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Von der Selbstregulation zur Sachkliarung

Ein Fallbeispiel zur Arbeit mit dem Konfliktnavigator

Von Dr. Claudia Eilles-Matthiessen
Eine Arbeitsbeziehung ist in einem Konflikt festgefahren. Die Fronten sind
verhiirtet, die Stimmung gereizt. Eine konfliktlosende Aussprache scheint
nicht mehr moglich, denn fiir beide Konfliktparteien steht fest: Die eigene
Sicht der Dinge ist uneingeschrinkt richtig. In Situationen wie dieser ist es
ratsam, den Fokus im Coaching zundichst auf die eigenen Konfliktanteile
zu richten, wie der hier beschriebene Praxisfall, in dem der in der Rubrik
»Konzeption” vorgestellte Konfliktnavigator zum Einsatz kommt, zeigt.
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Das folgende Fallbeispiel zeigt, wie ein inter-
personaler Konflikt am Arbeitsplatz mit Hilfe
des Konfliktnavigators (siehe Rubrik Konzep-
tion, S. 22) bearbeitet werden kann, indem nur
eine Partei das Thema im Coaching angeht.
Uber eine systematische Reflexion eigener Anteile
am Konflikt werden hierbei eine Verdnderung
der Konfliktkonstruktion angestoflen und

neue Losungsraume eroffnet.

Das
Coaching-Anliegen

Julia hat ein Problem: Als Abteilungsleite-
rin in einem Konzern der pharmazeutischen
Industrie ist die promovierte Chemikerin in
ihrem Team fiir die jahrlichen Mitarbeiterge-
sprache verantwortlich. Leider erbringt einer
ihrer Mitarbeiter, Theo, nicht die gewiinschten
Leistungen. Theo, 33, hatte seine Promotion
im Fach Pharmazie erfolgreich abgeschlossen,
danach noch zwei Jahre lang ein universitires
Forschungsprojekt geleitet und sich schlief-
lich entschieden, statt einer weiteren wissen-
schaftlichen Karriere, den Weg in die Industrie

zu suchen.

Innerhalb des Konzerns hatte er sich eigent-
lich auf eine andere Stelle beworben, wurde
aber dann fiir eine Position als Teamleiter
in Julias Abteilung vorgeschlagen. Die Zu-
sammenarbeit gestaltet sich von Beginn an
schwierig. Theo duf3ert sich Kollegen gegen-
iber abwertend tiber die Abteilung, die Un-
ternehmenskultur und die Geschiftsfilhrung.
Gleichzeit erbringt er — aus Julias Sicht — nicht
die gewtinschten Leistungen. Er benétige viel
zu lange, um die vereinbarten Aufgaben ab-
zuschlieflen, arbeite kompliziert und denke
nicht ausreichend pragmatisch und 16sungs-
orientiert. Zudem habe er keinerlei Bewusst-
sein fiir Kosten und Terminvorgaben, so Julias

Perspektive.

Julia reagiert nach einigen erfolglos verlaufe-
nen Gesprichsversuchen zunehmend unge-
halten, erhoht den Druck und fordert Theo
wiederholt schriftlich und mit konkreten Ter-
minvorgaben auf, die gewiinschten Leistungen
zu erbringen — ohne erkennbares Ergebnis.

Das in dem Unternehmen jahrlich angesetzte
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Gesprich zur Leistungsbeurteilung verlduft
wie erwartet ohne eine Einigung: Theo fiihlt
sich ungerecht beurteilt, Julia ist nicht bereit,
ihre iberwiegend negative Beurteilung zu ver-
dndern. Das Gesprich eskaliert zunehmend
derart, dass Theo lauter und — in der Wahrneh-
mung von Julia - bedrohlich auftritt, wihrend
Julia umgekehrt mit ,arbeitsrechtlichen Kon-

sequenzen® droht.

Nach diesem Gesprich gehen beide sich zu-
nichst aus dem Weg, Julia berichtet ihrem
Vorgesetzten, dem Bereichsleiter Wolfgang,
von dem Vorfall, wihrend Theo sich an die
Personalvertretung wendet. Nach dieser Es-
kalation wandelt sich der zunichst ,heif3 aus-
getragene Konflikt in eine kalte Situation der
Vermeidung und Stagnation. Julia fiithlt sich
hin- und hergerissen zwischen dem Impuls,
den Konflikt weiter zu eskalieren, und dem
Waunsch, ihm aus dem Weg zu gehen und zu-
kiinftige, emotionalisierte und ergebnislose
Gespriche zu vermeiden. Sie verharrt in die-
ser Stagnation, die von quilendem Griibeln
begleitet wird. In dieser Situation kommt Julia
in das Coaching mit dem Ziel, eine Strategie
fir den weiteren Umgang mit diesem Konflikt
und Hilfestellung fiir zukiinftige Gespriche

mit Theo zu entwickeln.
Selbstregulation

Julia macht einen sehr aufgebrachten Ein-
druck, als sie erstmals von Theo erzihlt. Arger
und Frust sind ihr deutlich anzumerken. Ihre
Aufmerksamkeit ist zunachst ununterbrochen
bei Theo und dessen ,unmdoglichem® Verhal-
ten. Zukinftigen Begegnungen mit Theo sieht
sie mit Anspannung entgegen, sie schwankt
zwischen dem Wunsch, diese zu vermeiden
und dem Impuls, , Klartext” zu reden und Theo
eine Abmahnung zu erteilen. Diese Ambiva-
lenz, das Schwanken zwischen Vermeidung
und Konfrontation, erlebt Julia als 1ahmend,
sie erlebt sich als ,,unfihig, ihre Fihrungsrolle
addquat wahrzunehmen? leidet unter ergeb-
nislosem Griibeln und unter einem inefhizi-
enten Missverhaltnis zwischen der inneren
Beschiftigung mit dem Konflikt (zu viel) und
lésungsorientiertem Handeln in der Aufen-

welt (zu wenig).

Nach einer Erlduterung des Modells der vier
Lésungsfelder ist sie damit einverstanden, den
Fokus zundchst auf sich selbst zu richten und sich
erst im zweiten Schritt mit Theo und einer
moglichen Losungsstrategie in der Auflenwelt
zu befassen. Der Coach bietet Julia zunichst
an, die Selbstabwertung ,Ich bin unfihig“ in
eine positivere Selbstbeschreibung zu trans-
formieren und ihre aktuelle ,Handlungsun-
tahigkeit” als kompetentes Signal fiir inneren

Klarungsbedarf zu betrachten.
Emotionen und Motive

Im ersten Schritt schauen Coach und Klientin
auf die emotionale Belastung, die Julia auf-
grund des Konfliktes derzeit erlebt. Sie skaliert
ihre Belastung auf einer zehnstufigen Skala (0
= keine, 10 maximale Belastung) zwischen 6
und 9 mit der Bemerkung ,die Einschitzung
schwankt, je nachdem wie ich gerade iiber den
Konflikt nachdenke®. Diese Bemerkung nutzt
der Coach, um ihr zu zeigen, dass die Belastung
durch den Konflikt keine feste Gegebenbheit ist,
sondern aktiv erzeugt wird, abhiangig davon,
ywie man gerade dariiber nachdenkt®. ,Wie
miissten Sie denn tiber den Konflikt nachden-
ken, um sich deutlich weniger (auf der Skala:
2 oder 3) belastet zu fiihlen? Und wie, wenn
Sie eine maximale Belastung von 10 empfin-
den wollten?“ Schon diese kleine Intervention
fuhrt zu der Erfahrung, dass Emotionen kei-
ne zwangsldufige Reaktion auf den Konflikt
sind, sondern aktiv erzeugt und damit verin-
dert werden konnen. Gefragt nach ihrem Ziel
bezogen auf das Ausmaf3 der Belastung, das
sie dem Thema kiinftig zugestehen will, gibt

sie eine 3 an.

Im nichsten Schritt sprechen Coach und Kli-
entin tiber Emotionen und Bediirfnisse. Julia
benennt zunichst Arger und Frustration als
vorrangige Gefiihle, stellt dann jedoch fest,
dass sich hinter diesen ,lauten” und energeti-
schen Gefiihlen Hilflosigkeit und Angst ver-
bergen. Im Gesprich wird ihr klar, dass sie Sor-
ge hat, die Abteilungsziele nicht zu erreichen,
und sie es sich in der aktuellen Situation im
Konzern, die von Kostendruck und engen Vor-
gaben gekennzeichnet ist, nicht leisten kann,

einen ,Low-Performer mitzuziehen An die-



sem Punkt reflektieren die Gesprachspartner
emotionale Grundbediirfnisse wie Sicherheit,
Zugehorigkeit, Selbstwertschutz, Leistung,
Autonomie und Sinn sowie den Zusammen-
hang von Bediirfnissen und Emotionen. Zur
systematischen Analyse legt der Coach Julia
eine Liste von Motiven und Bediirfnissen vor
und bittet sie, anzukreuzen, welches ihrer Mo-
tive durch den Konflikt bedroht oder verletzt

wird.

Julia stellt bei der Reflexion ihrer Motive fest,
dass Theos Verhalten bzw. seine in ihren Au-
gen ungeniigenden Leistungen vorrangig ihr
eigenes Leistungsmotiv bedrohen — sie mochte
die Abteilungsziele erreichen oder sogar tiber-
treffen. Daneben meldet sich auch ihr Sicher-
heitsbediirfnis, schliefSlich befindet sich der
Konzern in einem Verinderungsprozess und
Julia mochte ihre weitere Position im Unter-
nehmen festigen. An dieser Stelle weitet sich
das Thema vom urspriinglichen Anliegen, eine
Strategie im Umgang mit Theo zu entwickeln,
hin zu ihrer eigenen Karriereentwicklung.

Die 49-jihrige hatte die Abteilung vor drei Jah-
ren iibernommen, zuvor war sie mehrere Jahre
Teamleiterin im selben Unternehmen, davor
als Consultant in einem Beratungsunterneh-
men titig. In den drei Jahren als Abteilungslei-
terin hat sie schon zwei Verinderungsprozesse
begleitet, die jeweils mit einem Wandel bezo-
gen auf die Portfolien und Zusammensetzung
der Teams einhergingen. Die Verinderungen
blieben in der Abteilung nicht ohne Folgen:
Unruhe, Spannungen unter den Mitarbeitern,
Fluktuation und ein erh6hter Krankenstand
waren einige Probleme, mit denen Julia kon-
frontiert war. In den letzten Monaten war
- so berichtet sie — nun endlich etwas Ruhe
eingekehrt, bis sie vor wenigen Wochen von
der Geschiftsfithrung tiber eine umfassende-
re Reorganisation unterrichtet wurde. Diese
wiirde auch ihre Abteilung betreffen, die in
der jetzigen Form aufgelost und mit einer an-
deren Abteilung zusammengefiihrt werden
sollte. Was diese Verdnderung fiir ihre eige-
ne Karriere bedeutet, war zum Zeitpunkt des
Coachings noch unklar. Deutlich spiirbar war
jedoch, dass Julia Sorge hatte, der ungeldste,
auch dem Bereichsleiter Wolfgang bekannte
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Konflikt mit Theo und dessen ,,Minderleis-
tung” konne sich als nachteilig fiir ihre weitere

Entwicklung erweisen.

Sie versteht ihren Arger auf Theo nun auch
als Ausdruck ihres eigenen Leistungsmotivs,
das sie durch Theo bedroht sieht, erkennt aber
auch, dass sich hinter dem Arger die Angst ver-
birgt, den Anforderungen des Unternehmens
im Zuge des Umstrukturierungsprozesses
nicht gewachsen zu sein. Als weiteres Anlie-
gen fiir den Coaching-Prozess formulierte sie
daher, neben einer Strategie im Umgang mit
Theo auch mehr Klarheit fiir ihre eigene Po-

sitionierung in der gednderten Konzernstruk-
tur zu erreichen. Im Folgenden werden einige
Coaching-Schritte zu Julias erstem Anliegen
beschrieben, dem Konflikt mit Theo.

Zielklirung durch Bilder

Im Konfliktnavigator werden strukturgebende
Elemente wie das Modell der vier Losungsfel-
der, die Liste der Motive und Emotionen und
andere Analysetools mit kreativen Elementen
wie Zeichnen, Metaphern und Filmtiteln er-
ginzt. Der Einsatz von kreativen Elementen

kann im Coaching nicht nur eine methodische




Abwechslung sein, sondern einen direkten Zu-
gang zu intuitivem Wissen, bildhaftem Denken
und emotionalen Prozessen erlauben, die tiber
das gesprochene Wort weniger leicht zuging-
lich sind. Aber natiirlich gilt: Die Wirkung der
Intervention bestimmt der Klient und nicht
der Coach.

Dieser bittet Julia, den Konflikt mit Theo zu
zeichnen. Julia zeichnet sich als kleinen Ok-
topus in einem Gewisser mit anderen, teils
bedrohlich wirkenden Fischen. Sie zeichnet
Theo als einen etwas unbeholfen wirkenden
Fisch, der an einem ihrer acht Arme hingt und,
so die Erklirung, ,ihre Beweglichkeit im Was-
ser einschrinkt®. Im Hintergrund schwimmt
ein grofierer, etwas unfreundlich wirkender
zweiter Fisch, der Bereichsleiter Wolfgang, so
erklirt sie. Aufgefordert, innerhalb ihres Mee-
resbildes nun auch die aus ihrer Sicht ideale
Konfliktlosung zu zeichnen, skizziert Julia sich
als freischwimmenden, nun gréfleren Okto-
pus, der den Fisch Theo freundlich anschaut
wihrend dieser wegschwimmt. Der zweite
Fisch, Wolfgang, hat sich ebenfalls entfernt

und schwimmt nun im Hintergrund.

Ahnlich wie die Deutung eines Traumes
obliegt die Interpretation einer Zeichnung
demjenigen, der sie erschaffen hat. Der Coach
stellt Fragen oder gibt Anregungen dazu. Julia
erklart anhand ihres Bildes, dass sie eine ver-
sohnliche Entwicklung in der Beziehung zu
Theo wiinscht und er einen Platz finden mége,
der besser zu seinen Kompetenzen und seiner
Arbeitsweise passt. Zudem wurde ihr erneut
deutlich, dass sie sich um ihre eigene Positi-

onierung im Unternehmen kiitmmern muss.
Beziehungsregulation

Coach und Klientin wechseln von der Selbst-
regulation zur Beziehungsregulation. Julia er-
lebt Theo gegeniiber eine Kombination von

1

Abwertung (,,Er ist unfihig!“) und etwas, das
sie als Angst, ihm zu schaden, mit dem Begriff
der ,Beihemmung” bezeichnet. Thr Ziel ist es,
mehr professionelle Distanz in die Beziehung
zu bringen, quilende Griibeleien zu beenden
und ihre eigene Wirksamkeit im Umgang mit

der Situation in der Auflenwelt zu stiarken.
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Kurz, sie mochte den Zugang zu ihren Kom-
petenzen als erfahrene Fithrungskraft wieder

aktivieren.

Bewusstwerdung

biographischer Uberlagerung

Der Coach fragt Julia, ob ihr die Art der Bezie-
hung zu Theo und das Kommunikationsmus-
ter mit ihm bekannt vorkommen. Die Frage
16st eine Resonanz aus. Nach anfinglichem
Zogern, erzahlt sie, dass die Situation mit Theo
sie ,in gewisser Hinsicht“ an Diskussionen in
ihrer Herkunftsfamilie erinnert: Leistung und
Engagement haben in ihrem Leben schon im-

mer eine grofie Rolle gespielt.

Thr Vater war Arzt, die Mutter Lehrerin, sie
selbst war immer eine gute Schiilerin. Der
acht Jahre jiingere Bruder, so erzihlt sie wei-
ter, sei sehr verspielt, schlecht in der Schule
und manchmal ,etwas langsam” gewesen. Sie
beschreibt ihre Herkunftsfamilie als ,iiberwie-
gend harmonisch’, die Mutter jedoch als eher
pragmatisch, wenig warmherzig und streng.
Als dltere Schwester hatte Julia schon frith Ver-
antwortung fiir den Bruder itbernommen, ihre
eigene verspielte Seite kam — so schildert sie
es — dabei manchmal zu kurz. Julia reagiert er-
staunt, aber auch gelost und leicht erheitert, als
ihr klar wird, dass sie mit ihrer ,Strenge“ (so
Julias Wortwahl) Theo gegeniiber, den hohen
Leistungsanforderungen und ihrem Unver-
stindnis gegeniiber dessen ,Langsamkeit”
das Kommunikationsmuster zwischen ihrer
Mutter und ihrem jiingeren Bruder wiederholt.
yIch klinge ja wie meine Mutter, das gefallt mir
gar nicht’, duflert sie und betont: ,So bin ich
eigentlich nicht.* Es wird klar, dass der Kon-
flikt mit Theo und ihre eigene ,unangemessen
heftige Gefiihlsreaktion® auch als eine Wieder-
holung familidrer Kommunikationsmuster ver-

standen werden konnen.

Familidre Beziehungs- und Kommunikations-
muster kénnen am Arbeitsplatz reaktiviert
werden und die aktuelle, reale Beziehung
iiberlagern. Der Begriff der Uberlagerung
wird hier in Unterscheidung zur psychoana-
lytischen Ubertragung genutzt und um zu

verdeutlichen, dass die Beziehung zwischen

zwei Personen — zusitzlich zu einer moglichen
Uberlagerungsdynamik — noch eine ,reale’,
zum aktuellen Kontext gehérende Ebene hat.
Das Phinomen der Uberlagerung ist weder
selten noch per se ein Problem, im Rahmen
des Konflikt-Coachings kann es jedoch aus-
gesprochen hilfreich sein, Uberlagerungsphi-

nomene zu erkennen und bewusstzumachen.

Indikatoren dafiir, dass eine aktuelle Arbeits-
beziehung durch familidre Erfahrungen ein-
gefirbt wird, sind Altersregression (der Klient
tuhlt sich gegentiber einer bestimmten Person
wesentlich jiinger, als er tatsichlich ist), star-
ke, scheinbar ,unangemessene” emotionale
Reaktionen wie Angst, Enttduschung, aber
auch Bewunderung und Idealisierung sowie
die Erfahrung, bestimmte Beziehungs- und
Konfliktdynamiken am Arbeitsplatz mehr-
fach zu wiederholen. Der wichtigste Indika-
tor dafiir, dass ein Uberlagerungsphinomen
vorliegt, sind die Reaktionen des Klienten wie
Erleichterung, Entlastung, manchmal auch Er-
heiterung, wenn im Coaching entsprechende
Interpretationsangebote gemacht werden.
Durch das Bewusstwerden der Uberlagerung
kénnen iiberraschend schnelle Verinderungen
im Umgang mit dem Konfliktpartner beob-

achtet werden.
Perspektivwechsel

Nach diesem Klarungsschritt richten Coach
und Klientin die Aufmerksamkeit auf eine
Problemlosung in der Auflenwelt. Julia wird
zu einem Perspektivwechsel eingeladen und
gebeten, den Konflikt aus Theos Sicht zu er-
zihlen. Sie vermutet, dass Theo sich mit dem
Wechsel von der Wissenschaft in die Wirt-
schaft, mit den verinderten Anforderungen
an Termintreue, Ergebnisorientierung und
Pragmatismus derzeit tiberfordert sieht und
ihr eigener Fithrungsstil Theos Bediirfnis nach
Autonomie und Selbstwert verletzen konnte.
Sie erkennt weiterhin, dass ,Unfihigkeit” ein
abwertendes und undifferenziertes Attribut ist,
das zur Fixierung des Problems beitrigt, und
Theos griindliche (aus ihrer Sicht langsame)
Arbeitsweise in anderen Kontexten durchaus
sinnvoll sein und zur Qualititssicherung bei-

tragen kann.



Sachklirung

Julia formuliert ihr Problem nach diesen
Schritten wie folgt: ,Ich habe einen Teamleiter,
dessen Kompetenzen und Erfahrungen nicht
mit den Anforderungen der Position tiberein-
stimmen.” ,Na und!‘, erginzt sie lichelnd und
fithrt aus, ein solches Problem sei handhabbar
und keinesfalls ungewohnlich. Zudem habe
sie als Fithrungskraft genug Erfahrungen, um
derartige Situationen mit Umsicht, Klarheit
und Zielorientierung anzugehen. Der Coach
stimmt ihr zu. Die folgenden Schritte sind
einfach. Julia entwickelt im Umgang mit Theo
eine Vorgehensweise, die folgende Elemente
beinhaltet:

» Klare Grenzen setzen (Abwertende Aufle-
rungen iiber die Abteilung haben zu unter-
bleiben)

» Klare Erwartungen an die kiinftige Zusam-
menarbeit formulieren

» Theo Unterstiitzung anbieten zur fachlichen
und iiberfachlichen Kompetenzentwicklung

» Wechsel auf eine neue Position, die besser

zu Theos Arbeitsweise passt, ausloten

Um Julia fir diese Strategie zu stirken, wird
im Coaching wie folgt gearbeitet: Julia ent-
wickelt ein Embodiment, das ihr Schutz und
Beweglichkeit erméoglicht und ihr hilft, schnell
einen Zustand von innerer Stirke aufzubauen.
Um die assoziative Verkniipfung zwischen den
bisherigen ungut verlaufenen Gesprichen und
dem Ort - ihrem Biiro - aufzul6sen, empfiehlt
der Coach ihr, das nichste Gesprich in einem
neutralen Besprechungsraum zu fithren. Um
das Vorgehen abzurunden, entwickelt Julia
stirkende innere Vorstellungen ihres zukiinfti-
gen Auftretens in schwierigen Gesprachen, die
mit Erinnerungshilfen und dem Embodiment

verkniipft werden.

Lernen
und Priavention

Es ist Julia gelungen, den ihr bekannten Zu-
stand von Kompetenz und Souveranitit als
erfahrene Fihrungskraft wieder zu aktivieren,
so dass sie ihre zahlreichen Kompetenzen nun

zur Losung der Situation nutzen kann. Welche
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Elemente haben dazu beigetragen? Der Coach

fragt Julia und sie antwortet sinngemif3: Es

habe ihr geholfen,

» den Konflikt mit Theo und ihre eigene Karri-
ereentwicklung thematisch zu trennen.

P

¥

die Sorge um ihre berufliche Zukunft ernst
zu nehmen und sich um dieses Thema zu
kiimmern.

P

¥

zu erkennen, dass ihre Ambivalenz gegen-
iiber Theo etwas mit ihren familiiren Be-
ziehungsmustern zu tun hat.

P

¥

tber diese Klarungsprozesse den Zugang zu
ihren Kompetenzen als erfahrene Fithrungs-
kraft zu aktivieren.

P

¥

Selbstregulationstechniken zu kennen, die
ihr auch in zukiinftigen Situationen ohne

Coach zur Verfiigung stehen.
Fazit

Julia ist klargeworden, welche ihrer Motive
und Bediirfnisse sie durch Theo bedroht sieht.
Eswurde deutlich, dass der Konflikt mit Theo
und der Arger tiber ihn auch die Funktion hat-
ten, sie von ihrer eigenen Unsicherheit, ihre
Zukunft im Konzern betreffend, abzulenken.
Aus tiefenpsychologischer Perspektive kann
Julias Arger iiber Theos ,Unfihigkeit“ auch
als Ausdruck der Abwehr eigener Angste mittels
Projektion verstanden werden. Es war daher
sinnvoll, den Fokus der Aufmerksamkeit zu-
nichst weg von Theo und hin zu Julias eigenem
Erleben zu lenken. Sie nutzte das Coaching,
um sich mit ihrer eigenen Karriereentwicklung

aus einanderzusetzen.

In der Reflexion ihrer Beziehung zu Theo
wurden ihr eine Uberlagerung der Arbeitsbezie-
hung durch familidre Kommunikationsmuster
deutlich. Die intensive emotionale Reaktion,
die Ambivalenz zwischen Konfrontation und
,Beilhemmung® wurden vor diesem Hinter-
grund versteh- und auflgsbar. Mit zunehmen-
der Selbstreflexion dnderte sich ihre Haltung
Theo gegentiber hin zu mehr Souveréanitit und
klarer Kommunikation. Thre Handlungsstra-
tegie in der Aulenwelt beinhaltete zudem ein
Gesprich mit ihrem eigenen Vorgesetzten, mit
dem sie zukiinftige Karriereoptionen in der
gednderten Konzernstruktur auslotete. Theo

hingegen nutzte den konzernweiten Verande-
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rungsprozess, um sich intern neu zu bewerben
— auf eine Stelle, die zu seiner Arbeitsweise
passte. Zusammenfassend verdeutlicht der
Fall, wie durch Selbstregulation im Konflikt-
Coaching Ressourcen des Klienten reaktiviert,
Veridnderungen auf Ebene der Beziehung initi-
iert und Lésungen auf Ebene der Sachklirung

erleichtert werden.

Die konzeptionelle Darstellung des , Konfliktna-
vigators” lesen Sie in der Rubrik ,Konzeption”
dieser Ausgabe.
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— Dialog -

Das Letzte

BARCZYNSKI: Nun, jetzt ist es an der Zeit,
auch an dieser Stelle ,Auf Wiedersehen” zu

sagen.

RAUEN: Und das mit einem lachenden und
einem weinenden Auge. Einerseits freut es
mich fiir Sie, dass Sie Ihrer alten Leidenschaft,
der Belletristik, nun auch beruflich nachgehen

konnen, andererseits ...

BARCZYNSKI: Es ist sicherlich kein Trost,
aber es war keine leichte Entscheidung. Ein
Team, wie das unsere, zu einem Zeitpunkt
zu verlassen, an dem alles perfekt eingespielt
ist und man sich blind aufeinander verlassen
kann, da muss man sich sehr sicher sein. Aller-
dings — besser so, als dem Chaos zu entflichen

oder es zu hinterlassen.

RAUEN: Ja, das stimmt. Und wer weif3? Viel-
leicht ergeben sich ja auch zukiinftig Koopera-
tionsmoglichkeiten. So ein Coaching-Roman
konnte ja ganz spannend sein. Und nebenbei
konnte er auch einer breiteren Offentlichkeit
einen genaueren Eindruck vermitteln, was

Coaching ist.

BARCZYNSKI: Keine schlechte Idee! Der
Coach miisste dann die positive Hauptfigur
sein, wobei ein Schauerroman oder Thriller
durchaus spannend wiren: ,Der Coach des
Grauens” oder ,Das Schweigen der Coaches".

Will man einen Bestseller landen, so sollte es
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was mit Vampiren und/oder speziellen Bett-

szenen sein ...

RAUEN: Na das sind ja Aussichten! Da bleibe
ich dochlieber bei Fachbiichern ... obwohl ...
manchmal sind die auch gruselig ...

BARCZYNSKI: Vor allem, weil die Au-
toren von Fachbiichern es mit ihrem Inhalt
yernst meinen. Wir sind ein bisschen vom
Thema abgekommen, was nicht wundern
sollte: Sich zu verabschieden (auch in dem
Glauben, dass man sich immer zweimal im
Leben begegnet), ist eine merkwiirdig stack-
sige, holprige Angelegenheit. Was soll man

sagen?

RAUEN: Wie wire es mit Lyrik? ,Und jedem

Anfang wohnt ein Zauber inne ...*

BARCZYNSKI: Mal schauen, wie viel Zau-
ber dieser Anfang bieten wird. Anfinge sind ja
zunéchst wie Blind-Dates: Man beschnuppert
sich und hofft aufs Beste.

RAUEN: Ja, wenn man vorher immer wiisste,
wie viel kliiger man hinterherist ... Jedenfalls
wiinsche ich Thnen das Beste, spannende Auf-
gaben, ein tolles neues Team und viele zufrie-

dene Leserinnen und Leser!
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Das Coaching-Magazin wendet sich an Coaches, Personalentwickler und Einkdufer
in Unternehmen, an Ausbildungsinstitute und potenzielle Coaching-Klienten. Das
redaktionelle Ziel ist es, dem Leser eine hochwertige Mixtur aus Szene-Informationen,
Hintergriinden, Konzepten, Portraits, Praxiserfahrungen, handfesten Tools und einem
Schuss Humor anzubieten. Dabei ist der Redaktion wichtig, inhaltlich wirklich auf
das Coaching als professionelle Dienstleistung fokussiert zu sein und nicht schon jedes
kleine Kunststiickchen aus dem Kommunikationstraining in Verbindung mit modischen
Lifestyle-Themen zum Coaching hochzustilisieren.
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