ACC - Osterreichischer Dachverband fiir Coaching
+43 1 89 222 39 * info@coachingdachverband.at » www.coachingdachverband.at

Thr Nutzen als ACC-Mitglied

Lobbying — Entwicklung und Positionierung des Berufsbildes
Coaching, Kontakte zu hochkaritigen Netzwerken aus
Politik und Wirtschaft

Service — Vergilinstigungen fiir Verbandsmitglieder, ermi-
Rigte Teilnahmen an Weiterbildungsworkshops, Aufnahme
in die Coaching-Datenbank ...

Marketing — aktive Offentlichkeitsarbeit zur Platzierung des

ACC und seiner Mitglieder




die Sprache des Chefs gespickt mit Fremdwor-
tern und Anglizismen, die er ,wahrscheinlich
bei irgendeinem Lehrgang in Harvard oder so
gelernt hat”. Und auch das Coaching war die
Idee des Chefs, mit dem Hinweis, Z. solle sich
im Coaching ,mal auf Vordermann bringen

lassen®

Schliellich hat Z. in seiner Verzweiflung ei-
nen Coach kontaktiert, der ,wenigstens in
einer dhnlichen Altersklasse” ist wie er selbst.
Der Coach bittet seinen Klienten nach dem
Erstgesprich, einmal dariiber zu schlafen und
sich sowie dem Coach Zeit zu geben, die Ent-
scheidung iiber ein gemeinsames Coaching
gut zu Giberlegen. Dabei gibt der Coach ihm
noch zwei Fragen mit: Welche seiner Anliegen
kommen fir ein Coaching infrage? Ist er be-
reit, ein Dreiergesprich gemeinsam mit dem
Chef zu fihren, um dessen Themen zu pra-

zisieren?

Schon am nichsten Tag ruft Z. den Coach an
und nennt zwei Coaching-Themen, die ihm
wichtig wiren. Auflerdem hat er bereits mit
seinem Vorgesetzten gesprochen, der sich auch
sofort (fiir Z. iiberraschend) bereit erklirt
habe, ein solches Dreiergesprich am Beginn

des Coachings zu fithren.
Das Dreiergesprich

Der Vorgesetzte von Peter Z., Herr M., er-
scheint im Gesprich recht offen und betont
gleich zu Beginn, dass er das Coaching als
Fordermafinahme fiir Herrn Z. sehe und er
selbst schon gute Erfahrungen mit Coaching
gemacht habe. Nun gilt es zu kliren, was
der Ausloser fiir das Coaching war, welche
Anliegen es jeweils gibt und welche davon
tibereinstimmen. Daraus ergeben sich die
Coaching-Ziele. Bereits dieses Gesprach hat
eine erhellende Wirkung: Z. versteht zum ers-
ten Mal die Beweggriinde seines Chefs, ihm
ein Coaching nahezulegen. Umgekehrt wird
dem Chef bewusst, dass er mit Z. zu wenig
kommuniziert hat: weder iiber sein Motiv, Z.
ein Coaching nahezulegen (Feedback, Forde-
rung), noch iiber den zu erwartenden Nutzen.
Aufgrund der eigenen (positiven) Erfahrun-

gen mit Coaching hat er einfach vorausgesetzt,
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dass Z. das Coaching-Angebot ebenso begeis-

tert aufnehmen wiirde.

Herr Z. meint anschlieflend, dass er bisher
noch nie ein so offenes und klares Gesprich
mit M. gehabt habe. In Folge besprechen
Coach und Klient die weitere Vorgehenswei-
se im Coaching. Am Ende soll es in jedem Fall
noch einmal ein Dreiergesprich geben. Es
herrscht auch Einigkeit dariiber, dass vorerst
nur jene Anliegen bearbeitet werden, die bei-
de iibereinstimmend genannt haben. Der Vor-
gesetzte ist der Meinung, dass Z. fiir manche
Aufgaben zu viel Zeit benétigt und er mehr
von technischen Méglichkeiten zur Eigenor-
ganisation Gebrauch machen sollte. Auf3er-
dem lasse er sich von jiingeren Mitarbeitern zu
sehr auf der Nase herumtanzen. Auch Z. selbst
ist bewusst, dass er sein Selbstmanagement
optimieren sollte und dass sein Fithrungsstil
sehr leger ist. Daraus ergeben sich folgende
Coaching-Themen: Delegieren (sich nicht um
jede Kleinigkeit selbst kiimmern), Nutzen von
technischer Unterstiitzung (statt Zettelwirt-
schaft etc.) sowie mehr Fithrungskraft und

weniger ,Vaterfigur® sein.
Fithrungskraft oder Vaterfigur?

Z.istin die Fuhrungspositionen eher ,hinein-
gerutscht” und hat im Grunde nie eine richti-
ge Fihrungsausbildung erhalten. Durch sein
gewinnendes Wesen ist er allgemein beliebt.
Als Fithrungskraft ist er bestrebt, Spannun-
gen und Konflikte freundschaftlich zu 16sen.
Mittlerweile funktioniert das nicht mehr so
gut. In den letzten Jahren landen Probleme im-
mer Ofter wieder auf seinem Schreibtisch und
gerade die jiingeren Mitarbeiter seien ,zum
Teil unverschimt fordernd® bzw. akzeptierten
ihn nicht so, wie er sich das wiinschen wiir-
de. Auch wenn das schon im Dreiergesprich
angesprochen wurde, gilt es hier die Begriffe
yFihrungskraft” und ,Vaterfigur® fiir ihn zu

differenzieren.

Die Frage, welche Vorteile denn die Vaterfi-
gur fir ihn und die Mitarbeiter biete, kann er
erst nach einigem Nachdenken beantworten.
Coach und Klient betrachten die Situation
mit dem Modell der Ich-Zustinde aus der

Transaktionsanalyse nach Eric Berne. Z. sieht
sich selbst ganz Klar im fiirsorglichen Eltern-Ich:
wohlwollend, firsorglich, stiitzend etc. Aller-
dings mit dem Risiko, ausgenutzt zu werden.
Und: Damit das funktioniert, braucht er auf
der anderen Seite ,Kinder®. Dahinter steht die
Annahme, dass er im fiirsorglichen Eltern-Ich
den Kindern in Wahrheit auch nicht zutraut,
dass sie ihre Probleme selbst 16sen konnen.

Bei ihm weniger ausgepragt sind seiner Mei-
nung nach das kritische Eltern-Ich (Grenzen
setzen) und das Erwachsenen-Ich (sachlich, an
Fakten orientiert). Der Coach und Z. arbeiten
einige grundlegende Moglichkeiten heraus,

wie Z. diese Ich-Zustinde stirken konnte.

Dann werden seine engsten Mitarbeiter im
Einzelnen durchgegangen. Z. soll je Mitarbei-
ter zwei Einschitzungen auf einer Skala von 1
bis 10 (10 ist das Hochste) abgeben: Inwieweit
sieht mich der Mitarbeiter als Fihrungskraft?
Und inwieweit sieht er mich als Vaterfigur?
Von den zwolf Mitarbeitern, fiir die er die
Einschitzung vornimmt, sehen ihn acht sei-
ner Meinung nach deutlich als Fithrungskraft.
Dagegen sehen ihn sieben deutlich als Vater-
figur — interessanterweise nicht die Jiingsten

in seinem Team.

Die Analyse ergibt bei zwei Mitarbeitern (bei-
de unter 30) einen dringenden Handlungsbe-
darf, bei zwei weiteren sind aus seiner Sicht
ebenfalls zumindest mittelfristige Malnahmen
erforderlich. Daraufhin erarbeiten Coach und
Klient gemeinsam, welche Schritte im Umgang
mit den ,dringenden® Mitarbeitern sinnvoll
und notwendig sind. Z.B.: klare Delegations-
auftrige anhand einer ChecKkliste, Ziele klar
vereinbaren (z.B. mit der SMART-Formel:
spezifisch, messbar, attraktiv, realistisch, ter-
miniert). Thm wird bewusst, dass er gerade bei
diesen beiden Mitarbeitern zu viel vorausge-
setzt hat, damit unklar in seinen Auftrigen war

und nicht konsequent kontrolliert hat.
Generationen-Thematik
Eine grundlegende Erkenntnis ergibt sich fiir

Herrn Z. aus unterschiedlichen Sichtweisen

der Generationen. Was fiir ihn ,in dem Alter



nie denkbar® gewesen wire, ist heute vollig
normal. Jingere haben in der Regel nicht
mehr dieselbe Loyalitit zum Arbeitgeber,
engagieren sich nicht selbstverstindlich tber
die bezahlte Arbeitszeit hinaus und gehen mit
Technik und Medien anders um. Sie wollen
eher als gleichwertiger Partner gesehen wer-
den und haben nicht mehr das Autoritits- und
Obrigkeitsdenken fritherer Generationen. Im
Gegenteil: Die Jiingeren sehen die Alteren mit-
unter als Besserwisser, die sich einmischen,

obwohl ihr Wissen veraltet ist.

Umgekehrt erleben sich die Alteren hiufig als
nicht wertgeschitzt. Jingere Fithrungskrifte
an der Spitze tauschen nachfolgende Positio-
nen aus, die Alteren landen oft auf dem Abstell-
gleis. Z. wird also gut daran tun, sein Selbstma-
nagement zu optimieren, indem er moderne
technische Moglichkeiten nutzt und Aufgaben
delegiert. Dazu bedarf es der entsprechenden
Kenntnisse (Wie man z.B. delegiert), aber auch
der inneren Haltung (Ob man iiberhaupt dele-
giert). Das ist im Coaching — ebenso wie das
Thema ,Fiuhrungskraft vs. Vaterfigur” — gut
bearbeitbar. Nicht erspart bleiben wird dem
Klienten die Erkenntnis, dass es zu altersbe-
dingten Verinderungen der Leistungsfahigkeit
kommt, dass es da oder dort eine Anpassung
seiner Arbeitsweise an aktuelle Gegebenheiten
braucht und dass jiingere Mitarbeiter nicht per

se ,schwierig” sind, sondern eben anders.

SchliefSlich hat auch sein Vorgesetzter die
Chance, Riicksicht zu nehmen auf den Alters-
unterschied, indem er versucht, die Aufgaben-
verteilung alterspassend zu gestalten und dabei
die besonderen Erfahrungen und Stirken von
Z.bestmoglich zu beriicksichtigen. So konnen
die restlichen Jahre im aktiven Arbeitsleben
von Herrn Z. zur Win-win-Situation fiir alle

werden.

Besonderheiten
im Coaching

Altere sind kritischer: Die ilteren Coaching-
Klienten sind oft kritischer, was den Nutzen
durch das Coaching betrifft, und scheuen sich
mitunter nicht, konfrontativ zu handeln oder

das Coaching sogar zu beenden.
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Altere sind nicht so leicht zu Verdnderungen be-
reit: Verhaltensweisen und Denkmuster, die
sich iber viele Jahre eingeschliffen haben, kon-
nen — auch beim besten Willen — nicht ohne
Weiteres verandert werden. Zudem ist es un-
bequem, sich selbst infrage zu stellen. Daher
wire es aus Sicht so mancher alterer Klienten
wohl einfacher, wenn sich das Umfeld andern
wiirde. Dazu kommt, dass dltere Fithrungskrif-
te haufig in Machtpositionen sind, wo Feed-
back vom Umfeld — wenn iiberhaupt — nur
schongefirbt gegeben wird. Das umfangreiche
Erfahrungswissen kann auch kontraproduktiv
sein, wenn dadurch die Offenheit fiir Neues

eingeschrinkt wird.

Haltung des Coachs: Wenn der Coach sich
selbst aufgrund von Alter oder Stellung des
Klienten unterlegen fiihlt, wirkt sich das zwei-
fellos auf die Methodik im Coaching aus: Der
Coach geht auf Nummer sicher, passt sich zu
sehr dem Klienten an und konfrontiert zu

wenig.

Beziehung als Erfolgsfaktor: Der mit Abstand
wichtigste Aspekt eines Coachings ist die
Beziehung des Klienten zum Coach. Das gilt
nattirlich fir jede andere Zielgruppe auch,
doch ist Vertrauen fiir diese Altersgruppe
noch wichtiger. Dazu braucht es das Gefiihl
des Klienten, ,auf Augenhohe” arbeiten zu
konnen. Vertrauen hat auch mit Zutrauen zu
tun. Gerade bei Alteren ist es hilfreich, wenn
der Klient dem Coach auch zutraut, ihm hel-
fen zu konnen. Das beinhaltet insbesondere
offenes Feedback, das altere Fithrungskrifte in
meist geringerem Ausmaf3 erhalten als jiingere.
Das Alter des Coachs spielt somit durchaus eine
bedeutende Rolle, auch wenn nicht unbedingt
das Lebensalter alleine gemeint ist, sondern in

erster Linie das ,Erfahrungsalter®.
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Fazit

Jiingere Fihrungskrifte bearbeiten im Coa-
ching tendenziell eher Karriere- oder tages-
aktuelle Themen, sie mochten daher mit Hil-
fe eines Coachs konkrete Mafinahmen und
Handlungsoptionen erarbeiten. Altere Fiith-
rungskrifte bevorzugen dagegen eher einen
gleichrangigen Gesprichspartner auf Augen-
hohe, mit dem sie tiber berufliche und per-
sonliche Anliegen reden und auch Lebensthe-
men behandeln kénnen. Vielfach geht es auch
darum, in einer veranderten Welt weiterhin

mithalten zu konnen.
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Das Coaching-Magazin wendet sich an Coaches, Personalentwickler und Einkdufer
in Unternehmen, an Ausbildungsinstitute und potenzielle Coaching-Klienten. Das
redaktionelle Ziel ist es, dem Leser eine hochwertige Mixtur aus Szene-Informationen,
Hintergriinden, Konzepten, Portraits, Praxiserfahrungen, handfesten Tools und einem
Schuss Humor anzubieten. Dabei ist der Redaktion wichtig, inhaltlich wirklich auf
das Coaching als professionelle Dienstleistung fokussiert zu sein und nicht schon jedes
kleine Kunststiickchen aus dem Kommunikationstraining in Verbindung mit modischen
Lifestyle-Themen zum Coaching hochzustilisieren.
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Ein Abonnement umfasst 4 Ausgaben pro Jahr & kostet:
Abonnement: 59,80 € zzgl. Versandkosten
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