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 Warum Executive Coaching für Führungskräfte  
In herausfordernden oder Entscheidungs-Situationen suchen (Top-) Führungskräfte bisweilen nach einer neutralen und kompe-
tenten Beratung außerhalb der eigenen Organisation. Ein weiterer Beratungsbedarf leitet sich möglicherweise daraus ab, dass 
viele Führungskräfte vorrangig durch ihre fachliche Kompetenz und Reputation zu ihrer Führungsaufgabe kommen. Strategie-
Entwicklung, Mitarbeiterführung, Organisationsentwicklung oder Team- und Konfliktmanagement haben sie oftmals nicht syste-
matisch gelernt. In ihrer Führungsrolle suchen sie dann keine zeitaufwendigen und mit Wartezeiten verbundenen, allgemeinbil-
denden Standard-Führungstrainings. Zielführender, effizienter und greifbarer ist für Führungskräfte in Entscheidungs- oder Kon-
fliktsituationen eine schnelle, maßgeschneiderte und diskrete Beratung mit dem Fokus auf ihre aktuellen und speziellen Frage-
stellungen. Erwünscht ist dann die effiziente und absolut vertrauliche Beratung durch einen lebens- und führungserfahrenen 
Coach. An exakt diesem Bedarf orientiert sich mein persönliches Executive Coaching. 
 Meine Definition von Coaching Mögliche Kontexte und Schwerpunkte 
Executive Coaching ist die temporäre Unterstützung und Bera-
tung von (Top-)Führungskräften mit dem Ziel, durch: 
• Klarheit und Präzisierung von eigenen Werten und Strate-

gien 
• Schärfung von Wahrnehmung, Haltungen (attitudes) und 

Beziehungen 
• Fokussierung auf Führungspotenziale, eigene Ressourcen 

und Bedarfe (Achtsamkeit) 
• optimierte (Selbst-) Organisation und Life-Balance 
• solide Problemlösungs- und Entscheidungskompetenz 
• ein breites Spektrum im Entscheidungs- und Verhaltensbe-

reich … 
mehr Effizienz, Zufriedenheit, Motivation zu erlangen. 

• Organisationsentwicklung 
(z.B. bei Wachstum oder Restrukturierung) 

• Effiziente Personalgewinnung,- auswahl- und -entwicklung 
• akute Konfliktbewältigung 
• Performance Improvement 
• zielorientierte Führung und effizientes Delegieren 
• Teamentwicklung und -pflege 
• Laufbahn- und Karriereplanung 
• Selbstbild und Fremdbild der Führungskraft  

(Rollenbild versus Rollenerwartung) 
• strategische und operative Führung 
• Führungsstile (situative und transformationale Führung) 
• Führungsinstrumente  

(Personalgespräch, Leistungsfeedback, Zielvereinbarung) 
• Bedürfnis- und lösungsorientierte Kommunikation als Füh-

rungs- und Problemlösungsinstrument 
• Umgang mit Konflikten und schwierigen Situationen 
• Life-Balance, Zeit- / Selbst-Management 
• nachhaltig effizientes Delegieren. 

 Zielgruppen 
Führungskräfte vorwiegend der höheren Hierarchiestufen, 
also Vorstände, Direktor*innen, Geschäftsführungen, Be-
reichsleitungen (Nachwuchs-) Gruppenleiter*innen, die anste-
hende Herausforderungen oder Entscheidungssituationen er-
folgreich bewältigen wollen. 
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Methoden und Tools Systemischer Hintergrund 
Executive Coaching nutzt folgende Verfahren und Methoden: 
• psychologische Exploration  
• Ziel- und Bedarfsklärung 
• zirkuläre Fragen 
• Checklisten (Führung, Selbstwahrnehmung, Werte …) 
• System(at)ische Problemanalyse ("seven steps") 
• Tools zur Entscheidungsfindung 
• Reflexionsanregungen 
• Rollenanalysen 
• Karriereanalysen 
• Werteanalysen 
• Reflecting Team 
• Rekonstruktionen 
• Systemvisualisierungen 
• Provokationen 
• Humor 
• Konfrontationen 
• Rollenspiele 
• Shadowing 
• "Hausaufgaben" (Umsetzungsvereinbarungen) 
• Evaluation 
• Fragebögen. 

Ausgangshypothese meiner Systemischen Beratung: Der 
Mensch ist eingebunden in Beziehungssysteme. Seine Ver-
haltensweisen stehen immer im Zusammenhang mit dem 
Verhalten anderer Systemelemente. Aus diesem Grund ha-
ben Verhaltensmuster und Veränderungen Auswirkungen 
auf die umgebenden Individuen und (Teil-) Systeme. 
Zur systemischen Sichtweise gehört die Annahme, dass Klien-
ten alle Ressourcen, die er/sie zur Beantwortung einer Frage-
stellung, zur Lösung eines Problems, zur Erreichung eines 
Ziels brauchen, bereits in sich tragen. Ein Coach wirkt beglei-
tend und (methodisch) unterstützend etwa in der Rolle eines 
"Geburtshelfers". 
Neben der System-Theorie ist für mein Coaching der Kon-
struktivismus maßgeblich, wonach jedes Individuum seine 
Welt selbst "konstruiert". Dies bedeutet, dass Individuen ihre 
Welt auf der Grundlage ihrer bisherigen Erfahrungen erfas-
sen und sich deshalb meist an Lösungen entlang des bisher 
Erlebten orientieren. Diese Begrenzung im Hinblick auf mög-
liche Lösungswege kann ein erfolgreiches Coaching nachhal-
tig auflösen. 
Mein Coaching orientiert sich darüber hinaus am lösungsori-
entierten Ansatz*. Hierbei geht es um das Neu-Konstruieren 
von (nachhaltigen) Lösungen. Weit mehr als die Hypothesen-
bildung z. B. bezüglich frühkindlicher Ursachen fokussiere ich 
im Coaching deshalb erklärungs- und Iösungsorientierte Ant-
worten, etwa auf die folgenden (systemischen) Fragestellun-
gen: 

• Wann tritt ein im Coaching thematisiertes Problem auf? 
• In welchem Kontext zeigt sich das Problem? 
• Unter welchen Bedingungen zeigt es sich nicht? 
• Wann ist es zum ersten Mal aufgetreten? 
• Wann fing jemand an, darunter zu leiden? 
• Welche Randbedingungen führten zum Auftreten? 
• Was wurde bereits zur Lösung unternommen? 
• Was davon hat (nicht / teilweise) funktioniert? 
• Was passiert, wenn nichts unternommen wird?  
• Wem nützt das Problem direkt oder indirekt?  
• Was würde passieren, wenn das Problem plötzlich ver-

schwunden wäre? 
* Literatur zur Lösungsorientierung:  
de Shazers, S. / Dolan Y. (2016); De Jong, P. / Berg, I. (2008); Bamberger, G. (2015). 

Ergänzende Methoden (optional) 

Auf ausdrücklichen Wunsch biete ich meinen Klienten ein fun-
diertes und gut evaluiertes Testinstrument an.  
Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persönlichkeits-
beschreibung, kurz BIP (Hossiep & Paschen [2003]) ist ein Test-
verfahren, das berufsrelevante Persönlichkeitsmerkmale sys-
tematisch erfasst. Hierzu dienen 210 Aussagen eines umfas-
senden Fragebogens, die in Bezug auf das persönliche Zutref-
fen der Aussagen beurteilt werden. Die Antworten werden an-
hand relevanter beruflicher Dimensionen zusammengefasst, 
mittels eines Profilblatts grafisch dargestellt und in einer Ana-
lyse zusammengefasst. Das BIP kann in verschiedenen Kontex-
ten angewendet werden, wie z. B. in Coachingmaßnahmen, 
Personalentwicklungsmaßnahmen oder zur persönlichen 
Standortbestimmung. 

Fazit 

Ein für Coachees erfolgreicher Coachingsprozess ermöglicht diesen, auf Basis eigener Werte, Erkenntnisse und Erfahrungen neue 
Sichtweisen, Hypothesen und Lösungsansätze zu generieren und in das eigene Handlungsrepertoire nachhaltig einzubinden. 
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