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Einleitung


Was ist Coaching?


Man könnte natürlich bei Sokrates, Platon und Aristoteles, bei Cicero, bei Locke, Berkeley und Hume oder Voltaire, Rousseau und Kant anfangen, die Coaching-Historie zu rekonstruieren.1 Oder bei Nietzsche, Freud, Jung und Adler. Das wäre sicher nicht falsch. Weil sie über das Wesen des Menschen, seine Psyche und Handlungen, über das Verhältnis von Individuum und Gesellschaft nachsannen. Weil sie auch über Interaktion und Kommunikation philosophierten. Aber ganz richtig wäre es nicht.


Coaching hat seinen Ursprung im 19. Jahrhundert im angloamerikanischen Kulturraum, und zwar uneinheitlich und zum Teil parallel unabhängig voneinander in mehreren Bereichen: Zunächst in der Pädagogik an angloamerikanischen Public Schools (v.a. High-Schools2) und Universitäten, dann im Sport und schließlich in der Personal- bzw. Managementlehre.


Die Worte „Coach“ und „Coaching“ haben ganz unterschiedliche Konnotationen und rufen vielfältige Assoziationen hervor. Fragt man Engländer oder US-Amerikaner, was Coaching eigentlich sei, erhält man sehr unterschiedliche Antworten, je nachdem, ob man eine Lehrerin, einen Manager, eine Sportbegeisterte oder einen psychologisch Interessierten fragt. Wir erinnern uns an einen längeren Spaziergang mit einem Briten, den wir fragten, was denn aus seiner Sicht eigentlich der Unterschied zwischen einem Trainer und einem Coach sei; es wurde ein langes Gespräch und am Ende meinte er, fast verzweifelnd: „Ich kann es Euch nicht sagen.“ Man könnte somit durchaus zu der Auffassung kommen, die Definition dieses Begriffs sei Auslegungssache. Doch dies würde dem Begriff nicht gerecht, wie wir in dieser Studie darlegen werden.


„Coach“ ist im Angloamerikanischen spätestens seit den 1980er Jahren eine Profession und eine methodenplurale sozialwissenschaftliche Disziplin: „If the term is interpreted in the context of its modern usage, that of the holder of an academic post, then it is easy to become satirical about the presumed pretentiousness of those who adopted the title.”3 Es gibt natürlich eine Bedeutungshistorie, eine Etymologie des Begriffs „Coach“, in deren Verlauf wir allerdings an einem Punkt angekommen sind, an dem es einen gemeinsamen Nenner gibt. Dave Day (2008), der sich intensivst auch mit der Frühzeit der Begriffsentstehung im 19. Jahrhundert beschäftigt und in seiner Dissertation dazu beeindruckend viele verfügbaren Quellen recherchiert und ausgewertet hat, gelangt zu folgender Definition:


„While the range and extent of the coaching role differs in according to circumstance the prime attributes of successful coaches have been suggested as knowledge of an activity, combined with an ability to communicate effectively. This basic model of human interaction can be applied to numerous situations in which individuals impart experience and understanding to others and, in that sense, virtually any human activity in any area could be described as ‘coaching’”.3


Als eine besondere Methodik der dialogischen Reflexion von Arbeit und Leben hat sich Coaching erst in der zweiten Hälfte des 20. Jahrhunderts etabliert. In den 2000er Jahren, während der Verbreitung von Coaching in Wirtschaft und Gesellschaft, war dann der Kampf um die Deutungshoheit zum Teil unerbittlich. Ein Beispiel dafür ist die deutsche Debatte um Scharlatanerie eines Formats, das noch lange kein klares Berufsbild hatte.4 Das hat sich inzwischen geändert5. Es ist in den zurückliegenden Jahren weltweit, besonders intensiv aber in Deutschland, qualifiziert an der Professionalisierung von Coaching und an der Professionsentwicklung von Coaches gearbeitet worden.6


Dieses Buch soll dazu einen weiteren Beitrag leisten. Es ist entstanden, während wir an der theoretischen Grundlegung unseres Coaching-Ansatzes gearbeitet haben. Angesichts unserer Beschäftigung mit einer umfassenden Metatheorie von Coaching, die bisher nur bruchstückhaft, verteilt über verschiedene Veröffentlichungen existiert, angesichts der vielfältigen auf dem Coaching-Markt befindlichen Ansätze und Tools, angesichts anhaltender Kämpfe um die Deutungshoheit – auch darüber, was (richtiges) Coaching angeblich sei – drängten sich uns immer stärker Fragen auf:




	Wie hat eigentlich alles angefangen?


	Was war im Ursprung, was ist im Kern Coaching?


	Was wurde ursprünglich unter Coaching verstanden und wie hat sich das Verständnis von Coaching entwickelt?


	Welche Entwicklungslinien sind entstanden?





Wir tauchten in eine interessante Zeitreise ein, die bereits in den 1910er Jahren begann und zu Beginn der 1990er in das neue Format des funktionsunabhängigen, systemunabhängigen Coachings einmündete. Anfang der 1990er Jahre explodierte weltweit die Anzahl der Veröffentlichungen über Coaching.7 Es etablierte sich als Teil der Beratungsindustrie8, wurde populär und ungeheuer vielfältig. Weil uns in erster Linie der Weg dahin interessierte, enden unsere Recherchen im Jahr 1989. Die detaillierte Auswertung der Veröffentlichungen ab 1990 bleibt zukünftigen Arbeiten vorbehalten. Wir liefern hier nur unsere zusammenfassende Einschätzung der vergangenen 30 Jahre, die im Vergleich recht kurz ausfällt und bisher nur teilweise belegt ist.


Je intensiver wir uns mit der Entstehung von Coaching beschäftigten, umso mehr entstand der Wunsch, die Coaching- Veröffentlichungen der ersten 80 Jahre schlicht auch zu dokumentieren. Sie so den Beteiligten unserer Coaching-Ausbildungen bzw. einer breiteren Fachöffentlichkeit zugänglich zu machen. Damit kommt diesem Buch auch eine gewisse Archivierungsfunktion zu. Mit ein Grund dafür, warum wir manch Sachverhalt von eher antiquarischem Wert und längere Zitate zugelassen haben– was ja oft nicht gerade ein Gütezeichen für wissenschaftliches Arbeiten ist. Wir wollten damit ermöglichen, dass sich die Lesenden ihr eigenes Bild machen können. So umfangreich wurde die Informationssammlung, dass wir sie schließlich als eigenständiges Buch aus unserem Werk zur Theorie und Praxis von Coaching9 ausgegliedert haben. Für Letzteres reichte eine Zusammenfassung der Historie von Coaching, die sich auch in der Mitte dieses Bandes befindet.


Wir haben dieser Arbeit unser eigenes Verständnis von Coaching zugrunde gelegt, eine Definition, die 2002 entstanden ist:


„Coaching ist ein lösungsorientierter dialogischer Reflexionsprozess, der auf der Basis einer vertrauensvollen professionellen Beziehung individuelle oder kollektive Lern- und Entwicklungsprozesse derart initiiert, fördert und begleitet, dass die Funktions- bzw. Leistungsfähigkeit und das erfolgreiche Agieren in der Arbeitswelt gestärkt sowie die individuelle Lebenslage verändert werden kann. Coaching ist zeitlich befristete Wegbegleitung durch einen Prozessverantwortlichen, der den Klärungsprozess unterstützt, während die Selbstverantwortung der Coachees gewahrt bleibt. Gelingendes Coaching führt zu mehr Selbst-Bewusstsein, einem veränderten Erleben und zu einer Erweiterung von Handlungsmöglichkeiten, was auf der Ebene der Persönlichkeit und Rolle, der Interaktionsbeziehungen sowie der Organisation bzw. des Systems erkennbar wird.“10


Wir haben die Entstehungsgeschichte von Coaching auf der Basis einer umfangreichen eigenen Literaturrecherche rekonstruiert. Auf den Weg geholfen hat uns dabei eine Doktorarbeit der Amerikanerin Vikki G. Brock (2008)11, die amerikanische Coaches dazu befragt hat, wer die Entstehung von Coaching hervorgerufen bzw. beeinflusst hat.12 Eine umfangreiche Recherche der (wissenschaftlichen) Artikel über Business Coaching hatte dann Grant (2009)13 vorgelegt, ohne dabei jedoch die Ideengeschichte von Coaching zu rekonstruieren. Grant hat dabei ganze historische Stränge der Entwicklung von Coaching außer Achtgelassen; wir haben seine Arbeit dennoch als Recherchehilfe nutzen können. Gleiches gilt für eine kleine Bibliografie von Brownlee (1988)14 zum Thema Coaching Debate and Forensics sowie einige Abschnitte über die Herausbildung von Peer-Coaching und Educational Supervision von Joyce & Showers (1995)15 sowie Anderson & Snyder (1993)16. In zwei weiteren Werken zur Coaching-Historie, von Draht (2012)17 und von Wildflower (2013)18, fand sich überraschenderweise nichts zu unserem Thema. Beide verlaufen sich in der Ideengeschichte der Psychologie; anders als die Dissertation von Day (2008)3, die zwar vor allem die Historie von Coaching im Sport zum Gegenstand hat, aber Substanzielles zur Frühzeit der Entstehung von Coaching im 19. Jahrhunder liefert. Haiko Wandhoff (2016)19 rekonstruiert in großen Zügen die Historie der Beratung vom Altertum über das Mittelalter bis in die Neuzeit; ähnlich, nur weniger akribisch, als dies Ellenberger (1996)20 schon für die Psychotherapie gemacht hatte. Wandhoff begibt sich vor allem auf Spurensuche nach Hinweisen auf die nondirektiven Beratungsansätze von Rogers (1942)21 bis Radatz (2000)22 und klammert so große Entwicklungslinien des Coachings aus. So konnten wir auch hier wenig Brauchbares zur Geschichte von Coaching finden. Coaching zeichnet sich eben dadurch aus, dass es nicht einfach Beratung ist, sondern eine eigenständige Disziplin an der Schnittstelle von Pädagogik und Psychologie, die Beratung, Training und Mentoring integriert. Umgekehrt lässt Coaching sich nicht in eine dieser Disziplinen integrieren oder gar einer dieser Disziplinenunterordnen: Coaching ist ein eigenständiger Mainstream. Wer diese Wahrnehmungsposition zulässt, der kann auch unser Buch ganz anders lesen. Hintergründiges hat uns übrigens auch Maik Tändler (2016)23 geliefert; die gelungene Rekonstruktion einer bedeutenden Epoche der Psychologie.


Wir haben uns während unserer Arbeit am Thema vor allem auf die Buchveröffentlichungen zu Coaching konzentriert. Ja, es gab immer mal wieder wegweisende Artikel über Coaching; wir haben viele davon gefunden und integriert. Man muss allerdings feststellen, dass die Veröffentlichungen zu Coaching in Journalen bis weit nach den Ohio-Studien, also bis in die 1960er Jahre hinein, nicht wirklich durchgehend wissenschaftliches Niveau erreichen. Die Buchveröffentlichungen hingegen sind – für uns überraschend – überwiegend akademischer Natur und behandeln das Thema Coaching ungleich tief- und weitgehender, unter Einbezug der relevanten Artikelveröffentlichungen.


Sehr früh, seit den 1920er Jahren, werden umfangreiche Wissensbestände der Psychologie ins Coaching übernommen; später passiert dies mit Wissensbeständen auch aus anderen Disziplinen. Für die Entwicklung von Coaching, für die Historie von Coaching und ihre Rekonstruktion erzeugt diese Integration der Psychologie ein enormes Darstellungsproblem: Wann sprechen wir über Coaching, wann über Psychologie? Ist alles Psychologische zugleich auch Coaching?24 Dies ist am Ende nicht anders als durch eine Definition von Coaching zu lösen. Zu klären ist außerdem, inwieweit in Veröffentlichungen (in ihren Titeln, Abstracts, Textpassagen) tatsächlich von Coaching die Rede ist. Wohlgemerkt trägt nicht jede Erwähnung von Coaching (im Abstract) auch Substanzielles zur Diskussion bei. Dennoch: Jede Rekonstruktion der Coaching-Historie muss scheitern, wenn sie den Anspruch verfolgt, alles zu integrieren, was im Coaching Verwendung finden kann. So ähnlich, wie jede Rekonstruktion der Geschichte des Tischlerns daran scheitern würde, linguistische Aspekte der Fachbegriffe der Tischlerei zum Zentrum der Berufsbeschreibung zu machen25. Nicht jede Veröffentlichung über Philosophie, Soziologie, Pädagogik oder Psychologie, nicht jede Veröffentlichung über Psychotherapie und Beratung, nicht jede Veröffentlichung über Kommunikation, Verkauf, Führung, Konflikt, Zeit- oder Stressmanagement und Karriere zählt zur Coaching-Literatur. Die Erfahrungs- und Wissensbestände solcher Veröffentlichungen müssen erst zu einem Teil der Coaching-Literatur gemacht werden.26 Dies ist ein bedeutungsvoller Schritt, den nicht alle gehen, die Coachingnahes veröffentlichen. Wir schlagen vor, die Grenze dort zu ziehen, wo man Coaching-Veröffentlichungen im weitesten Sinne zur Methodenlehre rechnen kann, wo also Nennenswertes zur Coaching-Methodik enthalten ist. Es reicht unseres Erachtens zum Beispiel nicht aus, etwas über Kommunikation zu veröffentlichen, um es schon zur Coaching-Literatur zu zählen. Wollen wir es darunter fassen, muss es dann schon etwas zu typischen Kommunikationsmustern im Coaching enthalten oder Philosophien, Haltungen, Methoden oder Tools der Kommunikation speziell im Coaching oder mit Bezug auf Coaching darstellen.27 Anders gesagt: Es kommt auf die Darstellung von „Psychotechniken“28 an. Denn Coaching konstituiert sich nicht dadurch allein, dass man Aktives Zuhören mit jemandem praktiziert, der in einer Firma arbeitet. Eine ganze Reihe von Veröffentlichungen lässt diese Präzisierung vermissen und läuft so Gefahr, den Begriff Coaching zu verwässern.


Es gibt unterschiedliche Wahrnehmungen zu Coaching. Wir finden – in durchaus kritik- aber dennoch altehrwürdiger Tradition: Wahrnehmungen wollen wir mit Fakten hinterlegen. Das mag von Foerster nicht gefallen29, uns schon30. Wir haben unsere Arbeit deshalb nach den Regeln wissenschaftlicher Nachweisführung geschrieben – auch wenn es große Mühe bereitet, das so zu machen. Auch, wenn es große Mühe bereitet, so etwas zu lesen: Die wissenschaftliche Rekonstruktion ist überfällig, um Coaching der Sphäre von Behauptung und Gegenbehauptung, von Meinung und Mode allmählich zu entreißen und dem unterschwelligen Kampf um Deutungshoheiten den akzeptierten Standard wissenschaftlichen Arbeitens als Referenz entgegenzusetzen. Wie oft waren wir in den zurückliegenden Jahren der Entwicklung der Disziplin „Coaching“ dafür dankbar, dass es wenigstens diesen wissenschaftlichen Mindeststandard gab. Er war uns doch – neben all unserer Begeisterung für interessante Philosophien, Methoden oder Tools – ein wertvoller, treuer Wegweiser und Anspruch. Immerhin: vereinzelt haben wir unsere Darstellung durch Abbildungen und Fotos bereichern können; manchmal erst nach monatelangem Ringen darum, die Rechte dafür zu erwerben.


Wo dies bisher nicht gelang, haben wir einen Fotografen beauftragt, unsere Eindrücke aus dieser abenteuerlichen Zeitreise zu dokumentieren; bis wir in späteren Auflagen bessere Zeitdokumente zur Verfügung haben. Wozu diese Zeugnisse? Es ist schlicht so, dass sie unsere analogen Vorstellungswelten ungemein bedienen und dadurch manchmal annähernd Beweiskraft gewinnen.


Diese gründliche Aufarbeitung von Coaching hat dabei noch einen Effekt, den wir über die Zeit sehr zu schätzen gelernt haben. Immer wieder, nachdem wir Recherchen unternommen und Abschnitte geschrieben hatten, haben wir uns im Sinne eines Peer-Coachings zusammengesetzt und über die Erkenntnisse gemeinsam nachgedacht, die nächsten Recherche- und Schreib-Schritte besprochen, die wir anschließend umgesetzt haben. Ergebnisse und neue Erkenntnisse haben wir uns wieder und wieder gegenseitig vorgestellt. Wir konnten so unser aktuelles Tun im Spiegel der Historie reflektieren – auf eine Weise und mit einer Tiefe, die es sonst nirgendwo gibt; auch nicht in unseren Supervisionen oder den vielen Dialogen, in denen wir unser Tun reflektieren und hinterfragen. Diese andere, historische Art der Reflexion hat uns enorm bereichert. Und auch den Wert überwiegend ahistorischen supervisorischen Handelns, überwiegend ahistorischer therapeutisierter Selbstreflexion für unsere Theorie und Praxis kräftig zurechtgerückt; jedenfalls sofern eine solche Coach-Supervision sich der zentralen Leitlinien von Coaching nicht bewusst ist. Unsere Intervision und Reflexionen gründen auf unseren praktischen Erfahrungen als Coach und theoretischen Ausarbeitungen zu Coaching, die komplett in den Konzepten, Handouts und Tools unserer Coaching-Ausbildungen differenziert beschrieben sind.31 In einer Mischung aus erfahrungswissenschaftlichem Arbeiten32 und Reflexive Gounded Theory33 haben wir uns in hermeneutischen Spiralbewegungen den recherchierten Quellen genähert, sie studiert, sie gemeinsam reflektiert, neue Recherchen angestoßen, sie wieder studiert und reflektiert usw. usf.: „Dem Erkenntnismodell der R/GTM (Reflexive Grounded Theory Methodolgy, Anm.d.A.) lässt sich die Idee des sogenannten hermeneutischen Zirkels, besser: einer hermeneutischen Spiralbewegung, zugrunde legen (…): Auf der Basis eines Annahmen-Hintergrunds werden empirische Phänomene bzw. Erfahrungen gesucht und verstanden / gedeutet. Damit wandeln sich die Voraussetzungen für weitere, nachfolgende Wahrnehmungs-/Deutungs-Akte. Es handelt sich um einen Prozess, der unter epistemologischen Gesichtspunkten niemals an ein unwiderrufliches Ende gelangt.“34 Ein iterativer Prozess, der sich im Prinzip auch auf die Lesenden erstreckt, sie einbezieht, Reflexionen, Verwunderung, u.U. sogar Recherchen auslöst, die zu neuen Erkenntnissen über Coaching führen usw. usf. So lässt sich jedenfalls unsere Arbeitsmethodik umschreiben, die wir hier angewandt, unseren Leserinnen und Lesern dann aber doch erspart haben. Mehr als 25 Jahre Erfahrung mit Coaching und 20 Jahre Erfahrung mit Coaching-Ausbildung, die Explikation unserer Auffassungen auf 1.256 Seiten Ausbildungsmaterial35, zahlreiche Vortrags-Folien für Workshops, Coaching-Kongresse und unsere Artikel lieferten dabei die Basis für die Reflexionen, die Selbst- und Rollenreflexionen, wie wir sie in diesem Buch niedergelegt haben. Mit anderen Worten: Das Buch besteht aus einer Aneinanderreihung von Reflexionen zu dem, was wir an historischen Quellen zu Coaching gefunden haben; wir fanden dies reizvoller und nützlicher, als eine Auswertung der Quellen nach einem einheitlichen Schema wie beispielsweise Definitionen, konzeptionelle Einbettung, sozialwissenschaftlicher Denkansatz, Methoden und Tools. Wenngleich wir versucht haben, in den Quellen genau dazu etwas zu finden. Immerhin: Eine Auflistung aller Definitionen, die wir gefunden haben, findet sich im Anhang, die Synthese unserer Erkenntnisse zu einem eigenen Konzept befindet sich im Kapitel über Professional Coaching in der zweiten Hälfte des Buchs, eine Analyse und Synthese der Coaching-Prozesse sowie der Coaching-Kompetenzen, zu denen wir bei unseren Recherchen gefunden haben, finden sich in eigenen Kapiteln.


Wir hatten in unserer gesamten Angelegenheit besonderes Glück: Wir danken all jenen, die an diesem Buch – gewusst wie unbewusst – mitgewirkt haben. Wir danken vor allem unseren geschätzten Assistentinnen Angela Krüger und Conny Holst, die uns während des Schreibens den Rücken von geschäftlichen und administrativen Vorgängen so tapfer freigehalten haben. Und unserer hervorragenden Kollegin Dipl.-Päd. Nadine Sperling-Krüger, die so erfolgreich unser Karrierecenter geleitet und entwickelt hat. Mariami Koberidze – unsere studentische Mitarbeiterin – hat unermüdlich unsere Recherchen unterstützt. Unser Team aus nunmehr 18 festen und 22 freien Kolleg/inn/en ist einfach einzigartig! Wir danken Euch allen von ganzem Herzen. Vielen Dank auch Ronald Vogel, Du lockst in Deinen Fotos von Sachen wie Menschen das Wesen(tliche) hervor. Am Ende war es dann vor allem Dr. Uwe Wunder, der uns durch seine tatkräftige Entwicklung unserer Coaching Company zu einer Coaching GmbH & Co.KG letztlich an einem entscheidenden Punkt ermöglicht hat, die Quintessenz der Coaching-Idee in die Welt zu tragen, unsere Veröffentlichungen zu platzieren und das Coaching-Geschäft aufblühen zu lassen, wie es sich kaum in unseren kühnsten Träumen dargestellt hat. Herzlichen Dank für diese besondere Leistung, uns zu sehen und zu transportieren und zu vertrauen; während es manch anderer unserer Mitstreitenden in den Wirren von Social und New Media schwer hatte nachzuvollziehen, welche Mission wir ursprünglich und eigentlich verfolgen.


Wir danken auch den Mitgliedern im Fachausschuss Profession des DBVCs (Deutscher Bundesverband Coaching e.V); einem Gremium, in dem wir seit 2007 intensiv an der Entwicklung des Berufsbildes des Coaches arbeiten; die Diskussionen hier haben uns mannigfaltig bereichert und immer wieder zu neuen Horizonten aufbrechen lassen. Auf den letzten Metern unserer Veröffentlichung hat sich dann noch ein besonderes Projekt eingestellt: Allein ein Jahr lang haben wir gemeinsam mit der Geschäftsführung und dem Vorstand des DBVCs für den Fachausschuss Profession und die Qualitätskonferenz der Coaching-Weiterbildungsanbieter dieses Verbandes an der Entwicklung des ersten Business Coach-Kompetenzmodells gearbeitet. Wir freuen uns darüber, was dabei herausgekommen ist.36


Last but not least: Wir danken sehr den rund 800 Coachees, die sich uns beiden persönlich bisher anvertraut haben, sowie den mittlerweile mehr als 1.200 Teilnehmenden unserer Coaching-Ausbildungen, die wir seit Ende der 1990er Jahre durchführen konnten: Ihre Fragen waren uns immer eine Inspiration und ein Ansporn, weiter- und tiefergehend nachzuforschen, wie die Dinge in Wahrheit sind. Wir sind erfüllt von den intensiven Begegnungen in unseren Coachings und Ausbildungen. Manch eine/r mag das Gefühl nicht loswerden, nur eine Nummer in unserem Ausbildungsbetrieb gewesen zu sein. Ja, das auch, wir alle leben und arbeiten in einer Marktwirtschaft; selbst wenn wir versuchen auszusteigen, bleiben wir doch nur eine Randerscheinung dieses Systems. Allerdings: Ihr wart auf diesen gemeinsamen Wegen durch das, was uns bewegte und wir gemeinsam bewirkten, unsere praktischen Lehrmeister, die auf die Probe gestellt haben, was wir lehren; die uns inspiriert haben, nach Antworten jenseits gängiger (wissenschaftlicher) Erkenntnisse zu suchen.


Wir bedanken uns für Euren Mut, uns zu vertrauen. Mittlerweile sind es mehr als 200 Coaching-Klienten, die wir inzwischen jedes Jahr und immer wieder von Neuem in unserer Coaching-Company empfangen und begleiten dürfen. Eine Arbeit, die auch für uns selbst als Coach bereichernd ist; Coaching ist eben co-creation – Coach wie Coachee lernen dazu, verändern und entwickeln sich durch diese einzigartige Begegnung des Coachings. Wir sind gern und mit Leidenschaft tagtäglich an Eurer Seite.


Johanna Maria& Ingo Steinke


Hamburg & Timmendorfer Strand an einem heißen Augusttag im Sommer 2018


PS: Für Anregungen, Feedback oder tiefer gehende Quellhinweise sind wir in jeder Hinsicht dankbar. Bitte unter dem Stichwort „Coaching History“ richten an info@coatrain.de.





1 Schmidt-Lellek gelingt dies wirklich gut. Schmidt-Lellek (2006). Ressourcen der helfenden Beziehung. Modelle dialogischer Praxis und ihre Deformationen. S. 43ff, 87ff, 247 ff.


2 Die angloamerikanischen High Schools sind vergleichbar mit der Sekundarstufe II an deutschen Gymnasien, wobei sie eher den Charakter einer Gesamtschule haben, also vom schulischen Niveau her breiter angelegt sind.


3 Day (2008). From Barclay to Brickett: Coaching Practices and Coaching Lives in Nineteenth and Early Twentieth Century England. (Dissertation) S. 5f.


4 Vgl. z.B. Kühl (2006). Coaching zwischen Qualitätsproblemen und Professionalisierungsbemühungen. Thesen zur Entwicklung des Coachings. (Artikel) sowie Kühl (2008). Die Professionalisierung der Professionalisierer. Das Scharlatarnerieproblem im Coaching und in der Supervision und die Konflikte um die Professionsbildung. (Artikel)


5 DBVC – Deutscher Bundesverband Coaching e.V. (2012). Leitlinien und Empfehlungen für die Entwicklung von Coaching als Profession. Kompendium mit den Professionsstandards des DBVC. Diese Veröffentlichung kann mit Recht als weltweit erste coachunabhängige Beschreibung des Berufsbildes Coach gelten. Sie ist von einem der führenden Berufsverbände für Coaches in Deutschland verabschiedet und legitimiert worden und repräsentiert damit die Auffassung vonCoaching von seinerzeit gut 350 Verbandsmitgliedern; darunter befinden sich fast alle Coaching-Pioniere des deutschsprachigen Raumes.


6 Vgl. Schmidt-Lellek (2006). Anmerkungen zur Professionalisierung des Coachings auf dem Hintergrund des klassischen Professionsbegriffs. (Artikel) Außerdem: Heß & Roth (2001). Professionelles Coaching. Eine Expertenbefragung zur Qualitätseinschätzung und -entwicklung. Schmidt-Lellek & Schreyögg (2001). Philosophie, Ethik und Ideologie in Coaching und Supervision. Billmeier et al. (2005). Der Beginn von Coaching-Prozessen. Vom Fall zum Konzept. Cavanagh, Grant & Kemp (2005). Evidence-Based Coaching: Volume 1, Theory, Research and Practice from the Bahavioural Sciences. Stober, & Grant (2006). Evidence Based Coaching Handbook. Putting Best Practices to Work for Your Clients. Schmidt-Lellek & Schreyögg (2007). Konzepte desCoaching. Greif (2008). Coaching und ergebnisorientierte Selbstreflexion. Theorie, Forschung und Praxis des Einzel- und Gruppencoachings. Birgmeier (2009). Coachingwissen. Denn sie wissen nicht, was sie tun? Schmidt-Lellek & Schreyögg (2009). Praxeologie desCoaching. Berndt (2011). Professionalisierungsbestrebungen im Coaching. (Re-)Konstruktion von Forschungsansätzen. Geißler & Metz (2012). E-Coaching und Online-Beratung. Formate, Konzepte, Diskussionen. Möller & Kotte (2012). Aktueller Forschungsstand und Implikationen für die Zukunft der Coaching-Forschung.(Artikel). Bitsch (2013). Theoretische Fundierung einer Coaching-Wissenschaft. Möller & Kotte (2013). Diagnostik im Coaching. Grundlagen, Analyseebenen, Praxisbeispiele. Wegener, Loebbert, & Fritze (2014). Coaching-Praxisfelder. Forschung und Praxis im Dialog. Geißler & Wegener (2015). Bewertung von Coaching-Prozessen. Schreyögg & Schmidt-Lellek (2015). Die Professionalisierung von Coaching. Ein Lesebuch für den Coach. Roth & Ryba (2016). Coaching, Beratung und Gehirn. Neurobiologische Grundlagen wirksamer Veränderungsprozesse. Triebel et al. (2016). Qualität im Coaching. Denkanstöße und neue Ansätze: Wie Coaching mehr Wirkung und Klientenzufriedenheit bringt. Blumberg (2016). Competencies of Outstanding Executive Coaches: A Grounded Theory Approach. (Dissertation) Geißler (2017). Die Grammatik des Coachens. Eine empirische Rekonstruktion. Rauen (2017). Qualität von Coaching-Weiterbildungen – Konstruktion und Güteprüfung eines Messmodells. (Dissertation) Albrecht (2018). Business Coaching. Ein Praxis-Lehrbuch. Berninger-Schäfer (2018). Online-Coaching. Greif, Möller & Scholl (2018). Handbuch Schlüsselkonzepte im Coaching. Ryba (2018). Die Rolle unbewusster und vorbewusst-intuitiver Prozesse im Coaching unter besonderer Berücksichtigung der Persönlichkeitsentwicklung des Klienten. Wegener et al. (2018). Coaching-Prozessforschung. Forschung und Praxis im Dialog.


7 Vgl. Brock (2014). S. 159, S. 474-477.


8 Vgl. Hamlin et al. (2008): The Emergent ‘Coaching Industry’: A Wake-up Call for HRD Professionals. (Artikel)


9 Steinke & Steinke (2020). Professional Coaching. Grundlegung, Coaching-Rollen, Coaching-Kompetenzen, Standards, Coaching-Methoden, und Coaching-Varianten für Ausbildung und Praxis. (i.V.)


10 Zitat aus dem Tainingsmanual über Coaching-Definitionen unserer Weiterbildung zum „Business Coach / Professional Coach“, die es seit 1999 gibt. Steinke & Steinke (1999/2008). Coaching-Definition, Coaching-Modelle und Rollenklärung als Coach. Handouts und Tools mit Literaturverzeichnis, Transfer- und Wissensfragen. (Unveröffentlichtes Manuskript) S. 8


11 Brock (2008). Grounded Theory of the Roots of the Emergence of Coaching. (Dissertation) Vgl. auch: Brock (2012/2014). Sourcebook of Coaching History.


12 Brock ist dabei auf eine vorläufige Zahl von 621 Key Influencers gekommen (Brock 2014, S. 146). Wir teilen die Schlüsse, die Brock aus ihren Daten gezogen hat, nur bedingt, weil wir deutliche Abweichungen zwischen ihren Analysen und den nackten Ergebnissen der Recherche und Auswertung der Literaturfestgestellt haben. Sie hat sich an entscheidenden Stellen ihrer Arbeit auf die Urteile einiger später Repräsentanten der amerikanischen Coaching-Szene, wie z.B. Evered & Selman (1989) oder Whitmore (1992), verlassen (vgl. z.B. Brock 2014. S. 112), obwohl viele Veröffentlichungen in den Ursprüngen von Coaching, z.B. Griffith (1926), eine andere Sprache sprechen. Die Arbeit von Brock, die sie folglich „Sourcebook of Coaching History“ nennt, verdient dennoch unseren uneingeschränkten Respekt.


13 Vgl. Grant (2009). Workplace, Executive and Life Coaching: An Annotated Bibliography from the Behavioural Science and Business Literature. (Artikel) Grant recherchierte über 500 Artikel, die er allein nur innerhalb der Recherchesysteme PsycINFO, Business Source Premier sowie DAI – Dissertation Abstracts International vorfand. Wie wir bei unseren Recherchen –insbesondere der Lehrbücher über Coaching– feststellen konnten, fehlt in der Bibliografie von Grant das Gros der Artikel- und Buchveröffentlichungen für unseren Untersuchungszeitraum. Diese sind z.B. in den Literaturangaben der in dieser Studie verwandten Buchveröffentlichungen zu finden, die überwiegend sauber geführt sind.


14 Brownlee (1988). Coaching Debate and Forensics. (Fünfseitige Bibliografie.)


15 Joyce & Showers (1995). Student Achievement Through Staff Development. Fundamentals of School Renewals. S. 117-125


16 Vgl. die Kapitel „Clinical Supervision: Its History and Current Context“(S. 5-18) und„Schooling Transformation: The Context for Professional Coaching and Problem Solving.” (S. 19-33) bei Anderson & Snyder (Hrsg., 1993). Clinical Supervision. Coaching for Higher Performance.


17 Draht (2012). Coaching und seine Wurzeln. Erfolgreiche Interventionen und ihre Ursprünge.


18 Wildflower (2012). The Hidden History of Coaching.


19 Wandhoff (2016). Was soll ich tun? Eine Geschichte der Beratung.


20 Ellenberger (1996). Die Entdeckung des Unbewußten. Geschichte und Entwicklung der dynamischen Psychiatrie von den Anfängen bis zu Janet, Freud, Adler und Jung.


21 Rogers (1942). Counseling & Psychotherapy.


22 Radatz (2000). Beratung ohne Ratschlag.


23 Tändler (2016). Das therapeutische Jahrzehnt. Der Psychoboom in den siebziger Jahren.


24 Die Rekonstruktion der Coaching-Historie von Brock krankt unseres Erachtens an diesem Problem. Sie rekonstruiert die halbe Philosophie- bzw. Psychologiegeschichte in ihrer Darstellung der Entstehung von Coaching. (Vgl. Brock 2014, S. 11, 22f., 53, 174f.)


25 Eine sehr schöne Rekonstruktion des Unterschieds zwischen dem Herstellungsaspekt und dem Brauchbarkeitsaspekt von Bedeutungen (Holzkamp 1985, S. 211f.) in der Angewandten Psychologie findet sich bei Münsterberg (1913, S. 17).


26 Wie man das machen kann, zeigt Parson (1986). An Executive's Coaching Handbook.


27 Wie das gehen kann, zeigen am Beispiel der Transaktionsanalyse zum einen Deegan (1979). Coaching: A Management Skill for Improving Individual Performance. Sowie zum anderen Krausz (1986). Power and Leadership in Organizations. (Artikel)


28 Dieser Begriff wirkt auf uns heute merkwürdig. Er ist jedoch ein tiefgründig und weitreichend durchdachter Begriff des Deutsch-Amerikaners Hugo Münsterberg (1909, 1913, 1914), gleichermaßen Begründer der sogenannten Angewandten Psychologie sowie der amerikanischen Industrial / Organization Psychology und der deutschen Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie.


29 Von Foerster & Pörksen (1998). Wahrheit ist die Erfindung eines Lügners. Gespräche für Skeptiker. S. 23, 28ff. Von Foerster war ein Wegbereiter der konstruktivistischen Beliebigkeit in der Wirklichkeitsauffassung: Wahrheit, Realität, objektive Lebensbedingungen sind da nur eine Frage subjektiver Wahrnehmung, Standpunkte, Auffassungen.


30 Wir bekennen uns dabei zu humorvoll-positivistischen Fans von Rosling (2018). Factfulness. Wie wir lernen, die Welt so zu sehen, wie sie wirklich ist.


31 Siehe die „Liste mit internen Veröffentlichungen“ im Anhang am Ende des Buches.


32 Vgl. Holzkamp (1985). Grundlegung der Psychologie. S. 540, 573. Markard (1991). Methodik subjektwissenschaftlicher Forschung. Jenseits des Streits um quantitative und qualitative Methoden.


33 Breuer, Muckel & Dieris (2018). Reflexive Grounded Theory. Eine Einführung für die Forschungspraxis.


34 Breuer, Muckel & Dieris (2018), S. 9


35 Das Material für unsere Coaching-Ausbildungen umfasst viele Handouts mit Coaching-Expertise, 163 Tools für 42 Varianten des Einzel-Coachings und ca. 80 Tools für Gruppen- und Team-Coaching.


36 Steinke & Rauen (2018). Entwicklung von Business Coaching Competencies. Synthese eines Anforderungsprofils für Coaches auf der Basis eines internationalen Vergleichs von Coaching-Kompetenzmodellen.





1. Der Ursprung


Herkunft des Begriffs: Coaching in der Lehre (Educational Coaching)
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Abb. 1: Coaching Days and Coaching Ways. (Tristram 1898)





Coach bedeutet im Ursprung „Kutsche37, Wagen, Reisebus“38, der „Coachman“39 ist der Kutscher, der die Pferde antreibt und steuert und seine Fahrgäste mit seinem Instrumentarium in aller Regel sicher und zügig zum Ziel begleitet. Zu den Aufgaben eines Coachman – jedenfalls solange er nicht zu der Kategorie Schinder, Hallodri und ruchloser Abenteurer zählt, - gehört es, seine Pferde samt Kutsche mit viel Feingefühl so gut zu betreuen und zu steuern, dass die Reisenden ungefährdet und ohne Umwege zum Ziel gelangen. Im Übrigen trainiert er auch seine Pferde bzw. trainiert mit seinen Pferden, bis sie können, wofür sie eingesetzt werden sollen. Kutscher gelten bis ins 20. Jahrhundert hinein als welt- und lebenserfahrene Menschen, die weit herumkommen und aus ihren interessanten Begegnungen heraus eine ganz eigene


Weltsicht und Lebensphilosophie entwickeln. Sie haben folglich durchaus etwas mitzuteilen.40


Dwight Watkins (1914)41 spürt dem Sprachgebrauch von „Coach“ im 19. Jahrhundert nach und stellt fest, dass Coaching seinerzeit im Prinzip für die Vorbereitung auf ein besonderes Ereignis gebräuchlich ist:


„First, then, what is coaching? In ordinary parlance, ‘to coach’ a person is to prepare him for some special event. Formerly this special event was usually some examination. George Eliot and Dickens both use the word in this sense. More lately the use of the word has been extended, and it is now quite generally employed to denote special preparation for various athletic contests, such as contests in rowing, football and track athletics, and also – the fact that interests teachers of Public Speaking in the word – contests in declaration, oratory and debating.“41


Dies wird durch einen frühen Wörterbuch-Eintrag bestätigt:42 Bereits seit 180043 wird „Coach“ offenbar als Begriff für einen unabhängigen Privatlehrer44 bzw. Repetitor für Studierende an Universitäten verwandt. Um 185045 soll das Wort „Coach“ an der Universität Oxford bereits ein umgangssprachlicher Ausdruck für einen Privatlehrer sein, der nicht an der Universität angestellt ist und Studierende auf Prüfungen vorbereitet. Diese Studierenden nennt man in diesem Zusammenhang seinerzeit schon „Coachees", was im angloamerikanischen Sprachgebrauch nicht mehr heißt als Gecoachte.46 Day (2008) weist anhand von Quellen mit Zitaten nach, dass der Begriff in Zeitungen und Zeitschriften bereits ab 1841 Verwendung findet.47 Darunter ein Bericht, dass ein Adliger in Oxford zu seinem Verdruss feststellt, dass seine Vorlesungen zeitlich mit seinem Gang zur Jagd kollidieren. Er engagiert kurzerhand Pastor Mr. Cornish als Coach, um bei ihm einmal täglich eine Stunde lang zum Büffeln zu erscheinen. „To coach“ heißt noch 1973 in einer deutschen Übersetzung, „bei einem Repetitor fürs Examen pauken“ oder umgekehrt „als Repetitor tätig sein“. Wenngleich wir alles andere als „Einpauker“ sind, finden wir dies interessant, weil wir glauben, dass davon auch im heutigen Coach-Begriff etwas übrig geblieben ist, insofern wir als Coach Menschen auf besondere „Prüfungen“ oder Herausforderungen vorbereiten.


Watkins (1914) empfindet übrigens die Bezeichnung „Coaching“ für das, was man im Zusammenhang der Vorbereitung junger Menschen auf diese besonderen Ereignisse macht, eigentlich als unpassend. Er bemüht das ursprüngliche Sprachbild und führt es ad absurdum: Er findet nicht, dass man so agieren sollte, dass ein Coachee bequem im Gespann eines Coaches Platz nimmt, um mit Getöse ohne eigenes Zutun allen Wettbewerbern voraus zum Ziel gebracht zu werden:


„Wherever it is found, however, I believe it is essentially a bad word, and the process which it stands for absolutely pernicious. The origin of the word seems perfectly clear. Not content with the use of the word ‘pony’ as a picturesque substitute for the handy, literal translation and kindred evils, some ambitious and imaginative youth conceived the idea that a coach and four would be a much easier and more rapid means of getting on. To sit quietly upon the cushioned seat languidly reading the latest London Gazette, while the driver outside the box, with much blowing of bugle and crack of the whip, jingle of harness and rumble of wheel, piloted the young aristocrat grandly to his destination ahead of all others, was surely a pleasing prospect.”41





37 „Kutsche: Das seit dem Ende des 15. Jh.s bezeugte Wort für ‚Pferdedroschke’ ist aus gleichbed. ung. Kocsi (eigentlich kocsi szekér ‚Wagen aus dem Ort Kocs’) entlehnt.“ (DUDEN 1989, S. 398) In diesem ungarischen Dorf wurden seinerzeit gut gefederte und besonders elegante Kutschen gefertigt und exportiert, sodass sich dieser Begriff als Synonym für dieses Gefährt sprachlich durchsetzte.


38 Langenscheidt Universal-Wörterbuch Englisch (2002). S. 59. Schöffler/Weis Handwörterbuch I Englisch-Deutsch (1973). S. 81


39 Vgl. die Ausführungen zu Coachmanship von Black (1957). How to Grow in Management.


40 Eine hervorragende Darstellung von Leben, Arbeiten und Denken dieses ursprünglichen Coachman findet sich bei Cross (1861). The Autobiography of a Stage Coachman. Sowie bei Tristram (1893). Coaching Days and Coaching Ways.


41 Watkins (1914). Coaching versus Instruction. (Artikel)


42 „Coach (…) 4 (a) A private tutor, especially one employed in preparing for a particular examination. (b) A person employed to train a boat’s crew or other athletes for a contest.”Aus: The Century Dictionary 1895. S. 1065.


43 „As coaching has several distinct characteristics that align it closely with teaching, it is unsurprising that, at the beginning of the 1800s, ‘coaching’ was a colloquial expression for a private tutor who prepared candidates for examinations.” (Carter 2011, S. 2)


44 Die Bedeutung von „Coach“ wird deshalb auch im Brockhaus von 1968 wiedergegeben mit: „1) Kutsche (...). 2) Sport: Trainer; Privatlehrer.“ (Brockhaus 1968, Band 4, S. 92)


45 Day (2008), S. 6. Brock (2014), S. 134.


46 Wir haben deshalb das Wort Coachee in unserem Werk durchweg als Begriff für den Counterpart des Coachs gewählt. Solche substantivierten Partizipien sind im Angloamerikanischen in jedwedem Zusammenhang gebräuchlich: Ein Trainierter heißt Trainee, ein Beeinflusster heißt Influencee usw. usf.


47 Day (2008). S. 8f.




Reflexion 1: Frühe Veröffentlichungen zu Educational Coaching zeigen überraschende Aktualität


Die hier skizzierten Anfänge des Coachings in der Lehre sind in bisher verfügbaren Quellen schwer zu finden48. Erst in Artikeln aus den 1910er und 1920er Jahren tritt er quasi nebenbei in Erscheinung: Die Rolle des Coaches und erste Methoden des Coachings werden im Rahmen der seinerzeit immer populärer werdenden sogenannten Debattier-Wettbewerbe (Debate Contests) an angloamerikanischen Schulen und Hochschulen thematisiert. Ohne dass hier anfangs von Coaching nennenswert die Rede ist, ergießt sich bereits seit den 1880er Jahren eine wahre Flut an Veröffentlichungen zu Begriffen wie „Oratory“, „Debate“, „Argumentation“ und später„Forensics“ über die amerikanische Fachöffentlichkeit. Das stellt bereits Lahman (1930)49 ebenso fest, wie es Kruger (1975) mit 5.972 Quellangaben50 zu diesem Thema belegt und zuletzt Bartanen & Littlefield (2014)51 auch inhaltlich rekonstruieren. Diese Debattier-Wettbewerbe sind allerdings deshalb ein ideales Biotop für die Entwicklung von Coaching, weil es dabei nicht nur um die Sprechduelle und Rhetorik an sich geht, sondern gerade auch um die Persönlichkeitsentwicklung bei den teilnehmenden Schülern und Studierenden: „Debate is an educational process conducted as a game or sport, whose incidental purpose is to set forth the truth about both sides of a controversial problem, and whose primary purpose is the personal development of the persons participating.“52


Einer der ersten kleinen Artikel über Coaching in diesem Kontext stammt von dem seinerzeit bekannten amerikanischen Rhetorikprofessor Thomas C. Trueblood (1911)53. Er beschreibt, wie man Teams für Debattier-Wettbewerbe zusammenstellen und in ihren Vorbereitungen und Übungen betreuen sollte54. Charakteristische Aufgaben des Coaches seien dabei, „to direct this practice, keep order, give hints now and then as to lines of attack, correct glaring mistakes in logic, discourteous methods toward opponents, awkward habits of attitude and gesture, defects in vocal method and pronounciation”. Glenn Merry (1912)55 differenziert analytisch sehr klar, dass Coachees stets vor zwei Aufgaben gleichzeitig stehen: Erstens müssen sie ihr Thema fachlich beherrschen, zweitens müssen sie es methodisch effektiv vermitteln. Merry ist fest davon überzeugt, dass Coaching notwendig ist. Er setzt sich aber mit der offenbar verbreiteten Kritik auseinander, dass Coaches sich seinerzeit zu sehr auf die methodische Seite verlegen:


„For instance, we hear so often in regard to a debate team’s work, ‚Well, they were good in delivery, but they did not know much about the question.’ Here the charge is that too much attention was paid to delivery. (…) Because a coach generally is a greater expert in the art of public adress than he is in economic scholarship, where the subjects of our debates are now found. And then, it is often considered that ‘delivery wins,’ and for that reason greatest effort is placed on this essential of debating.”55


Merry plädiert deshalb dafür, dass die Coachees zukünftig Coaches aus zwei Fakultäten erhalten, einen Head Coach aus dem Department Public Speaking und einen Assistant Coach aus dem Department Wirtschaft. So könne sowohl die methodisch-technische Seite des rhetorischen Auftretens der Coachees als auch die fachlichinhaltliche Seite des Themas, das die Coachees präsentieren sollen und das an seiner Universität offenbar in der Regel ein Wirtschaftsthema ist, im Coaching qualifiziert bedient werden. Wir sind überrascht: Dies könnte eine Diskussion sein, die aus der heutigen Zeit stammt.


Charles Woolbert (1923)56 versucht zu identifizieren, was ein Coach im Unterschied zu einem Lehrer braucht: Ein Debate Coach soll etwas von „public speaking“, „debating“, „interpretation“, „dramatics“ und „speech generally“ verstehen. Darüber hinaus soll er in der Lage sein, Wettbewerbe zu gewinnen und die Belastbarkeit für diese Rolle mitbringen. Nona MacQuilkin (1920)57 plädiert in „The Emancipation of the Contest Coach“für die (schul-)politische Unabhängigkeit der Coaches und Jurymitglieder: „These speaking exercises should be laboratories where the student may experience any honest conviction he may have.” Dayton D. McKean (1930)58 schwärmt ein wenig überschwänglich von Präsident Wilsons Redekünsten. Während Ruth Huston (1924) sehr qualifiziert zusammenfassend über „Debate Coaching in High School – Benefits and Methods“ berichtet und uns mit diesem Überblick gleichzeitig einen humorvollen, interessanten Einblick in die Situation des Debate Coachings seinerzeit gibt:


„One morning several years ago a debating coach and his team of three high school boys were returning from the scene of battle. The night before they had been defeated by debaters who were the product of a much smaller and more insignificant high school than their own. The defeat rankled. They were unable to explain it. Then the coach stated that the occasion only proved what he had always known, –that debating was just a game based on the suppression rather than the finding of truth, that it trained students in chicanery, and that there was nothing fair about the whole business. A touch of this reaction may have been experienced by most coaches the morning after a particularly bitter defeat, but fortunately the average coach is too wise to pass on this kind of thing to his students.”59


Wir erfahren bei Huston auch einiges über das System, in dem Debate Coaching seinerzeit ablief. An ihrer High School mit 3.300 Schülern arbeitet der Debate Coach in der Regel ab 14.30 Uhr oder 15.30 Uhr am Nachmittag nach Schulschluss auf freiwilliger Basis mit den Schülern. Insgesamt 48 Schüler nehmen an den schulinternen Wettbewerben zwischen acht Klassen teil, die zur internen Schulmeisterschaft zählen. Zusätzlich sind 20 Schüler kontinuierlich Teil einer Dabate-Klasse, die an fünf Tagen pro Woche nachmittags Training und Coaching erhält. Schließlich gibt es noch sechs Schüler im sogenannten 2. Schul-Team und sechs Schüler im 1. Schul-Team, die an Wettbewerben mit anderen Schulen teilnehmen. Dies ergibt eine Struktur mit 80 Plätzen, die von dem verantwortlichen Debate Coach aufrechterhalten wird, und in die immer neue Schüler nachrücken. Die Teilnahme an diesen Aktivitäten ist – wie alle Lehrveranstaltungen – mit Credits hinterlegt, sodass die Schüler auch einen formalen Anreiz haben mitzumachen. 35 Schüler sind Mitglied im Debate Club, der der Schule angeschlossen ist. Die Anzahl der Schüler, die an Hustons Schule im Debate Coaching betreut wird, ist damit vergleichbar mit der Anzahl von Schülern, die in anderen Schulangeboten wie Schauspielgruppe, Football, Basketball, Wettlaufen (track) und der Schülerzeitung engagiert sind. Die Anzahl an Debate Coaches, die Huston in fünf Jahren allein in Michigan60 kennenlernt, beläuft sich auf knapp 40 Coaches im High School-Bereich (ohne Secondary Schools und Colleges). Sie betreut in dieser Zeit 44 Debatten zwischen Schulen; eine Debate-Saison, die stets unter ein Oberthema gesetzt wird seinerzeit zuletzt die „Unabhängigkeit der Philippinen“), dauert sechs Monate.59


Neben der Auswahl der Schüler und der mehrwöchigen Vorbereitung auf den Wettbewerb, in der Themen gefunden, Argumente entwickelt, das Schreiben und Auswendiglernen von Reden und Gegenreden begleitet werden61, beschreibt Huston die heiße Phase intensiven individuellen Coachings wie folgt:


„After the speeches are memorized, work on delivery begins. That means particular attention to standing position, directness, and gestures. It means constant attention to loudness and clearness of tone, emphasis, pausing, enunciation, and pronounciation. Any coach, no matter how inexperienced, owes it to his team to be a crank62, if need be, on pronouncing words correctly and enunciating distinctly. (…) sitting with the teams at their respective tables, (…) discuss the points which our opponents may raise, and plan lines of attack. Sometimes (…) the coach takes the platform and represents the opposition. The debaters enjoy this variety.”59 Huston arbeitet hier also bereits mit dem Instrument des Rollentauschs.


Eine Feststellung, die uns Harry McKown (1929)63 beschert, sei an dieser Stelle nicht vorenthalten: In der angloamerikanischen Lehre ist es durchaus üblich, Coaches von extern zu engagieren. McKown ist dagegen und begründet dies in einem kleinen Abschnitt seines Werks. Uns zeigt dies, dass die Coach-Rolle in der Lehre bereits zu Beginn des 20. Jahrhunderts durchaus eine funktions- und systemunabhängige Rolle – sogar die eines Professional Coachs – sein kann, die durch externe Experten auf ihrem Gebiet wahrgenommen wird. Angesichts der Vielfalt extracurricularer Aktivitäten an angloamerikanischen Bildungseinrichtungen, die uns McKown hier präsentiert, eigentlich eine durchaus nachvollziehbare Vorgehensweise. Nichtsdestoweniger kommt McKown zu einem Plädoyer für organisationsinternes Coaching, das aus heutiger Zeit stammen könnte. Wobei im selben Atemzug der Zugzwang des Auftraggebers (hier der Eltern, des Publikums, des Direktors) im Coaching als ebenso kontraproduktiv eingeschätzt wird, wie die mangelnde Identifikation bzw. Feldkompetenz des externen Coachs:


„The coach or director. – Some schools employ an outside or professional coach to handle the dramatics. Some provide for athletic coaching in the same way. Such a procedure is wrong. This outsider all too frequently does not have the interest of the student or school at heart. He is employed to coach and is more interested in turning out a perfect team or perfect production than something which is really educative to many student participants. Excellence and success are to some extent necessary in any play or game, but over-emphasizing the affair for the audience or crowd usually means under-emphasizing it for the participants. Pleasing the parents is not as important as educating the students. These use of a regular member of the staff is preferable to the employment of an outsider for play coaching. Better still is the arrangement whereby a teacher gives his full time to the dramatic work.”64


Auch MacQuilkin (1920) bemängelt übrigens den Auftragscharakter von Coaching an Schulen und Hochschulen, insbesondere wenn dabei Leitlinien der „political correctness“ eingewoben werden bzw. dafür gesorgt wird, dass Coach und Coachees vor Publikum und Schulleitung als würdige Repräsentanten der Institution, für die sie stehen, auftreten. Implizit macht sie dadurch deutlich – und kritisiert gleichzeitig –, dass Coaching bereits in dieser Frühphase der Entstehung dieser Disziplin auch Auftragsarbeit ist.65


Reflexion 2: Lahman (1930) – Debate Coaching als ideales Biotop für die Entwicklung von Coaching


Die Veröffentlichung über Coaching von Carroll P. Lahman (1930)66 sticht heraus: Sie soll Lehrpersonal qualifizieren, Coaching anzuwenden, und fasst die Diskussion der 1910er, 1920er und beginnenden 1930er Jahre ganz gut zusammen. Lahman ist Teil der Public-Speaking-Bewegung67 an den amerikanischen Hochschulen, die übrigens schon 1892 zum ersten Debattier-Wettbewerb zwischen den Universitäten Harvard und Yale und zu Beginn des 20. Jahrhunderts zur Gründung mehrerer Vereinigungen68 führte.


„In the typical college or high school debate, as we think of it, a definite, matter-of-fact proposition dealing with the institution of anew policy is under discussion. Examples of this sort of proposition on which considerable factual material is available, are: ‚Resolved, that all electric utilities in the United States should be governmentally owned and operated,’ ‚Resolved, that a judge or a board of judges should be substituted for the jury in all criminal trials in the United States.’ Discussing this question are two teams of two or three members each. Each member is allowed eight to twelve minutes for the presentation of his constructive argument and, after the constructive speeches are finished, is allowed four to seven minutes for rebuttal. When the debate is over, a decision is rendered by three judges, or possibly one, as to which team has won.”69


Lahman legt nun in einer fundierten Abhandlung nach wissenschaftlichen Standards dar, worauf zu achten sei, wenn man diese Debatten bzw. die Debattier-Wettbewerbe coacht. Das heißt gemäß Lahman: die Wettbewerbe organisieren, die Studierenden darauf vorbereiten, das Ganze begleiten, durchführen und nachbereiten. In seinen sehr differenzierten Vorstellungen darüber, wie die Rolle des Coaches beschaffen sein sollte, bezieht er sich in längeren Zitaten auf seinen Kollegen James O’Neill (1925):


„In any high school, normal school, college, or university there ought, of course, to be some who is teaching argumentation and debate as an academic subject. Such a person ought to serve as the supervisor, or director, or coach of the debating teams of that institution. In such a situation, probably most of the members of the team have studied argumentation as an academic subject and are familiar with the principles of argumentation and debate and have had some experience in applying them in [classroom] debating. (…) It is often said that one is teaching when the work that he is doing is preparing his students to meet various sorts of situations as they may arise, and is aimed at the preparation of the student for a life-time of activity in the field concerned; that one is coaching when his activities are aimed at the outcome of a single contest. In other words, one is teaching debating when his work with a group of students is such that he is fitting them to become competent dabaters of any question which they will ever have occasion to debate, and he is coaching when his activities are simply to fit students to win a decision in a given contest without regard to the preparation which they should receive for a life-time of activity.”70




[image: ]


Abb. 2: Debate Coaching (Lahman 1936)





Lahman fährt fort: “The constructive coach will direct, not do, the work. He will direct the reading, lead round-table and group discussions, offer case and personal suggestions, help with speeches. He will not write speeches or large sections thereof for his debaters, for he realizes that such procedure is both dishonest and foolish. Dishonest because the contest is between students, not faculty members; foolish because it involves an unnecessary amount of hard work for himself and defeats every educational end of debating.”71


Lahman bezieht sich dabei wieder auf O’Neill: “The coach’s activities should be limited to criticism and suggestions based on the work that the teams do. The coach should, under no circumstances, do the investigating for the teams. The coach should not work in library; he should not read material; he should not digest material, and he should not draw briefs or outlines. (…) The coach needs a birdseye view of the whole question if he is to offer really constructive criticisms and suggestions.”70 Um dann selbst abzuschließen: “But coaching, to be fully satisfactory to students and directors, is something more than a collection of thou-shalt-nots. The really successful coach leads, he does not drive. He puts the major responsibility for preparation on the debaters. His students respect his scholarship and intellectual honesty. They appreciate that he is willing to give of himself while making demands of them. They regard him as a personal friend. He sets a higher standard than mere ‘winning’. He inspires his debaters with good sportsmanship, appreciation of the value of the work, and love of the game.“72




Details zum Buch


Das Werk von Lahman (1936) gliedert sich wie folgt: (1) Why Debate, (2) Types of Debate, (3) Coaching: Some Preleminaries, (4) Coaching: Squad Work, (5) The Coach Speaks, (6) Presenting the Debate, (7) Judging the Debate, (8) Miscellaneous Suggestions for Coaches, (9), Intercollegiate and Interscholastic Forensic Organization, (10) The Future of American Debating. Ausführlicher Anhang (150 Seiten) mit Arbeitsmaterialien, Fallbeispielen und ausführlicher Bibliografie zum Thema.





Wir erfahren hier, wie selbstverständlich seinerzeit der Begriff „Coach“ im Bereich der Schulen und Hochschulen genutzt wird.73 Ein Coach ist jemand, der andere auf einen Wettbewerb oder Wettkampf (contest oder competition) vorbereitet. Und wir lernen, wie ausdifferenziert dabei bereits Vorstellungen darüber sind, welche Rolle ein Coach spielen, was er/sie tun und lassen sollte. Vorstellungen, die sich bis heute in Definitionen von Coach und Coaching erhalten haben. Dabei lässt Lahman keinen Zweifel daran, dass der Coach etwas von der Materie verstehen sollte, die er coacht: „If the coach has never debated himself or had a course in argumentation and debate, the best thing he can do is to read as time allows on both theory and practice of debate and then do the best he can with his youthful protégés (…). It is partly with the thought of the untrained and inexperienced debate director in mind that this book has been written.”74 So beschäftigt er sich über weite Passagen mit Kleintechniken für den Debate Coach. Lahman setzt sich intensiv mit den Mustern, den Taktiken und Strategien gelingenden Debattierens und damit der erfolgreichen Begleitung der „Debater“, der in Rede und Debatte auszubildenden Studierenden, auseinander. Wir lernen hier etwas Erstaunliches von Lahman: Coaching ist in seinem Ursprung am Übergang von Wissen zu Können angesiedelt. Dozenten bringen den Studierenden seinerzeit in Seminaren und Vorlesungen etwas in ihren diversen Fächern bei – und zusätzlich auch etwas in dem Fach„Rhetorik und Argumentation“. Dies wird mit „Instruction“ oder „Teaching in the Classroom“ bezeichnet. Der Coach kommt jedoch ins Spiel, wenn sich die Studierenden auf die Praxis des Debattierwettbewerbs vorbereiten. Hier bekommen ausgewählte Studierende die Möglichkeit, ihr erworbenes Wissen zu zeigen und anzuwenden.


„All of the debaters had the pleasure of correlating their knowledge from at least five different courses of studies, and some of them used more. All of them used their knowledge of English in outlining, in writing their speeches, and in extempore speaking for rebuttal. Nothing can be more stimulating to scholarship than this practical application of knowledge. Not only does debating utilize old knowledge, but it also leads to new material. (…) After the speeches are memorized, work on delivery begins. That means particular attention to standing position, directness, and gestures. It means constant attention to loudness and clearness of tone, emphasis, pausing, enunciation, and pronunciation. Any coach, no matter how inexperienced, owes it to his team to be a crank, if need be, on pronouncing words correctly and enunciating distinctly. The last three weeks of rebuttal are unadulterated joy to those who love argument. (…) Sometimes on other days we abandon main speeches altogether, and have rebuttal on a single point until that is exhausted, and then treat other points in the same manner. On still other days we discuss the points which our opponents may raise, and plan lines of attack. Sometimes, but rarely of course, the coach takes the platform and represents the opposition. The debaters enjoy this variety.”75


Eine interessante frühe Unterscheidung zwischen Teaching und Coaching liefert erneut O’Neill: „There has been a great deal of discussion of the differences between teaching and coaching. It is often said that one is teaching when the work that he is doing is preparing his students to meet various situations as they may arise, and is aimed at the preparation of the student for a life-time of activity in the field concerned; that one is coaching when his activities are aimed at the outcome of a single contest. In other words, one is teaching debating when his work with a group of student is such that he is fitting them to become competent debaters of any question which they will ever have occasion to debate, and he is coaching when his activities are simply to fit students to win a decision in a given contest without regard to the preparation which they should receive for a life-time of activity as debaters.”70


Coaching ist in diesem Zusammenhang also schon Anfang des 20. Jahrhunderts „Lernbegleitung im Praxisfeld“. Das heißt: An der Schnittstelle von Wissen zu Können dient Coaching der Vernetzung und Umsetzung von Lerninhalten, sodass jemand damit tatsächlich erfolgreich agieren kann. Coaching ermöglicht hier – eingebettet in Wissensbestände – deren praktische Anwendung durch eine Mischung aus angewandter Inhaltsvermittlung und gleichermaßen zielorientiertem wie loslassendem Begleiten des Lernprozesses im Üben, Rückmelden, Reflektieren, Verbessern der Anwendung und Konfrontieren der Coachees. Das gilt auch im Führender juvenilen Coachees zum Erfolg; ohne dass ein Coach selber macht, was die Coachees lernen sollen; also etwa eine Rede schreibt, die der Studierende nur vorträgt. Eine öffentliche Debatte, ein Wettbewerb – den die Angloamerikaner so lieben –, eine offizielle Prüfung, auch ein öffentlicher Wettkampf auf dem Sportplatz, werden dabei zum Anlass praktischer Erprobung, zur Praxis stilisiert. Sie sind der Moment der Umsetzung und Anwendung des Wissens, vorbereitet durch Coaching. Man sieht dann, was ein Einzelner oder Team kann. Im Coaching passiert das Probehandeln vor dem Ernstfall (des Lebens und Arbeitens) in Begleitung eines möglichst fachlich versierten und lebenserfahrenen, eines thematisch sattelfesten und praxiserprobten Sparringspartners. Dabei ist Coaching nicht ausschließlich Selbstreflexion, sondern gleichzeitig auch sachlichfachliche Reflexion des Lehr- bzw. Lerngegenstandes. Man könnte sagen: Dieses frühe Coaching ist gegenstandsbezogene Selbstreflexion in einem Leistungskontext, eingebettet in einen Sach- und Rollenkontext. Coaching ist hier gleichermaßen Anleitung zu Rollenreflexion, Selbstreflexion76 und Sachreflexion77.


Dabei ist seinerzeit der sich immer stärker konturierende Coaching-Ansatz nicht unumstritten. So setzt sich bereits eine frühe Veröffentlichung von Dwight Watkins (1914)78 mit dem Titel „Coaching versus Instruction“ kritisch mit Debate Coaching auseinander und liefert dabei interessante Einblicke in die Coaching-Praxis im Jahr 1914. Wir erfahren hier implizit, dass bereits zu dieser Zeit eine Auseinandersetzung zwischen überzeugten Lehrern und Coaches geführt wird, bei der es um die Frage geht, ob die Schüler und Studierenden nicht besser auf längere Sicht intensiv unterrichtet, anstatt andauernd in der Vorbereitung auf ihre Wettkämpfe kurzfristig gecoacht werden sollten: „This dichotomy between competition and education manifested itself throughout the public oratory, technical, and postmodern eras of forensics, as coaches and teachers struggled to reconcile its competitive and educational aspects.“79 Und wir erfahren, wie groß bereits zu Beginn des 20. Jahrhunderts der Unterschied zwischen „Instruction“ oder „Teaching“ auf der einen Seite und „Coaching“ auf der anderen Seite ist. In Watkins eindrücklicher Beschreibung dessen, was ein Coach mit seinen Coachees macht oder machen sollte, wird deutlich, wie eng Coaching an der sozio- und psychophysischen Entwicklung der Coachees dran ist; diese Beschreibung könnte aus einem Coaching nicht des Jahres 1914, sondern des Jahres 2014 stammen:


„Coaching, properly so-called, is preeminently associated with contests. It arises as the origin of the word clearly shows, from a desire ‘to get on’ rapidly in the preparation for the public appearance. Having neglected true culture in expression to such an extent that he feels himself utterly unprepared to meet the sudden demand for public effort, the student, or, oftener, his teacher or the principle of the school, secures someone to tell him the few supposed essentials necessary for an appearance that will at least be not too humilitating. The person who gets this emergency call finds himself in a peculiar situation. The voice of the student needs placing, his respiratory muscles need strengthening, his ability to form mental images needs cultivation, and he must be given at least some small power to hold in his mind a modest logical sequence of ideas. Further, the student needs bodily training – he must learn how to stand properly and move his arms and hands properly. What does the coach do under these circumstances? He does just what anyone else would do. He does the best he can. First he tries to have the pupil make him-self heard. Here he either drives the pupil to high pitch or secures spasmodic emphasis. In no case with the short time he has at his disposal can he secure the proper proportional emphasis in a sentence and at the same time secure any adequate vocal power. Further, in response to the demand of both pupil and audience the coach feels that some gesture must be inserted here and there. And generally the word ‘inserted’ accurately describes the process. The gesture is literally set in an opening secured by cutting some sentence in two and prying apart the two halves.”78


Diese Schilderung von Coaching ist auch deshalb interessant, weil Watkins Coaching gegenüber kritisch eingestellt ist. Er weist auf etwas Wichtiges hin, das Coaching bis heute zu eigen ist, und später unter dem Begriff „pragmatisches Paradox“80 oder auch „Seispontan-Paradoxie“ geführt wird. Er findet, dass dies gegen den Einsatz von Coaching spricht, und dass die Schüler und Studierenden deshalb langfristig entwickelt werden sollten, anstatt sie kurzfristig unter Erfolgsdruck mit behelfsmäßigen Interventionen zu stopfen wie eine Gans81, was am Ende künstlich Wirkendes hervorbringt. Watkins plädiert im Grunde dafür, den Coachees ausreichend Reifungszeit zu geben, damit ihre Entwicklung natürlich und authentisch verlaufen kann; eine Fundamentalkritik an Coaching als Kurzzeit-Intervention:


„Now what does all this attempt to secure an effect in a hurry mean? It means first that the pupil is apt to misunderstand the coach or rely upon some makeshift used by the coach to cover up a defect that the coach himself knows should be cured in some other way. Further, it means that the pupil's mind is taken off the center of the whole problem, where it should be, viz., upon the thought, and is distributed with varying degrees of intensity upon the different means of expression. His mind now flits to his throat, now to his tongue, suddenly it plunges downward to attend to a particularly strong stroke of the diaphragm, and then it runs out over his arm and down to his hand to attend to some particularly graceful combination of his fingers. As a result of this diffusion of consciousness none of the effects is genuine or of proper intensity. Most of the means of expression should work automatically. The best delivery grows like cabbages, from within outward. Coaching inevitably results in the grotesque. The attention of details mars the symmetry of the whole. But the evil that coaches do lives after them. (…) But what is the remedy? Obviously it can lie in but one direction. We should eliminate the practice which the figurative term ‘coach’ stands for – we should eliminate the hurry. More time should be given to the development of expression. We should spend more time in our schools upon voice placement, upon proper breathing, upon bodily training, upon expressional training. It matters little how this is done. The evils may be remedied by simply employing the coach for a longer time. The subject of Public Speaking may be introduced into the regular curriculum. The essential thing is that more time be given to the student for organic development. It is absurd to believe that we think with our minds alone. There is a type of thinking with which our whole bodies are instinct. To move the hand gracefully means that all the ganglia of the arm and fingers are doing their share of energizing. The dancer very properly does a type of thinking with his toes. His brains are literally in his heels. The vocalist certainly does a certain amount of automatic thinking with the diaphragm. To develop all these centers required time and the force of habit.”78
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Abb. 3: Debate Coaching (Lahman (1936)





Die Beiträge zu Debate Coaching jener Jahre beschreiben eine verbreitete Coaching-Variante außerhalb von Sport und Management, aus der nicht wenige Elemente noch heute in einem Coaching praktiziert werden können. Lahmans Werk ist nicht mehr, aber auch nicht weniger, als ein Lehrbuch, das Taktiken und Strategien fürs Coaching nah am Praxisfeld – hier dem der Rede und Debatte – beschreibt.




Details zum Buch


Das Kapitel „The Coach Speaks“ beinhaltet u.a. die folgenden Abschnitte, die in der Regel mehrere Seiten Erläuterung umfassen: (I) General Suggestions: (1) Take Nothing for Granted on the Part of the Audience, (2) Do not Use Authorities Too Frequently, (Do not Try to Do Too Much). (II) Rebuttal Suggestions, (III) Suggestions for the Affirmative, (IV) Suggestions for the Negative, (V) Delivery: Some Do’s and Don’t’s: (1) Use the conversational method, (2) Avoid an over-controversial attitude and manner, (3) However, don’t hesitate to show real earnestness and conviction in your speaking, (4) Be sincere, (5) Be simple, (6) Be fair, (7) Combine modesty and self-confidence in your bearing and general attitude, (8) Be courteous – to audience, chairman, and opponents, (9) Be tactful, (10) Don’t be afraid to be original, (11) Don’t be afraid to use humor, (12) Don’t be afraid to repeat, (13) Exercise self-control, (14) Be careful how you use ridicule and sarcasm, (15) Use the best diction of which you are capable, (16) Do not talk too fast, (17) Speak distinctly and in a pleasant tone, (18) Use vocal variety, (19) Stand easily erect and don’t be afraid to move about, (20) Be master of the speaker’s stand, (21) Use simple, communicative gestures, (22) Use notes sparingly, (23) When you read, do it fluently and communicatively, (24) Finally, use variety, (VI) Strategy: (1) Some Strategic Devices, (2) Strategy of Putting One’s Best Foot Forward, (3) Strategy of Attacking At the Weakest Point, (4) Strategy of Staying Off Thin Ice, (5) Strategy of Leading Opponents On, (6) Strategy of „Assuming For the Sake of Argument”, (7) Strategy of Stealing Opponents’ Thunder, (8) Strategy of Not Showing One’s Hand, (9) Strategy of Raising Objections, (10) Strategy of Playing Opponents Off Their Feet, (11) Strategies of Special Refutation Devices, (12) Strategy of the Unexpected Case.82





Wie wir sehen, wird zu Lahmans Zeiten sehr pragmatisch, relativ unideologisch über Coaching reflektiert, denn in den Veröffentlichungen geht es zentral um rhetorische Aspekte (Oratory, Debate, Argumentation, Forensics)83. Die Abhandlungen über Debate Coaching zeigen, wie eng sich Coaching an einem spezifischen Verwendungszweck orientieren kann; wie nah an diesem Verwendungszweck sich Coaching entwickelt. Coaching als reine Methodik findet eher implizit, nebenbei statt. Dies ändert sich auch für lange Zeit nicht wirklich.


Reflexion 3: Die Entwicklung von Educational Coaching stagniert


Im Anschluss an diesen beeindruckenden Auftakt der Diskussion um Coaching zu Beginn des 20. Jahrhunderts passiert dann etwas Erstaunliches: Die Entwicklung von Coaching als Methodik in der Lehre stagniert; jedenfalls durchweg in den uns bisher zugänglichen Quellen. Während wir sehen können, wie bis in die 1930er Jahre hinein bereits Wegweisendes zur Rolle, zur Haltung, zur Arbeitsmethodik der Coaches entwickelt wird, kommt danach kaum Nennenswertes hinzu. Und das liegt daran, dass in den Veröffentlichungen zusehends auf den Coachee fokussiert wird und auf das, was er rhetorisch lernen und können soll. Der Coach und die Frage, wie er Lern- und Entwicklungsprozesse evozieren und begleiten könnte, geraten fast vollständig aus dem Blick.


J. Weston Walch (1931)84 beispielsweise befasst sich mit der richtigen Auswahl der Debater unter den Schülern und der Zusammenstellung der Debattierteams, mit Vorbereitung, Planung und Organisation der Debatten, Recherche und Informationssammlung, Arten von Rede und Debatte, dem Schreiben von Reden, Aufbau der Rede, Einbringen von Argumenten, Gestaltung von Übergängen, Zusammenfassungen und Abschlüssen von Reden. Otis Hilliard (1934) beginnt zwar vielversprechend mit der Feststellung, dass ja bereits viel über die Prinzipien von Argumentation und Debatte, im Eigentlichen aber wenig über Coaching geschrieben wurde. 85 Anschließend beschäftigt er sich jedoch ausschließlich mit den eher formalen und ablauforganisatorischen Aspekten von Coaching, so gut wie gar nicht mit Coaching als Methodik der Begleitung der Lernprozesse der Coachees. Bert Barksdale (1937)86 legt gar ein umfassendes Werk über „The Art and Science of Speech. A Textbook for Student and Coach“ vor, das eigentlich alles über Public Speaking, Declamation, Extempore Speaking, Dramatics und Debate enthält, aber nichts über die Rolle des Coachs oder Methoden des Coachings; diese Begriffe finden sich noch nicht einmal im umfangreichen Index. Das Gleiche gilt für ausnahmslos alle Artikel von den frühen 1930er Jahren bis hin zu Veröffentlichungen in neuerer Zeit.87 Immer wieder werden rhetorische Aspekte oder Vorgehensweisen im Debate Coaching vermittelt, ohne dabei aus methodischer Sicht annähernd Substanzielles zu produzieren. Educational Coaching wird erst in neuerer Zeit wieder ein Begriff, nachdem Coaching sich im Sport und der Managementlehre zu einer eigenständigen Methodik entwickelt hat.88


Exemplarisch für diese methodische Stagnation sei die Darstellung von Donald W. Klopf & Carroll P. Lahman (1967)89 über „Coaching and Directing Forensics“ angeführt. Wer weiß, was zu diesem Thema 50 Jahre zuvor geschrieben wurde, findet nichts Neues über die Methode(n) des Coachings. Das Werk ist komplett von der Sache her strukturiert und enthält alles über Rhetorik, Debatten und Reden: Wie sie zu organisieren, zu administrieren, aufzubauen sind, nach welchen Kriterien sie zu beurteilen sind usw. usf., auch einiges zu rhetorischen Techniken, Methoden und vor allem Formaten des Debattierens und Redens. Das Werk enthält aber kaum etwas zur themenunabhängigen Methodik des Coachens selbst, also wie genau man an den Coachees arbeitet, wie man mit den Menschen und Teamdynamiken umgeht, wie man es hinkriegt, dass sie am Ende rhetorisch versiert agieren und eine tolle Debatte oder Rede liefern. Es gibt kaum etwas Weiterführendes zur Rolle des Coachs, nichts zur Psychologie oder Gruppendynamik, einige wenige Seiten mit Forderungen zum Sprachgebrauch und der Präsentation, aber gar nichts über Techniken und Methoden, derer sich Coaches bedienen können, um die formulierten Beurteilungskriterien oder Forderungen für Debate Contests zu realisieren.
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Abb. 4: Coaching and Directing Forensics. (Klopf & Lahman 1967)





Wir verstehen jetzt, warum Coaching – obwohl es im Bereich von Rhetorik und Debatte schon so früh entstanden ist – erst in den 1990er und 2000er Jahren in ganz anderen gesellschaftlichen Bereichen Furore macht. Im Bereich von „Debate and Forensics“ tut sich indes gar nichts, die Entwicklung der Coaching-Methodik selbst stagniert. Über die Rolle des Coaches schreiben Klopf & Lahman:


„In short, the coach is a teacher, and his duty is to teach his debaters, whether in the curricular, co-curricular, or extra-curricular environment. When he teaches in the classroom, he should instruct, guide, lead, direct, evaluate. In the classroom, of course, he would not think of doing his student’s work. He would not analyze subjects, do research, nor write speeches for his students. As a coach, his duty is the same, even though he may meet his students out of class, and even though his students may publicly exhibit their skills. A coach should give his students all of the debate theory that time permits. He motivates learning, not – perhaps – through grades, but in terms of public performance. In the process, the constructive coach will direct, not do, the work. He will direct the reading, lead squad discussions on analysis, offer suggestions on case construction, help with speeches. He will not write even part of speech. He knows that acting otherwise is both dishonest and foolish (…). Unless a coach is well versed on the debate proposition, he cannot adequately evaluate the arguments his pupils present. If he is to offer constructive criticisms and suggestions, he will have to work in the library and read and digest materials. However, he can do this without becoming so opinionated that he will force his views on his students. (…) He puts the major responsibility for preparation on the debaters. (…) He inspires his debaters with good sportsmanship, appreciation of the value of their work, and love the game.”90


Schluss, aus. Das ist alles, was Klopf & Lahman hier über die Methodik des Coachens liefern. Im Prinzip wiederholen Sie das, was bereits O’Neill (1925)70 in seinem Beitrag ausgearbeitet hat. Obwohl sie eigentlich den Bedarf erkennen, woran sie arbeiten, wofür sie Vorgehensweisen, Techniken und Methoden entwickeln könnten. Die sind nämlich einerseits enthalten in den Evaluationskriterien91, die sie für die Jurys liefern, ebenso in den „Principles, Objectives, and Procedures“92 skizziert, die sie fürs Individual-Training liefern, als auch in ihren Forderungen an Sprachgebrauch und Präsentation93:




Details zum Buch


„There are four qualities of language the coach should encourage his debaters to work toward. Clarity. (…) Accuracy. (…), Conversational quality. (…) Vividness. (…) Delivery, in its broad aspects, is concerned with the speaker himself and the effect that he consciously and unconsciously produces on his hearers. (…) 1.The debater should use the conversational method. (…) 2. The debater should avoid an over-controversial attitude and manner. (…) 3. The debater should show earnestness and conviction in his speaking.(…) 4. The debater should be sincere. (…) 5. The debater should be simple. (…) 6. The debater should be fair. (…) 7. The debater should combine modesty and self-confidence in his bearing and general attitude.(…) 8. The debater should be courteous. (…) 9. The debater should be tactful. (…) 10. The debater should not be afraid to be original. (…) 11. The debater should not be afraid to employ humor. (…) 12. The debater should not be afraid to repeat. (…) 13. The debater should exercise self-control. (…) 14. The debater should use good diction. (…) 15. The debater should not talk too rapidly. (…) 16. The debater should speak distinctly and in a pleasant tone. (…) 17. The debater should use vocal variety. (…) 18. The debater should stand easily erect and not be afraid to move about.(…) 19. The debater should be master of the speaker’s stand. (...) 20. The debater should use simple but communicative gestures. (…) 21. The debater should read fluently and communicatively. (…) 22. The debater should vary his presentation. (…)“94





Klopf & Lahman gehen über diese plakativen Forderungen nicht hinaus. Leider gibt es nichts über Methoden, wie man an diesen Themen und Entwicklungsaufgaben des Debattierenden oder Vortragenden arbeiten kann. Wir können allerdings auch hier wieder etwas über Coaching lernen, nämlich: Coaching ist in den 1960er Jahren noch tief in der traditionellen Pädagogik verankert, nicht in der Psychologie. Viele Lehrbücher, etwa über die Botanik, kranken ja daran, dass sie viel zu viel über Botanik und viel zu wenig über die Didaktik der Botaniklehre enthalten. Und so ist es auch hier: Klopf & Lahman (1967) hängen diesem Humboldtschen Bildungsformat nach, dass man in einem Lehrbuch über Coaching Debate & Forensics möglichst viel Akademisches über die Themen Debate & Forensics vermittelt, anstatt über Lehrmethoden oder – noch besser – Lernmethoden, wie man sich das Können in Debate & Forensics möglichst gut aneignen kann. Und so kommen sie nicht darauf, dass es sich lohnen könnte, sich stärker mit Coaching-Methoden zu beschäftigen.


Reflexion 4: Coaching für Lehrende – Joyce & Showers (1982) entdecken Peer-Coaching


Coaching als Methodik innerhalb der Lehre an Schulen und Universitäten entwickelt sich neben dem historischen Strang von Debate Coaching noch in einer ganz anderen Anwendung. Es wechselt sozusagen die Seiten: Nicht die Schüler oder Studierenden, sondern die Lehrkräfte werden gecoacht. Die hier entstehende Variante nennt sich (später) Peer Coaching.


Das Konzept wird in einer Studie entwickelt, die Beverly Showers (1982)95 am College of Education der Universität Oregon kofinanziert durch das staatliche Institute of Education durchführt. Showers hatte zusammen mit ihrem Kollegen Bruce Joyce herausgefunden, dass Personalentwicklungsaktivitäten für Lehrende – obwohl Trainings erfolgreich absolviert werden, d.h. die angestrebten Kompetenzen erworben werden – nicht automatisch in die Unterrichtspraxis umgesetzt werden. Die Kompetenzen müssen vielmehr im Anschluss an die Trainingssituation in einem Transferprozess nochmals transformiert werden, um in den ganz anderen Bedingungen des Klassenzimmers zur Anwendung zu gelangen und in das Verhaltensrepertoire eines Lehrenden aufgenommen zu werden. Dafür nutzt Showers in ihrer Studie das Format des Coachings, das sie so definiert, dass nebenbei eine der besten frühen Definitionen von Coaching abfällt:


„Coaching occurs at the point where the trainee attempts to implement the new teaching strategy in the classroom. Coaches may be peers, supervisors, principals, college instructors, or others, who are competent themselves in the utilization of the new approach to teaching. (…) In the classroom they coach the teacher as he/she takes the first halting steps toward the utilization of the model, help him/her figure out how to teach the students how to respond to it and to adapt it to match their characteristics, and provide support as the teacher takes the first steps toward the utilization of the new model. (…) Coaching, then, may be conceived as a combination of several elements: the provision of companionship, the giving of technical feedback, and the analysis of application. The first function of coaching is to provide support and encouragement to another person during a difficult process. The coaching relationship results in the possibility of mutual reflection, the checking of perceptions, the sharing of frustrations and successes. (Hervorh.d.A.) Companionship provides reassurance that problems are normal. The often lonely business of teaching (and leading, Anm.d.A.) has sorely lacked the companionship that is possible in coaching teams. Technical feedback should not be confused with general evaluation. Feedback implies no judgement about the overall quality of teaching but is confined to information about the execution of relevant skills or strategies. Coaches pick out omissions, examine how materials are arranged, and check to see whether all the parts of the teaching strategy have been brought together. Technical feedback helps ensure that growth continues through practice in the classroom. One of the most important learnings during the transfer period is figuring out when to use a new method/skill/strategy appropriately and what will be achieved as consequence. Selecting the occasions for the use of a teaching strategy is not as easy as it sounds; nearly everyone needs assistance in learning to pick the right spots for exercising it. The coaching context provides an opportunity for examining goals, curriculum, and materials, and thinking about appropriate use of a newly acquired skill or behavior.”96


Showers geht in ihrer Untersuchung drei Fragen nach: (1) Wie effektiv hilft die Verabreichung von Coaching dabei, Lehrenden den Transfer neuer Lehrmethoden in die Praxis zu erleichtern? (2) Vor welchen Problemen stehen Lehrende, wenn sie neue Lehrmethoden in ihr Verhaltensrepertoire integrieren? (3) In welchem Ausmaß gelingt der Transfer von Trainingsinhalten in den Lehr-Lern-Prozess mit den Schülern; ist der Transfer auf Schülerseite feststellbar?




Details zur Studie


Showers führt ihre Untersuchung mit sechs weiblichen und elf männlichen, also insgesamt 17 Englisch- und Sozialkunde-Lehrern aus Grundschulen (3 elementary schools) und Mittelstufen (9 middle schools, 5 junior high schools) im Einzugsbereich der Stadt Eugene im US-Staat Oregon im klassischen experimentellen Prä-Post-Design mit Kontrollgruppe durch. Das heißt, es gibt vier Phasen:




	
Phase (Baseline): Rekrutierung der Lehrer und Testung der Lehrer, die aufgrund der Testergebnisse eingruppiert werden, um zu schauen, wie sie sich während des Untersuchungszeitraums entwickeln. Diese Testung wird in späteren Phasen also wiederholt.


	
Phase (Skill Training): Die Lehrer erhalten sieben Wochen lang einmal wöchentlich für drei Stunden ein Training, in dem sie die Umsetzung neuer didaktischer Modelle erlernen (Handouts lesen, Vortrag, Verhaltensdemonstration, Üben, Austausch zu „lessons learned“). Dabei erhalten sie wiederholt Feedback, das von den Forschern selbst anhand eines strukturierten Beobachtungs- und Feedbackbogens gegeben wird. Außerdem: Wiederholung der eingangs genutzten Tests. Am Ende dieser Phase werden die Lehrer zum ersten Mal interviewt.


	
Phase (Coaching Treatment): Aufteilung der Gruppe in Experimentalund Kontrollgruppe. 9 Lehrer erhalten Coaching, 8 Lehrer kein Coaching. Das Coaching hat zum Ziel, die Implementation der im Training erworbenen Skills im Unterrichtsgeschehen der Lehrer zu optimieren. Pro Lehrer gibt es fünf Coachings, vier Einzel-Coachings und ein Gruppen-Coaching der Experimentalgruppe zusammen. Jedem Einzel-Coaching geht eine teilnehmende Beobachtung am Unterrichtsgeschehen voraus, die Lehrer erhalten deshalb in ihren Sitzungen Feedback von den Beobachtern. Die Lehrer werden also vier Mal leitfadengestützt beim Unterrichten beobachtet; jeweils zwei Beobachter schauen, wie es den Lehrern gelingt, die antrainierten didaktischen Modelle in die Praxis umzusetzen. Die Gruppen-Coachings haben die Unterrichtsplanung zum Gegenstand, wie die neuen Modelle integriert werden können, Erörterungen der Lernziele, die die Lehrer für ihre Schüler entwickeln, und der möglichen Vorgehensweise im Unterricht.


	
Phase (Transfer Task): Beide Gruppen erhalten Unterrichtsmaterial und eine Woche zur Vorbereitung. Sie unterrichten dann eine Klasse eine Woche lang zu dem vorgegebenen Thema. Während der Woche werden sie drei bis viermal leitfadengestützt beobachtet. Am Ende der Woche erhalten die Schüler einen Test zur Überprüfung ihrer Haltung zu Lehrer und Unterricht, Multiple Choice-Fragen zur Überprüfung ihres erworbenen Wissens zum Thema sowie die Aufgabe, in einem eigenen Text ihre gewonnenen Eindrücke zum Thema frei zu formulieren (Essay); zudem wird ihre Sprachfähigkeit getestet. Außerdem werden die Lehrer über die Umsetzung ihrer neu erworbenen didaktischen Kompetenzen in einem leitfadengestützten Interview befragt. Erneute Testung mit dem eingangs genutzten Testinventar.





Als Datenerhebungsverfahren dienen also Tests (CL – Conceptual Level-Test), Beobachtung und Feedback anhand standardisierter Leitfäden, sowohl während des Skill Trainings als auch in der Treatment- und Transfer-Phase (Teaching Analysis Guide for Concept Attainment, TIS – Teacher Interaction System), im weiteren Verlauf dann die Auswertung von Unterrichtsvorbereitungen der Lehrer (teacher plans) sowie abschließend Tests zur Erfassung der Haltung, des Wissens, des Verständnisses und der Sprachfähigkeit der Schüler (Student Attitude Form, Multiple Choice, Essay Test, Sprachfähigkeitstest) und strukturierte Interviews der Lehrer nach einem eigens gestrickten Frageleitfaden.97


Wir ahnen, worauf die Studie am Ende hinausläuft. Der Transfer von gecoachten Lehrern ist durchschnittlich doppelt so hoch wie bei ungecoachten Lehrern. Und dies liegt nachweislich nicht am konzeptionellen Niveau der Lehrerpersönlichkeiten. Die Verbesserungseffekte sind bei den gecoachten Lehrern in fast allen beobachteten Dimensionen sehr deutlich viel höher als bei den ungecoachten Lehrern: in der Qualität der Interaktionsprozesse auf der Faktenebene, der konzeptionellen Ebene, der theoretischen Ebene und innerhalb der Feedbackprozesse. Lediglich die Strukturierung des Kommunikationsgeschehens ließ nach, dies jedoch sowohl bei den gecoachten als auch den ungecoachten Lehrern.98 Showers geht deshalb in ihren Schussfolgerungen und Empfehlungen ungewöhnlich weit – allerdings nachvollziehbar gestützt durch ihre Untersuchungsergebnisse: „Despite the inclusion of theory, demonstration, practice, and feedback (in training, Anm.d.A.), the results of this study strongly support contention that without coaching of teachers as they attempt to integrate new teaching models into their instructional repertoires, transfer of training will not occur for most teachers.”99





Na, dann hoffen wir mal, dass dies nur für Lehrer gilt. Sonst müssen wir unser gesamtes Repertoire an Personalentwicklungsaktivitäten in unseren Unternehmen und Konzernen womöglich vom Kopf des Trainings auf die Füße des Coachings stellen. Assessments, Beurteilungen und 360°-Feedback, Training und Workshops, deren Ergebnisse nachher in verändertes Verhalten umgesetzt werden sollen, wären andernfalls ohne Coaching wirkungslos.


Showers Untersuchung ist eigentlich eine Trainingsevaluation; oder genauer: eine Transferevaluation. Und diese wird auch ernsthaft betrieben. Im Grunde aber geht es Showers darum, den Effekt von Coaching (auf den Transfer) nachzuweisen. Was ihr gelingt. Insofern ist diese Untersuchung kurioserweise gleichzeitig die erste wirkliche Coaching-Forschung. Wobei im Grunde nur geguckt wird, ob Coaching einen Effekt hat, weniger, welche Effekte genau. Insgesamt präsentiert uns Showers hier ein ausgeklügeltes experimentelles Design, das auf diese Weise sicher vor allem in dem uniformen Umfeld von Schule und Unterricht umgesetzt werden kann, in dem der Einfluss so genannter Störvariablen als gering eingestuft werden kann. Und so bleiben Faktoren unterbelichtet, die über das „Teaching Level“ der Lehrer und „Peer Coaching“ hinaus die Untersuchungsergebnisse mit evozieren könnten. Als Beispiel seien Versuchsleitereffekte genannt, oder schlicht der Umstand, dass die Lehrer beobachtet und das Ergebnis ihres Unterrichts durch Tests der Schüler überprüft wird. Es ist nicht abwegig, dass dies maßgeblich mit dazu beiträgt, dass die Lehrer ihre im Training erworbenen didaktischen Kompetenzen im Unterricht auch tatsächlich umsetzen. Wir wollen hier aber gar nicht die Qualität der wissenschaftlichen Arbeit von Showers evaluieren, sondern uns ein Bild davon machen, wie Coaching gesehen, entwickelt und beforscht wird.


Für unsere Untersuchung ist außerdem bedeutsam, dass Showers Coaching historisch erstmals trennscharf von Training und Teaching absetzt. Gerade weil die Untersuchungen im Lehrermilieu des „Teaching in the Classroom“ stattfinden und gerade weil hier Coaching den Trainingssequenzen nachgeordnet ist, wird Coaching hier zu einem von Teaching und Training unterschiedenen Instrument entwickelt, das einen Reflexions- und Entwicklungsraum mit Erkenntnisprozessen abseits der operativen Anwendung etabliert, vor- und nachbereitend zur Umsetzung von Wissen und Erfahrungen. Bemerkenswert ist auch, dass Showers von Coaching generell spricht; ihr Coaching unterscheidet Einzel-Coaching von Gruppen-Coaching nicht.


Und Showers zeigt uns, wie Coaching in einem organisational relativ uniformen Milieu wie Unterricht mit einem intelligenten Mix aus Tests, Verhaltensbeobachtung und inhaltlich clever angelegtem Interview(leitfaden)100 – der erhebt, was die Coachees über ihre Praxis denken, sodass dies mit den Beobachtungen abgeglichen werden kann – experimentell beforscht werden kann. Dies ließe sich übertragen auf die Beforschung von Coaching-Effekten in ähnlich uniformen Milieus in Unternehmen und Konzernen wie Aufsichtsrats- oder Vorstandssitzungen, Teammeetings, Leistungsdialog, Beurteilungsgespräch, Jahres- oder Personalentwicklungsgespräch, Verkaufs- oder Verhandlungssituationen.




Details zur Studie


“(1) Would you tell me what you teach in the class we’re observing, e.g., what are the major topics or concepts you expect to cover in this class?


(2) Has your thinking about what you teach changed during the course of our training?


If yes, how?


(3) How do you teach this class, e.g., what strategies or activities do you most often use?


From what alternatives do you choose when deciding to teach specific subject matter?


On what do you base yor decisions?


(4) Are you using Concept Attainment, Taba, or Synectics strategies to teach this class? (Dies sind die vermittelten didaktischen Modelle, Anm.d.A.)


How are you using them?


How appropriate is each of these models for what you teach?


Would you predict your continued use of these models? Why or why not?


Do you think these strategies would be useful for other things you teach? What?


(5) Were your initial practices with Concept Attainment, Taba and Synectics used to teach new concepts / materials, or to review and check materials already taught?


Were your initial practices used in the context of ongoing curriculum or were they used with unique materials outside your usual curriculum?


(6) Have you adapted any of these models to meet the needs of your students? ___ How? “100





Zwei Jahre später liefert Beverly Showers (1984)101 gleich eine zweite Studie hinterher. Jetzt spricht sie nicht mehr nur von Coaching, sondern von Peer-Coaching. Joyce & Showers (1982)102 berichten in einem kleinen Artikel, wie sich ihr Konzept von Peer-Coaching entwickelt hat. Diese Art des Gruppen-Coachings ist quasi zufällig unter Lehrern entstanden, die eine neue Unterrichtsmethode entwickelten und mit ihr experimentierten, dazu theoretisch arbeiteten, sich das Wissen untereinander zugänglich machten, die Techniken zunächst miteinander aneinander ausprobierten, sie dann unter gegenseitiger Beobachtung im Klassenzimmer anwandten und sich anschließend gegenseitig dazu Feedback gaben und coachten. Sie stellten dabei fest, dass dies eine prima Methode war, das Transferproblem bei Lehrer-Weiterbildungen zu lösen. Denn sie merkten, dass es den Lehr-Personal viel leichter fiel, neue Unterrichtsmethoden in ihr Konzept und Verhaltensrepertoire zu übernehmen, wenn sie nach einem Training dieses Gruppen-Coaching erhielten.


„The Process of Coaching. Ideally ‘coaching teams’ are developed during the training process. If we had our way, all school faculties would be divided into coaching teams who regularly observe one another's teaching and provide helpful information, feedback, and so forth. In short, we recommend the development of a ‘coaching environment’ in which all personnel see themselves as one another's coaches. But, in the present context, the primary function of coaching is to assist the acquisition of new elements of repertoire. The process of coaching involves five major functions: Provision of companionship, Giving of technical feedback, Analysis of application: extending executive control, Adaptation to the students, Personal facilitation.”102


Vorbehalte, dass die Lehrenden diese Art von gegenseitiger Reflexion als Kontrolle empfinden könnten oder die kollegiale Beziehung darunter leiden könnte, zerstreuen beide Autoren erstens mit dem Hinweis, dass dieses Peer-Coaching die Isolation der Lehrenden reduzieren und den gegenseitigen Support erhöhen würde, und führen zweitens ins Feld, dass sie in Interviews mit Lehrenden herausgefunden hätten, dass solche Befürchtungen und Vorstellungen in der Realität nicht auftreten würden.103


Die Studie von Showers (1984) mit dem Titel „Peer Coaching: A Strategy for Facilitating Transfer of Training“ geht drei Fragen nach: (1) Kann man Lehrern beibringen, ihre Peers dabei zu coachen, neue Lehrmethoden anzuwenden? (2) Ist der Trainings-Transfer bei gecoachten Lehrern größer als bei ungecoachten Lehrern? (3) Bewältigen gecoachte Lehrer Transfer-Aufgaben, vor die sie nach dem Training im Unterricht gestellt werden, besser als ungecoachte Lehrer? Außerdem untersucht sie, welche Haltungen gecoachte wie ungecoachte Lehrer gegenüber Peer-Coaching haben.104




Details zur Studie


Showers (1984) führt ihre Untersuchung im klassischen experimentellen Prä-Post-Design mit Kontrollgruppe durch, mit insgesamt 21 Lehrern im Einzugsbereich der Stadt Eugene im US-Staat Oregon, darunter zwei weibliche und vier männliche, also insgesamt 6 Peer-Coaches, die ein Training in Coaching erhalten, sowie 16 weibliche und fünf männliche Englisch-, Sozialkunde-, Mathematik- und Physik-Lehrern aus Mittelstufen (middle schools, junior high schools). Das Design ähnelt also dem aus 1982. Auch die Datenerhebungsverfahren sind zum Teil dieselben: Tests (CL – Conceptual Level-Test), Beobachtung und Feedback anhand standardisierter Leitfäden sowohl während des Skill Trainings als auch in der Treatment- und Transfer-Phase (Teaching Analysis Guide for Concept Attainment, TIS – Teacher Interaction System), außerdem Logbücher, in die alle 24 Studienteilnehmenden Häufigkeiten, Wahrnehmungen und Learnings bezüglich Erfolgen und Misserfolgen dokumentieren, abschließende Tests zur Erfassung des Wissens, der Haltung zu Lehrern und Unterricht und der Sprachfähigkeit der Schüler und Schülerinnen (Experimental Unit Test, Concept Attainment Test, Sprachfähigkeitstest) sowie strukturierte Interviews der Lehrer und Lehrerinnen nach einem eigens gestrickten Frageleitfaden. Diesmal unterteilt Showers ihre Untersuchung in drei Phasen:




	
Phase (Baseline& Skill Training): Rekrutierung und Testung der Lehrenden, die aufgrund der Testergebnisse eingruppiert werden, um zu schauen, wie sie sich während des Untersuchungszeitraums entwickeln. Diese Testung wird in späteren Phasen wiederholt. Die Lehrenden werden außerdem zwei Tage lang während ihres regulären Unterrichts mit Hilfe des Teacher Interaction Systems (TIS) beobachtet. Skill-Training: Die Lehrer erhalten anschließend sieben Wochen lang insgesamt 18 Stunden Training, in dem sie die Umsetzung neuer didaktischer Modelle erlernen. Am Ende dieser Phase werden die Lehrenden zum ersten Mal interviewt. Die Peer-Coaches erhalten sieben Wochen lang insgesamt 18 Stunden Training, um die an die Lehrenden verabreichten Trainingsinhalte im Schnelldurchlauf zu inhalieren, die Datenerhebungsverfahren kennen zu lernen und vor allem auf die Peer-Coachings vorbereitet zu werden, inkl. der erforderlichen Kommunikations- und Feedbacktechniken, Video-Demonstration einer Sitzung, Rollenspiel, Problemlösungsstrategien im Umgang mit Schwierigkeiten. Für dieses Coaching-Training steht ein eigens erstelltes Manual105 zur Verfügung.


	
Phase (Coaching Treatment): Aufteilung der Gruppe in Experimental- und Kontrollgruppe. 15 Lehrer erhalten Coaching, 6 Lehrer kein Coaching. Das Coaching hat zum Ziel, die Implementation der im Training erworbenen Skills im Unterrichtsgeschehen der Lehrenden zu optimieren. Drei Peer-Coaches übernehmen jeweils drei Lehrer, drei Peer-Coaches übernehmen jeweils zwei Lehrer der Experimentalgruppe. Die Peer-Coaches treffen sich ca. acht Wochen lang wöchentlich einmal mit ihren Lehrern. Jedem Einzel-Coaching geht eine teilnehmende Beobachtung am Unterrichtsgeschehen voraus, die Lehrenden erhalten deshalb in ihren Sitzungen Feedback von den Peer-Coaches. Die Lehrenden werden in dieser Zeit zusätzlich drei Mal leitfadengestützt mit Hilfe des Teacher Interaction Systems (TIS) beim Unterrichten beobachtet. Die Peer-Coaches werden während der Implementation des Coaching-Treatments unterstützt und erhalten wöchentlich Feedback durch die Forscher. Alle Lehrende führen in dieser Phase ihr Logbuch zur Reflexion von Erfolgen und Misserfolgen.


	
Phase (Transfer Task): Beide Gruppen unterrichten eine Klasse eine Woche lang zu einem vorgegebenen Thema. Am Ende der Woche erhalten die Schüler Tests zur Überprüfung ihrer Haltung zu Lehrer und Unterricht, zur Überprüfung ihres erworbenen Wissens (Experimental Unit Test oder Concept Attainment Test). Außerdem werden die Lehrenden zur Umsetzung ihrer neu erworbenen didaktischen Kompetenzen in einem leitfadengestützten Interview befragt.106






Ergebnisse: Allen sechs Peer-Coaches gelingt es sehr deutlich, die vier als wesentlich identifizierten Coaching-Techniken zu praktizieren – wenn auch teils mit größerer Varianz, mal mehr und mal weniger, jedoch stets überdurchschnittlich: Begleitung und Unterstützung, fachliches Feedback, Analyse der Anwendung der didaktischen Modelle im Unterrichtsgeschehen, Anpassung der Modelle an die Zielgruppe. Die Aufrechterhaltung einer kollegialen Interaktion und das flexible Eingehen der Peer-Coaches auf ihre Lehrer gelingt „nur“ leicht überdurchschnittlich gut; einige Peer-Coaches lassen sich dazu verleiten, zu stark zu steuern, zu viel inhaltlich beizutragen und mit zu hohen Redeanteilen zu agieren. Die gecoachten Lehrer insgesamt beurteilen das Peer-Coaching so, dass sie genau das erhalten haben, was sie wollten und gebraucht haben. Die anfänglichen Befürchtungen der Peer-Coaches wiederum, dass es Störungen dadurch geben könnte, dass sie sich ihren Peers gegenüber in einer quasi „übergeordneten“ Rolle wiederfinden würden, zerstreuen sich vollständig während der Coaching-Phase. Sie artikulieren stattdessen einen eigenen Zugewinn an Kompetenz in den Lehrmethoden, die sie coachten, und dass sie mehr gelernt und sich stärker entwickelt hätten als ihre Coachees. Dabei habe aber auch der kontinuierliche Zugang zu externen Beratern – also den Forschern, die in wöchentlichen Meetings zur Verfügung standen – eine entscheidende Rolle gespielt. Die meisten Peer-Coaches geben an, dass sich eine intensivere kollegiale Beziehung zu ihren Peers aufgebaut hätte, weil die Coachings neue Normen etabliert hätten, was man miteinander thematisieren könne und was nicht. Showers kommt zu dem Schluss, dass es im Schulmilieu gut funktioniere, Peers zu Coaches auszubilden und einzusetzen.


Im Hinblick auf die Förderung des Transfers durch Coaching zeigt sich Showers ein etwas anderes Bild, als in ihrer vorangegangenen Studie: Die Verbesserungseffekte sind bei den gecoachten Lehrern nicht in allen beobachteten Dimensionen höher als bei den ungecoachten Lehrern: in der Qualität der Interaktionsprozesse auf der Faktenebene sind die Effekte in etwa gleich groß, vor allem in der Interaktion auf der konzeptionellen Ebene sind die Effekte bei gecoachten Lehrern deutlich höher als bei ungecoachten Lehrern.107 Showers kommt deshalb in dieser Studie zu einem etwas differenzierteren Schluss: „Thus, skill in the new strategies (…) was established for all teachers during initial training, was maintained at higher level for coached teachers during the coaching treatment period, and was more in evidence for coached teachers during a transfer task, although uncoached teacher were able in a ‘test’ situation to exhibit a better ratio of conceptual to factual level information processing than they had during the treatment process.”108





Diese zweite Studie von Showers ist weniger solide aufgebaut und dargestellt. Insbesondere im Designteil ihrer Studie fehlen Instrumente, die später Elemente der Umsetzung sind. Auch erodieren ihr ein wenig die Teilnehmer der Studie: zwei scheiden aus, vier Teilnehmer verschieben und verschleppen ihre Coaching-Sessions, sodass sie als nur „partially coached“ in die Auswertung einfließen. Letztlich bleiben zehn gecoachte und fünf ungecoachte Lehrer übrig; wobei an der Transfer-Aufgabe am Ende der Studie nur noch sieben gecoachte und vier ungecoachte Lehrer teilnehmen. Insgesamt sind diese Zahlen zu gering für aussagekräftige Ergebnisse. Überhaupt erscheint das Design mit Instrumenten überfrachtet, denn die wirklich brauchbaren Erkenntnisse gewinnt Showers im Wesentlichen aus der Aufzeichnung und Auswertung von Coaching-Gesprächen, den Interviews der Lehrer und den Logbuchaufzeichnungen. Wir können hieraus für die Beforschung von Coaching ableiten: Weniger ist mehr. Qualitative Methoden führen zudem zu den zentralen Ergebnissen. Es zeigt sich einmal mehr, wie ein experimentelles Design in den Widrigkeiten des Organisationsalltags zerrieben werden kann, und lässt uns einmal mehr daran zweifeln, ob eine experimentelle „Versuchsanordnung“ für die Beforschung von Coaching im Anwendungsfeld taugt.


Reflexion 5: Forschungen zu Coaching in der Lehre


Die Studien von Beverly Showers (1982, 1983) lösen eine ganze Reihe ähnlich angelegter Studien anderer Autoren aus, die jedoch nichts nennenswert Neues zum Thema Coaching liefern.109 Robert G. Baker (1983) zum Beispiel beobachtet und befragt in seiner Dissertation dieselben Lehrenden, die an der Studie von Showers (1982) teilgenommen hatten, sechs bis acht Monate nach Abschluss der Arbeit von Showers. Die Studie baut komplett auf der Coaching-Definition und dem Forschungs-Design von Showers auf und knüpft an den von Showers erhobenen Daten an. Bakers Studie ist einmal mehr eine Transfer-Evaluation von Training, hier eher der „long-term effects“.




Details zur Studie


„The purpose of this study was to conduct a follow-up investigation of the extent to which teachers who acquired new skills and strategies during an intensive training and coaching program (Showers 1982) retain, implement and incorporate those techniques in their normal repertoires of teaching practices.“110 Ergebnis: “Results of this study indicate that teachers who received coaching as an additional element of a fully elaborated training program show a greater degree of skill retention – in the long term – than teachers who underwent the same training program but did not receive coaching. (…) Coaching related significantly with skill. (…) Coached teachers practiced more frequently and perceived of more support in their environment than uncoached teachers. More coached teachers altered their teaching decisions regarding curricula matters (…). On all measures (…) the coaching group exhibited greater skills or horizontal transfer – interview responses confirmed these results. Almost 90 percent of coached teachers rated themselves more than adequately skilled (…) whereas only 38 percent of uncoached teachers expressed similar views.”111





Carl Otto Schulze (1984)112 reproduziert in seiner Dissertation im Grunde die Studie von Showers (1982) – oder zumindest einen Teil davon – und überträgt sie von der Schule an die Universität. Schulzes Studie ist wieder eigentlich eine Transfer-Evaluation der Vermittlung didaktischer Modelle, Coaching wird nicht inhaltlich oder methodisch untersucht, sondern als Variable, in seiner Wirkung auf den Transferprozess von Theorie in Praxis.




Details zur Studie


Schulze evaluiert den Transfer von im Lehramtsstudium vermittelten didaktischen Modellen von der Universität ins Klassenzimmer und untersucht, ob Coaching den Studierenden dabei hilft: „Hypothesis: Students who receive ‚coaching’ will have greater vertical transfer of the concept teaching model than students who do not receive ‚coaching’.“113


Antwort: Ja. Studierende, die am Anfang ihres Studiums stehen (2. Semester), setzen ein didaktisches Modell besser um, wenn sie Coaching Application erhalten: „The higher performance scores attained by the coached group provide evidence the coaching component effected vertical transfer to a greater degree, than chance could explain, in the coached group compared to the uncoached.”114 Er überprüft dies u.a. mit Hilfe der „Concept Attainment Evaluation Checklist“, die Showers (1982) entwickelt hatte, und die dem beobachtenden Lehrer hilft, das Verhalten des Lehramt-Studierenden im Klassenzimmer zu beobachten.





Über das Coaching selbst erfahren wir sehr wenig. Es umfasst haargenau, was Showers (1982) unter diesem Begriff entwickelt hatte: Provision of Companionship, Provision of Technical Feedback, Analysis of Application, Adaptation to the Students, Personal Facilitation. Es passiert „hands-on, in classroom assistance with the transfer of skills and strategies to the classroom”. Lediglich zur Kommunikation und Beziehung zwischen Coach und Learner führt Schulze etwas ausführlicher an:


„The relationship between the coach and the learner must be based on a number of premises: 1. The coach must present the observational results to the learner in a manner which will allow the learner to accept those results as valid, to internalize them and to use them to identify needed changes. 2. Such acceptance and internalization are best achieved when the relationship between learner and observer is characterized by cooperation and non-threatening collegiality. The technical skills the coach needs when communicating with the learner include the use of questions and feedback to promote acquisition of the specific model of teaching schemata the learner is using.”115


Van Vleck Gant (1985)116 liefert uns in ihrer Dissertation eine Evaluation organisationsinterner Lehrerfortbildung. Wobei sie nicht die Trainings selbst evaluiert, sondern die anschließenden Feedback- und Coaching-Aktivitäten, die die Umsetzung der Trainingsinhalte begleiten. Ein außerordentlich praxisorientiert und pragmatisch angelegtes Forschungsprojekt, das gleichermaßen wissenschaftlich fundiert, einfach konstruiert und nutzenorientiert mitten im Organisations- und Arbeitsalltag von Grundschullehrern in Kalifornien angesiedelt ist. Die sind Anfang der 1980er Jahre von der staatlich verordneten Einführung der Inklusion behinderter Schüler in den Regelunterricht betroffen und erhalten – schlecht gerüstet für diese Aufgabe – programmbegleitend organisationsinterne Fortbildung (inservice training), damit sie besser auf die speziellen Bedürfnisse behinderter Kinder eingehen können.




Details zur Studie


Van Vleck Gant knüpft an wissenschaftliche Vorarbeiten zu ihrem Thema an, die feststellen, dass Lehrende dann von internen Fortbildungen profitieren können, wenn es im Anschluss daran Personalentwicklungsaktivitäten gibt, die ihnen bei der Anwendung und Umsetzung der vermittelten Konzepte helfen. Sie legt ihrer Arbeit außerdem ein Modell zugrunde, das dazu entwickelt wurde, den Grad der Betroffenheit (Stages of Concern) von Lehrenden zu identifizieren und ihre Innovationsfreudigkeit (Level of Use of Innovations) zu bestimmen.117 Das Trainingsprogramm für die Lehrenden umfasst Theorieeinheiten zum Thema Inklusion (Mainstreaming118), Demonstration von Techniken im Umgang mit den Schülern, praktische Übungen und Simulationen im Klassenzimmer, um neue Verhaltensstrategien auszuprobieren, sowie Follow-ups, bestehend aus Feedback und Unterstützung der Anwendung des Gelernten durch Coaching-Sessions während der Umsetzung nach den Trainingseinheiten. Van Vleck evaluiert nur diese Follow-ups. Sie will wissen, ob Lehrende im Anschluss an ein Training Änderungen im Klassenzimmer vornehmen, ihre Einstellung zu den Trainingsinhalten positiv verändern, wenn sie hinterher Feedback und Coaching erhalten – und, wie viel Coaching dazu nötig ist (Dauer und Häufigkeit der Sitzungen). Dazu teilt sie die am Programm teilnehmenden Lehrenden aus fünf Grundschulen in drei Gruppen ein: Eine Versuchsgruppe von 10 Lehrern erhält Coaching im Klassenzimmer durch schulinterne Beratungslehrer (resource specialist teacher). Dies ist an den untersuchten Schulen eine formale Multiplikatorenrolle, für die Lehrer zwei Tage lang im Rahmen des staatlich verordneten Mainstreaming-Programms extra ausgebildet wurden; wobei diese Spezialisten für das Forschungsprojekt noch eine Extra-Fortbildung in Beratungs- und Coaching-Techniken erhalten. Eine zweite Versuchsgruppe von 9 Lehrern erhält Unterrichtsbesuche und Feedback durch eine externe Beraterin (outside consultant). Eine dritte Kontrollgruppe aus 8 Lehrern erhält nur das Training und keine Anwendungsunterstützung im Nachgang. Das Untersuchungsdesign ist eine klassische Prä-post-Testung, die verwandten Instrumente sind ein Fragebogen zur Erfassung des Stages of Concern (s.o.) der Lehrer, ein standardisiertes strukturiertes Interview zur Erfassung der Levels of Use (s.o.) der Lehrer sowie ein Fragebogen mit fünf Fragen, um die Einstellung zu Coaching bei den Beratungslehrern sowie ihre Erfahrungen mit Coaching zu erfassen. Die Lehrer der zweiten Versuchsgruppe erhalten zweimal Unterrichtsbesuch durch den externen Berater – die Forscherin selbst, die als Beobachterin teilnimmt und hinterher Feedback119 gibt – strikt ohne in ein Coaching einzusteigen. Die Lehrer der ersten Versuchsgruppe erhalten pro Person durchschnittlich 4,4 Coaching-Sessions pro Quartal mit einer durchschnittlichen Sitzungsdauer von 67 Minuten. Diese Dauer stellt sich erst im Verlauf der Studie heraus und ist damit ihr erstes Ergebnis. Weitere Ergebnisse sind: Die Lehrer, die Coaching durch schulinterne Beratungslehrer erhalten (erste Versuchsgruppe), zeigen im Unterschied zu allen anderen signifikante Fortschritte in ihrer Unterrichtsmethodik in punkto Mainstreaming, also im Eingehen auf die spezifischen Bedürfnisse der behinderten Kinder und Integration des Unterrichts von behinderten und nicht behinderten Kindern. Ihre Innovationsfreudigkeit erhöht sich stark. Die Bedenken aller Versuchsgruppen im Hinblick auf das Mainstreaming-Konzept bleiben gleich, werden also durch Feedback oder Coaching nicht weniger. Die Lehrer, die Feedback oder Coaching von schulinternen Beratungslehrern oder externen Beratern erhalten (Versuchsgruppen), zeigen ein signifikant höheres Interesse gegenüber den Möglichkeiten, die Mainstreaming bietet. Die Lehrer ohne Feedback oder Coaching (Kontrollgruppe) zeigen am Ende eine negativere Einstellung gegenüber Mainstreaming als die Versuchsgruppen, die eins von beiden erhalten. Die Beratungslehrer schätzen das Coaching als wertvolles Instrument ihrer Beratungsarbeit ein.120





Damit empfiehlt Van Vleck Gant Coaching auch als ein Instrument, um im Kontext organisationaler Innovationen bzw. Veränderungen die Akzeptanz auf Seiten der betroffenen Fachkräfte zu erhöhen. Interessant für uns hier ist auch, wie sie Coaching sieht bzw. wie es abläuft: „Coaching for application involves the act of sitting down with a teacher in the teacher’s classroom and working with the teacher to develop methods or techniques designed to improve the teacher’s performance. Coaching involves encouragement to make changes.”121 Van Vleck Gant steht mit ihrem Verständnis von Coaching im Grunde in einer Tradition mit Bigelow und anderen122, die Coaching als Instrument der Verlängerung von Training in die Praxis auffassen, wobei dies bei Van Vleck Gant mit dem Ansatz von Lahman (1930) kombiniert ist, Coaching an der Schwelle von Wissen zu Können anzusiedeln. Heraus kommt dabei eine Mischung aus Coaching als Instrument der Qualitätssicherung – das heißt, die Umsetzung von Trainingsinhalten sowie ihre Weiterentwicklung sicherzustellen – und Coaching als Instrument der Transfersicherung, also die Anwendung und Umsetzung der Trainingsinhalte in den Niederungen und Widrigkeiten des Berufsalltags überhaupt erst zu ermöglichen, erforderliche Ein- und Anpassungen vorzunehmen.


„Coaching techniques. Three techniques set the stage for coaching. The first is forecasting the transfer process, which involves projecting ahead what one will need to do in order to add the new model to one’s repertoire. The second is reaching the highest level of skill development during training. The third is executive control, which involves understanding an approach to teaching, why it works, what it is god for, what its major elements are, and how to adapt it to varying content and students. The coaching process is similar to that involved in athletics, which involves a coach who assists players to hone their skills. In much the same way, teachers should form coaching teams to help each other (…). Coaching should be provided by persons who have achieved vertical transfer themselves or are in the process of achieving it. Coaching combines several elements: provision of companionship, giving technical feedback, and analysis of application. In most situation, quality of performance diminishes during the period of transition from skill acquisition to complete vertical transfer (…). Coaching provides support an encouragement to another person during this difficult period.”123


Es ist unverkennbar: Van Vleck Gant bezieht sich in ihrer Untersuchung auf die umfangreichen Vorarbeiten zu ihrem Thema, die Joyce & Showers (1982)102 und Showers (1982, 1984)95,101 vorgelegt haben.


Wir finden im weiteren Verlauf noch einige Artikel, die das Thema Peer-Coaching aufgreifen, aber bis zum Ende unseres Betrachtungszeitraums (1989) nicht mehr nennenswert weiterentwickeln.124 Joyce & Showers (1995)125 fassen die Ergebnisse der Arbeiten zu Peer-Coaching wie folgt zusammen:


„We can devide the results of studies of coaching into two categories: 1) facilitation of transfer of training and 2) development of norms of collegiality and experimentation. Furthermore, coaching appeared to contribute to transfer of training in five ways.




	Coached teachers generally practiced new strategies more frequently and developed greater skill in the actual moves of a new teaching strategy than did uncoached teachers who had experienced identical initial training. (…)


	Coached teachers used their newly learned strategies more appropriately than uncoached teachers in terms of their own instructional objectives and the theories of specific models of teaching. (…)


	Coached teachers exhibited greater long-term retention of knowledge about and skill with strategies in which they had been coached and, as a group, increased the appropriateness of use of new teaching models over time. (…)


	In our study of peer coaching (Showers 1984), coached teachers were much more likely than uncoached teachers to teach new models of teaching to their students, ensuring that students understood the purpose of the strategy and the behaviors expected of them when using the strategy. (…)


	Finally, coached teachers in our studies exhibited clearer cognitions with regard to the purposes and uses of the new strategies, as revealed through interviews, lesson plans, and classroom performance than did uncoached teachers.”126






Dies sind Effekte, die vielleicht auch im Coaching von Führungskräften und anderen Steuerungsfunktionen in Unternehmen und Konzernen wie Projekt-, Qualitäts- und Changemanagern herstellbar sind und deshalb auch heute noch Entscheider wie Personalentwickler neugierig auf die Potenziale von Coaching machen können.


Reflexion 6: Noch eine Überraschung – Coaching in Educational und Clinical Supervision


Wir wollen ein Werk nicht vorenthalten, das auch in die Reihe der Veröffentlichungen der 1980er Jahre gehört, eine letzte Überraschung bereithält und eine weitere Facette zu der Entstehung von Coaching beiträgt: „Mastering Coaching and Supervision" der Pädagogischen Psychologin Madeline Hunter (1989).127




[image: ]


Abb. 5: Mastering Coaching and Supervision. (Hunter & Russell 1989)





Ein zusammengeschriebenes Paperback, das wie ein Konzept für einen Fachbereich aussieht, das es aber in sich hat. Wir lernen hier, dass Coaching im Kontext von Supervisionskonferenzen für Lehrer in Schulen offenbar eine längere Tradition hat und die beiden Autoren es für längst überfällig halten, dass da mal ein bisschen mehr fachliche Qualität hineinkommt.


„This book was written in response to supervisors’ and coaches’ many requests for help in knowing 1) how and what to observe in a classroom, 2) how to analyse that observation, and 3) how to translate those observations into conference feedback and interactions that encourage teachers to continue to enhance their professional effectiveness.”128




Details zum Buch


Hunter & Russell präsentieren sehr diffenziert die verschiedenen Formate, mit denen sie es zu tun haben: „Staff Development“, „Peer Coaching“, „Supervision“ und „Evaluation“.129 Sie liefern ansonsten in ihrer Veröffentlichung praktische Arbeitshilfen bzw. Richtlinien für Lehrer-Coaching und Supervision. Dazu zählen so banale Dinge wie „Script Taping: An Essential Tool“, die Idee „Let’s Eliminate That Pre-observation Conference“, aber auch konkrete Beschreibungen für die Vorgehensweise in „The Coaching or Supervisory Conference: A Communicative Interaction for Increasing Instructional Effectiveness“. Auch dürfen praktische Handlungshinweise für „Planning, Conducting, and Evaluating Conferences“ nicht fehlen, genauso wie einige Guidelines in der Art „Teachers’ Suggestions for Effective Conferences“ und für „Walk-Thru Supervison“, „Working with the Reluctant (resistant) Teacher“, „Peer Coaching or ‘Watching Someone Teach’”, „Staff Meetings That Result in Staff Development”, „Translating the Program into Reality” und „Effecting A Reconciliation Between Coaching, Supervision, and Evaluation”, denn den Autoren lag viel daran, ihre Programme vernünftig wissenschaftlich begleiten zu lassen. Zum Schluss gibt es noch ein paar exemplarische Transkripte, damit man eine praktische Vorstellung davon bekommt, wie gearbeitet werden soll. Und das Ganze hat nicht mehr als 100 Seiten, keine Literaturangaben.





Hunter & Russell beschreiben hier Peer-Coaching als etwas, das wir heute unter den Begriffen Intervision oder Kollegiale Beratung130 kennen. Was wir hier erfahren ist, dass sich Coaching offenbar noch in einer ganz anderen Ecke entwickelt hat und Ende der 1980er zu Tage tritt: Im Bereich der „Clinical Supervision“ bzw. „Educational Supervision“,131 hier nämlich für Lehrer bzw. an (Hoch-)Schulen; woanders auch im Bereich der Leitungs-Supervison etwa in Krankenhäusern – vor allem Psychiatrien – Pflegeeinrichtungen, Beratungsstellen und anderen sozialen Diensten. In diesen Organisationen hat sich aus der ursprünglich praktizierten Lehr-Supervision und Team-Supervison – zum Teil von (medizinischem) Leitungspersonal mit ihren eigenen Teams, aber auch flankierend zur stattfindenden Fallsupervision in Teams durch externe Supervisoren – eine Tradition des (externen) Coachings der Leitungskräfte im Bildungs-, Sozial- und Gesundheitswesen entwickelt. Die bekommen wir hier gerade noch rechtzeitig Ende der 1980er Jahre in der Veröffentlichung von Hunter & Russell offenbart.


Wahrnehmbar ist, dass es dazu eine ganz eigene berufliche Praxis mit entsprechenden Veröffentlichungen gab, die dabei war, sich unter Titeln wie „Einzelberatung von Leitungskräften im Sozialbereich“, „Leitungs-Supervision“ oder „Leitungs-Beratung“ zu professionalisieren. Eine eigene Strömung, die nur kaum unter dem Label Coaching firmiert und veröffentlicht. Jetzt gesellt sie sich dazu und hat entwickelte Erfahrungshorizonte und Professionsstandards beizusteuern. So lassen sich in Deutschland in der Zeitschrift „Supervision“ bereits in den 1980er Jahren vereinzelt Beiträge zur Leitungsberatung finden, 1990 erscheint unter diesem Titel gar ein ganzes Heft132 mit Beiträgen auf verhältnismäßig hohem fachlichen Niveau, wozu auch ein früher Beitrag von Looss (1990)133 zählt, bis dann 1996 ein Sammelband zur Klärung des Verhältnisses von Supervision und Coaching erscheint,134 während sich auch in den USA einiges tut.135


Offenbar war es so, „dass nicht nur viele Führungskräfte im Sozialbereich, sondern auch Supervisoren in ihrer beruflichen Sozialisation vom ‚Geist der 70er Jahre’ wesentlich geprägt wurden, woraus typische Schwierigkeiten im Umgang mit fremder und eigener Leitung, Hierarchie und Macht resultieren können. Es entsprach der antiautoritären und häufig auch antiinstitutionellen Attitüde, ‚die Mächtigen’ und das ‚Establishment’ prinzipiell zu hinterfragen bzw. tendenziell zu bekämpfen. Möglichst ohne herausragende Leitungsrolle sollten Gruppen zusammenarbeiten und kollektiv entscheiden – das war die Alternative.“136


„Versucht man als Supervisor die Konflikte in einem Team ausschließlich als Konflikte zwischen den Mitarbeitern oder zwischen Mitarbeitern und Klienten zu bearbeiten, kann es geschehen, daß man auf einem institutionellen Nebengleis fährt. Stoff in dieser Richtung wird es reichlich geben, so daß alle Beteiligten gar nicht merken, daß sie sich neben der Hauptspur bewegen. Die Folge wird sein, dass institutionelle Strukturkonflikte auf der Beziehungsebene abgehandelt werden. Dies kann zu einem quasitherapeutischen Klima mit entsprechenden Schuld- und Inkompetenzgefühlen der Mitarbeiter führen. Sie müssen die Suppe auslöffeln, die sie sich gar nicht eingebrockt haben. In meiner Supervisionspraxis stoße ich beispielsweise immer wieder auf das Phänomen, daß es in Teams zwei rivalisierende bzw. zerstrittene Unterruppen gibt oder daß zwischen einzelnen Mitarbeitern unversöhnliche Streitigkeiten laufen. Diese Streitigkeiten sind für den Außenstehenden meist nicht verständlich. Ich halte sie in der Regel für ein typisches Verschiebungsphänomen, und zwar für einen verschobenen institutionellen Konflikt. Meine Hypothese und supervisorische Suchbewegung dazu geht immer in Richtung der Leitung der Einrichtung. Fast immer läßt sich in solchen Fällen feststellen, daß sich auf der Leitungsebene ein verdeckter (beim Tippen schrieb ich statt verdeckter ‚verdreckter’) Konflikt manifestiert hat, der nicht bearbeitet wird. Unbewußt ist er auf die Teamebene verschoben worden. Es gibt noch andere Phänomene, die oft Ausdruck verschobener Konflikte sind: z.B. das Mobbing. Wenn wir das auf das Freudsche Beispiel einer Verschiebung zurückführen, müßten wir statt mit dem Team mit der Leitung arbeiten.“137


Supervision – vielfach gespeist aus humanistischen therapeutischen Grundhaltungen – hat traditionell ein widerständiges, teils ungeklärtes Verhältnis zu Macht und Herrschaft. Coaching agiert im Milieu von Macht und Herrschaft, und verfügt hier über weit mehr Affinität, Praxis und Tools zur Auseinandersetzung und Reflexion dieses Themas in Ausbildung und Anwendung138; wenngleich auch die Qualität dieser Reflexion noch deutlich zu wünschen übrig lässt. Wir können hier unschwer erkennen, dass Coaching in Non-Profit-Organisationen eine Kritik an Supervision immanent ist. Wozu noch Supervision machen, wenn man mit Leitungs-Coaching vielfach direkter wirkt, weiter kommt? Wir können beobachten, dass dies mittlerweile viele Sozialorganisationen so für sich auslegen und deshalb Supervision in Non-Profit-Organisationen zu Gunsten von Coaching erheblich abnimmt. Die beiden Formate Coaching und Supervision in Non-Profit-Organisationen befinden sich am Markt in Konkurrenz zueinander. Vielleicht ist dies ein Grund, warum die Supervisionsszene und deren Verbände, zumindest in Deutschland, in den vergangenen 25 Jahren versucht haben, sich gegen Coaching abzugrenzen – anstatt es zu vereinnahmen, wie es zum Beispiel in Österreich geschehen ist, wo die „ÖVS – Österreichische Vereinigung für Supervision“ sich in „Österreichische Vereinigung für Supervision und Coaching“ umbenannt hat.139 Wir sind zu der Auffassung gelangt, dass Clinical Supervision, insbesondere dort wo sie sich auf ihre Stärken in der Fallreflexion und Lehr-Therapie besinnt, in der Analyse und Entwicklung der Behandlung und Beziehungsgestaltung im unmittelbaren Kunden-, Klienten- und Patientenkontakt, einen unentbehrlichen Beitrag leistet und gerade in Organisationen des Bildungs-, Sozial- und Gesundheitswesens, in Verkauf, Vertrieb und Kundendienst (z.B. in Call Centern, im Reklamationswesen), aber auch in beratenden Berufen und der Führungskräfteentwicklung, ein äußerst erfolgreiches Ergänzungsverhältnis mit Coaching eingehen kann.





48 Wir denken, dass die Erforschung dieses Ursprungs von Coaching vermutlich Geschichtsgelehrtenvorbehalten sein wird, die in nicht öffentlich zugänglichen Literaturbeständen und Curricula altehrwürdiger Universitäten Spuren und Quellen der Erwähnung, vielleicht gar der Konzeptionierung von Coaching in der Lehre finden werden. Außerdem könnten die gesamten Literaturbestände zu „Oration“ oder „Oratory“, „Public Speaking“ oder „Speech“, „Debate“,„Elocution“, „Argumentation“, „Rhetoric“ und später „Forensics“ nach frühen Ausführungen zu Coaching durchsucht werden. Wenngleich dabei einiges zusammenkommen dürfte, rechnen wir nicht mit besonderen methodischen Finessen und Überraschungen, die bei diesen Recherchen noch zutage kommen – insbesondere angesichts der enttäuschenden Entwicklung, die Coaching als Methodik in diesem Bereich genommen hat (vgl. z.B. Kopf & Lahman 1967). Eher schon sind etymologische und begriffliche Klarstellungen zu erwarten.


49 Das Lehrbuch von Lahman in der 2. Auflage (1936) enthält eine ausgewählte Bibliografie mit Artikeln, Büchern und Zeitschriften zum Thema „Debating“, die jedoch fast ausschließlich Literatur aus den 1920er und beginnenden 1930er Jahren enthält, in der sich noch das eine oder andere Kapitel über „Debate Coaching“ verstecken mag. (Lahman 1936, S. 297-301)


50 Kruger (1975). Argumentation and Debate: A Classified Bibliography. Kruger hat auf 415 Seiten, ausschließlich bestehend aus Literaturangaben, thematisch gegliedert, sowie pro Thema nach Büchern, Master-Thesen und Dissertationen, Artikeln geordnet, eine Zusammenstellung des gesamten seinerzeit verfügbaren Literaturbestandes (knapp 6.000 Veröffentlichungen) zum Thema Debate, Argumentation, Forensics, Discussion, Rhetoric, Public Speeking usw. vorgelegt. Allein 98 Veröffentlichungen finden sich dort zu frühen „Writings before 1900“, darunter erste Veröffentlichungen ab 1810, eine zunehmende Zahl an Veröffentlichungen in den 1840er Jahren sowie einen erneuten Anstieg der Veröffentlichungen in den 1880er und 1890er Jahren. Ein eigenes Kapitel zu „Teaching and Coaching“ umfasst 105 Veröffentlichungen! Wobei nicht in allen Teaching und Coaching klar voneinander unterschieden werden; in einigen allerdings sehr wohl (s.u.).


51 Bartanen & Littlefield (2014). Forensics in America.


52 Nichols & Baccus (1936). Modern Debating. S.34


53 Trueblood (1911). Coaching a Debate Team. (Artikel) Der Artikel umfasst nur eine Seite. Trueblood (1856 – 1951) ist eine der zentralen Figuren der aufkommenden amerikanischen Oratory- und Debate-Kultur. Er gründet bereits 1874 zusammen mit Robert I. Fulton die „Fulton and Trueblood Oratory School“ und ist seit 1884 zunächst Dozent und dann festes Mitglied des Lehrkörpers der University of Michigan, wo er 1892 eines der ersten amerikanischen Departments für „Elocution and Oratory“ gründet. Er bleibt dieser Universität 67 Jahre lang treu, übernimmt dort den Aufbau und das Coaching der Debate-Teams – ab 1901 auch des Golf-Teams – der Universität und organisiert und coacht die Oratory und Debate-Wettbewerbe im US-Staat Michigan. Siehe z.B. Fulton, Trueblood & Bashford (1893). Pracitcal Elements of Elocution. Designed As A Text-Book for The Guidance of Teachers And Students of Expression.


54 Eine komprimierte Darstellung der Vorgehensweise im Debate Coaching findet sich auch bei Durkee (1941). Simplified Coaching of Debate. (Artikel)


55 Merry (1912). Should a Debate Team Have a Coach? (Artikel) Glenn N. Merry ist seinerzeit Professor of Speech und Head of the Department Speech an der University of Iowa. Merry ist 1922 für ein Jahr Vorsitzender der National Association of Academic Teachers of Public Speaking, die heute National Communication Association heißt.


56 Woolbert (1923). The Coach Versus the Professor. (Artikel) Dr. Charles H. Woolbert ist seinerzeit am College of Liberal Arts & Sciences Illinois tätig, wo er das Department Rhetoric and Public Speech aufbaut. Bereits 1920 ist er für ein Jahr Vorsitzender der National Association of Academic Teachers of Public Speaking.


57 MacQuilkin (1920). The Emancipation of the Contest Coach. (Artikel) MacQuilkin ist zu jener Zeit tätig in einer Superior Normal School in Wisconsin, einem Lehrer-College, an dem Grundschullehrer/innen für den öffentlichen Sektor ausgebildet werden.


58 McKean (1930). Woodrow Wilson As a Debate Coach. (Artikel)


59 Huston (1924). Debate Coaching in High School – Benefits and Methods. (Artikel)


60 Der US-Bundesstaat Michigan, gelegen im Mittleren Westen an der Grenze zu Kanada, grenzt an vier der sogenannten Großen Seen, gilt mit der Stadt Detroit als Geburtsort der amerikanischen Automobilindustrie und hatte seinerzeit insgesamt ca. 3,4 Mio. Einwohner.


61 Eine komprimierte Darstellung der Vorgehensweise im Debate Coaching findet sich auch bei Durkee (1941). Simplified Coaching of Debate. (Artikel)


62 crank = Nörgler, Querulant


63 McKown (1929). Extracurricular Activities. Mc Kown ist seinerzeit Assistant Professor of Secondary Education an der University of Pittsburgh. Er arbeitet auf wissenschaftliche Weise alle extracurricularen Aktivitäten an US-amerikanischen Schulen und Hochschulen auf und hilft uns dadurch, Debate Coaching und Public Speaking zu seiner Zeit einzuordnen. Sein Werk umfasst die folgenden Kapitel: Principles Underlying Extracurricular Activities, The Student, Home-room Organization and Activities, The Student Council, The Assembly, Clubs, Dramatics, Musical Organizations and Activities, Literary Societies, Debating, and Speaking, Secret Societies, Student Participation in Controll of Study Halls and Libraries, Citizenship as School Spirit, Manners and Courtesy, Athletics, School Trips and Excursions, Parties, School Publications, The School Newspaper, The Magazine, The Yearbook, The Handbook, Honor Societies, Commencement, Supplementary Organizations, Miscellanious Activities, School Banks and Banking, Financial Administration of Extracurricular Activities, Encouraging and Limiting Participation in Extracurricular Activities, Director of Activities, Dean, Sponsor, and Teacher, Conclusion.


64 McKown (1929). S. 125


65 MacQuilkin (1920). The Emancipation of the Contest Coach. (Artikel)


66 Lahman (1930/1936). Debate Coaching: a Handbook for Teachers and Coaches. Uns liegt bisher nur die zweite Auflage von 1936 vor. Carroll Pollock Lahman (1897-1976), M.A., war seinerzeit Director of Men’s Forensics im Western State Teachers College in Kalamazoo, Michigan. (Forensics heißt in diesem Kontext so viel wie Rhetorik; von lat. turba forensis: Marktgetümmel, Marktschreier.) Lahman bleibt dem Thema Debate bzw. Forensics Coaching bis an sein Lebensende treu: Siehe Klopf & Lahman (1967). Coaching and Directing Forensics.


67 „Although oral argumentation is as old as human discourse and even in antiquity had definitely formulated principles to govern is conduct, formal contest debating between educational institutions is comparatively new, the first such intercollegiate contest having been held between Harvard and Yale in 1892. Since then there has been a great development, along with a new and vital emphasis on speech training in general. Not many years ago debate clubs flourished in every college, and in country school-houses earnest young men held forth on controversial public questions, to the delight and enthusiastic acclaim of admiring neighbors. Though these activities have waned, interscholastic and intercollegiate debating has never had so great a vogue as today.” (Lahman 1936, S. 13)


68„The discipline of speech was represented separately from the Modern Language Association; first by the Public Speaking Conference of the Eastern States (now the Eastern Communication Association), and then, in 1915, by the National Association of Teachers of Speech (now the National Communication Association). Regional organizations in the southern and central states followed. (…) In April 1929, during a meeting of the Pacific Forensic League at the University of Idaho, W. Arthur Cable of the University of Arizona suggested a western regional association. (…) Plans were drawn for an initial organizing meeting to be held for all western states speech professionals in San Francisco during the Thanksgiving holiday of 1929. The theme for this first organizing meeting of the proposed Western Association of Teachers of Speech was ‘Cultural and Scientific Speech Education Today.’ The convention was held on the San Francisco State Teachers College campus. Cable was elected the Association's first president (…). The second annual convention was held at the William Taylor Hotel in San Francisco from November 2729, 1930.” (Offizielle Homepage der WSCA - Western States Communication Association, vgl. http://www.westcomm.org/?page=History; Download am 4.7.2017)


69 Lahman (1936). S. 22


70 O’Neill (1925). The Principles of Effective Debating and How to Judge a Debate. (Artikel) S.30f. James M. O’Neill (1881 – 1970) war Professor of Rhetoric and Oratory und Chairman of the Department of Speech der University of Wisconsin.


71 Lahman (1936). S. 68
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73 Eine ausführliche Bibliografie dokumentiert die beachtliche Literatur zum Thema Public Speaking (Lahman 1936, S. 297- 301). Dort finden sich weitere frühe Quellen, die sich mit Coaching befassen, wie z.B. der o.g. Artikel von O’Neill oder der von Huston (1924). Debate Coaching in High School. (Artikel)


74 Ders., S. 66


75 Huston (1924). Debate Coaching in High School – Benefits and Methods.(Artikel)


76 Vgl. Greif (2008). Coaching und ergebnisorientierte Selbstreflexion. Theorie, Forschung und Praxis des Einzel- und Gruppencoachings. S. 19ff


77 Vgl. Roth (1971). Pädagogische Anthropologie. Bd. II: Entwicklung und Erziehung. S. 180


78 Watkins (1914). Coaching versus Instruction (Artikel). Watkins ist seinerzeit Professor am Knox College in der Kleinstadt Galesburg im US-Staat Illinois, ca. 3 Autostunden südwestlich von Chicago gelegen, eine 1837 gegründete Privat-Hochschule mit heute ca. 1.400 Studierenden.


79 Bartanen & Littlefield (2014). Forensics in America. S. 122
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2. Der zweite Ursprung


Coaching im Sport (Sports Coaching)


Coaching wird vor allem im Sport zu einem populären Begriff. Genauer: in dem, was sich als Sportpsychologie herausbildete. Der Begriff Coach ist bereits seit den 1840er Jahren140 ein gebräuchlicher Begriff für einen Sportlehrer bzw. Übungsleiter (Trainer) an den öffentlichen angloamerikanischen Schulen und Hochschulen141 bzw. in den Sportclubs142. Coaching ist hier ursprünglich die Tätigkeit des Coachs im Rahmen der „Physical Education“143, also der Leibeserziehung, wie es früher, bzw. des Sportunterrichts, wie es später hieß.


Reflexion 7: Frühes Coaching im Sport prägt das Verständnis von Coaching


In der Dissertation von Dave Day (2008)1 und in einem Sammelband von Neil Carter (2011)144 über die Entstehung von Coaching im Sport finden wir dazu außerordentlich Interessantes, das noch das Verständnis von Coaching in der heutigen Zeit tief prägt. Fokussiert


man auf die Entstehung von Coaching als Methodik, dann lesen sich die Analysen von Day und Carter über die Gegebenheiten in Großbritannien und den USA wie folgt:


(1) Training ist historisch eher mit der physischen Seite sportlicher Aktivitäten assoziiert gewesen. Coaching ist eher mit dem Aufbau von Fähigkeiten befasst gewesen: „There was also a more practical distinction in that rowing in a crew required the subtle refinement of skills, as did batting in cricket.”145


(2) Training ist ursprünglich mit jenen Sportaktivitäten der Arbeiterklasse (z.B. Faustkampf, Ringen) und des Volkssports (z.B. Turnen) verbunden, die besonders die körperliche Ertüchtigung akzentuieren. Coaching hingegen ist historisch mit den Sportaktivitäten der Oberschicht (z.B. American Football, Rudern) verbunden. Sport ist ein „gentleman game“ für den Adel und das Großbürgertum, erst später dann auch für die aufstrebenden Mittelschichten.146


„In Europe, for example, there was a longer tradition (than in Britain) of physical training and gymnastics, which had links with the military, and ramifications147 for body culture.”148 (Gemeint ist damit z.B. die von dem Deutschen “Turnvater Jahn”149 begründete Tradition des Volkssports „Turnen“. Anm. d. A.) „Although ‚coach’ was not widely used in working class sports, where the nomenclature ‚trainer’ survived almost intact in pedestrianism, pugilism, cycling, swimming, and wrestling, it did begin to appear in reports from the late 1860s.“


(3) Coaching entwickelt sich innerhalb der Eliten vor allem an ihren Schulen, Universitäten und in ihren exklusiven Clubs. Absolventen der Eliteschulen betätigen sich dort als Coaches. Dies geht Hand in Hand damit, dass der Begriff Coaching ursprünglich eher mit Sportarten verbunden ist, in denen es neben der körperlichen Fitness auch auf Strategie, Taktik und Teamarbeit ankommt, wie etwa beim Amercian Football oder beim Rudern.


„American universities provided an environment conducive to coaching innovation, especially in sports such as athletics and rowing. (…) Early coaches were usually graduates returning on a voluntary basis to train the new eleven. With early college football dominated by the Ivy Leagues’s ‘Big Three’ of Harvard, Yale and Princeton, it was at Yale that this practice was pioneered (…). Walter Camp, Yale’s coach for nearly thirty years form the 1880s and ‘The Father of American Football’, was especially influential. Some of the expectations of a coach were based on his idea that football was about tactics and leadership rather than physical achievement. (…) Later, Knute Rockne became the game’s first celebrity coach.“150


(4) Coaching ist primär assoziiert mit der Vorbereitung von Sportlern auf Wettkämpfe. Man kann sagen, dies ist historisch der entscheidende Punkt, an dem der Begriff „Coach“ an den Schulen und Universitäten aus seiner ursprünglichen Bedeutung „Privatlehrer“ heraus eine Verbindung mit dem Sport eingeht. Denn bereits der Privatlehrer ist primär aktiv, um seine Schüler oder Studierenden auf Prüfungen vorzubereiten und später auch auf Debattier-Wettbewerbe. In der zweiten Hälfte des 19. Jahrhunderts bereitet ein Coach nun zunehmend auch Sportler auf ihre Wettkämpfe vor. In diesem Kontext erfolgt eine Integration von Training in Coaching:


„This preparation usually has a technical component, involving the acquisition and mastery of skills and techniques, together with the requisite muscular coordination. The athlete also needs an optimum level of fitness and the psychological tools to be able to compete effectively. Although specialists can be responsible for each component, the term ‘coach’ often encompasses the responsibilities of technician, trainer, and psychologist.”151




[image: ]


Abb. 6: Motivation and Coaching Psychology. (Wilt & Bosen 1971)





Hier haben wir also den Ursprung dafür zufassen, warum Coaching bis heute in der Regel auf besondere Leistungsanforderungen oder Herausforderungen vorbereitet. Und hier haben wir die bisweilen verschwimmenden Grenzen152 zu anderen Varianten der Unterstützung im Sport, wie z.B. Training, zufassen, wobei sich im Verlauf der zweiten Hälfte des 19. Jahrhundert Coaching als Oberbegriff der verschiedenen edukativen Aktivitäten im Sport durchsetzt.


(5) Noch etwas prägt die Entwicklung von Coaching im Sport – und darüber hinaus –von Beginn an: Das Spannungsfeld zwischen Amateur-Ethos und Professions-Ethos. Day (2008)153 rekonstruiert mittels Quellen, dass Sportler bereits im ausgehenden 18. Jahrhundert beginnen, mit ihrer sportlichen Disziplin (z.B. Cricket, Fechten, Tennis) ihr Auskommen zu sichern. Je nach Sportart können dies Angehörige der Arbeiterklasse sein, die durch ausgesetzte Preise ihren Unterhalt bestreiten (z.B. im Preisboxen), aber auch der Oberschicht, die sich aus Begeisterung dem Sport verschreiben (etwa im Tennis) oder aber verarmte Mitglieder der Bildungselite: „Sport was a way of sustaining gentlemen of limited means.“153 Diese „Profis“ betätigen sich nach ihrer eigenen „Sportlerkarriere“ nicht selten als Trainer bzw. später als Coaches in ihrer Sportart und bestreiten damit ihren Lebensunterhalt.
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