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1 Einleitung

Ob im Sport, in der Wirtschaft oder in anderen gesellschaftlichen Bereichen, der Begriff
,»Coaching® wird von vielen unterschiedlichen Personen in ebenso unterschiedlichen Sach-
verhalten verwendet.

Nach Angaben der DBVC (Deutscher Bundesverband Coaching) Coaching-Marktanalyse aus
dem Jahr 2011 gibt es in Deutschland ca. 8000 Coaches. Diese Information ist der Internet-
prasenz ,,Coaching-Report* von Christopher Rauen, dem 1. Vorsitzenden des Vorstands des
DBVC zu entnehmen (vgl. www.coaching-report.de).

Es sei vorweggenommen, dass es sich in dieser Arbeit um den ,,Coaching-Begriff* im
Business-Kontext handelt. In den letzten Jahrzehnten haben schon viele Autoren etwas zum
Thema ,,Coaching® geschrieben, dennoch ist die aktuelle intensive Prisenz von Coaching
Anlass, um dieser Thematik weiter auf den Grund zu gehen. Eine daraus resultierende Frage
ist die nach den Folgen des ,,Coaching-Booms“. Was bedeutet die steigende Zahl von
Anbietern fiir die Coaching-Szene und welche Aussagen kann man eigentlich iiber die
Qualitdt der Coaching-Branche machen? Dabei soll es in erster Linie um die Leistungen der
Coaching-Anbieter gehen. Beim Coaching iiber Qualitit zu sprechen, ist grundsitzlich
schwierig, da die Qualitit von Coaching immer von der subjektiven Zufriedenheit der
Coachees abhdngig ist und somit nur schwer messbar ist. Dennoch soll diese Dissertation
Hinweise auf die Qualitdt der Leistungen einiger der am Coaching-Prozess beteiligten
zentralen Akteure liefern. Die Frage ist aufgrund der steigenden Zahl von Coaching-
Anbietern und der schwammigen Verwendung des Coaching-Begriffs gerechtfertigt. Um am
Ende der Arbeit anhand der gewonnenen Ergebnisse Riickschliisse auf die Qualitét ziehen zu
konnen, wurden aus theoretischen Grundlagen zum Thema Coaching Hypothesen hergeleitet,
deren Bestitigung bzw. Verwerfung Hinweise sowohl {liber die Qualitdt der Angebote der
Coaches als auch iiber die Leistungen der Personalentscheider auf Unternehmensseite liefert.
Die Alternative wire gewesen, selbst Kriterien zu entwickeln, anhand derer sich die Qualitét
von Coaching-Leistungen ableiten 14sst. Hypothesen, hergeleitet von zentralen Aussagen und
Kritiken bekannter Akteure liber die aktuelle Situation im Coaching zu iiberpriifen, erschien
passender, als nicht theoretisch verankerte Qualitdtskriterien aufzustellen, die im schlimmsten
Fall nicht den aktuellen Geschehnissen im Coaching entsprochen hétten.

Es war von Beginn an klar, dass, wenn man iiber Qualitét spricht, es nicht nur darum gehen

konne, die Leistungsangebote einzelner Coaching-Anbieter zu durchleuchten, sondern, dass
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ganz bewusst auch grole Unternehmen und deren Umgang mit Coaching wesentlicher
Bestandteil dieses Forschungsprojekts sein sollten. In diesem Zusammenhang wurde im
Rahmen dieser Arbeit eine umfangreiche personliche Befragung von Coaching-Anbietern und
Unternehmensverantwortlichen, die im Personalbereich fiir Coaching verantwortlich
zeichnen, durchgefiihrt.

Das Ziel der Dissertation war es, herauszufinden, welche unterschiedlichen Coaching-
Angebote sich hinter dem sehr unscharfen und ungeschiitzten Coaching-Begriff versammeln
und wer den vielen Coaching-Anbietern auf der Nachfrager-Seite in verschiedenen
Unternehmen gegeniibersitzt. Durch die Behandlung von 8 verschiedenen Coaching-Themen-
feldern in 50 personlichen Interviews ist es gelungen, nennenswerte Erkenntnisse {iber die
Arbeit von Coaches auf der einen und iiber die Arbeit von Personalverantwortlichen in Unter-
nehmen auf der anderen Seite zu gewinnen. Die Studie wird im Verlaufe der Arbeit

ausfiihrlich beschrieben und die Ergebnisse dargestellt.

2 Historie von Coaching

Der heutige Coach-Begriff resultiert urspriinglich aus der Bedeutung im Sinne eines
»Kutschers®, welcher mit der Aufgabe vertraut war, seine Pferde und sich moglichst schnell
und sicher an ein bestimmtes Ziel zu befordern. In der Mitte des 19. Jahrhunderts bezog sich
Coaching mehr und mehr auf den Spitzensport (vgl. Lippmann 2009, S.12). Dabei ging es
beim Coaching um die sportliche und psychologische Unterstiitzung von Einzelsportlern oder
Sportmannschaften. Der Coach sollte einen wesentlichen Beitrag dafiir leisten, dass die
Sportler Spitzenleistungen in ihren Disziplinen erreichen konnten (vgl. Thommen in
Thom/Zaugg 2006, S.135). Die 1980er-Jahre konnen als die eigentliche Entstehungsphase
von Coaching in Deutschland angesehen werden. Zu Beginn wurde Coaching in Deutschland
jedoch ausschlieBlich in oberen Fiihrungsebenen eingesetzt. Das Angebot von Coaching
erreichte nach wenigen Jahren auch Fiihrungskrifte und Mitarbeiter, die nicht dem Top-
Management angehdrten. Sowohl das Coaching-Angebot als auch die Coaching-Literatur
wurde auf eine immer breitere Personengruppe zugeschnitten. Zu Beginn 2000 hatte das
Thema Coaching endgiiltig in Unternehmen eine grofle Bedeutung erlangt. Unternehmens-
verantwortliche und interne Personalentwickler erkannten zunehmend die Wichtigkeit von
»weichen* Fiihrungsfahigkeiten. Unternehmen gewannen die Erkenntnis, bei ihren

Beschiftigten, Themen wie Kommunikation und emphatisches Verhalten nicht selber



bearbeiten zu konnen, sodass zunehmend die Unterstlitzung von externen Coaches in

Anspruch genommen wurde (vgl. Migge 2011, S.171).

3 Coaching-Themen

Hinter dem Begriff Coaching verbirgt sich kein klar definierter Inhalt. Der Coaching-Begriff
ist ungeschiitzt, was zu Folge hat, dass sich jede Person als Coach bezeichnen kann (vgl.
Offermanns/Steinhiibel 2006, S.18). Der Coaching-Begriff taucht in den unterschiedlichsten
Zusammenhdngen auf. Ob Flugangst-Coaching, Eltern-Coaching oder Dance-Coaching,
Coaching gibt es in zahlreichen Variationen. Coaching ist demnach ein Sammelbegriff, der
viele unterschiedliche Inhalte umfassen kann (vgl. Boning in Rauen 2005, S.21f). Auch nach
Ralf Borlinghaus ist Coaching ein vielfdltig eingesetzter Begriff, der von unterschiedlichen
Anbietern verschiedener Leistungsangebote verwendet wird (vgl. Borlinghaus 2010, S.13).

Coaching kann sich auf verschiedene Lebensbereiche beziehen. Auf der einen Seite gibt es
das Business-Coaching, welches Thema dieser Arbeit ist, und auf der anderen Seite das Life-

Coaching.

3.1 Gesundheits-Coaching

Gesundheits-Coaching wird vom Begriff des Life-Coaching umfasst. Life-Coaching bezieht
sich auf die privaten Bereiche des Lebens. Bei dieser Art des Coaching geht es dann z. B. um
Themen wie Beziehungen oder Gesundheit (vgl. Nowotny 2005, S.21).

In allen modernen Industrienationen wéchst die Zahl der Arbeitnehmer mit psychischen und
physischen Erkrankungen. Es hat den Anschein, als konne ein grofler Teil der Bevdlkerung
den beruflichen Erwartungen nicht mehr gerecht werden ohne zu erkranken. Diese
Entwicklung ist Folge des Strukturwandels der Arbeit, wodurch die psychischen Belastungen
am Arbeitsplatz intensiviert wurden. Die steigende Belastung und der erhdhte Stress im
beruflichen Alltag fithren dazu, dass sich Menschen nach korperlichen Wohlbefinden sehnen
(vgl. Ostermann 2010, S.27f).

Wissenschaftler sind sich einig, dass es medizinische Methoden geben muss, die sich auf die
Erkrankungen der Menschen an ihren Arbeitsplédtzen beziehen. Eine dieser Mdglichkeiten ist
Gesundheits-Coaching (vgl. ebd. S.34f). Sowohl ,,Gesundheit* als auch ,,Coaching® sind zwei
unscharfe Begriffe. Den Begriff ,,Gesundheits-Coaching® zu definieren ist nun gar nicht so
leicht. Dies wurde auch deutlich anhand der Ergebnisse einer Befragung von Experten aus

dem Gesundheitswesen. Die Antworten beinhalteten dhnliche aber doch unterschiedliche
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Faktoren: ,,Ein Coach, der sich mit der Gesundheit auseinandersetzt®, ,,Begleitung bei
gesundheitlichen Aktivititen und Prozesse®, ,,Gesundheits-Coaching soll sich mit allen
Facetten der Gesundheit des Klienten auseinandersetzen® (vgl. Ostermann 2010, S. 35f).

An dieser Stelle soll der ,,integrative Ansatz des Gesundheits-Coachings® als Beispiel von
vielen verschiedenen Ansétzen erwdhnt werden. Dieser Ansatz umfasst als Schwerpunkte die
lebenslautbezogene Analyse des Gesundheitsverhaltens, die Entwicklung des Gesundheits-
bewusstseins sowie die Aktivierung von Gesundheitsressourcen. Diesem Ansatz zu Folge hat
Gesundheits-Coaching die Aufgabe hinsichtlich unterschiedlicher Denk- und Verhaltens-
muster sowie Kontrolliiberzeugungen, Klarheit bei den Klienten zu schaffen. Der Klient soll
auf die Art und Weise die eigene Leistung steigern, Entspannungsfahigkeiten verbessern und

die eigenen Erndhrungsgewohnheiten verdndern (vgl. ebd. S.38f).

3.2 Internet-Coaching

Sowohl Verantwortliche fiir Personalentwicklung aus Unternehmen als auch Coaching-
Anbieter miissen sich mit neuen Methoden des Coaching auseinandersetzen. Im Zeitalter
moderner Medien versuchen immer mehr Akteure auch im Coaching neue Wege zu gehen. In
diesem Zusammenhang ist von E-Coaching oder Online-Coaching die Rede.

Nach Ralf Borlinghaus ist Coaching per Telefon (,,TeleCoaching*) in Deutschland noch lange
nicht so weit verbreitet wie im englisch-sprachigen Raum (vgl. Borlinghaus 2010, S.11).
E-Coaching muss kritisch hinterfragt werden. Der Begriff umfasst Coaching unter Einsatz
moderner Medien. Das bedeutet Coaching via Internet in allen Formen. Sowohl Telefon-
Coaching als auch der reine Emailkontakt zwischen Coach und Klient gehdren zum Online-
Coaching (vgl. GeiBller 2008, S.3ff). Rolf Arnold spricht von einem Widerspruch im Begriff
des E-Coaching. Coaching ist eine Beratungsform, die sich dadurch auszeichnet, Menschen in
direktem Kontakt zu beraten. Dies sei jedoch mit einem Coaching-Format der modernen
Medien nicht umsetzbar (vgl. Arnold in GeiBler 2008, S.32ff). Ralf Borlinghaus hat mit
seinen Coaching-Kollegen eine ganz andere Sichtweise auf die neuen Formen des Coaching.
Borlinghaus selbst sieht das Tele-Coaching als Bereicherung der bisherigen Formen des
Prasenzcoachings. Nach Borlinghaus ist es nicht notwendig, dass zu Beginn eines erfolg-
reichen Coaching-Prozesses der personliche Kontakt zwischen Coach und Coachee bestehen
muss (vgl. Borlinghaus 2010, S.10).

Borlinghaus mochte in keiner Weise neue Formen des Coaching iiber das klassische

Prasenzcoaching stellen, sondern vielmehr in seinem Buch ,,Coaching 2.0“ gemeinsam mit
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anderen Kollegen auf die Chancen von Tele-Coaching aufmerksam machen. Borlinghaus und
seine Kollegen sind davon iiberzeugt, dass neue Methoden des Coaching dazu beitragen
werden, Coaching-Angebote fiir eine groflere Menge der Bevolkerung zuginglich zu machen
(vgl. ebd. S.10f). Ralf Borlinghaus beschreibt weiter die Ergebnisse eines von der Deutsche
Bahn AG organisierten Zusammenkommens von 30 Coaches und Personalentwicklern im
Mirz 2009". Demzufolge seien die anwesend gewesenen Kompetenztrdger davon tiberzeugt,
dass neue Formen des Coachings in Zukunft eine tragende Rolle spielen werden.
Insbesondere ist die Uberzeugung groB, dass die Integration des Telefons in den Coaching-
Prozess in der schnelllebigen und mobilen Gesellschaft, in der wir leben, immer mehr an
Bedeutung gewinnen wird. Das Telefon wird regelrecht zum zentralen Werkzeug im

Coaching (vgl. Borlinghaus 2010, S.18fY).

4 Business-Coaching

Die Arbeit von Business-Coaches konzentriert sich klar auf die Beratung von Klienten, die
einen Beruf in der Wirtschaft ausiiben. Dabei kann man von drei verschiedenen Sorten von
Business-Coaches sprechen: der externe Coach, der interne, abteilungsfremde Coach und die
Fiihrungskraft, die die Rolle des Coachs libernimmt. Die Tétigkeit eines externen Business-
Coaches bezieht sich auf die Beratung von Mitarbeitern auf unterschiedlichen Fiihrungs-
ebenen in Unternehmen. Dabei unterscheidet man je nach spezifischer Ausrichtung des
Coachs zwischen ,,Management-Coach* wenn es sich um die Arbeit mit Managern der oberen
Fiihrungsebenen handelt und ,,Personal-Coach* wenn der Coach mit Beschiftigten unterhalb
der Unternehmensleitung arbeitet (vgl. Nowotny 2012, S.20).

Ein interner Coach, der nicht zugehorig zur jeweiligen Abteilung des Coachees ist, kann z.B.
ein Mitarbeiter aus der Personalentwicklung sein. Ein interner Coach arbeitet im
Unternehmen mit Mitarbeitern aus unterschiedlichen Fiihrungsebenen. Dabei wird der interne
Coach es schwierig haben, sich als Management-Coach fiir die oberen Fiihrungsebenen im
Unternehmen zu positionieren. Dies liegt daran, dass Vorstandsmitglieder einem Kollegen aus
der Personalentwicklungsabteilung kaum vertrauliche Informationen {iber bestimmte Abldufe
ihrer Tatigkeit preisgeben werden. Beim Coaching von Managern der oberen Fiihrungsebenen

kommen deshalb in den meisten Fillen externe Coaches zum Einsatz. Die externen Coaches

' Gespriche mit der Deutsche Bahn AG ergaben, dass es keine verfiigbare schriftliche Zusammenfassung dieses
Treffen gibt. Es kann demnach davon ausgegangen werden, dass die beschriebenen Inhalte die subjektiven

Empfindungen von Ralf Borlinghaus sind.



konnen sich wiederum nach den Schwerpunkten ihrer Tétigkeit und ihrer spezifischen
Ausbildung unterscheiden. Interne Personalentwickler {ibernehmen in diesen Fallen meistens
eine Funktion bei der Auswahl von externen Coaches (vgl. ebd. S.21).

In dieser Dissertation geht es um den externen Coach, der mit seinen Klienten in keiner Art

von Beziehung steht.

4.1 Definition

Es gibt zahlreiche Definitionsansitze fiir den Coaching-Begriff. Dabei versuchen
unterschiedliche Akteure ihre personlichen Vorstellungen in ihre Coaching-Definition zu
integrieren. Personen mit wirtschaftlichen Hintergrund, Sozialwissenschaftler oder
Psychologen, sie alle werden den Coaching-Begriff unterschiedlich interpretieren. Personen
aus unterschiedlichen Organisationen verfolgen unterschiedliche Ziele und versuchen den
Coaching-Begriff fiir sich und ihre Ziele zu nutzen und dementsprechend auch die Bedeutung
von Coaching individuell festzulegen (vgl. Migge 2011, S.10).

Aufgrund der vielen unterschiedlichen Definitionen und Interpretationen des Coaching-
Begriffs soll an dieser Stelle nur eine Coaching-Definition genannt werden. Dabei handelt es
sich um die Coaching-Definition, die der Business-Coach Mathis Wissemann nennt:
,, Coaching ist eine zeitlich begrenzte, sich an dem aktuellen Klientenbedarf orientierte nicht
entlang einer Hierarchie stattfindende Beratung von einzelnen Personen oder Gruppen auf
der Basis eines theoretisch und empirisch begriindeten Verdnderungsmodells zu
berufsbezogenen Problemstellungen, die in dem oder den Klienten personlich verortet sind,
mit dem Ziel, Klienten zu unterstiitzen, bestimmte Haltungen, Gewohnheiten oder

Kompetenzen zu verdndern. “ (vgl. Wissemann 2006, S.12).

4.2 Anlisse fiir Business-Coaching

Coaching kann aus sehr unterschiedlichen Anlédssen in Anspruch genommen werden. In den
hiufigsten Féllen sind es Situationen, in denen sich ein Klient beruflich entwickeln oder
verdndern mochte. In Coachings in Unternehmen werden hiufig die Verbesserung der
Fithrungskompetenzen sowie die Verbesserung der Zusammenarbeit mit Kollegen angestrebt.
Diese Anldsse gehen hiufig mit einer Erweiterung der Sozialkompetenz des Klienten einher
(vgl. Nowotny 2012, S.31). Fiihrungsfragen spielen bei Coachings in Unternehmen fast
immer eine grofle Rolle. Das liegt darin begriindet, dass gerade in den oberen Management-

positionen die Fithrungsfihigkeit der Positionsinhaber eine gro3e Bedeutung hat. Im Rahmen
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der Besetzung dieser Positionen werden Kandidaten nach ihrer Fiihrungsqualitit gemessen
und ausgewihlt (vgl. Kénig/Volmer 2012, S.166).

Ferner wird Coaching nachgefragt, wenn sich in Unternehmen Strukturen verdndern und sich
Mitarbeiter auf ein neues Arbeitsumfeld mit neuen Aufgabenstellungen einstellen miissen.
Nicht selten wird Coaching von Privatpersonen nachgefragt, wenn es sich um Sinnfragen und
Fragen der Lebensplanung handelt. In diesem Zusammenhang gilt es mit dem Coach zu
besprechen, wie die nichsten Karriereschritte, unter Einbeziehung privater bzw. familidrer

Einflussfaktoren, aussehen konnen (vgl. Nowotny 2012, S.31f).

4.3 Funktionen von Business-Coaching

Es wurde bereits iiber die Vielfalt von unterschiedlichen Definitionen von Coaching
gesprochen. Demnach erscheint es auch schwierig, Coaching genaue Funktionen
zuzuschreiben. Letztlich dhneln sich die meisten Definitionsansidtze darin, dass es beim
Coaching immer um die Beratung von Personen geht. Coaching hat eine unterstiitzende
Funktion bei der Bearbeitung von Problemstellungen im beruflichen Rahmen (vgl.
Konig/Volmer 2012, S.12f). Betrachtet man die Situationen, in denen sich viele Manager in
ihrem beruflichen Alltag héufig befinden, so wird eine Funktion von Coaching sehr deutlich.
Umgeben von Vorgesetzten und Kollegen fillt es den meisten Fiihrungskriften schwer,
Problemstellungen des tédglichen Berufslebens mit jemandem zu teilen. Haufig fehlt der
Austausch zwischen Kollegen. Coaching kann diese fehlende Feedback Funktion iiber-
nehmen, indem ein Coach versucht, seinen Klienten hinsichtlich seiner beruflichen Anliegen
zu hinterfragen und zu reflektieren (vgl. Rauen 2005, S.115f). Coaching soll dem Klienten
dabei Riickmeldung geben. Dem Klienten sollen im Coaching seine eigenen Stdrken und
Féhigkeiten bewusst werden. Es wird zwischen Prozess- und Expertenberatung unterschieden.
Als Prozessberater gibt der Coach dem Klienten keine Handlungsanweisungen, sondern
nimmt eine beratende Funktion ein, ohne dem Klienten zu bestimmten Losungswegen fiir
seine Probleme zu raten. Ubernimmt der Coach die Expertenrolle, wird er seinem Klienten
basierend auf seinen Kenntnissen und Erfahrungen konkrete Ratschlédge fiir die Losung eines

bestimmten Problems geben (vgl. Koénig/Volmer 2012, S.13f).



4.4 Ziele von Business-Coaching

Business-Coaching wird hdufig von Unternehmensverantwortlichen fiir einen bestimmten
Mitarbeiter in Auftrag gegeben. Schon vor Beginn eines Coaching-Prozesses geht es darum,
konkrete Ziele zu setzen, die im Coaching erreicht werden sollen (vgl. Migge 2011, S.82).

Bei der Zielsetzung im Coaching lassen sich drei wesentliche Ansdtze unterscheiden: der
Defizitansatz, der Praventivansatz und der Potenzialansatz. Nach dem Defizitansatz verfolgt
man im Coaching das Ziel, die Leistungsfahigkeit des Coachees zu erhohen, sodass die
Leistungserwartungen des Unternehmens erflillt werden konnen. Der Priventivansatz
beinhaltet, dass der Coach mit seinem Klienten daran arbeitet, negative Situationen oder
Verhaltensweisen in der Zukunft zu vermeiden. Nach dem Potenzialansatz geht es im
Coaching um die Entdeckung und Entwicklung von Fahigkeiten des Klienten. Nach diesem
Ansatz wird im Coaching h4ufig im Rahmen der Ubernahme neuer Positionen gearbeitet (vgl.
Thommen in Thom/Zaugg 2006, S.139). Letztlich sollte im Coaching immer das Ziel verfolgt
werden, dass die Leistungen des Coachs nach einer bestimmten Zeit nicht mehr gebraucht
werden und der Coachee sich im beruflichen Alltag allein zurechtfindet (vgl. Rauen 2005,

S.117).

4.5 Coaching-Formen

Es gibt verschiedene Formen von Coaching. Neben dem bekannten Einzel-Coaching gibt es
andere Formen von Coaching, wie z.B. das Gruppencoaching oder das Teamcoaching. Die
verschiedenen Coaching-Varianten und deren Unterschiede werden in den folgenden Punkten

beschrieben.

4.5.1 Einzel-Coaching

Das Einzel-Coaching ist die Art von Coaching, an die am hdufigsten gedacht wird, wenn von
Coaching gesprochen wird. In den Anfangszeiten von Coaching wurde das Einzel-Coaching
in den meisten Féllen von Fihrungskriften aus den oberen Managementebenen bevorzugt.
Ein Grund dafiir war, dass man im Einzel-Coaching berufliche Problemstellungen wesentlich
diskreter mit dem Coach bearbeiten konnte. Ein weiterer Vorteil des Einzel-Coachings ist
sicher auch die Moglichkeit, im Coaching nicht nur berufliche, sondern auch private Anliegen
mit dem Coach besprechen zu konnen. Dafiir bedarf es allerdings eines qualifizierten Coachs,
der die Grenzen seiner Kompetenzen kennt und sich von anderen Beratungsformen

distanziert. Beim Einzel-Coaching ist es von grofSer Wichtigkeit, dass sich Coach und
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Coachee auf Augenhohe im Coaching begegnen und die Zusammenarbeit nicht durch ein
Beziehungsgefille eingeschrinkt wird. Diese Zweisamkeit birgt in sich jedoch auch den
Nachteil, dass sich die Abldufe des gesamten Coaching-Prozesses im Wesentlichen auf die
subjektiven Sichtweisen und Meinungen der beiden Akteure beschrinken. Dadurch wird die
Moglichkeit, eine moglichst breit aufgestellte Problemlosung im Coaching zu entwickeln,

eingeschrinkt (vgl. Lippmann 2009, S.48).

4.5.2 Gruppen-Coaching

Gruppen-Coaching umfasst alle Formen von Coaching, bei denen mehrere Personen
gleichzeitig von einem Coach beraten werden. Das Gruppen-Coaching stellt eine niitzliche
Moglichkeit fiir Personen dar, die einen vergleichbaren Beruf ausiiben. Dadurch kann es in
den Coaching-Sitzungen zwischen den Coachees zu einem Austausch von &hnlichen
beruflichen Anliegen kommen. Der Vorteil eines Gruppen-Coachings gegeniiber einem
Einzel-Coaching ist, dass alle Teilnehmer von den unterschiedlichen Perspektiven und
Meinungen der anderen Teilnehmer profitieren konnen. Im Gegensatz zum Einzel-Coaching
konnen durch die Erfahrungen aller Teilnehmer eine Vielfalt an Ldosungsmoglichkeiten
entwickelt werden. Allerdings bedeutet dieser Vorteil des gemeinsamen Austausches, dass die
einzelnen Teilnehmer im Gruppen-Coaching sich gehemmt fiihlen kénnen, sich vor der
Gruppe detailliert zu den eigenen beruflichen Problemstellungen zu duflern. Dadurch kann im
Gruppen-Coaching eine wirklich tiefgriindige Bearbeitung von beruflichen Themenstellungen

nur begrenzt umgesetzt werden (vgl. Lippmann 2009, S. 49¢).

4.5.3 Team-Coaching

Ein Team-Coaching wird bei Gruppen angewendet, die innerhalb einer Organisation eng
zusammenarbeiten und gemeinsam die gleichen Ziele anstreben. Diese Zusammenarbeit kann
sowohl dauerhaft als auch tempordr fiir ein bestimmtes Projekt stattfinden. Das Team-
Coaching fokussiert sich dabei auf die Ziele, welche das jeweilige Team versucht zu
erreichen. Da die Ziele héufig nicht klar definiert sind oder nicht zufriedenstellend erreicht
werden konnen, ergeben sich daraus verschiedene Ausgangssituationen fiir ein Team-
Coaching. Ein Coach kann z.B. dem Team dabei helfen, genau zu kldren, welches
Teammitglied zur Erreichung der definierten Ziele welche Rolle iibernimmt. Des Weiteren
kann ein Team-Coaching dabei helfen, innerhalb eines Teams die Zusammenarbeit und den

Umgang mit Konfliktsituationen zu verbessern. Der Vorteil des Team-Coaching ist, dass der



Coach den direkten Bezug zur gesamten Einheit, in der die Probleme auftauchen, herstellen
kann und dadurch in der Mitte des Geschehens, unter der Beriicksichtigung verschiedener
Meinungen, mit seiner Beratungsarbeit ansetzen kann. Der Nachteil gegeniiber einem Finzel-
Coaching ist, dass der Coach die individuellen Bediirfnisse einzelner Teammitglieder nicht
spezifisch bearbeiten kann. Es ist im Rahmen eines Team-Coachings nur eingeschriankt
moglich, eine persdnliche Beziehung zu den einzelnen Teammitgliedern aufzubauen (vgl.

Lippmann 2009, S.52f).

4.6 Coaching-Ausbildungen

Das Angebot fiir Coaching-Ausbildungen ist sehr umfangreich. Allein die Suche nach dem
Begriff ,,Coaching Ausbildung® bei Google erzielt ungefdhr 214.000 Ergebnisse (Stand
03/2013). Es werden Coaching-Ausbildungen mit so vielen Variationen und Schwerpunkten
angeboten, dass es sehr schwierig ist, einen klaren Uberblick zu bekommen. Die wesentlichen
Schlagworter sind systemisches Coaching, NLP, Business Coaching, Transaktionsanalyse
sowie Coaching basierend auf unterschiedlichen wissenschaftlichen Disziplinen. Dabei fallt
auf, dass neben der inhaltlichen Vielfalt auch der zeitliche Rahmen sehr unterschiedlich ist.
Vom Wochenendkurs bis hin zur mehrmonatigen Ausbildung gibt es fiir Nachfrager viele
Wahlmoglichkeiten. Auch bei der Preisstruktur gibt es vergleichsweise giinstige Angebote
von ca. 2.000 € bis hin zu Coaching-Ausbildungen, die iiber 10.000 € kosten.

Es sollen an dieser Stelle aufgrund der Masse von Ausbildungs-Anbietern die Grundziige des
Autbaus und der Inhalte von 3 Coaching-Ausbildungen vorgestellt werden. Dabei handelt es
sich um die Ausbildungsanbieter Christopher Rauen, das Institut flir systemische Beratung in
Wiesloch und das Coaching-Center Berlin. Bei diesen 3 Anbietern handelt es sich um
bekannte Ausbildungs-Anbieter, die u.a. in der Datenbank von Christopher Rauen unter der

Rubrik ,,Top 20* zu finden sind (vgl. www.coaching-index.de). Die von Christopher Rauen

angebotene Coaching-Ausbildung ist wie viele andere Coaching-Ausbildungen zeitlich in
verschiedene Blocke aufgeteilt. Innerhalb dieser Module werden den Teilnehmern neben einer
Menge an Methoden auch praktische Ansdtze beigebracht. Rauen versteht Coaching als eine
individuelle Prozessberatung von Personen zu bestimmten beruflichen Themen. Dabei
versucht der Coach nicht seinen Klienten direkte Ldsungsvorschlige zu geben, sondern
bezieht seine Klienten mafgeblich in die Losungsfindung mit ein. Im Rahmen von
praktischen Ubungen wie Rollenspielen, der Durchfiihrung eines eigenen Coaching-Falls oder

Supervisionen bezogen auf unterschiedliche Coaching-Situationen sollen verschiedene
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Beratungsansitze angewendet werden. Dabei legt Rauen groen Wert darauf, sich bei der
sogenannten ,integrativen Coaching-Ausbildung® auf die individuellen Hintergriinde der
Teilnehmer zu beziehen. Das Ziel der Rauen-Ausbildung ist es, dass die Teilnehmer kein
vorgegebenes Coaching-Konzept adaptieren, sondern lernen ihren eigenen Coaching-Ansatz
zu erarbeiten und diesen spéter auch in eigenen Coaching-Féllen anzuwenden. Die Coaching-
Ausbildung von Christopher Rauen richtet sich an Berater, Trainer oder Fiihrungskrifte, die
bereits mehrere Jahre Berufserfahrung gesammelt haben. Die Teilnehmer erhalten am Ende
der Ausbildung eine Zertifizierung des DBVC (Deutscher Bundesverband Coaching) (vgl.
www.rauen.de). Das Institut fiir systemische Beratung in Wiesloch bietet u.a. eine Ausbildung
in ,,Systemisches Coaching und Teamentwicklung® an. Dabei handelt es sich um eine vom
DBVC zertifizierte Ausbildung fiir Personen, die entweder als Berater oder als Fithrungskraft
im Rahmen von PersonalentwicklungsmaBnahmen viel mit dem Thema Coaching zu tun
haben. Dabei gliedert sich die Ausbildung dhnlich wie bei Rauen in verschiedene Module, die
sich insgesamt auf eine 2-jdhrige Ausbildungszeit erstrecken. Im ersten Ausbildungsjahr
sollen die Teilnehmer das Riistzeug des systemischen Ansatzes erlernen. Dabei werden
theoretische Grundlagen aus der Psychologie und Methoden gelehrt. Es geht insbesondere
darum, dass die Teilnehmer verstehen was systemisches Denken und Handeln bedeutet. In
den Sitzungen sollen praktische Anliegen der Teilnehmer konkret besprochen werden, um so
den Teilnehmern eine mdglichst passende und ausdiskutierte Riickmeldung geben zu konnen.
In den Modulen des 2. Ausbildungsjahres sollen die Teilnehmer die erlernten Grundlagen in
ihre jeweilige berufliche Rolle integrieren. Die Anbieter dieser Ausbildung betonen den
systemischen Hintergrund sowie die psychologischen Komponenten wie z.B. die
Transaktionsanalyse, die in den einzelnen Ausbildungsteilen einen wichtigen Anteil haben

(vgl. www.systemische-professionalitaet.de).

Das Coaching Center Berlin bietet eine Ausbildung zum ,,integralen Business Coach* an. Ein
Unterschied zu den zuvor vorgestellten Ausbildungen ist, dass die Ausbildung des Coaching
Centers Berlin durch den ICF (International Coaching Federation), dem groften Berufs-
verband fiir Coaching zertifiziert wird. Die Ausbildung hat einen Umfang von einem Jahr und
ist dhnlich zu den anderen Ausbildungen in verschiedene Module aufgeteilt. Dabei wird auch
hier grolen Wert auf eine gleiche Verteilung von theoretischen und praktischen Komponenten
gelegt. Die Ausbildung richtet sich neben Beratern insbesondere an Personen, die bereits
mehrere Jahre Berufserfahrung sammeln konnten. Auch Personen, die in ihrem beruflichen
Alltag nicht direkt mit Coaching zu tun haben, wie z.B. Lehrer, Arzte oder Anwilte kdnnen
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zur Teilnehmergruppe gehoren. Die Teilnehmer sollen basierend auf methodischen
Grundlagen u.a. an Live-Coachings, Vortrdgen und Supervisionen teilnehmen. Dadurch
konnen alle Teilnehmer in verschiedenen Rollen vor dem Plenum agieren und ein direktes
Feedback der leitenden Personen erhalten (vgl. www.coachingcenterberlin.eu).

Nach Christopher Rauen gibt es keine standardisierten Hilfestellungen bei der Auswahl einer
Coaching-Ausbildung. Neben der Expertise des Ausbildungsanbieters kommt es auch stark
auf die individuellen Ziele und Erwartungen des Einzelnen an eine Coaching-Ausbildung an.
Daher empfiehlt Rauen auf seiner Internetprdsenz Nachfragern, sich im Bekannten- oder
Kollegenkreis umzuhoren, mehrere Angebote hinsichtlich der Inhalte und Preise zu

vergleichen und an Informationsveranstaltungen teilzunehmen (vgl. www.coaching-index.de).

Der DBVC hat sich und den eigenen Mitgliedern klare Qualitéitsrichtlinien auferlegt. Eine
durch einen DBVC Mitglied angebotene Coaching-Weiterbildung muss ganz bestimmen
Kriterien gerecht werden. Eine solche Weiterbildung zum Coach muss einen Mindestumfang
von 150 Zeitstunden haben und kann nur durch jemanden durchgefiihrt werden, der bereits

mindestens 1 Jahr Mitglied im DBVC ist (vgl. www.dbvc.de).

4.7 Grenzen von Business-Coaching

In angelsédchsischen Landern umfasst der Begriff Coaching meist alles, was in irgendeiner Art
mit der Begleitung von Mitarbeitern durch eine andere Person zu tun hat. In Deutschland
hingegen, wird ein groBerer Wert darauf gelegt, Coaching von anderen Disziplinen wie
Mentoring, Therapie, Training oder Supervision abzugrenzen (vgl. Hoher 2007, S.49). Dem
Unterschied zwischen Coaching und Therapie wird von zahlreichen Autoren eine besondere
Bedeutung beigemessen. Dem Thema ,,Coaching und Therapie* soll deshalb ein gesondertes

Kapitel gewidmet werden.

4.7.1 Abgrenzung von Supervision

Bei der Supervision geht es dhnlich wie im Coaching um eine Form der Beratung, die sich auf
Themen der Berufswelt einer bestimmten Person bezieht (vgl. Fietze in Graf u.a. 2011, S.23).
Beim Coaching geht es darum, mit einer Person ein ganz konkretes berufliches Problem zu
bearbeiten. In diesem Zusammenhang arbeiten Coach und Coachee sehr spezifisch und
zielorientiert. Bei der Supervision geht es weniger um einen bestimmten Plan beim Vorgehen
zur Losung eines bestimmten Problems, sondern vielmehr darum, andere Personen zu

reflektieren. Es geht bei der Supervision eher um eine Beratungsform, die beziehungs- und
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gefiihlsorientierter ist, wadhrend sich Coaching auf klar benennbare Managementthemen
fokussiert (vgl. Hoher 2007, S.54). Es soll erwdhnt werden, dass die hier beschriebenen
Unterschiede mit vielen Coaching- oder Supervisionsfillen des beruflichen Alltags nicht
iibereinstimmen. Es gibt mit Sicherheit Supervisors, die nach der gleichen Methodik arbeiten
wie Coaches und in ihren Sitzungen oftmals auch die gleichen Ziele verfolgen wie im

Coaching (vgl. ebd. S.54f).

4.7.2 Abgrenzung von Mentoring

Unter Mentoring versteht man meist die Einfiihrung einer jungen Person in den Beruf durch
einen erfahrenen Manager. Dabei basiert ein solches Verhéltnis zwischen einem Jobeinsteiger
und einer Fithrungskraft in den meisten Féllen auf einer geplanten Personalentwicklungs-
malnahme. Der Mentor soll unterschiedliche Aufgaben iibernehmen. Er soll dem Berufs-
neuling unterstiitzend, beratend und schiitzend zur Seite stehen, sodass dieser sich im
Unternehmen zurechtfindet. Der Mentor soll dem jiingeren Mitarbeiter bei Fragen der
Karriereplanung behilflich sein und ihm wichtige Tipps zur beruflichen Weiterentwicklung
geben. AuBBerdem kann der jiingere Kollege von seinem Mentor wertvolle Informationen {iber
die Abldufe im Unternehmen erhalten. Dies konnen wichtige Hilfestellungen sein, um im

Unternehmen Kontakte zu kniipfen (vgl. Kanning/Staufenbiel 2012, S.139).

4.7.3 Abgrenzung von Training

Wihrend es beim Coaching hédufig darum geht, Klienten darin zu befdhigen, selbst
Losungswege fiir ihre Problemstellungen zu erkennen, geht es beim Training um eine
strukturierte Optimierung der Arbeitsleistung (vgl. Offermanns/Steinhiibel 2006, S.27). Hinter
dem Begriff Training verbirgt sich meist ein konkreter Beratungsansatz, der darauf abzielt
bestimmte Eigenschaften der Trainingsteilnehmer zu stirken. Trainings werden dabei
meistens nach klar definierten Verfahrensweisen durchgefiihrt (vgl. Nowotny 2012, S.23).

Beim Training geht es im Gegensatz zum Coaching um die direkte Vermittlung von
bestimmten Féhigkeiten, die fiir die Bearbeitung einer bestimmten Themenstellung wichtig

sind (vgl. Hoher 2007, S.49).

4.8 Coaching und Therapie

Die Gegeniiberstellung von Coaching und Psychotherapie soll an dieser Stelle besonders

beleuchtet werden. Im beruflichen Kontext existieren in diesem Zusammenhang die grofiten
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Klarungsbediirfnisse. Das Themenfeld ,,Coaching und Psychotherapie ist deswegen auch ein

Bestandteil der empirischen Analyse des deutschen Coaching-Marktes in dieser Dissertation.

4.8.1 Definition Psychotherapie

In den letzten 100 Jahren ist eine Vielzahl von psychotherapeutischen Richtungen entstanden.
Demzufolge ist es schwer, den Begriff ,Psychotherapie“ klar zu definieren (vgl.
Grimmer/Neukom 2009, S.149). Psychotherapie beschiftigt sich mit den Problemen von
Menschen, die eine psychische Erkrankung haben. Die Analyse und die Behandlung dieser
Krankheitsbilder diirfen ausschlieBlich von Personen durchgefiihrt werden, die iiber eine
staatliche Zulassung verfiigen. Zu dieser Personengruppe gehoren approbierte Psychologen,
psychologische Psychotherapeuten, Arzte oder Heilpraktiker fiir Psychotherapie (vgl. Migge
2011, S.14).

4.8.2 Abgrenzung

Coaching beinhaltet die Bearbeitung beruflicher Themen. Dabei muss beachtet werden, dass
die Trennung zwischen beruflichen und personlichen Problemen im Privaten oft sehr
schwierig ist. Die Trennung zwischen Coaching und Therapie ist oftmals schwierig, da
Coaches und Therapeuten oft sich dhnelnde Verfahren einsetzen. Deutlich wird der
Unterschied insofern, als dass gesundheitliche Fragestellungen nicht mehr ins Coaching
gehoren (vgl. Konig/Volmer 2012, S.12). Der Coach hat die Aufgabe, in den Sitzungen mit
seinen Klienten bestimmte Themenstellungen und Verhaltensweisen der Klienten richtig
einzuordnen. Ein Coach soll sich klar von der Behandlung psychischer Erkrankungen
distanzieren. Allerdings sollte ein Coach auch darauf achten, dass er Problemstellungen des
Klienten nicht zu schnell der Kategorie von psychischen Stérungen zuordnet. Berufliche
Probleme konnen sehr oft dazu fiihren, dass ein Klient intensive Gefiihle und Verhaltens-
muster zeigt, bei denen sich der Coach zu schnell distanziert, aufgrund der Uberzeugung, es

konne sich nicht mehr um berufliche Anliegen handeln (vgl. Migge 2011, S.14f).

4.9 Der Coaching-Prozess

In der Startphase eines Coaching-Prozesses soll der Klient mit einem Coach in einem ersten
Gesprich kldren, ob die Ausgangslage fiir ein Coaching passend ist. Coach und Coachee
sollen zu Beginn ihre Erwartungen an das Coaching duflern und gemeinsam priifen, ob die
jeweiligen Vorstellungen von einem Coaching realistisch sind. Wenn sich Coach und

Coachee nach dieser Klarungsphase fiir ein gemeinsames Coaching entscheiden, sollten beide
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den weiteren Verlauf des Prozesses besprechen. Dabei ist es von grofer Bedeutung, die
weiteren Schritte moglichst klar und nachvollziehbar zu gestalten. Gerade wenn das Coaching
iiber eine dritte Person, meistens der Arbeitgeber des Klienten, vermittelt wurde ist es wichtig,
Vertrauen zwischen den Parteien herzustellen. Dafiir sind Dreiergespriche besonders giinstig,
um zu vermeiden, dass eine Person sich {ibergangen vorkommt. In dieser Kontraktphase soll
geklart werden, wie die geduBerten Ziele und Erwartungen im Rahmen eines Coachings auch
umgesetzt werden konnen und ob der jeweilige Coach die ndtige Qualifikation hat, um die
abgesteckten Ziele auch erreichen zu konnen. Im néchsten Schritt soll der Coach die jeweilige
Situation des Coachees verstehen und einordnen konnen. Was ist der genaue Ist-Zustand des
Klienten? Der Coachee soll dem Coach die Problemstellung erkldren und ihm die
Hintergriinde bzw. seine Annahmen zur Entstehung der Problemsituation schildern. In der
darauffolgenden Phase geht es darum, dass der Coach gemeinsam mit seinem Klienten
Losungen entwickelt. Dabei soll der Coach seinen Coachee auf der Suche nach der richtigen
Losung fiir ein Problem unterstiitzen. In diesem Zusammenhang kann der Coach auch eine
Expertenrolle einnehmen und dem Coachee, unter Einbindung der Ressourcen des Coachees,
den Weg zur Losung aufzeigen. In der néchsten Phase geht es darum, das bisher Erarbeitete
zu sichern. Coach und Coachee haben sich fiir eine bestimmte Herangehensweise zur
Bearbeitung eines bestimmten Problems entschieden und sollten nun die weiteren Schritte
besprechen. Der Coachee sollte in dieser Phase wissen, wie er im beruflichen Alltag mit
typischen Problemsituationen umgeht, wie er sich verhilt und wie er die Erkenntnisse aus den
Coaching-Sitzungen einbringen kann. Dazu gehért auch die Uberlegung wie mit Situationen
umzugehen ist, fiir die es zunichst einmal keine Losung zu geben scheint. In der Abschluss-
phase sollen Coach und Coachee die Ergebnisse der Coaching-Sitzungen auswerten und
interpretieren. Wie haben Coach und Coachee die letzte Sitzung und den Coaching-Prozess
wahrgenommen? Dabei ist es wichtig, dass der Coach die Endlichkeit eines Coachings
deutlich macht. Der Coachee soll verstehen, dass die Bearbeitung eines bestimmten Problems
beendet ist und es sich nicht direkt um die Behandlung einer neuen Problemstellung handelt

(vgl. Lippmann 2009, S.35fY).

4.9.1 Coach-Auswahl

Die Auswahl des richtigen Coachs stellt bereits vor dem eigentlichen Start eines Coaching-
Prozesses die erste grofe Hiirde fiir den Klienten dar. Dabei ist es von zentraler Bedeutung,

dass sich der Klient bei der Suche nach dem richtigen Coach ausreichend Zeit lasst. Aufgrund
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des Uberangebots von Personen, die Coaching anbieten, gilt es fiir Coaching nachfragende
Personen, die Schwierigkeit zu bewiltigen, aus der Masse des Angebotes den fiir sie
richtigen, vertrauenswiirdigen Coach zu finden. In den meisten Fillen, in denen ein
Unternehmen einen Coach konsultiert, wird die erste Kontaktaufnahme durch einen Personal-
verantwortlichen des jeweiligen Unternehmens getétigt. Das Unternehmen sollte dabei den
Kontakt zu mehreren Coaching-Anbietern pflegen, um so dem Mitarbeiter ausreichend
Optionen anbieten zu konnen. Die Gefahr der Coaching-Vermittlung durch den Personal-
entscheider besteht darin, dass sich der betreffende Mitarbeiter, der gecoacht werden soll,
iiberrannt vorkommt. Entscheidend fiir den erfolgreichen Verlauf des Coaching-Prozesses ist
also, dass der Mitarbeiter sich freiwillig zu einem Coaching bereit erklart (vgl. Looss/Rauen
in Rauen 2005, S.165f).

Eine Coaching-Ausbildung als einziges Auswahlkriterium reicht nicht aus. Denn es gibt
mittlerweile eine kaum noch zu iiberblickende Anzahl von Coaches, die eine Ausbildung zum
Coach bei einem der zahlreichen Anbieter abgeschlossen haben. Grundsitzlich sollte der
Coach zum Unternehmen, zum Klienten bzw. Mitarbeiter und zum jeweiligen Coaching-
Anlass passen. Dafiir ist es sinnvoll, dass Unternehmen einen Coaching-Pool bzw. ein
Kontaktnetzwerk von unterschiedlichen Coaches aufbauen. Solch ein Pool von Coaches dient
dem Zweck, innerhalb des Unternehmens auf unterschiedliche Coaching-Bediirfnisse ver-
schiedener Mitarbeiter reagieren zu konnen. Denn lediglich einen Coach zu beschéftigen, der
fiir alle Anliegen aller Mitarbeiter im Unternehmen zustéindig ist, ist mit hoher Wahr-
scheinlichkeit nicht erfolgsversprechend. Beispielsweise gibt es weibliche Mitarbeiter, die
ihre beruflichen Probleme ausschlieBlich mit weiblichen Coaches besprechen mochten.
Genauso kommt es vor, dass éltere Mitarbeiter sich nur in der Gegenwart von Coaches ihrer
Altersklasse dazu bereit fiihlen, sensible Themen ihres beruflichen Alltags zu offenbaren. Ein
weiterer Grund, der fiir einen Coaching-Pool spricht, ist die Tatsache, dass ein Coach nicht
zwei eng miteinander zusammenarbeitende Mitarbeiter coachen sollte. Mdgliche Uber-
schneidungen bei den beruflichen Anliegen der Mitarbeiter sind gut denkbar und sollten nicht
vom selben Coach bearbeitet werden. Ein Coaching-Pool sollte daher eine Ansammlung von
Coaching-Anbietern beinhalten, die sich hinsichtlich des Alters, des Geschlechts, des
gesamten Wesens und hinsichtlich des Erfahrungshintergrunds unterscheiden. Die Frage ist
nur welchen Coaching-Anbieter ein Unternehmen am besten in den Pool aufnehmen sollte.
Die beste Moglichkeit fiir Personalverantwortliche, den richtigen Coach fiir das eigene
Unternehmen zu finden, ist vermutlich der kontinuierliche Erfahrungsaustausch mit anderen
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Unternehmen. Dazu gehdrt beispielsweise die Teilnahme an Kongressen oder Tagungen zum
Thema Personalmanagement. Dort konnen sich Verantwortliche fiir Personalentwicklung iiber
verschiedene Themen austauschen (vgl. Offermanns/Steinhiibel 2006, S.83f¥).

Nach den Ergebnissen der aktuellen Untersuchung des BCO (Biiro fiir Coaching und
Organisationsberatung) und des DBVC (Deutscher Bundesverband Coaching) gaben {iber 90
% der befragten Coaches an, Mitglied in einem Berufs- oder Fachverband zu sein. Die
tiberwiegende Mehrheit gab zudem an, aufgrund von wirtschaftlichen Gesichtspunkten
Mitglied zu sein (vgl. Coaching-Umfrage Deutschland 2010 des DBVC und des BCO). Dies
zeigt, dass die Mehrheit der Coaches versucht, auf diese Weise gegeniiber der Nachfrager-
Seite einen Qualitdtsnachweis zu liefern und sich von der breiten Masse von Coaching-
Anbietern abzugrenzen.

Personen, die sich privat motiviert fiihlen, einen Coach zu engagieren, sehen sich mit dem
Problem, den richtigen Coach auswihlen zu miissen, noch viel stirker konfrontiert. In den
meisten Fillen kann die Privatperson nicht auf die breite Auswahl von Coaching-Anbietern
zuriickgreifen. Im Gegensatz zu Unternehmen verfligen Privatpersonen in den meisten Fillen
nicht iliber ein ausreichend grof3es Netzwerk, das sie vor weniger seridsen Coaching-Anbietern
schiitzen konnte. Trotzdem verzichten nach wie vor Mitarbeiter darauf, sich von ihrem
Arbeitgeber bei der Suche des passenden Coachs aus einem bestehendem Pool bzw. Netzwerk
helfen zu lassen. Denn oft haben Mitarbeiter die Befiirchtung, dass der offene Umgang mit
dem Bediirfnis nach Coaching als Schwiche ausgelegt werden konnte und somit zum

Nachteil der eigenen Karriere sein konnte (vgl. Offermanns/Steinhiibel 2006, S.60).

4.9.2 Methoden im Coaching-Prozess

Ein wichtiges Kriterium bei der Auswahl des richtigen Coachs sind die von ihm verwendeten
Methoden. In der Regel findet das erste Gesprach zwischen dem Personalverantwortlichen
und dem Coach statt. In diesem Erstgespriach geht es in den allermeisten Féllen um formelle
und vertragsinhaltliche Themen, sodass der Coach hdufig gar nicht in seiner Methoden-
kompetenz hinterfragt wird. Wer als Coach professionell arbeitet muss iiber ausreichend
Methodenkompetenz verfiigen. Auf dem Coaching-Markt sind verschiedene Therapieansitze
sowie Ansitze der systemischen Beratung vertreten. Hinzu kommt, dass Coaching-Anbieter
eine Vielzahl von ,,Coaching-Tools* einsetzen. Dabei ist es von zentraler Bedeutung, dass die
jeweilige Vorgehensweise des Coachs auf den Klienten zugeschnitten ist. Gute Coaches

miissen dazu fahig sein, ithren Klienten in jeder Situation den Sinn und Zweck des jeweiligen
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Inhalts des Coachings verstindlich machen zu konnen (vgl. Offermanns/Steinhiibel 2006,
S.23).

Verschiedene Interaktionstechniken (z.B. Fragetechniken oder Rollenspiele) und oft ein-
gesetzte Coaching-Tools sollen an dieser Stelle nicht vorgestellt werden.

Von zentraler Bedeutung fiir viele Coaching-Anbieter ist der systemische Ansatz. Dabei
basiert die systemische Beratung auf der Familien- und Systemtheorie. Das Ziel ist es dabei
Klienten in ihren verschiedenen Systemen, durch welche sie beeinflusst werden, zu verstehen.
Nach diesem prozessorientierten Ansatz wird der Coach nicht versuchen, seinen Klienten eine
bestimmte Losungsrichtung fiir ihre Probleme vorzugeben. Vielmehr eréffnet der Coach
seinen Klienten unterschiedliche Verhaltensoptionen, die es gilt zu besprechen. Es besteht die
Annahme, dass der Coachee die Losung der eigenen Probleme in seinem System bereits
mitbringt (vgl. Nowotny 2005, S.57f). Die reine Prozessberatung, in der der Klient selbst
maligeblich die Verantwortung trigt, aus den Gesprichen mit dem Coach die richtigen
l6sungsorientierten Schliisse zu ziehen, muss auch kritisch gesehen werden. Denn nicht jeder
Coachee mochte eine Prozessberatung, sondern mochte vom Coach Losungen fiir die eigenen
Probleme genannt bekommen. Gerade wenn die Klienten aus dem Top-Management stammen
und hohe Erwartungen an den Coach stellen, ist der Wunsch nach einer zielorientierten
Expertenberatung oftmals sehr grof3 (vgl. Hoher 2007, S.39f).

Ein weiterer Ansatz, auf dem das Coaching einiger Anbieter basiert, ist das NLP. Nach dem
DVNLP (deutscher Verband fiir neurolinguistisches Programmieren) beschéftigt sich NLP
mit der subjektiven Wahrnehmung von Menschen. Auf der Internetprasenz des DVNLP heif3t
es: ,,Menschen unterscheiden sich in der Art und Weise, wie sie bestimmte Situationen, sich
selbst, andere Menschen, ihre Beziehungen, ihre berufliche Tatigkeit und den Alltag erleben.
Je nachdem, wie wir uns und unsere Umwelt wahrnehmen, wie wir denken, fithlen und diese
Geflihle bewerten, kann ein und dieselbe Situation als angenehm und wohltuend oder als
schwierig und belastend erlebt werden. In diesem Sinne erschafft jeder einzelne Mensch seine
eigene und einzigartige Realitit. Das Neuro-Linguistische Programmieren, kurz: NLP,
beschiftigt sich mit der Frage, welche Faktoren unser Erleben steuern und wie wir unsere
Erfahrungen selbst hervorbringen. Mit anderen Worten: NLP widmet sich dem Studium der
menschlichen Subjektivitit® (vgl. www.dvnlp.de). NLP beinhaltet den Gedanken, dass
Menschen tiiber ihre Sprache ihre Wahrnehmung der Welt nach auen zeigen. Coaching hat
nach dieser Herangehensweise die Aufgabe, die Vorstellungswelt der Coachees richtig zu
verstehen. Durch die korrekte Nutzung dieser Sichtweise der Coachees ist es moglich, dem
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Coachee Fahigkeiten zu vermitteln, die fiir die Losung verschiedener Problemstellungen sehr
bedeutsam sein kdnnen (vgl. Nowotny 2005, S. 60).

Die Transaktionsanalyse ist ein weiterer Coaching-Ansatz. Die Transaktionsanalyse stellt ein
Verfahren dar, welches urspriinglich aus der Psychotherapie stammt (vgl. ebd. S.61). Nach
der DGTA (deutsche Gesellschaft fiir Transaktionsanalyse) ist die Transaktionsanalyse eine
psychologische Methode, die das Ziel hat, Menschen dabei zu unterstiitzen, ihre Art der
Kommunikation im beruflichen Kontext effektiver zu gestalten (vgl.www.dgta.de). Dabei
geht es im ersten Schritt darum, die Personlichkeitsstruktur eines Menschen zu begreifen. In
diesem Kontext muss ein Coach die Kommunikation des Klienten analysieren und dabei

schwierige Kommunikationsmuster interpretieren konnen (vgl. Nowotny 2005, S.61).

5 Profession

An dieser Stelle soll iiber die Profession der Coaching-Tétigkeit gesprochen werden. Die
unterschiedlichen Rahmenbedingungen der Coaching-Tatigkeit im Vergleich zu anderen
Berufsgruppen werden beschrieben. Dabei soll auf die Frage eingegangen werden, ob es in
der deutschen Coaching-Branche ein Qualitatsproblem gibt. In diesem Zusammenhang haben
u.a. die Ausfiihrungen von Stefan Kiihl eine grofle Bedeutung. Im weiteren Verlauf der Arbeit

werden die zentralen Aspekte seiner Aussagen vorgestellt.

5.1 Qualititsproblem

Nach Stefan Kiihl gibt es keinen Zweifel daran, dass es im deutschen Coaching-Markt ein
grofles Problem mit unseridsen Coaching-Anbietern gibt. Bereits im Jahre 2006 machte
Stefan Kiihl in einem Interview mit ,,Die Zeit“ auf eine fehlende Professionalisierung und
fehlende Qualitétskriterien in der Coaching Szene aufmerksam (vgl. Interview mit Stefan
Kihl in "DIE ZEIT" vom 1.6.06).

Allerdings ist ihm auch bewusst, dass es in jeder Branche und in jedem Berufszweig gute und
schlechte Anbieter gibt. Allerdings gibt es nach Stefan Kiihl einen wesentlichen Unterschied
zwischen dem, wie er es nennt, ,,Scharlatanerieproblem* im Coaching und den Qualitits-
mingeln anderer Berufsgruppen (vgl. Kiihl 2008, S. 111). Nach Stefan Kiihl liegt ein
Scharlatanerieproblem némlich erst dann vor, wenn es innerhalb einer Berufsgruppe keine
Einigkeit dariiber gibt, wer eigentlich die Scharlatane sind. Und dies sei im Coaching der Fall.
Jeder Coach beschuldigt den anderen, ein unseridser Coach zu sein. Ebenfalls charakteristisch

in diesem Zusammenhang ist nach Kiihl, dass jeder Coach unterschiedliche Aspekte an der
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Leistung eines anderen Coachs als unserids beschreibt. Beispielsweise konne die direkte
Konfrontation potentieller Klienten mit dem eigenen Coaching-Angebot, die von einigen
Coaching-Anbietern als marktiibliche Kundenakquisition eingesetzt wird, von anderen
Coaches eher als Beldstigung angesehen werden (vgl. Kiihl in Studie der DGSv-deutsche
Gesellschaft fiir Supervision 2005, S.19f). Kiihl betrachtet es als sehr problematisch, dass es
in der Coaching-Branche keine gemeinsame Meinung dariiber gibt, wann ein Coach einen
schweren Fehler gemacht hat (vgl. Interview mit Stefan Kiihl in "DIE ZEIT" vom 1.6.06).
Beate Fietze ist ebenfalls der Ansicht, dass es der Coaching-Branche an Ubersicht fehlt. Der
Coaching-Boom ist ihrer Meinung nach im Wesentlichen auf den inflationidren Gebrauch von
Coaching zuriickzufiihren. Fiir Fietze ist das uniibersichtliche breite Angebot von Coaching
Ausdruck einer fehlenden Professionalisierung von Coaching. Nach Fietze muss auch die
Coachingforschung einen wichtigen Teil zur Bildung einer Profession im Coaching beitragen
(vgl. Fietze in Wegener u.a. 2011, S.24ff). Die zahlreichen Angebote verschiedener
Beratungsformen erscheinen undurchsichtig. Aufgrund der haufig fehlenden inhaltlichen
Klarheit des Angebots und der fehlenden Unterscheidung zu anderen Beratungsangeboten
wirken zahlreiche Dienstleistungen im Bereich Personalentwicklung oft ersetzbar (vgl. Fietze
in Graf u.a. 2011, S.23).

Um das nach Stefan Kiihl beschriebene Qualitdtsproblem noch besser einordnen zu kénnen,
lohnt es sich, die Coachingtitigkeit mit anderen Berufsgruppen zu vergleichen, in denen es
zweifelsfrei auch Scharlatane gibt. Gute Beispiele sind dabei Arzte und Juristen. Es gibt
Arzte, die auf Kosten Ihrer Patienten schlechte Diagnosen stellen und risikoreiche
Operationen durchfiihren. Auch Rechtsberater verlieren aufgrund von schlechten Leistungen
wichtige Prozesse mit nachhaltigen, negativen Folgen fiir deren Mandanten. Die wesentliche
Frage ist nun, wie mit solchen Féllen umgegangen wird. Anders als beim Coaching bedarf es
fiir die Ausiibung anderer Disziplinen einer Approbation. Es gibt also eine Zugangshiirde.
Wenn man diese erreicht hat, also die Berechtigung (z.B. durch ein Studium) erworben hat,
kann man sich zundchst der Loyalitdt der anderen Berufsgruppenmitglieder gewiss sein. Im
Coaching hingegen schieben sich die Berater, wie bereits erwéhnt, den ,,schwarzen Peter*
gegenseitig zu (vgl. Kiihl 2008, S.112). Einen weiteren Beitrag lieferte auch Hansjorg Kiinzli,
der die steigende Bedeutung von Coaching in unserer Berufswelt zum Anlass nahm, zu
untersuchen, was oder ob Coaching iiberhaupt eine positive Wirkung hat (vgl. Kiinzli in

Wegener u.a. 2011, S.106fY).
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5.2 Losungsansitze des Qualititsproblems

Der nichste Aspekt, der direkt auf die Erkenntnis der bestehenden Qualititsdefizite von
Berufsgruppen folgt, ist die Uberlegung, wie man mit diesen Defiziten umgehen soll. Welche
Moglichkeiten gibt es, um die ,,Scharlatanerie“ in den Griff zu bekommen? Nach dem
Soziologen Eliot Freidson gibt es drei Moglichkeiten, um die Qualititsprobleme kontrollieren
zu konnen: Markt, Hierarchie oder Profession. Die erste Moglichkeit beinhaltet, dass der
Markt sich selbst kontrolliert und die Kunden bestimmen, welche Coaching-Anbieter
nachgefragt werden und welche nicht. Bei der Kontrolle iiber eine hierarchische Ordnung
wiirden sich geschiddigte Verbraucher, z.B. unzufriedene Coachees, an die hochste Stelle eines
Verbandes oder eines Unternehmens wenden und sich dort beim Chef beschweren. Dieser
wiirde dann beispielsweise durch eine Abmahnung an die betreffende Person die Qualitit in
der Organisation kontrollieren. Die dritte Moglichkeit ist die Entstehung einer Profession.
Damit wiirde beispielsweise eine Dachorganisation alle Anbieter einer bestimmten
Dienstleistung steuern und kontrollieren (vgl. Kiihl 2008, S.113f).

Es gibt bis zum heutigen Zeitpunkt lediglich den DBVC (Deutscher Bundesverband
Coaching), der versucht eine Profession entstehen zu lassen. Der DBVC hat in diesem
Zusammenhang ein Coaching-Kompendium entwickelt. Dieses Kompendium hat das Ziel,
hinsichtlich der Ausbildung, der Anwendung und Erfolgsmessung des Coaching eine
Orientierungshilfe zu bieten. Ferner soll es durch das Kompendium gelingen, den Coaching-
Markt transparenter fiir alle relevanten Akteure zu machen. Der DBVC verfolgt als einziger
Coaching-Verband aktiv und nachvollziehbar die Absicht, erste Bausteine fiir die
Qualitétssicherung und Qualititskontrolle zu setzen (vgl. www.dbvc.de).

Nach Kiihl ist der Professionsbildungsprozess im Coaching deswegen so schwierig, da die
meisten Coaching-Anbieter alle einen sehr unterschiedlichen fachlichen Hintergrund haben.
Zu Beginn waren es hauptsiachlich Psychologen und mittlerweile sind es ehemalige Manager
aus allen fachlichen Disziplinen, sowie Studenten unterschiedlicher Facher, die sich als Coach
anbieten (vgl. Interview mit Stefan Kiihl in "DIE ZEIT" vom 1.6.06). Ein weiterer wichtiger
Aspekt, der hinderlich fiir eine Professionsbildung ist, ist die Tatsache, dass die meisten
Coaching-Anbieter neben der Tatigkeit als Coach auch anderen Beschiftigungsfeldern
nachgehen. Die meisten Coaches sind aus wirtschaftlichen Griinden auch im Training, in der
Personalentwicklung, der Therapie oder in anderen Beratungsformen aktiv. Dies kann dazu
fiihren, dass eine strikte Zuordnung der Anbieter zu einem bestimmten Verband erschwert

wird (vgl. Coaching-Umfrage Deutschland 2010 des DBVC und des BCO).
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Ralf Borlinghaus schreibt in seinem Buch ,,Coaching 2.0 von einem Treffen von Coaching-
Anbietern und Personalentwicklern im Mérz 2009 bei der Deutsche Bahn AG, die sich iiber
allgemeine Zukunftstrends im Coaching austauschten®. Nach Meinung der Experten werde
sich der Coaching-Markt in den kommenden Jahren selbst professionalisieren. Der Coaching-
Markt werde nach Meinung der Anwesenden an Erfahrung gewinnen und somit leistungs-
stirker werden. Die Coaching-Branche werde in Zukunft an Ubersichtlichkeit gewinnen und
auch der bisherige einfache Zutritt fiir Einzelpersonen, die sich als Coach selbstindig machen,

werde schwieriger werden (vgl. Borlinghaus 2010, S.18f).

6 Fazit aus der Theorie und daraus folgende Hypothesenfindung

Seitdem der Coaching Begriff in den 1980er Jahren in der Wirtschaft bzw. in unserem
beruflichen Alltag das erste Mal verwendet wurde, ist vieles iiber Coaching geschrieben
worden. Es gibt eine kaum noch zu {iiberblickende Masse an Coaching-Literatur. Hinzu
kommt, dass der Begriff auch in den Medien unterschiedlich eingesetzt wird, beispielsweise
als ,, Koch-Coach* oder als ,,Tanz-Coach®. Es ist denkbar, dass dies ein Grund ist, warum
Coaching vielen Menschen so prédsent erscheint. Ferner liegt es auf der Hand, dass diese
Priasenz durch die vielen Angebote zahlreicher Coaches verstarkt wird. Als eine wesentliche
theoretische Grundlage fiir die Frage nach der Qualitét in der deutschen ,,Coaching-Branche*
dienen die Schriften und Aussagen von Stefan Kiihl. Er hat sich bereits an zahlreichen Stellen
in der Literatur liber eine fehlende Professionalisierung im Coaching beklagt.

Beschiftigt man sich mit dem Literaturangebot zum Thema Coaching, so st6f8t man neben
dem eigentlichen ,,Business-Coaching® auf viele Verwendungs- und Einsatzmoglichkeiten
des zundchst simpel wirkenden Coaching-Begriffs. Viele Begriffe wie Training, Therapie,
Supervision und Mentoring werden an vielen Stellen oft in einem Kontext genannt. Als Leser
muss man ganz genau darauf achten, wo die wirklichen Unterschiede liegen. Und selbst das
ist nicht leicht, da diese Begriffe in der Literatur von unterschiedlichen Akteuren nicht immer
deckungsgleich definiert werden. Neben der Literatur der sogenannten ,,Coaching-Pioniere®,
welche die theoretischen Grundlagen, wie beispielsweise die Herkunft und Definition des
Coaching-Begriffs sowie die Abgrenzung zu anderen Disziplinen, beinhaltet, existiert auf der

anderen Seite eine Masse an Verdffentlichungen, die von verschiedenen Coaching-Anbietern

? Nach Aussagen von Mitarbeitern der Deutsche Bahn AG kann keine schriftliche Zusammenfassung dieses
Treffens zur Verfiigung gestellt werden. Es ist also denkbar, dass die hier beschriebenen Meinungen der

Experten, auf die subjektive Interpretation von Ralf Borlinghaus zuriickzufiihren sind.
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verfasst wurden, die einer jiingeren Generation zugeordnet werden konnen. Es ist moglich,
dass allein aufgrund dieser zahlreichen Erscheinungen, der Coaching-Begriff an sich auch fiir
den einen oder anderen etwas abgenutzt wirkt.

Die Erkenntnisse aus der Theorie besagen, dass es in der deutschen Coaching-Branche ein
Problem hinsichtlich der Qualititsiiberpriifung der Coaching-Anbieter gibt. Bei der Auswahl
des richtigen Coaches haben Unternehmen aufgrund des uniibersichtlichen Angebots von
zahlreichen Coaching-Anbietern Orientierungsprobleme. Coaches selbst hinterfragen die
Qualitit der Angebote ihrer Coaching-Kollegen. Daher besteht die Annahme, dass sowohl die
Anbieter- als auch die Nachfrageseite des deutschen Coaching-Marktes® sich iiber eine
»Scharlatanerie® beschweren. Die Coaching-Anbieter miissen sich der Gefahr ausgesetzt
sehen, dass unseriose Coaching-Anbieter den Ruf der gesamten Branche gefihrden und
dadurch auch ihre eigene Tétigkeit als Coach beeintrichtigt wird. Personalentscheider aus
Unternehmen haben hingegen das Problem, aus einem groflen Meer von Anbietern den
richtigen Coach fiir die eigenen Mitarbeiter auswihlen zu miissen und dabei der Gefahr
ausgesetzt zu sein, einen der ,,Scharlatane* zu erwischen.

Diese Geschehnisse im deutschen Coaching bilden die Grundlage fiir nachstehende

Hypothesen:

Hypothese C1: ,,Coaches erachten es hinsichtlich moglicher Auswirkungen auf die Coaching
Branche als problematisch, dass der Coaching-Begriff ungeschiitzt ist und von vielen

Coaching-Anbietern unterschiedlich verwendet wird *

Hypothese C2: , Coaches erachten die zunehmende Anzahl von Coaching-Anbietern

hinsichtlich ihrer eigenen Coaching-Tdtigkeit als problematisch *

Hypothese PI: , Personalentscheider haben aufgrund der Vielzahl von Anbietern mit

externen Coaches negative Erfahrungen gemacht “

3 Die hier genannte Nachfragerseite umfasst ausschlieBlich Verantwortliche fiir Personalentwicklung groBer

Unternehmen. Privatpersonen wurden in der Studie nicht beriicksichtigt
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Hypothese HI: , Aufbauend auf den Geschehnissen im deutschen Coaching und der
Uberpriifung der Hypothesen C1, C2 und PI kénnen Qualititskriterien entwickelt werden,
aus denen berufliche Ratschldge fiir Coaches und Personalverantwortliche abgeleitet werden

konnen

Spannend ist es jetzt zu erfahren, wie die befragten Coaches und Unternehmensvertreter in
der Studie zu einzelnen Inhalten Stellung beziehen. Zeigt sich in den Aussagen der
Interviewten auch eine gewisse Uniibersichtlichkeit bzw. ldsst sich eine fehlende Prizision in
den Ausfiihrungen der Interviewpartner erkennen? Und wenn ja, welche Schlussfolgerungen

kann man daraus ziehen hinsichtlich der Qualitét in der deutschen Coaching-Branche?

7 Studie iiber den deutschen Coaching-Markt

In den folgenden Abschnitten wird die Studie iiber den deutschen Coaching-Markt vorgestellt.
Im Miérz 2010 startete die Datenerhebung dieser Dissertation. Bis Juli 2011 wurden insgesamt
25 personliche Interviews mit Coaches und 25 personliche Interviews mit Personal-
entscheidern aus verschiedenen Unternehmen in Deutschland gefiihrt. Insgesamt wurden
mehr als die angestrebten 50 Interviews gefiihrt, von denen jedoch manche aufgrund von
Larmbeléstigungen nicht verwendet werden konnten. Von einer hoheren Anzahl an Interviews
wurde aus 6konomischen Gesichtspunkten abgesehen. Die Interviews hatten alle einen Zeit-
rahmen zwischen 45-90 Minuten und haben in den Raumlichkeiten der interviewten Personen
stattgefunden. Alle Interviews wurden mit dem Einversténdnis der Interviewten aufgezeichnet
und anschlieBend transkribiert (ohne Angabe von Gesprachspausen). Um die Anonymitit der
Gespréchspartner zu gewéhrleisten wurden Firmen- und Personennamen, die in direkten
Zusammenhang mit den Befragten stehen, nicht in die Transkripte iibernommen.
Firmennamen wurden durch , Firma®“ und Personennamen wurden durch ,,Name* in den
Transkripten gekennzeichnet. Namen von Universititen im Kontext der Ausbildung der
interviewten Personen sowie Namen der Institute, an denen die befragten Personen ihre
Coaching-Ausbildungen absolviert haben, wurden nicht verdndert und in die Transkripte
tibernommen. Wenige Momente in den Tonaufnahmen, die nicht zu verstehen waren, wurden
mit ,,nicht zu verstehen in den Transkripten vermerkt. Allerdings konnten diese Stellen durch
ein erneutes Kontrollhoren der Tonaufnahmen auf ein Minimum reduziert werden.

Bei der Vorgehensweise der Transkription orientierte man sich im Wesentlichen an den

Ausfiihrungen nach Mayring. Die Tonaufnahmen wurden alle wortgetreu iibernommen. Denn
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nur so konnten die Meinungen der Befragten wirklich in der Auswertung erfasst werden (vgl.
Mayring 2002, S.89). Lediglich an fiir das Verstindnis erforderlichen Stellen wurden
umgangssprachliche Satzstiicke oder Dialekte ,.eingedeutscht”. Ferner wurden Text-
bestandteile, die nicht im Zusammenhang mit der Forschungsthematik standen, geldscht.
Dabei handelt es sich um ,,Small-Talk* zu Beginn bzw. am Ende der Interviews (vgl. Mayring
2008, S.49). Ansonsten wurden die Tonaufnahmen nicht verdndert. Diese Protokolle haben
einen Umfang von ca. 750 A4-Seiten. Die Interviews wurden mit ,,P* fiir Personalentscheider
und ,,C* fiir Coach sowie dem jeweiligen Datum, an welchem das Interview stattgefunden hat,
kodiert. In wenigen Interviews musste das Gesprach unterbrochen werden. In diesen Fillen
wurde das Interview spéter fortgesetzt und der zweite Teil des Interviews hinter dem
jeweiligen Datum mit ,b“ kodiert. Im Rahmen der Transkription und der weiteren
Auswertung wurden die Interviewteile schriftlich zusammengefiigt. Es ist jederzeit moglich,

im Falle von Unklarheiten alle Tonaufnahmen anzuhoren.

7.1 Inhalt der Studie

Sowohl Coaches als auch Personalentscheider sollten sich in den Interviews mit dem Einsatz
und der Verwendung des Begriffs ,,Coaching® auseinandersetzen und ihre Meinungen dazu
duBern. Die Coaching-Anbieter sollten ihr Coaching-Angebot beschreiben und die Personal-
verantwortlichen von groflen Unternechmen sollten iiber ihre Erfahrungen mit Coaching-
Anbietern detailliert berichten. Dariiber hinaus wurden in den Interviews weitere Themen-
gebiete im Coaching behandelt, wie z.B. ,,Coaching-Anlédsse®, bei den Unternechmen die
,»Coaching-Auswahl“ (darin enthalten auch die Erwartungen an einen Coach, sowie das
eigene Verstindnis von Coaching), ,,Coaching-Ausbildungen®, ,,Coaching & Therapie* und
»Internet-Coaching®. Diese sehr umfangreiche Befragung lag darin begriindet, dass die
Stimmungen und Meinungen der Coaches und Personalverantwortlichen in Bezug auf die
Entwicklung der deutschen Coaching-Branche durch eine breite Themenbehandlung besser
erfasst werden konnten. Es sollten moglichst viele Informationen gewonnen werden, um

Hinweise auf die Qualitdt im deutschen Coaching-Markt zu erhalten.

7.2  Forschungsstand

Die Bedeutung von Coaching hat in den letzten Jahren zugenommen. Damit einhergehend
steigt auch das Verlangen verschiedener Akteure, Forschungsprojekte im Bereich Coaching

durchzufithren. Weit verbreitet sind die in regelmdfigen Zeitabschnitten stattfindenden
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Befragungen oder Umfragen bekannter Coaching Institute oder Verbdnde. Der DBVC oder
einige wissenschaftliche Einrichtungen wie die Universitit Marburg fithren wiederholt
Erhebungen durch, welche verschiedene Themen im Coaching umfassen.

Man muss beachten, dass die Forschung im Bereich Coaching in Deutschland im Vergleich
zu anderen Lindern wie England oder Australien nicht so stark ausgeprigt ist. Die auf
deutschen Tagungen prisentierten Forschungsbeitrdge liber Coaching sind nach Siegfried
Greif oftmals ohne grofen praktischen Nutzen. Allerdings zeigen bestimmte Tagungen von
Coaching-Verbédnden auch, dass die Forschung im Bereich Coaching in den letzten Jahren in
Deutschland an Bedeutung gewonnen hat (vgl. Greif in Wegener u.a. 2011, S.34f).

Interessant ist die Frage, welche von Beate Fietze gestellt wird, nimlich welche Funktion die
Forschung im Coaching einnehmen kann oder sogar muss. Bedenkt man die inflationére
Entwicklung der Coaching-Branche, so muss die Forschung nach Fietze einen Teil zur
Entwicklung einer Profession im Coaching beitragen (vgl. Fietze in ebd. S.24). Es gibt
Forschungsbeitriage, die versuchen, dem Anspruch einer praktischen Relevanz gerecht zu
werden. Beispielsweise beschiftigt sich Harald Geissler mit dem Transfer von in einer
Weiterbildung gelernten Inhalten in die Praxis. Dabei gibt er zu erkennen, dass Coaching
einen wichtigen Beitrag dafiir leisten kann, dass die Inhalte auch erfolgreich in der Praxis
angewandt werden (vgl. Geissler in Wegener u.a. 2011, S. 123ff). Martin Scherm und Stephan
Scherer beschéftigen sich mit Feedbacksystemen im Coaching. Sie verweisen in ihrem
Beitrag auf die besondere Relevanz dieser, um die genauen Bediirfnisse eines Coachees vor
Beginn eines Coaching-Prozesses besser identifizieren zu konnen (vgl. Scherm/Scherer in
ebd. S. 135fY). Ferner behandelt Grimmer das wichtige Thema Coaching und Therapie, dessen
Klarung von zentraler Bedeutung fiir die klare Definition und professionelle Einordnung von
Coaching ist (vgl. Grimmer/Neukom in Wegener u.a. 2011, S.96ff).

Die genannten Beitrdge zielen zwar nicht direkt auf die Losung des Professionalisierungs-
problems im Coaching ab, jedoch dienen sie der Verbesserung des Einsatzes von Coaching in
der Praxis. Die Erhohung der Wirkung von Coaching ist ein wichtiger Schritt hin zu einer
Coaching-Profession. Die vorliegende Untersuchung liefert durch 50 personliche Interviews
mit Coaches und Personalverantwortlichen einen Beitrag zur Analyse der aktuellen Situation
in der deutschen Coaching-Szene. Zu beriicksichtigen ist, dass die Untersuchung teilweise auf
Interviews mit Personalverantwortlichen aus DAX-Unternehmen basiert. Es handelt sich um
Gespréchspartner, die nur sehr schwer fiir ein Interview gewonnen werden kdnnen und somit
fiir die Coaching-Forschung von Bedeutung sind.
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7.3 Hinweise zur Untersuchung

Die Offenheit und Bereitschaft der Coaches, die Dissertation zu unterstiitzen, war sehr grof3.
Aufgrund der geringen Zeitkapazitit vieler Personalverantwortlicher hat es viel Zeit in
Anspruch genommen, die Interviews mit thnen zu organisieren. Dennoch zeigten sich neben
den Coaches auch die Personalentscheider offen und interessiert fiir die Thematik. Die
Gesprichsbereitschaft und Offenheit auf Seiten aller Interviewpartner fiihrte zu einer enormen
Materialtiefe. Es war ein enormer Organisations- und Kostenaufwand erforderlich, um alle 50
Interviews innerhalb von 1,5 Jahren bei den befragten Personen in allen Regionen

Deutschlands durchfiithren zu kénnen.

7.4 Forschungsdesign

In dieser Dissertation wurden qualitative Interviews als Form der Datenerhebung gewihlt, um
so die gewlinschte Menge an Informationen gewinnen zu konnen. Die ausschlieBliche
Verwendung standardisierter Fragebogen hitte im Gegensatz zu den offen gefiihrten
Interviews nicht zu der gewlinschten umfangreichen Datenmenge gefiihrt.

Die Interviews, die in dieser Untersuchung mit Coaches und Personalverantwortlichen
verschiedener Unternehmen durchgefiihrt wurden, sind sogenannte Experteninterviews. In
diesem Kontext gelten Personen als Experten, wenn diese iiber ein seltenes und tiefgehendes
Wissen verfligen, das fiir den Untersuchungszweck von grofler Bedeutung ist (vgl.
Glaser/Laudel 2009, S.11). Durch die intensive Recherche vor der Auswahl aller
Interviewpartner wurde sichergestellt, dass alle Gesprichspartner iiber ein ,,Expertenwissen‘
verfiigen.

Eine qualitative Vorgehensweise sollte dazu fiihren, die vielen personlichen Ansichten und
Erfahrungen der interviewten Personen zu verschiedenen Themen im Coaching festzuhalten.
Es war zunéchst von zentraler Bedeutung, einen Leitfaden als Richtschnur zu entwickeln.

Der Vorteil des Leitfaden-Interviews gegeniiber standardisierten Interviews, ndmlich die
Befragungssituation offen gestalten zu konnen, sollte dazu fiihren, dass so die gewlinschte
Menge an Informationen besser erhoben werden konnte (vgl. Flick 2007, S.194).

Der Interviewer hatte in diesem Kontext die schwierige Aufgabe, genau zu iiberwachen, dass
alle wichtigen Aspekte des Leitfadens im Interview besprochen wurden. Neben dieser
Kontroll- bzw. Steuerungsaufgabe des Interviewers sollten die Interviewten jedoch die

Moglichkeit erhalten, auf alle Fragen frei antworten zu konnen. Aufgrund dieser Gestaltung
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der Interviews konnten die Befragten selbst neue Ideen und Anmerkungen in die Interviews
integrieren (vgl. ebd. S.197).

Allerdings wurden die Fragen nicht immer in der gleichen Reihenfolge und in der gleichen
Art und Weise gestellt, sondern je nach Interviewsituation angepasst. Es wurde stets darauf
geachtet, dass die interviewten Personen auf alle Fragen antworteten.

Die interviewten Personen wurden den Kategorien: Geschlecht, Alter und Bildungsabschluss
zugeordnet. Jedes Interview umfasste 7 Themengebiete (inklusive der personlichen Daten).
Die befragten Coaches und Personalverantwortlichen sollten sich im gesamten Verlauf der
Interviews frei dullern konnen.

Fiir dieses freie Antwortverhalten ist es notwendig, dass der Interviewer jeden Themenbereich
mit einer offenen Fragestellung erdffnet, auf welche die interviewte Person mit dem eigenen
Wissen reagieren kann (vgl. Flick 2007, S. 203). Ein Interviewer hat grundsitzlich in allen
Interviewformen die Aufgabe festzulegen, welche Art von Fragen er im Interview stellen soll.
Dabei ist es von zentraler Bedeutung, dass der Interviewer seinen Interviewpartner dazu
anregt, sich im Interview einzubringen, sodass der Gesprichsfluss aufrecht erhalten bleibt
(vgl. Helfferich 2011, S.102).

Alle Interviews, die im Rahmen dieser Dissertation gefilhrt wurden, begannen mit
einleitenden Bemerkungen. Diese sollen hier Cover Stories genannt werden. Zu jedem
Themenfeld passend wurden Geschichten entwickelt, welche den Interviewpartner in das
jeweilige Themenfeld einfiihren sollten.

Es wurde in allen Interviews eine Art Erzédhlstimuli zu Beginn jedes neuen Themenfeldes
gesetzt. Dabei handelt es sich bei der Anwendung in den Interviews dieser Dissertation nicht
um einen Aufruf an die Befragten, zu einem bestimmten Thema Stellung zu beziehen. Die
Befragten wurden fiir das folgende Thema lediglich sensibilisiert und konnten sich dazu frei
auBern (vgl. ebd. S.102f).

Dadurch war sichergestellt, dass die Befragten die Inhalte ihrer Antworten nicht dem
Frageverhalten des Interviewers anpassten. In diesem Zusammenhang wurde darauf geachtet,
Suggestivfragen zu vermeiden (vgl. Helfferich 2011, S.106). Nur so konnten neue und
empirisch wertvolle Daten durch die Interviews gewonnen werden. Diese Geschichten
wurden bewusst nicht zu extrem in eine inhaltliche Richtung bzw. nicht zu provokativ
formuliert, um zu verhindern, dass die Befragten in erster Linie auf diese extremen

AuBerungen reagierten.

28



Beispiel fiir eine Coverstory aus den Interviews mit Coaching-Anbietern:

,, Viele Coaches klagen dariiber, dass Coaching heutzutage ein missbrauchter und ungeschiitzter
Begriff sei, denn jeder kénne sich Coach nennen! Demzufolge sei der Markt iiberschwemmt von

unseriosen Coaching-Anbietern‘ Welche Meinung vertreten Sie in diesem Zusammenhang?

Beispiel fiir eine Coverstory aus den Interviews mit Personalverantwortlichen:

,, Grofle Coaching-Verbdiinde geben Unternehmen und Privatpersonen immer wieder den Rat, sich
bei der Suche nach dem geeigneten Coach ausreichend Zeit zu nehmen. Aufgrund der Tatsache,
dass jeder sich als Coach am Markt anbieten konne, sei der Markt iiberschwemmt mit unseriosen
Coaching Anbietern. Dies erhohe die Gefahr, dass Unternehmen sich fiir einen unseriosen
Coaching-Anbieter entscheiden, der sich als vermeintlich kompetenter Berater hinter dem

ungeschiitzten Coaching-Begriff versteckt. “ Was ist I[hre Meinung?

Die Befragten hatten die Mdglichkeit, zu den jeweiligen Cover Stories vollig frei ihre
Reaktion zu zeigen. Sie konnten ihr Wissen regelrecht zur Schau stellen. Die Cover Stories
waren jeweils in den Interviews mit Coaches als auch in den Interviews mit Personal-
verantwortlichen inhaltlich identisch. Nach der ersten Stellungnahme der Befragten beziiglich
der einleitenden Cover Story folgten weitere Nachfragen. Es wurde sichergestellt, dass die
Interviewten die Fragestellungen genau verstehen konnten. Diese Fragen ermdglichten es,
wirklich detaillierte Daten erheben zu konnen. Die Interviewten mussten bei jedem
Themengebiet auf Nachfragen reagieren, welche in wechselnder Abfolge gestellt wurden. Die
Fragen wurden so gestellt, dass ein enger Bezug zum Forschungsziel immer gegeben war.

Die Interviews hatten trotz der Redefreiheit der Befragten alle einen dialog-dhnlichen
Charakter. In bestimmten Situationen wurden den Interviewten sogenannte ,,Aufrecht-
erhaltungsfragen® gestellt, um bestimmte AuBerungen der Befragten noch einmal zu
hinterfragen und besser verstehen zu konnen. Ferner wurde in den Interviews auf die
Meinungen und Standpunkte der Interviewten eingegangen, um die Coaches und Personal-
verantwortlichen hinsichtlich ihrer zentralen AuBerungen zu reflektieren (vgl. ebd. S.104f).
Die Befragten wurden am Ende eines Themengebiets nochmal mit Fragen hinsichtlich ihrer
getiitigten AuBerungen konfrontiert, um die Aussagen der Befragten zu iiberpriifen (vgl. Flick
2007, S. 204). Diese Konfrontationsfragen wurden vom Interviewer spontan und direkt in fiir

den Gesprichsverlauf giinstigen Situationen und auf die AuBerungen der interviewten
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Personen bezogen gestellt. Aufgrund der starken Abhéngigkeit von der Gespréchssituation
und des inhaltlichen Schwerpunktes sind diese Fragen nicht direkt im Leitfaden enthalten.

Um die Vorgehensweise ndher zu erldutern, befindet sich ein Exemplar eines Interview-
leitfadens beider Befragungen im Anhang.

Mit dem Ziel, die Erkenntnisse aus den 50 Interviews zu belegen, wurde eine zweite
Erhebung durchgefiihrt. Dazu wurde sowohl zu den wesentlichen Inhalten der Interviews mit
Coaches als auch zu den Inhalten der Interviews mit Personalverantwortlichen je ein
Fragebogen entwickelt, welcher die Kernfragen der jeweiligen 6 Themenfelder umfasst und
sich auf die Antworten und Bemerkungen der interviewten Coaches und Personal-
verantwortlichen bezieht.

Bei der Konstruktion von Fragebdgen ist darauf zu achten, dass die Fragen konkret und
verstidndlich formuliert werden. Dabei ist die Art und Weise, wie die Fragen formuliert sind,
entscheidend fiir die Antworten, die man erhélt. Jedoch reicht es nicht aus, diese standard-
isierten Vorgehensmuster bei der Konstruktion des Fragebogens zu beachten, sondern es ist
zusitzlich wichtig, dass der Konstrukteur des Fragebogens die Formulierung der Fragen auch
an den Sachverhalt und das jeweilige Forschungsziel anpasst (vgl. Porst 2009, S.11f). Der
Fragebogen muss aus quantitativer und qualitativer Sicht zu der Forschungsfrage passen. Die
Fragen als auch die Antwortmoglichkeiten miissen sinnvoll sein und hinsichtlich des an-
gestrebten Informationsgewinnes passend sein (vgl. ebd. S.15).

Insgesamt haben 3 voneinander unabhédngige Personen jeweils beide Fragebogen ausgefiillt.
Die Fragebogen wurden nicht von bereits interviewten Personalverantwortlichen oder
Coaches beantwortet. Bei den Personen handelte es sich bewusst um Laien und nicht um
Experten. Umso wichtiger war es, die Befragten in einem personlichen Gespriach iiber die
Bedeutung relevanter Fachworter als auch iiber den Sinn und Zweck des Forschungsziels zu
informieren. Es wurde sichergestellt, dass die Befragten die Fragestellungen als auch die
Antwortmoglichkeiten genau verstanden haben. Die 3 Personen haben alle nach
Themenfelder sortierte Textstellendokumente durchgelesen und aus einer schnellen spontanen
Reaktion heraus die Fragebogen ausgefiillt. Es wurde bewusst entschieden, die Beantwortung
der Fragebdgen an Laien zu iibertragen, um eine moglichst unvoreingenommene Bewertung
und Einordnung der in den Interviews gewonnenen Informationen zu erhalten. Beide
Fragebogen und die Textstellendokumente befinden sich im Anhang. Die original
ausgefiillten Fragebogen wurden mit Bleistift bearbeitet. Zur besseren digitalen Erkennung
wurden die Antworten in neue Exemplare der gleichen Fragebogen iibertragen.
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7.4.1 Auswahl der Coaches

Wie zu Beginn angesprochen arbeiten der DBVC Coaching Markt Analyse 2011 zu Folge
etwa 8000 Coaches in Deutschland. Die externen Coaches wurden sowohl {iber den
Deutschen Bundesverband Coaching (DBVC) als auch iiber die Coaching-Datenbank von
Christopher Rauen angesprochen und fiir ein personliches Interview gewonnen. Die Betreiber
beider Datenbanken erwarten von Antragsstellern fiir den Eintritt eine langjéhrige Erfahrung
als Business-Coach. In diesem Zusammenhang kann eine gewisse Erfahrung der Gesprichs-
partner gewihrleistet werden. Es bleibt natiirlich vor dem Hintergrund der Kernthematik
dieser Dissertation fragwiirdig, inwiefern solche Mitgliedschaften wirklich eine seridse
Tétigkeit als Coach bescheinigen konnen. Zumindest ist gesichert, dass die befragten Coaches
schon mehrere Jahre Erfahrungen als Coach gesammelt haben. Die Interviewpartner wurden
via Email kontaktiert. Eine Woche spiter wurden die Zielpersonen, die auf die Emails nicht
reagiert hatten, telefonisch angesprochen. Die Interviewpartner auf Seiten der Coaching-

Anbieter konnten innerhalb weniger Wochen terminiert werden.

7.4.2 Auswahl der Unternehmen

Es wurden Personalentscheider von Groflbanken, groBen Unternehmensberatungen,
Unternehmen aus der Industrie, der Luftfahrt und dem Gesundheitswesen personlich
angeschrieben und um Unterstiitzung gebeten. Die Namen potentieller Interviewpartner
wurden zuvor identifiziert. Das Thema dieser Dissertation wurde von vielen Ansprech-
partnern sehr interessiert aufgenommen, sodass es moglich war, diese auch in Anbetracht der
enormen Anfrage vieler Doktoranden und Diplomanden fiir ein Interview zu gewinnen. Trotz
der Bereitschaft der Personalverantwortlichen war es im Vergleich zu den Coaching-
Anbietern sehr viel schwieriger, Interviewtermine zu vereinbaren. Der randvolle Termin-
kalender und die damit verbundene Zeitknappheit vieler Entscheider fiihrten zunéchst zu
vielen Terminverschiebungen und Ausfillen. Es kam durchaus vor, dass Interviewpartner zu
Beginn des Gesprichs sagten: ,,Lassen sie uns beginnen, denn wir haben ja keine Zeit®. In
diesen Fillen wurde das Interview gestartet, ohne wie sonst {iblich eine kurze Einleitung zur
Dissertation zu geben und ohne personliche Daten auszutauschen. Die personlichen Daten
wurden in den Tagen nach dem Interview per Telefon oder Email nachgetragen. Die Personal-
verantwortlichen wurden vor einer Interviewvereinbarung nochmals telefonisch kontaktiert,
um sicher zu stellen, dass die jeweilige Person auch wirklich der richtige und kompetente

Ansprechpartner im Unternehmen fiir das Thema Coaching ist. Es wurde sichergestellt, dass
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alle Interviewpartner in Bezug auf Business-Coaching in der Funktion des Personal-

entscheiders bereits viele Jahre Erfahrungen gesammelt hatten.

8 Analyse der Daten

Nach der Abwicklung aller 50 qualitativen Interviews wurde die Auswertung der in den
Interviews erhobenen Daten nach der inhaltsanalytischen Methode nach Mayring
durchgefiihrt. Das bedeutet, dass die Inhaltsanalyse nach festgelegten und konkreten Kriterien
durchgefiihrt wurde.

Nach Mayring liegt ein grofer Vorteil in der qualitativen Analyse gegeniiber anderen
Verfahren darin, die Auswertung in einzelne Analyseschritte zu gliedern und somit fiir Dritte
nachvollziehbar zu machen (vgl. Mayring 2008, S.53). Mayring nennt die Zusammenfassung,
die Explikation und die Strukturierung als drei mogliche Interpretationsvorgénge, die man
wihlen kann, um ein Ausgangsmaterial zu analysieren. In dieser Dissertation wurde die
Zusammenfassung gewéhlt, um die Experteninterviews zu analysieren. Die Intention war es,
das Ausgangsmaterial der Transkripte soweit zu reduzieren, dass die Kerninhalte erhalten
bleiben und die Rohdaten repréasentiert werden (vgl. ebd. S.58f).

Nachfolgend wird das inhaltsanalytische Ablaufmodell einer Zusammenfassung dargestellt

(vgl. Mayring 2008, S.60).
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Abbildung 1: Ablaufmodell zusammenfassender Inhaltsanalyse nach Mayring
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Im Falle von sehr umfangreichen Interviewbefragungen, in denen groBe Datenmengen
erhoben wurden, ist es moglich, dass mehrere der in Abbildung 1 beschriebenen Analyse-
schritte zusammen durchgefiihrt werden. Die relevanten Textstellen konnen so direkt
zusammengefasst werden und wie bei Mayring beschrieben ,,gleich auf das angestrebte
Abstraktionsniveau transformiert™ werden (vgl. ebd. S.61).

Im Mittelpunkt steht das Aufstellen eines Kategoriensystems (vgl. Mayring 2008, S.53).
Mayring unterscheidet zwischen deduktiver und induktiver Kategorienbildung. Die deduktive
Vorgehensweise beschreibt er wie folgt: ,,Eine deduktive Kategoriendefinition bestimmt das
Auswertungsinstrument durch theoretische Uberlegungen. Aus Voruntersuchungen, aus dem
bisherigen Forschungsstand, aus neu entwickelten Theorien oder Theoriekonzepten werden
die Kategorien in einem Operationalisierungsprozell auf das Material hin entwickelt”. In
dieser Dissertation wurden die Kategorien durch eine induktive Herangehensweise aufgestellt.
Das bedeutet, dass die Herkunft der Kategorien direkt im Ausgangsmaterial liegt. Im Rahmen
der qualitativen Inhaltsanalyse ist die induktive Kategorienbildung nach Mayring besonders
geeignet, da bei dieser Herangehensweise eine moglichst unverzerrte Abbildung des
Ausgangsmaterials verfolgt wird (vgl. ebd. S.74f).

Nachstehend wird das Prozessmodell induktiver Kategorienbildung nach Mayring dargestellt

(vgl. Mayring 2008, S.75).
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Abbildung 2: Prozessmodell induktiver Kategorienbildung nach Mayring
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Bislang durchgefiihrte Inhaltsanalysen stehen oftmals in der Kritik, die Uberpriifung wichtiger
Kriterien wie die Reliabilitdt und Giiltigkeit der erzielten Ergebnisse vernachldssigt zu haben.
Allerdings muss sich eine Inhaltsanalyse mit bestimmten Giitekriterien befassen. Diese
Dissertation stellt den Anspruch, ein sozialwissenschaftliches Forschungsprojekt zu sein, das
bestimmte Giitekriterien erfiillt. An dieser Stelle darf nicht unberiicksichtigt bleiben, dass es
viele Wissenschaftler gibt, die die klassischen Kriterien der Reliabilitdt und Validitit bei
Inhaltsanalysen in Frage stellen. Die Reliabilitdt ldsst sich wie folgt beschreiben: Eine
Untersuchung wird wiederholt durchgefiihrt, um zu priifen, ob man zu denselben Ergebnissen
gelangt (Re-Test). Die Kernfrage der Untersuchung wird mit einem anderen Forschungs-
instrument an derselben Stichprobe untersucht. Es wird die Ubereinstimmung iiberpriift
(Parallel-Test (Aquivalent-Form)). Das Ausgangsmaterial oder das verwendete Instrument
wird in zwei gleiche Teile geteilt. Man priift, ob beide Untersuchungsteile zu den gleichen
Ergebnissen fithren (Konsistenz (Split-half)). Die Validitit wird wie folgt definiert:
Ergebnisse aus der Analyse, von deren Giiltigkeit man ausgeht und die in enger Verbindung
zur eigentlichen Forschungsfrage stehen, werden als Vergleichsmafistab herangezogen
(AuBenkriterium). Man verwendet die Ergebnisse, um Vorhersagen zu treffen, welche
hinsichtlich des Eintreffens tiberpriift werden (Vorhersagevaliditit). Die Erwartung extremer
Ergebnisse von manchen Teilen der Stichprobe wird iiberpriift, um zu sehen, ob die
Ergebnisse tatsdchlich in die zundchst angenommene Richtung zeigen (Extremgruppen). Mit
Hilfe bewidhrter Theorien werden die Ergebnisse hinsichtlich ihrer Plausibilitdt tiberpriift
(Konstruktvaliditit). Die Ubertragung dieser ,klassischen® Giitekriterien auf inhalts-
analytische Forschungsprojekte ist oft angezweifelt worden. Denn die Reliabilitits-
bestimmung eines sprachlichen Ausgangsmaterials konne nur sehr schwer bestimmt werden.
Deshalb ist bei inhaltsanalytischen Untersuchungen oft von der ,,Intercoderreliabilitit® die
Rede. Darunter ist zu verstehen, dass die gesamte Untersuchung des sprachlichen Materials
von mehreren Personen durchgefiihrt wird, um anschlieend die Ergebnisse miteinander zu
vergleichen (vgl. ebd. S.109f).

Auch Cornelia Helfferich sieht die Anwendung der beschriebenen Giitekriterien auf
qualitative Forschungsprojekte kritisch. Da die Daten bei qualitativen Erhebungen wie z.B.
bei Experteninterviews immer sehr individuell und situations- und kontextabhingig sind,
werden die Daten bei einer wiederholten Durchfithrung vermutlich nie identisch sein (vgl.
Helfferich 2011, S.154f). Héufige Arten der Datenverzerrung bei der Durchfiihrung von
Interviews sind die ,,Zustimmungstendenz* und die ,,Soziale Erwiinschtheit. Das Phdnomen
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der Zustimmungstendenz umfasst Situationen, in denen eine befragte Person einer Frage,
unabhingig vom genauen Inhalt der Fragestellung, zustimmt. Die Zustimmungstendenz kann
als Kennzeichen der Personlichkeit der befragten Person verstanden werden, die durch eine
generelle Zustimmung auf Fragen, versucht, die Folgen der Beantwortung unterschiedlicher
Fragen, besser abschdtzen zu konnen. Die ,,soziale Erwiinschtheit” ist darauf zuriickzufiihren,
dass befragte Personen Angst vor den Folgen ihrer wahrheitsgetreuen Antworten haben. Diese
Personen sind der Uberzeugung, dass sie ihre Antworten in Befragungssituationen an die
ihnen gestellten Erwartungen anpassen miissen. Ein gutes Beispiel ist die Frage nach dem
Alkoholkonsum. Ferner kann ein Antwortverhalten nach sozial erwiinschten Vorgaben auch
Ausdruck eines Verlangen nach sozialer Bestédtigung sein (vgl. Schnell u.a. 2011, S. 346fY).
Nach Helfferich lassen sich die klassischen Giitekriterien standardisierter Untersuchungen
nicht auf qualitative Forschung zu iibertragen. Ferner verweist Helfferich darauf, dass eine
fehlende Objektivitdt in qualitativen Untersuchungen nicht als Mangel zu sehen ist, sondern
dass es darum geht, einen ,,angemessenen Umgang mit Subjektivitdt“ anzustreben (vgl.
Helfferich 2011, S.154f). Mayring nennt sechs allgemeine Giitekriterien fiir die Uberpriifung
der Qualitdt qualitativer Forschungsprojekte als Antwort auf die kritischen Diskussionen iiber
die Qualitatsbeurteilung qualitativer Forschung mittels der klassischen Giitekriterien.

Die sechs Kriterien werden nachstehend beschrieben und sollen fiir diese Dissertation tragend
sein (vgl. Mayring 2002, S.144fY):

Verfahrensdokumentation

Bei der Durchfiihrung qualitativer Untersuchungen ist es fundamental, dass die genaue
Vorgehensweise detailliert beschrieben wird. Aufgrund der individuellen Forschungsziele, der
stark an die Untersuchung angepassten Vorgehensweise ist es sehr wichtig, einzelne
Untersuchungsschritte verstdndlich zu beschreiben, um die Untersuchung fiir Dritte nach-
vollziehbar zu machen. Dazu zdhlt die Art der Erhebung, das verwendete Forschungs-
instrument sowie die Art und Weise, wie die gewonnenen Daten ausgewertet wurden.

Argumentative Interpretationsabsicherung

In qualitativen Untersuchungen werden die Ergebnisse von den Forschern interpretiert.
Diesen Interpretationen muss ein stabiles Vorgehen zu Grunde liegen. Der Forscher muss
seine Interpretationen anhand von bestehenden Theorien und durch logische Argumentationen

begriinden konnen.
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Regelgeleitetheit

Es besteht kein Zweifel daran, dass sich qualitative Forschung an die Gegebenheiten und die
Individualitit des jeweiligen Forschungsprojekts anpassen muss. Dies hat zur Folge, dass
zundchst angedachte Analyseschritte im Verlaufe einer qualitativen Untersuchung neu
angepasst werden miissen. Es ist jedoch unabdingbar, dass der Forscher trotzdem
systematisch und nachvollziehbar vorgeht. Die Vorgehensweise bei der Analyse der
gewonnenen Daten muss sauber und strukturiert durchgefiihrt werden.

Nihe zum Gegenstand

Bei qualitativen Untersuchungen muss versucht werden moglichst nah am Gegenstand zu
forschen. Dies wird erreicht, indem die Untersuchung direkt im Umfeld der befragten
Subjekte stattfindet. Eine grofft mogliche Nédhe zum Forschungsgegenstand wird erreicht,
wenn der Forscher die Untersuchung, gemeinsam mit den befragten Personen, in einem
ausgeglichenen Interessenverhéltnis durchfiihrt.

Kommunikative Validierung

Die Qualitdt der Interpretationen, welche der Forscher vornimmt, kann dadurch iiberpriift
werden, indem der Forscher nach der Untersuchung die Ergebnisse nochmals mit den
Befragten diskutiert. Dies kann gelingen, wenn zwischen dem Forscher und den befragten
Personen ein ausgeglichenes Verhéltnis existiert, die Daten in einem intensiven Dialog
gewonnen wurden und die Befragten in der gesamten Untersuchung eine bedeutende Rolle
einnehmen, die weit iiber die reine Lieferung von Daten hinaus geht.

Triangulation

Mit dem Begriff , Triangulation® ist gemeint, dass der Forscher wihrend der gesamten
Untersuchung zwar darauf achten soll, strukturiert vorzugehen, seine Untersuchung
nachvollziehbar in einzelne Arbeitsschritte gliedern soll, sich jedoch zu keinem Zeitpunkt
gegeniiber anderen mdglichen Vorgehensweisen quantitativer Art, Ideen zur Auswertung oder
anderen Theorien verschlieBen soll. Die Gefahr, dass sich der Forscher zu stark auf seine

eigene Perspektive auf die Untersuchung versteift, kann dadurch reduziert werden.

8.1 Auswertung der Interviews

Im Folgenden wird die Auswertung der Interviews in Anlehnung an die zusammenfassende
Vorgehensweise nach Mayring beschrieben. Dabei wurde die Auswertung sinnvoll an die
Forschungsfrage der Dissertation angepasst. Die Auswertung sollte sich klar auf den Titel

dieser Dissertation beziehen. Die Coaching-Anbieter, der Inhalt ihrer Angebote, ihre
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Meinungen zur Entwicklung der deutschen Coaching-Branche (dabei stand besonders die
Frage nach einer steigenden Zahl von Anbietern und der Gebrauch des Coaching-Begriffs im
Mittelpunkt) und die Erfahrungen der Unternehmen mit Coaching-Anbietern sowie der
Auswahl-Prozess standen im Mittelpunkt.

Als Grundlage dienten die in maschinengeschriebener Form transkribierten Interviews. Im
ersten Schritt wurden die Rohdaten hinsichtlich wenig inhaltstragender Textbestandteile (Aus-
schmiickungen, Wiederholungen etc.) gekiirzt. Zundchst wurden die Analyseeinheiten
bestimmt, indem die Transkripte wiederholt sorgfiltig durchgelesen wurden und alle
relevanten Textstellen markiert wurden. Dabei wurden alle zu einem Themenblock
gehorenden Textstellen in den Transkripten aller Interviews mit derselben Farbe gekenn-
zeichnet. Zu jedem Themenblock wurde eine Farbe bestimmt. So wurde jede Textstelle beider
Interviewgruppen genau einem Themenbereich der jeweiligen Interviewgruppe zugeordnet.
Eine relevante Textstelle kann ein Satz oder ein Teil eines Satzes sein. Eine Textstelle kann
auch mehrere Sdtze umfassen, die die Meinung einer befragten Person zu einem bestimmten
Sachverhalt beinhalten. Die Textstelle endet, sobald der Interviewer oder die befragte Person
einen inhaltlich neuen Sachverhalt oder neuen Gedanken anspricht. Eine Textstelle umfasst
Aussagen, die von der interviewten Person ohne Unterbrechung, z.B. durch Fragen des
Interviewers, getitigt wurden. Die Textstellen wurden aus den Transkripten unverindert als
Zitate entnommen und, nach Themenfeldern sortiert, in gesonderten Dokumenten gesammelt.
Denn nur so konnten die Textstellen als aussagekriftige Basis fiir das Unterkategoriensystem
dienen. Es wurden lediglich noch kleine grammatikalische Korrekturen zum besseren
Verstandnis durchgefiihrt. Dadurch, dass die Interviews nicht mit einem standardisierten
Fragenkatalog durchgefiihrt wurden, konnen auch die einzelnen Textstellen nicht einer
konkreten Frage zugeordnet werden. Der Leser kann anhand des Interviewleitfadens die
Entstehung der Textstellen nachvollziehen. Die Interviewleitfiden befinden sich im Anhang.
Die Transkripte sowie die Textstellen konnen in gesonderten Dokumenten jederzeit ein-
gesehen werden.

Die Aufstellung eines Kategoriensystems stellte, wie bei Mayring besprochen, den wichtigen
nidchsten Schritt dar. Die einzelnen Textbausteine bzw. Aussagen der Coaches und der
Personalverantwortlichen waren die Basis, auf welcher zunichst die Unterkategorien gebildet
wurden.

Auf diese Art und Weise konnte eine erste Reduktion des sehr umfangreichen Datenmaterials
vorgenommen werden. Dabei war es wichtig, dass die Unterkategorien moglichst textbezogen
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gebildet wurden, sodass die einzelnen Textbausteine der interviewten Personen genau durch
die Unterkategorien repriasentiert werden konnten.

Bevor Unterkategorien gebildet werden konnten, wurde sichergestellt, dass die Textstellen
wirklich relevant fiir das Forschungsziel sind und die Namensgebung der Unterkategorien die
Textstellen sinnvoll wiedergeben.

Im nichsten Schritt folgte eine weiterfiihrende Komplexitétsreduktion, indem iiberlegt wurde,
wie die gebildeten Unterkategorien sinnvoll Oberkategorien zugeordnet werden konnten.
Unterkategorien, die sich dhneln, bildeten Oberkategorien. Diese Oberkategorien sollten
moglichst kurz und unmissversténdlich die Unterkategorien repriasentieren. Im Kontext der
Riickiiberpriifung der Oberkategorien an den Unterkategorien, der Forschungsfrage und der
Theorie wurden Verdnderungen und Ergdnzungen der Oberkategorien vorgenommen. Die
Kategorien wurden klar und fiir Dritte versténdlich formuliert. In den folgenden Abschnitten
wird erklart, warum einzelne Textbausteine zu Unterkategorien fithren und warum Unter-
kategorien inhaltlich zu Oberkategorien zusammengefasst wurden. Es wurde groen Wert
darauf gelegt, dass die Analyse fiir Dritte nachvollziehbar ist.

Die Dissertation beinhaltet eine umfangreiche Befragung mit 6 Themenblocken fiir jede
Interviewgruppe. Wie bereits erwidhnt wurden die Coaches zu den Themen: ,,Verwendung des
Coaching-Begriffs* und ,,Inhalte des Coaching-Angebots“ und die Personalverantwortlichen
zu den Themen: ,,Erfahrungen mit Coaching-Anbietern® und ,,Coaching-Auswahl* befragt.
Ferner wurden sowohl die Coaches als auch die Personalverantwortlichen zu den Themen:
,»Coaching-Anlisse®, ,,Coaching und Therapie“, ,,Coaching-Ausbildungen* und ,,Internet-
Coaching* befragt.

Die Erkenntnisse aus den einzelnen Themenfeldern werden in Teilstudien prasentiert. Jeder
Themenblock wurde nach der Vorgehensweise nach Mayring ausgewertet. Das bedeutet, dass
die Interviews der Coaches und der Personalverantwortlichen in jeweils 6 Teilstudien
ausgewertet wurden. Insgesamt wurden 12 Teilstudien mit der Vorgehensweise nach Mayring
durchgefiihrt. Wichtige personliche Daten aller Interviewpartner werden im Laufe der
weiteren Ausfliihrungen in Diagrammen dargestellt. Jede Teilstudie wird zu Beginn durch
Grundlagen aus der Theorie eingeleitet. In jeder der Teilstudien findet eine kontinuierliche
Riickkopplung zwischen Literatur und Empirie statt. Es wird immer ein Bezug zur Kernfrage
nach der Qualitdt im deutschen Coaching-Markt hergestellt.

Die Ergebnisse der Teilstudien der Personalverantwortlichen und der Coaches werden
anschlieBend zusammen diskutiert und mit der Literatur sowie der Kernfrage der Dissertation
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riickgekoppelt. Die aus der Theorie entstammenden Hypothesen werden iiberpriift. Es folgt

eine Enddiskussion, die einen Ubergang zum Fazit liefert und in einer Empfehlung endet.

8.2 Ergebnisse der Interviews mit Personalverantwortlichen

An dieser Stelle soll der Leser eine kurze Einleitung zu der Auswertung der Studie erhalten,
welche in den ndchsten Abschnitten folgt.

Wie anfangs bereits erwidhnt, wurden auf Unternehmensseite ausschlieBlich Personal-
verantwortliche interviewt, die sich in ihren beruflichen Stationen schon seit vielen Jahren mit
dem Thema Coaching beschéftigen. Die Personalentscheider berichteten nicht ausschlieBlich
von Erfahrungen, die sie in ihrer aktuellen Position gesammelt haben, sondern bauten auch
vergangene Erfahrungen mit Coaching aus fritheren Positionen in das Gesprich ein. In allen
Unternehmen der befragten Personalentscheider steht das Einzelcoaching im Zentrum aller
Coaching-MafBinahmen. In wenigen der befragten Unternehmen werden allerdings aufgrund
der inhaltlichen Vielfalt der Positionen im Unternehmen neben Einzelcoaching auch andere
Personalentwicklungsmafinahmen von Coaches durchgefiihrt. Dazu zdhlen beispielsweise
spezielle Vertriebstrainings oder auf Mitarbeiter in der Produktion bezogene Mallnahmen. In
fast allen Unternehmen der befragten Personen wird Coaching nicht nur fiir eine
Managementebene angeboten, sondern stellt ein Instrument fiir verschiedene Fithrungsebenen
dar. Die Unternehmen der befragten Personen sind aufgrund der unterschiedlichen Branchen
auch unterschiedlich strukturiert und organisiert. Eines der Unternehmen setzt Coaching nur
fiir eine ganz bestimmte Managementebene ein. Diese Ebene allein umfasst jedoch tiber 1000
Mitarbeiter. Coaching fokussiert sich auf diese Ebene, da der Sprung in die darauffolgende
Managementebene den entscheidenden Karriereschritt im Unternehmen bedeutet. Das zeigt
also, dass Coaching in diesem Unternehmen eine groe Bedeutung hat, es aber aufgrund der
hohen Mitarbeiterzahl gar nicht umsetzbar ist, es fiir alle Ebenen einzusetzen. Natiirlich ist der
Einsatz von Coaching-MaBnahmen letztlich auch von der BudgetgroBe des jeweiligen
Unternehmens abhingig. Wiéhrend der Gespriche wurde deutlich, dass die befragten
Personalentscheider keine oder nur geringe Informationen zu den Abldufen von Coaching auf
der Vorstands- und Geschiftsfiihrerebene preisgaben. Das héngt vermutlich unter anderem
damit zusammen, dass die Befragten selbst zu geringe Kenntnisse dariiber haben, wie
Coaching auf der obersten Ebene abléuft. In einzelnen Gespriachen wurde am Rande dariiber
berichtet, dass sich Vorstandsmitglieder privat und eher im Verborgenen einen Coach leisten.

Die Ausfithrungen beziiglich der Erfahrungen, die mit externen Coaches gemacht wurden,
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beziehen sich nicht nur auf Coachingfille zwischen einem Coach und einem Coachee sondern
auch auf Erzdhlungen iiber vereinzelte Gruppen- und Teamentwicklungsmafinahmen, die
durch Coaches durchgefiihrt wurden. Der iiberwiegende Teil der von den Personal-
entscheidern berichteten Erfahrungen bezieht sich jedoch auf Fille im Einzelcoaching. In
einem der 25 Interviews wurden zwei Verantwortliche fiir Personalentwicklung aus einem
Unternehmen interviewt. Das Thema Coaching wird in diesem Unternehmen durch zwei
Personen vertreten. Beide Personen erwiesen sich als sehr kompetente Gesprachspartner und
wurden gemeinsam interviewt. Ein einzelnes Interview mit beiden Personen zu fiithren, war
aufgrund der geringen Zeitkapazitdt der Befragten nicht zu realisieren.

Nachfolgend werden die Daten zu den befragten Personalverantwortlichen und den jeweiligen
Unternehmen dargestellt. Der Leser soll eine Ubersicht der persdnlichen Daten der inter-
viewten Personalverantwortlichen bekommen. Die Daten sind in den nachstehenden Dia-
grammen dargestellt. In allen Diagrammen sind die Ausprigungen in absoluten Zahlen

dargestellt. Das ,,n = 25% steht fiir die Gesamtzahl der interviewten Personalverantwortlichen.

Geschlechterverteilung der
Personalverantwortlichen
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Abbildung 3: Geschlechterverteilung der Personalverantwortlichen
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Altersstruktur der Personalverantwortlichen
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Abbildung 4: Altersstruktur der Personalverantwortlichen
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Abbildung 5: Ausbildung der Personalverantwortlichen
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Brancheniibersicht der Unternehmen
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Abbildung 6: Branchenzugehorigkeit der Unternehmen

8.2.1 Teilstudien der Interviews mit Personalverantwortlichen

Nachstehend werden die Ergebnisse der einzelnen Themengebiete, zu denen die Befragten in
den Interviews Stellung bezogen haben, priasentiert. Zundchst werden die Unterkategorien zu
jedem der 6 Themenfelder in einer Tabelle dargestellt. Die Tabellen bestehen aus vier
Spalten. Neben der Nummerierung in der linken Spalte werden die Unterkategorien, die An-
zahl der Nennungen sowie die jeweiligen Textstellen genannt. Eine Unterkategorie wurde
gebildet aus mehreren relevanten Textstellen. Die Anzahl der Nennungen gibt also Auskunft
dariiber, wie viele Textstellen letztlich zur Bildung einer Unterkategorie gefiihrt haben. In der
rechten Spalte findet man die Textstellen, die jeweils zu den Unterkategorien gefiihrt haben.
Die Textstellen sind durch die jeweilige Interviewkodierung sowie durch die Textstellen-
nummer kodiert. Beispiel: P090710/1. Das bedeutet demnach, dass der Leser die angegebene
Textstelle im Punkt 1 des Textstellendokuments P090710 unter dem jeweiligen Thema findet.
Héufig wurden mehrere Interviews an einem Tag gefiihrt. Diese Interviews wurden wie folgt
kodiert: Das Interview P080411-2/7 ist das zweite Interview mit einem Personal-
verantwortlichen, welches am 08.04.2011 durchgefiihrt wurde.

Es muss berlicksichtigt werden, dass in vielen Interviews die Befragten an verschiedenen
Stellen relevante Aussagen getroffen haben, die in die gleiche Unterkategorie gefiihrt haben.

Die Befragten haben aufgrund der inhaltlichen Verzahnung der einzelnen Themenfelder

42



bereits vor der Besprechung eines bestimmten Themas bereits an anderen Stellen des
Interviews wichtige Informationen zu diesem Thema gegeben. Jedoch wurden Mehrfach-
nennungen zu ein und demselben Thema aus verschiedenen Textstellen des gleichen Int-
erviews nur einmal gezédhlt. Denn es sollte nicht davon ausgegangen werden, dass den von
den Befragten wiederholten AuBerungen bestimmter Inhalte eine besondere Bedeutung oder
Verstdarkung zu Grunde liegt. Es wurden jedoch alle relevanten Textstellen erfasst und in den
Tabellen der Unterkategorien dargestellt. Da nur eine Nennung von je einem Interviewpartner
in einer Unterkategorie gezdhlt wurde, kann es vereinzelt also vorkommen, dass die Anzahl
der Nennungen geringer ist als die Anzahl der genannten Textstellen in der rechten Spalte der
Tabellen der Unterkategorie. Diese Abweichungen sind jedoch sehr gering. In Féllen, in
denen die Zuordnung der Textstelle zu einer Unterkategorie nicht eindeutig war und die
erneute Anhdrung der Audioaufnahmen keinen Aufschluss tiber die Zuordnung geben konnte,
wurden aus einer Textstelle Nennungen an mehrere Unterkategorien vergeben. Insgesamt
haben sich bei der Befragung der Personalverantwortlichen auf Basis der Textstellen in den 6
Themenfeldern 156 Unterkategorien ergeben.

Nach der Bildung der Unterkategorien wurden darauf basierend Oberkategorien fiir jedes
einzelne Themenfeld entwickelt. Die Tabellen der Oberkategorien sind wie folgt aufgebaut:
Wie bei den Tabellen der Unterkategorien ist die Nummerierung in der linken Spalte und die
Kategorie in der ndchsten Spalte dargestellt. Die Anzahl der Nennungen ergibt sich in der
ndchsten Spalte aus der Summe der Anzahl der Nennungen der einzelnen Unterkategorien. Im
Gegensatz zu den Unterkategorien ist bei den Oberkategorien die jeweilige Anzahl der
Nennungen offensichtlich nicht gleich einer Anzahl von interviewten Personen. Dies muss bei
spateren Interpretationen berlicksichtigt werden. In der rechten Spalte sind die Numm-
erierungen der Unterkategorien aufgelistet, damit der Leser jederzeit nachvollziehen kann, aus
welchen Unterkategorien die Oberkategorie gebildet wurde. Das Ziel war es, die Tabellen so
ibersichtlich wie moglich zu gestalten. Daher wurde von der Zusammenfassung der Unter-
und Oberkategorien in ausgeschriebener Form in einer gemeinsamen Tabelle abgesehen.
Ferner wurde davon abgesehen, die Unterkategorien in einer Reihenfolge je nach Zu-
gehorigkeit zu einer Oberkategorie zu ordnen, denn sonst wére die genaue Dokumentation der
Vorgehensweise fiir Dritte nicht mehr nachvollziehbar gewesen. So kann die Entstehung der
Unterkategorien aus den Textstellen sowie die Bildung der Oberkategorien am besten

rekonstruiert werden.
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Thema: Erfahrungen mit externen Coaches

Das erste Thema in den Interviews mit den 25 Personalverantwortlichen ist von grof3er
Wichtigkeit hinsichtlich der Analyse der Coaching-Branche. Die Erfahrungen, die Unter-
nehmen mit externen Coaching-Anbietern in der Vergangenheit gemacht haben sind ein
entscheidender Indikator fiir die Beantwortung der Frage nach einem moglichen Qualitéts-
problem im Coaching. Wie bereits im Verlauf der Arbeit beschrieben, gibt es in der Literatur
an unterschiedlichen Stellen Hinweise und Meinungen, aus denen man schlieBen kann, dass
es in der Coaching-Branche Qualititsprobleme gibt. Nach Stefan Kiihl gibt es nur eine
Antwort auf diese Frage, ndmlich, dass der Coaching-Markt von unseridsen Anbietern
iiberhduft ist. Nach Kiihl haben die Bemiihungen, im Coaching eine Professionalisierung ein-
hergehend mit festen Qualititskriterien einzufiihren, ihre Wirkung verfehlt bzw. haben nicht
wirklich stattgefunden (vgl. Quellen Kapitel 5.1). Nach dieser Kritik wire es zuldssig zu
vermuten, dass Unternehmen in der Zusammenarbeit mit Coaching-Anbietern schlechte
Erfahrungen gemacht haben. Entspricht dies wirklich der Realitdt oder haben sich die Ent-
scheider auf Unternehmensseite, gerade weil ihnen die Gegebenheiten im deutschen Coaching
bekannt sind, besonders gut und professionell auf die Coaching-Anbieter vorbereitet? In der
folgenden Tabelle sind die Unterkategorien aufgelistet, welche aus den 25 Interviews mit
Verantwortlichen fiir Personalentwicklung in Unternehmen zum Thema ,,Erfahrungen mit
Coaching-Anbietern® gewonnen werden konnten. Diese sollen dem Leser einen ersten
Eindruck geben, in welche Richtung eine Beantwortung der Kernfrage nach einem mdéglichen

Qualitdtsproblem im deutschen Coaching gehen konnte.

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Positive Erfahrungen aufgrund 8 P200511-1/2, P120710-1/9,
professioneller Vorgehensweise bei P140710-2/1, P140710-2/2,
der Auswahl P140710-2/4, P130710/1,

P070211/1, P300710/2,
P270411/4, P150710/3

2. Positive Verhaltensdnderungen der 13 P200511-1/6, P200511-1/4,
Coachees durch ein Coaching P200511-1/7, P180211/6,
P180211/7,P160710/4,
P110610/3,P110610/4,
P110610/5, P110211/4,
P140710-2/5, P140111/5,
P080411-1/6, P200511-2/5,
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P200511-3/3, P300710/4,
P300710/5, P150710/7,
P150411/3

Existenz qualitativ fragwiirdiger
Coaching-Anbieter wird erkannt

P200511-1/1, P200511-1/5,
P120710-1/1, P200511-3/2,
P150710/4

Fehlende Kontinuitit, Abbruch der
Zusammenarbeit mit Coaching-
Anbietern

P180211/2, P180211/8,
P110211/3

Grundsétzliche oder nachhaltige
Zufriedenheit mit Coaching-Anbietern

17

P180211/3, P160710/1,
P120710-1/2, P110610/1,
P110610/6, P110311/1,
P140111/1, P140111/2,
P140710-1/1, PO80411-2/2,
P080411-2/7, P070211/2,
P060511-1/1, P060511-1/2,
P200511-2/1, P200511-2/2,
P090710/1, P090710/4,
P200511-3/1, P300710/1,
P280411/1, P150710/1,
P150411/1

Positive Erfahrungen, positives
Feedback von Coachees

14

P180211/5, P170311/1,
P130511/1, P120710-1/5,
P110610/2, P140710-1/5,
P130710/2, P130710/3,
P070211/7, P060511-1/6,
P060511-1/7, P090710/2,
P090710/5, P200511-3/6,
P280411/2, P270411/1,
P150710/2, P150710/6

Zufriedenheit der
Personalverantwortlichen mit dem
Ergebnis des Coachings, Ziel des
Coaching wurde erreicht

15

P170311/2, P160710/2,
P160710/3, P160710/5,
P120710-1/3, P120710-1/7,
P120710-1/8, P110311/2,
P110311/3, P140710-2/3,
P140710-1/2, P140710-1/3,
P140710-1/4, P140111/4,
P130710/8, P130710/9,
P080411-1/7, P080411-1/8,
P070211/6, P060511-1/3,
P060511-1/8, P090710/3,
P090710/6, P300710/3,
P300710/6, P150710/8,
P150710/9, P150411/2

Erfolg von Coaching MaBnahmen
wurde gemessen

P080411-2/3, P080411-2/4,
P080411-2/5, P080411-2/6,
P080411-2/8, P200511-3/4,
P200511-3/5, P280411/5,
P280411/6
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9. Negative Erfahrungen beziiglich der 4 P170311/4, P170311/5,
Wirksamkeit des Coachings P170311/7, P130511/7,
P130710/6, P200511-2/3
10. | Negative Erfahrung mit Coaching- 3 P170311/6, P170311/3,
Anbietern, Unzufriedenheit mit der P110211/2, P300710/10
Qualitdt der Coaching-Anbieter
11. | Erfahrungen weder positiv noch 7 P130511/2, P130511/3,
negativ, Messbarkeit des Erfolgs von P130710/10, P130710/11,
Coaching wird als schwierig P130511/4, P130511/5,
beschrieben P130511/6,P120710-1/4,
P130710/4, P130710/5,
P110211/1, P140111/3,
P150710/5
12. | Positive Erfahrungen aufgrund guter 1 P080411-1/1, PO80411-1/3,
Vorbereitung und Auftragsklarung mit
den Coaches und Coachees
13. | Positive Erfahrungen, professionelle 1 P080411-1/4,
Vorgehensweise aufgrund der eigenen
Coachingausbildung
14. | Erfahrungen positiv, geringere 4 P080411-1/5, P070211/3,
Erwartungshaltung an Coaching bei P270411/2, P270411/3,
den Personalentscheidern P300710/7
15. | Kontinuitét, Coaching wurde noch nie | 1 P070211/4
abgebrochen
16. | Ziel des Coachings wurde nicht 1 P070211/5
erreicht, Coach empfiehlt dem
Coachee eine andere Maflnahme
17. | Negative Erfahrungen, 1 P060511-1/4
Unzufriedenheit mit den Coaching-
Inhalten der Coaches
18. | Negative Erfahrungen mit dem 2 P060511-1/5, P150710/10
Verhalten der Coaches auf3erhalb des
Coaching-Prozesses
19. | Erfahrungen weder positiv noch 2 P200511-2/4, P300710/8
negativ, Personalentscheider
hinterfragen Coaching als die
geeignete Mallnahme
20. | Personalentscheider konnen keine 1 P280411/4, P280411/3
Aussagen iiber die Qualitit der
Coaching-Anbieter treffen, da sie
nicht in den Coaching-Prozess
eingebunden sind

46




Nachstehend ist die Liste der Oberkategorien zum Thema ,Erfahrungen mit externen
Coaching-Anbietern® dargestellt. Die 20 Unterkategorien werden von 3 Oberkategorien

umfasst.

Liste der Oberkategorien: Erfahrungen mit externen Coaches

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen
1. Personalentscheider berichten positiv | 76 1,2,5,6,7,8,12,13, 14, 15

iiber den Einsatz von Coaching-
MaBnahmen in ithren Unternehmen

2. Personalentscheider berichten negativ | 17 3,4,9,10, 16, 17, 18
iiber Coaching-Anbieter und deren
Leistungen im Unternehmen

3. Personalentscheider berichten weder 10 11,19, 20
positiv noch negativ iiber Coaching-
Anbieter und deren Leistungen im
Unternehmen

Die 3 Oberkategorien geben ein sehr klares Bild wieder. Die Personalentscheider duBlerten
sich iiber die Zusammenarbeit mit Coaches in der Vergangenheit positiv, negativ oder hatten
eine neutrale Haltung zu dem Thema. Die anfinglich geduferte Vermutung, dass Unter-
nehmen aufgrund der Existenz unseridser Coaching-Anbieter schlechte Erfahrungen mit
Coaching-Anbietern gesammelt haben, ldsst sich nicht bestdtigen. Insgesamt ergaben die
Interviews 76 Nennungen flir positive Erfahrungen, welche die Unternehmen in der
Vergangenheit mit Coaches gesammelt haben. Die Anzahl der Nennungen fiir negative
Erfahrungen bzw. fiir eine neutrale Haltung der Interviewten ist mit insgesamt 27 Nennungen

verhéltnisméBig gering.

Thema: Coaching-Anlésse

Das Thema ,,Coaching-Anldsse* ist mit Sicherheit Bestandteil jeder Art von Coaching-
Befragung in der Vergangenheit gewesen. Dennoch lohnt es sich, das Thema sowohl mit den
Personalverantwortlichen als auch mit den Coaches zu behandeln. Die Resultate aus allen 50
Interviews zu diesem Themenfeld und deren Diskussion sind Bestandteil eines umfassenden
Blickes auf den Coaching-Markt, dessen Betrachtung fiir die Beantwortung der zentralen

Fragestellung wichtig ist.
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Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Coaching als unterstiitzende 9 P160710/5, P110311/3,
MaBnahme zur Integration in eine P140710-1/4, P150411/1,
neue berufliche Rolle P150710/2, P200511-2/2,
P090710/5, P270411/2,
P080411-1/5
2. Coaching zur Verbesserung des 5 P140111/4, P140111/5,
personlichen Wirkens/Auftretens im P150710/3, P200511-3/2,
Beruf P200511-3/3, P280411/4,
P270411/3
3. Coaching zur Unterstiitzung in 4 P080411-1/3, PO80411-1/4,
beruflichen Entscheidungssituationen P160710/1, P120710-1/2,
P280411/5
4. Coaching zum Thema Change/ 5 P080411-1/1, PO80411-1/2,
strukturelle Verdnderungen im P170311/1,P110211/2,
Unternehmen P300710/1, P300710/5,
P080411-1/6
5. Coaching zur Verbesserung von 12 P200511-1/1, P200511-1/2,
Fihrungsfihigkeiten P170311/2, P170311/3,
P120710-1/1, P120710-1/4,
P110610/1, P110610/5,
P110211/1, P140710-1/2,
P140111/1, P130710/6,
P070211/1, P090710/2,
P200511-3/1, P300710/6
6. Coaching bei Konflikten zwischen 2 P180211/1, P270411/1,
Vorgesetzten und Mitarbeitern
7. Coaching zur Verbesserung von 4 P180211/3, P180211/4,
Fiihrungsfahigkeiten bei jungen P180211/7, P110311/1,
Nachwuchskréften P110311/2, P140710-2/1,
P300710/2
8. Coaching bei Konflikten am 7 P180211/6, P110211/4,
Arbeitsplatz P140710-1/1, P130710/1,
P130710/3, P130710/7,
P070211/2, P090710/4,
P200511-3/5
9. Coaching zur Verbesserung der 7 P200511-1/3, P200511-1/4,
Kommunikation am Arbeitsplatz P110610/3, P140111/3,
P130710/2, P150710/5,
P060511-1/3, P070211/3
10. | Coaching zur Unterstiitzung bei 11 P180211/5, P180211/8,
beruflichen Aufstieg/Ubernahme einer P160710/2, P130511/2,
neuen Fiihrungsposition P130511/3, P130511/4,
P110610/6, P110211/3,
P140710-1/3, P140111/2,
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P080411-2/1, P080411-2/2,
P080411-2/3, P080411-2/4,
P150411/3, P200511-2/1,
P200511-3/6
11. | Coaching zum Thema 5 P090710/3, P200511-3/4,
/Selbstmanagement/Burnout/Worklife P140710-2/3, P300710/3,
Balance P280411/1
12. | Coaching zur Leistungs- 2 P140710-2/2, P090710/1
steigerung/Motivation
13. | Coachees in schwierigen Situationen | 1 P180211/2
zwischen 2 Parteien
14. | Coaching zur Einschétzung der 3 P160710/3, P160710/4,
eigenen Leistung/Fremd-Selbstbild P110610/4, PO60511-1/1,
P060511-1/2
15. | Coaching zur Kldrung der beruflichen | 7 P130511/1, P110610/7,
Rolle/Orientierung/Reflektion P110311/4, P130710/8,
P200511-2/3, P090710/6,
P300710/4
16. | Coaching zur Verbesserung von Soft | 5 P120710-1/3, P110610/2,
Skills/Sozialkompetenz P130710/4, P130710/5,
P150411/2, P150710/1,
P150710/4,
17. | Coaching zu Geschlechterthemen 1 P280411/2
18. | Coaching zur Verbesserung der 1 P280411/3
interkulturellen Kompetenz

Liste der Oberkategorien: Coaching-Anlésse

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen

1. berufliche Positionierung und 36 1,3,4,10, 15
Umgang mit beruflichen
Verdanderungen

2. Verbesserung von 16 5,7
Fiihrungsfahigkeiten

3. Schlechte Kommunikation und 17 6,8,9,13
Konflikte am Arbeitsplatz

4. Auftreten gegeniiber Dritte und 11 2,16, 18
zwischenmenschliche Kompetenz

5. Coaching zur Leistungsoptimierung 5 12, 14

Die Unterkategorie 17 ,,Coaching zu Geschlechterthemen® hat mit einer Nennung eine
geringe Bedeutung und war inhaltlich abweichend von allen anderen Unterkategorien.
Deshalb wird diese Unterkategorie von keiner Oberkategorie umfasst. Die Unterkategorie 11
ist ebenfalls nicht in der Liste der Oberkategorien zu finden. Die Themen Worklife Balance,

Burnout und Selbstorganisation wurden von den Befragten oft in engem Zusammenhang
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genannt. Diese Unterkategorie ist mit 5 Nennungen von vergleichsweise geringer Relevanz.
Die Liste der Oberkategorien zeigt, dass Themen zur beruflichen Stellung fiir die Unter-
nehmen die hdufigsten Anldsse sind, einen Coach nachzufragen. Die Resultate dieses
Themenfeldes lassen vermuten, dass fiir die Personalverantwortlichen die optimale berufliche
Weiterentwicklung eines jeden Mitarbeiters einen groRen Stellenwert hat. Die Ergebnisse
deuten darauf hin, dass die Personalverantwortlichen Teil des Coaching-Prozesses bzw.
dessen Vorbereitung sind. Eine Identifizierung mit oder ein Einlassen der Personalentscheider

auf das Thema Coaching ist zumindest zu erkennen.

Thema: Coaching-Auswahl

Nachstehend werden die Unterkategorien zum Thema ,,Auswahl der Coaching-Anbieter*
préasentiert. Der Kern der Befragung der Personalverantwortlichen zu diesem Thema war die
Frage ob, die Unternehmen bei der Coaching-Auswahl unter der Beriicksichtigung der
gegebenen Bedingungen auf dem deutschen Coaching-Markt Probleme haben. Sehen die
Befragten ein Problem unseridser Coaching-Anbieter? Und wenn ja, beeinflussen diese
Gegebenheiten die Unternehmen bei der Auswahl von Coaches? Die Personal-
verantwortlichen wurden auch zu ihren Erwartungen an einen Coach und den Anforderungs-

kriterien an Coaching-Anbieter interviewt.

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Personalverantwortliche sehen die 20 P200511-3/10,
Problematik qualitativ fragwiirdiger P150710/2, P150710/15,
Coaching-Anbieter P150710/29, P130710/1,

P140710-1/13, P140710-
2/5, P140710-2/20,
P110211/2, P110311/5,
P080411-1/10, PO80411-
1/12, PO60511-1/8,
P200511-2/8, P120710-
1/5,P110610/14,
P180211/1, P130511/14,
P150411/8, P150411/10,
P300710/3, P300710/5,
P160710/5, P160710/11,
P170311/7,P170311/10,
P200511-1/3, P280411/12
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Personliche Chemie im Gesprach zum
Personalverantwortlichen und zum
Coachee als Auswahlkriterium

17

P150710/19, P150710/22,
P130710/9, P140111/3,
P140710-1/2, P140710-
1/8, P140710-2/3,
P110211/12, PO80411-
1/3, P060511-1/2,
P060511-1/4, PO60511-
1/10, P110610/10,
P180211/3, P130511/7,
P130511/10, P270411/2,
P270411/10, P300710/24,
P170311/2,P170311/8

Fachliches Know
How/Methoden/Coaching-Ausbildung als
Anforderungskriterium

18

P090710/12, P090710/13,
P150710/5, P150710/7,
P150710/9, P150710/21,
P150710/27, P150710/41,
P080411-2/1, P130710/2,
P130710/6, P130710/11,
P140111/9, P140710-
2/13, P110211/10,
P080411-1/5, PO70211/8,
P070211/13, P120710-
1/3, P110610/8,
P110610/17, P180211/13,
P270411/3, P270411/12,
P300710/2, P160710/6,
P160710/14, P160710/17,
P170311/8, P200511-
1/15, P280411/8,
P280411/13

Branchenerfahrung als
Anforderungskriterium/organisatorisches
Verstdandnis

13

P200511-3/13, P080411-
2/7,P130710/3,
P130710/12, P140111/8,
P140710-1/2, P140710-
1/16, P110211/7,
P110311/12, P120710-
1/2,P110610/6,
P180211/12, P130511/11,
P300710/17, P300710/22,
P200511-1/2

Berufserfahrung/Erfahrung als Coach als
Anforderungskriterium

P090710/12, P090710/15,
P150710/34, P130710/7,
P140710-1/14,
P110610/16, P270411/3,
P300710/17, P160710/6,
P160710/14, P280411/11
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Uberzeugendes Auftreten und Wirken des
Coach als Auswahlkriterium

11

P090710/5, P090710/10,
P150710/10, P150710/38,
P140710-1/15, P140710-
2/16, P110211/14,
P060511-1/11,
P110610/6, P180211/8,
P270411/2, P270411/7,
P300710/9, P160710/12

Auswahl erfolgt tiber Coaching-
Pool/langfristige Zusammenarbeit mit
Coaching-Anbietern

20

P090710/2, P090710/9,
P090710/16, P200511-
3/1, P080411-2/8,
P130710/10, P130710/15,
P140111/10, P140710-
1/10, P140710-2/4,
P140710-2/15,
P110211/4,P110211/13,
P080411-1/9, P060511-
1/9, P060511-1/12,
P070211/1, P070211/10,
P200511-2/6, P120710-
1/1, P120710-1/16,
P110610/4, P180211/14,
P180211/15, P270411/8,
P150411/8, P150411/11,
P150411/13, P300710/21,
P170311/1, P170311/5,
P280411/1

Auswahl wird iiber
Empfehlungen/Netzwerke unterstiitzt

18

P150710/3, P150710/16,
P150710/31, PO80411-
2/9,P140111/12,
P140710-1/11, P140710-
1/18, P140710-2/8,
P140710-2/17,
P110211/3, P110311/8,
P110311/10, PO80411-
1/1, P200511-2/7,
P120710-1/12,
P110610/2, P180211/10,
P130511/1, P130511/9,
P270411/9, P150411/9,
P150411/10, P300710/19,
P160710/7, P160710/19,
P200511-1/8

Personalverantwortliche verweisen auf ihr
Know How und fihlen sich im Auswahl-
Prozess gestérkt

11

P090710/3, PO90710/11,
P140710-2/1, P140710-
2/6,P140710-2/7,

P110211/16, P110311/1,
P080411-1/4, P120710-
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1/17, P110610/1,
P180211/2, P130511/15,
P150411/2, P200511-1/1,
P200511-1/11, P200511-
1/13

10. | Personalverantwortliche erachten mogliche | 17 P090710/3, P150710/30,
unserifse Anbieter sowie den P080411-2/8, P130710/5,
ungeschiitzten Coaching-Begriff fiir sich P130710/13, P140111/16,
und das eigene Unternehmen als P140710-1/1, P140710-
unproblematisch 1/21, P140710-2/19,

P080411-1/11, P060511-
1/7, P070211/11,
P200511-2/5, P120710-
1/11, P120710-1/13,
P120710-1/14,
P180211/18, P130511/13,
P270411/14, P300710/29,
P200511-1/12

11. | Coaching ist fiir die 8 P200511-3/4, P200511-
Personalverantwortlichen ,,Hilfe zur 3/16, P080411-2/2,
Selbsthilfe* /Coachees finden die Losungen P140710-1/23,
selbst P110211/5, P080411-1/6,

P130511/5, P160710/21,
P280411/5

12. | Coaches werden durch ein Assessment 12 P090710/1, P200511-
ausgewahlt (auch Fille die iiberlegt haben 3/15, P150710/8,
wenn sie keinen Pool hitten) P150710/11, P150710/17,

P110211/10, P110311/11,
P060511-1/1,
P110610/11, P180211/3,
P300710/20, P160710/3,
P160710/18, P200511-
1/9, P280411/3

13. | Eingesetzte Coaches haben eine Manager- | 6 P200511-3/6, P130710/8,
/Industriekarriere hinter sich P140111/14, P140710-

1/6, P300710/12,
P160710/10
14. | Eingesetzte Coaches haben ihre Karriere 2 P140710-1/6, P200511-
als Freiberufler/Personalentwickler 2/9
begonnen
15. | Eingesetzte Coaches sind Einzelkdmpfer 11 P140111/11, P140710-
1/17, P110211/9,
P110311/13, P0O60511-
1/13, P200511-2/10,
P180211/17, P130511/6,
P270411/15, P150411/12,
P170311/13

16. | Eingesetzte Coaches sind in Unternehmen | 11 P150710/40, PO80411-

oder Netzwerken organisiert

2/11, P130710/14,
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P140710-1/17, P140710-
2/18,P110311/13,
P200511-2/10,
P180211/11, P300710/27,
P160710/16, P200511-
1/14

17. | Coaching wird fiir verschiedene 11 P090710/4, P150710/23,
Fithrungsebenen eingesetzt P150710/24, P140710-
1/5, P140710-2/11,
P110311/6, P080411-1/7,
P060511-1/5, P110610/3,
P300710/11, P160710/9,
P200511-1/4
18. | Personalverantwortliche sehen den 2 P110610/18, P170311/11
Coaching Markt und den ungeschiitzten
Coaching-Begriff nicht kritisch
19. | Personalverantwortliche wiinschen sich von | 6 P200511-3/12,
Coachingverbédnden eine geschiitzte P110311/5,P110610/19,
einheitliche P150411/7, P300710/4,
Coachingdefinition/Zertifizierung P200511-1/10
20. | Fihrungserfahrung als 4 P200511-3/2,
Anforderungskriterium P150710/35, P140710-
1/12, P300710/16,
P300710/18
21. | Personalverantwortliche setzen Coaches 15 P090710/6, P090710/8,
mit geisteswissenschaftlichem P090710/14, P150710/26,
Studium/Psychologie/Padagogik/Soziologie P150710/28, P140710-
ein/Zweifel an anderen Disziplinen 1/7,P110211/8,
P110311/7, P080411-1/8,
P060511-1/3, P070211/7,
P070211/9, P200511-2/3,
P120710-1/8, P110610/5,
P110610/7, P150411/6,
P300710/13, P300710/15,
P160710/10, P200511-1/5
22. | Unternehmen setzen Coaches ohne 9 P090710/11, P200511-

sozialwissenschaftlichem Background
ein/Studium der Coaches spielt eine
untergeordnete Rolle

3/5, P150710/39,
P130710/2, P140710-1/7,
P140710-1/9, P140710-
2/12, P060511-1/6,
P200511-2/3, P120710-
1/9, P120710-1/10,
P180211/7
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23. | Coaching-Prozess beginnt durch eine 6 P150710/13, P150710/14,
Dreieckbeziehung/Personalverantwortliche P140710-1/3, P140710-
sind vor und wihrend des Prozesses im 2/14, P070211/3,
Austausch mit Coach und Coachee P110610/11, P180211/5

24. | Personalverantwortliche haben keine 11 P150710/6, P150710/12,
Kenntnisse iiber Inhalte und angewandte P140111/5, P140710-
Methoden im Coaching-Prozesses 2/10, P140710-2/21,

P110211/1,P110311/4,
P070211/5, P180211/4,
P270411/5,P150411/14,
P170311/14, P280411/7

25. | Klare Situations- und Auftragskldrung wird | 15 P200511-3/14,

als besonders wichtig erachtet P150710/4, P150710/18,
P140111/1, P140710-2/9,
P110311/3, P080411-1/2,
P070211/3, P070211/6,
P110610/9, P110610/13,
P180211/19, P130511/3,
P270411/4, P150411/3,
P300710/7, P300710/23,
P170311/3, P170311/12,
P280411/6

26. | Coaches miissen vertrauensvoll, zuverldssig | 11 P200511-3/31,

und diskret sein P150710/20, PO80411-
2/4, P140710-1/4,
P110311/2, P200511-2/2,
P120710-1/4,
P110610/12, P270411/13,
P300710/8, P160710/8

27. | Personalverantwortliche sehen zwischen 7 P090710/7, P150710/25,
Ausbildungshintergrund/Studium der P080411-2/7,

Coaches und dem Erfolg des Coaching- P300710/14, P160710/13,
Prozesses keinen direkten Zusammenhang P200511-1/7, P280411/10

28. | Personalverantwortliche haben mit der 2 P090710/17, P150710/1
Auswahl von Coaches aullerhalb eines
Coaching-Pools/Netzwerke schlechte
Erfahrungen gemacht/Internetrecherche

29. | Personalverantwortliche nutzen 6 P200511-3/7,
renommierte Coachingverbiande und P150710/32,P140111/13,
Datenbanken zur Unterstiitzung bei der P140710-1/19, P140710-
Auswahl 1/20, P070211/12,

P300710/28

30. | Referenzen als Auswahlkriterium 10 P200511-3/8,

P150710/33, P130710/1,
P170311/9, P140710-
1/22, P110211/15,
P070211/14, P120710-
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1/6, P110610/15,
P160710/20
31. | Coaches miissen ihre Fille in einer 1 P200511-3/9
Supervision bearbeiten
32. | Unternehmen haben ein professionelles 6 P200511-3/7, P200511-
Auswahlverfahren fiir Coaching-Anbieter 3/11, P140710-2/2,
P180211/16, P300710/1,
P160710/1, P280411/2
33. | Alter oder Geschlecht 6 P150710/36, P120710-
1/15, P270411/2,
P300710/26, P160710/4,
P170311/6
34. | Coachee ist an Auswahl beteiligt 10 P150710/37, P080411-
2/10, P140111/4,
P140111/15,P110311/9,
P200511-2/4,
P300710/25, P130511/12,
P270411/11, P160710/2,
P160710/15, P280411/4
35. | Personliche Reife/Lebenserfahrung 6 P080411-2/3, P130710/4,
P140111/7, P200511-2/1,
P130511/8, P200511-1/6
36. | Coaching ist fiir die Befragten ein 4 P080411-2/5, P070211/4,
zielgerichteter und endlicher Prozess P150411/1, P300710/30
37. | Coaching wird iiberwiegend fiir mittlere 4 P080411-2/6, P110211/6,
Managementebenen eingesetzt P120710-1/7, P180211/9
38. | Kosten als Auswahlkriterium 1 P110211/11
39. | Personalverantwortliche sehen in Coaching | 9 P070211/2, P180211/6,
einen Entwicklungscharakter/ eine P060511-1/2, P140111/2,
Verhaltens-und Wahrnehmungsénderung P140111/6, P130511/2,
P130511/4, P270411/1,
P150411/4, P300710/6,
P170311/4
40. | Coaching wird iiberwiegend fiir die 1.und | 4 P270411/6, P150411/5,
2. Fiihrungsebene eingesetzt P300710/10, P280411/9
Liste der Oberkategorien: Coaching-Auswahl
Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen
1. Problem qualitativ fragwiirdiger 28 1,19, 28
Coaching-Anbieter wird erkannt
2. Soziale/zwischenmenschliche 71 2,6,22,26,27, 34, 35
Faktoren entscheidend bei der
Auswahl
3. Hard Facts entscheidend bei der 83 3,4,5,20,21, 29, 30, 31, 33,
Auswahl
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4, Systematischer & professioneller 77 7,8,12,23,25,32
Auswahlprozess

5. Problem qualitativ fragwiirdiger 30 9,10, 18
Coaching-Anbieter ohne Relevanz

0. Coaching fiir Fithrungskréfte 19 17,37, 40

Die Unterkategorien 11, 36 und 39, 13 und 14, 15 und 16 sowie 24 wurden keinen Ober-
kategorien zugeordnet. Die gewonnenen Informationen standen nicht im Zentrum der
Befragung und wurden wegen der offenen Befragungsart von den Interviewten gedulBert.
Dennoch sollen die Daten nicht unerwihnt bleiben. Es gab 21 Nennungen fiir die AuBerungen
eines konkreten Verstdndnisses fiir Coaching (Unterkategorien 11, 36 und 39). Zu den
Unterkategorien 13 und 14 gab es insgesamt 8 Nennungen beziiglich der beruflichen Herkunft
der im Unternehmen eingesetzten Coaches. 22 Nennungen zu den Unterkategorien 15 und 16
geben Auskunft liber die Organisation der eingesetzten Coaches. Die Unterkategorie 24
beinhaltet 11 Nennungen dafiir, dass die Personalverantwortlichen keine Informationen tiiber
die im Coaching-Prozess besprochenen Inhalte und angewandten Methoden besitzen. Also
knapp die Hilfte der interviewten Personalverantwortlichen hat keine genauen Kenntnisse
iber den Coaching-Prozess.

Viele Autoren betonen in zahlreichen Verdffentlichungen zum Thema Coaching die
besondere Wichtigkeit der Auswahl des richtigen Coachs. So sprechen auch die Autoren
Rauen und Looss davon, dass es fiir Klienten nicht einfach sei, aus der Masse des Coaching-
Angebots den richtigen Coaching-Anbieter auszuwéhlen. Die Autoren Offermanns und
Steinhiibel verweisen auch auf die notwendige und schwierige Aufgabe fiir Personal-
verantwortliche in ihren Unternehmen, die Auswahl von Coaches professionell zu gestalten.
Dies kann durch den Aufbau eines Coaching-Pools geschehen (vgl. Quellen Kapitel 4.9.1).
Die Liste der Oberkategorien zeigt, dass sich die interviewten Personal-verantwortlichen tiber
die Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter im Klaren sind. Dies wird mit 28
Nennungen ausgedriickt. Auf der anderen Seite ist fiir einen Teil der Interviewten die
Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaches unwichtig. Dies wird mit 30 Nennungen doku-
mentiert. Auffallend ist, dass ein GroBteil der befragten Unternehmen der in der Literatur
beschriebenen Notwendigkeit einer durchdachten Vorgehensweise bei der Coach-Auswahl
gerecht wird. Ein professionelles Vorgehen bei der Auswahl von Coaching-Anbietern wird
mit 77 Nennungen klar untermauert. Dies bezieht sich auf die strukturierte Auswahl von

Coaches durch Coaching-Pools oder Assessments. Die teilweise in den Interviews zur
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Geltung gekommene Gleichgiiltigkeit der Befragten gegeniiber der moglichen Existenz
unseridser Coaches verbunden mit der im Thema ,,Erfahrungen mit externen Coaches* positiv
beschriebenen Zusammenarbeit mit Coaching-Dienstleistern in der Vergangenheit konnte
darauf zuriickzufilhren sein, dass die Personalverantwortlichen bei der Coach-Auswahl
professionell und iiberlegt vorgehen. Die genannten Kriterien, die fiir die Interviewten im
Auswahl-Prozess wichtig sind, lassen sich in zwei wesentliche Blocke gliedern: 71
Nennungen fiir soziale und zwischenmenschliche Faktoren und 83 Nennungen fiir klar
benennbare Fakten, die ein Coach zur weiteren Beriicksichtigung erfiillen muss. Die Anzahl
der Nennungen zeigt, dass die Personalverantwortlichen klare Vorstellungen hinsichtlich der
Anforderungen an Coaches haben und diese in den Interviews auch klar benannt haben. In
den vielfach sehr professionell und systematisch ablaufenden Auswahl-Prozessen sind ,,harte*
Fakten als auch ,,weiche* Kriterien entscheidend bei der Auswahl von externen Coaching-
Anbietern. Unter ,,weichen Kriterien sind u.a. die Sympathie zwischen Personalentscheider
und Coach zu verstehen. Stimmt die Chemie zwischen den beiden Personen? Zu
beriicksichtigen ist, dass es sich bei den ,,harten” Faktoren zum GroBteil um klar benennbare
und nachpriifbare Kriterien handelt wie etwa der Abschluss eines Studiums im Bereich
Sozialwissenschaften oder die Anzahl der Berufsjahre. Die ,,harten* Faktoren beinhalten auch
bestimmte Denkansétze, Methoden oder Instrumente, die der jeweilige Coach im Coaching-
Prozess anwendet, die jedoch in Vorgesprachen zwischen Personalentscheider und Coach
vermutlich nur oberflichlich abgehandelt werden. Die klaren AuBerungen bei der
Vorgehensweise vor und wéhrend des Auswahlprozesses demonstrieren eine gewisse
Souverdnitidt der interviewten Personalverantwortlichen im Umgang mit dem Thema
Coaching im eigenen Unternehmen. Zum jetzigen Stand dieser Analyse des deutschen
Coaching-Markts kann von einem durchdachten und qualitativ anspruchsvollen Handeln auf

Seiten der Personalentscheider gesprochen werden.

Thema: Coaching-Ausbildung

In der folgenden Tabelle sind die Unterkategorien zum Thema ,,Coaching-Ausbildungen*
dargestellt. Bei der Befragung der Personalverantwortlichen zu diesem Themenfeld ging es
zundchst darum herauszufinden, wie viele der Interviewten selbst eine Coaching-Ausbildung
absolviert haben. Ferner haben die Personalverantwortlichen zu einem moglichen Problem

qualitativ fragwiirdiger Ausbildungs-Anbieter Stellung bezogen.
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Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Coaching-Ausbildungen spielen im 6 P110311/2,P110311/3,
Unternehmen keine Rolle/weder die P130710/1, P140111/2,
Befragten noch andere Mitarbeiter haben P270411/3,P170311/1,
eine Coaching-Ausbildung P110610/3
2. Befragte erkennen die Problematik 4 P270411/2, P160710/4,
qualitativ fragwiirdiger Ausbildungs- P130511/2, P200511-1/3,
Anbieter P200511-1/4
3. Befragte sehen in ihrer Rolle im 5 P130710/2, P150411/1,
Unternehmen keinen Sinn in einer eigenen P170311/2, P200511-2/3,
Coaching-Ausbildung P200511-2/5, P140710-
1/2
4. Befragte wollen keine ausgebildeten 6 P130710/3, P200511-3/3,
Coaches als Mitarbeiter/kein internes P150411/2, P080411-2/2,
Coaching P080411-2/3, P130511/1,
P120710-1/2
5. Mitarbeiter finanzieren sich Coaching- 3 P080411-2/4, P060511-3,
Ausbildungen selbst P140710-1/1
6. Befragte fiihlen sich aufgrund der eigenen | 3 P070211/3, P090710/1,
Coaching-Ausbildung in ihrer Rolle P160710/1,
bestérkt
7. Befragte haben keine Ausbildung 4 P150710/3, P0O60511-1/2,
absolviert/ sie ,,coachen‘ sowieso intern P060511-1/4, P200511-
schon 2/4, P110610/2
8. Mitarbeiter haben eine Coaching- 4 P200511-3/4, P160710/5,
Ausbildung absolviert P280411/2, P200511-2/2
9. Befragte haben eine nicht-zertifizierte 1 P080411-1/1
Coaching-Ausbildung absolviert
10. | Personalverantwortliche haben eine oder 7 P140710-2/2, P300710/3,
mehrere andere Weiterbildung/en im P080411-2/1, P060511-
Bereich Personalentwicklung absolviert 1/1, P270411/1,
P160710/2, P200511-1/2
11. | Im Unternehmen selbst werden Mitarbeiter | 2 P180211/3,P110211/2
zu Coaches ausgebildet
12. | Eine gute Coaching-Ausbildung hat neben | 2 P070211/2, P300710/4
der Theorie einen hohen
Selbsterfahrungsanteil
13. | Personalverantwortliche haben eine 8 P070211/1, P070211/4

Coaching-Ausbildung absolviert

P140710-2/2, P140710-
2/3, P090710/1,
P090710/4, P200511-3/1,
P300710/2, P300710/5,
P160710/3, P110211/1,
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P200511-1/1, P200511-
1/5

14. | Personalverantwortliche sehen die 1 P140710-2/1
Problematik qualitativ fragwiirdiger
Ausbildungs-Anbieter nicht
15. | Personalverantwortliche konnen keine klare | 1 P090710/2, P090710/3
inhaltliche Richtung ihrer Coaching-
Ausbildung beschreiben
16. | Befragte beschéftigen sich mit dem Thema | 2 P140111/3, P110610/1
Coaching-Ausbildung und denken dariiber
nach selbst eine Ausbildung zu absolvieren
17. | Befragte haben keine Coaching- 14 P110311/1, P140111/1,
Ausbildung absolviert P150710/1, P180211/1,
P080411-2/1, PO60511-
1/1, P270411/1,
P170311/1, P280411/1,
P200511-2/1, P140710-
1/1, P120710-1/1,
P130710/1, P110610/1
18. | Mitarbeiter haben eine oder mehrere andere | 4 P150710/2, P300710/1,
Weiterbildung/en im Bereich P140710-1/2, P120710-
Personalentwicklung absolviert 172
19. | Befragte haben geringe Kenntnisse iiber 3 P150710/4, P120710-1/3,
den Ausbildungsmarkt P110610/4
20. | Befragte informieren sich tiber 5 P150710/4, P150710/5,
Ausbildungs-Anbieter (oder wiirden sich P150710/6, P150710/7,
bei Anlass) durch Empfehlungen oder P200511-3/2, P180211/2,
renommierte Verbande/Institute P180211/4, P180211/5,
P160710/6, P200511-1/6
21. | Befragte erachten eine Coaching- 1 P200511-3/5
Ausbildung als Unterstiitzung fiir HR-
Mitarbeiter in ihren Positionen fiir sinnvoll
22. | Unternehmen bictet interne 3 P150411/3, P270411/3,
Weiterbildungsmoglichkeiten P200511-1/5
23. | Bei der Auswahl von Ausbildungs- 1 P300710/6
Anbietern sind die Methoden in der
Ausbildung wichtig
24. | Befragte sind mit dem Anbieter ihrer 1 P160710/3
Coaching-Ausbildung sehr zufrieden
25. | Befragte haben keine Erfahrungen mit 1 P160710/7
qualitativ fragwiirdigen Ausbildungs-
Anbietern gemacht
26. | Coaching-Ausbildung wird nur 1 P160710/8, P160710/9

ausgewdhlten Personen finanziert
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Liste der Oberkategorien: Coaching-Ausbildung

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen
1. Coaching- und HR-Weiterbildungen 16 9,10, 13
der befragten
Personalverantwortlichen
2. Keine Bedeutung von Coaching- 38 1,3,4,5,7,17

Ausbildungen bei den Befragten und
bei Mitarbeitern im Unternehmen

3. Coaching-und HR-Weiterbildungen 11 8,11, 18,26
bei Mitarbeitern im Unternechmen

4, Positiver und interessierter Umgang 20 6,12, 14, 16, 20, 21, 22, 23,
mit dem Thema Coaching- 24,25
Ausbildungen

Insgesamt wurden 3 Unterkategorien (15, 19 und 2) keinen Oberkategorien zugeordnet, da sie
aufgrund der geringen Anzahl von Nennungen nur eine geringe Bedeutung haben und
inhaltlich keine Rolle spielen. Interessant ist die geringe Anzahl von 4 Nennungen bei der
Unterkategorie 2. Ein Problem mit Anbietern qualitativ fragwiirdiger Coaching-Ausbildungen
wird von den Personalverantwortlichen nahezu gar nicht gesehen. Das ist vermutlich auf die
geringe Bedeutung von Coaching-Ausbildungen in den Unternehmen zuriickzufiihren (siche
Oberkategorie 2). Es deuten 38 Nennungen daraufhin, dass Coaching- und HR-Weiter-
bildungen in den Unternehmen eine untergeordnete Rolle spielen. Betrachtet man die
Oberkategorie 1, so muss berticksichtigt werden, dass lediglich 8 der 16 Nennungen auf eine
abgeschlossene Coaching-Ausbildung bei den interviewten Personalentscheidern verweisen
(siehe Unterkategorie 13). 7 Nennungen stehen fiir allgemeine Personalweiterbildungen der
Befragten (siehe Unterkategorie 10). Bedenkt man das umfangreiche Angebot von Coaching-
Ausbildungen, so hidtte man eine groBere Prdsenz von Coaching-Ausbildungen in den
Unternehmen erwartet. Aufgrund der 20 Nennungen in Oberkategorie 4 hinsichtlich einer
grundsétzlichen Offenheit gegeniiber Coaching-Ausbildungen kann davon ausgegangen
werden, dass Coaching-Ausbildungen sowohl bei den Interviewten als auch im Unternehmen
generell in Zukunft eine grofere Rolle spielen werden. Es bleibt jedoch spekulativ, ob eine
steigende Anzahl von absolvierten Coaching-Ausbildungen bei Personalentscheidern in
Unternehmen dazu fiihrt, dass in Personalabteilungen das Bewusstsein fiir eine Markt-

gegebenheit unseridser Anbieter von Coaching-Ausbildungen steigen wird.
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Thema: Coaching und Therapie

Bei der Befragung der Personalverantwortlichen zum Thema ,,Coaching und Therapie® war es
zundchst wichtig, sich mit dem Begriff ,,Therapie® zu beschiftigen. Was versteht man unter
»lherapie® und auf welcher Verstindnisgrundlage wird das Thema in den Interviews
behandelt? Es gibt zahlreiche Definitionen fiir diesen Begriff der Psychotherapie. In
Anbetracht der Tatsache, dass die Interviews mit Personalverantwortlichen aus Wirtschafts-
unternehmen gefiihrt wurden, konnte vor den Gespridchen davon ausgegangen werden, dass
die Interviewpartner nur sehr geringe Kenntnisse iiber den Bereich Psychotherapie haben
wiirden. Deshalb wurde der Entschluss gefasst, die Befragten nicht mit einer festen Definition
zu konfrontieren. Dabei war in den Interviews zum einen von Coaching-Maflnahmen und zum
anderen von Mafnahmen, die nicht im Businesskontext stehen, die Rede. Therapie beginnt
dann, wenn die Personen &rztliche bzw. medizinische Hilfe in Anspruch nehmen miissen und
thre Handlungs- und Entscheidungsfihigkeit verloren haben.

Ziel der Behandlung dieses Themenfelds in den Interviews war es, die Meinung der Personal-
verantwortlichen hinsichtlich der hdufig vorkommenden Situationen zu erheben, in denen es
fiir die betroffenen Akteure schwierig ist zu erkennen, ob es sich um einen Bedarf nach
Coaching-MaBnahmen handelt oder ob es sich bei einem Coachee um eine Problemstellung
handelt, die der drztlichen Hilfe bedarf. Im Zentrum der Interviews stand die Frage, ob eine
strikte Trennung zwischen Coaching und Therapie erfolgen muss. Sollten die Coaches selbst

eine therapeutische Ausbildung absolviert haben?

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Befragte haben eine therapeutische 1 P110211/1
Ausbildung absolviert
2. Befragte sind der Meinung, dass Coaches 3 P110211/5, P300710/8,
auch eine therapeutische Ausbildung P300710/9, P140710-2/1,
abgeschlossen haben sollten um eine P140710-2/4

Therapiebediirftigkeit bei Coachees auch
erkennen zu kdénnen

3. Befragte sind fiir eine klare Trennung von | 12 P130511/4, P160710/5,
Coaching und Therapie, da Therapie in den P110610/3, P150710/5,
medizinischen/krankhaften Bereich geht P300710/2, P180211/1,

P080411-1/3, P200511-
1/4, P140710-1/2,
P200511-2/1, P060511-
1/3, P200511-3/1
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4. Befragte verlangen von Coaches, dass sie 11 P160710/2, P160710/4,
in therapiebediirftigen Féllen den P130710/2, P130710/3,
Coaching-Fall abgeben P110311/1, P140111/5,

P150411/1, P150411/4,
P180211/7, P080411-2/1,
P080411-2/4, P120710-
1/1, P200511-1/1,
P200511-3/2, P140710-
2/2

5. Befragte finden die Trennung von 3 P130511/1, P130710/4,
Coaching und Therapie aufgrund der engen P070211/3
Verzahnung privater und beruflicher
Probleme schwierig

6. Coaches miissen nach Meinung der 12 P280411/4,P170311/1,
Befragten keine zusitzliche therapeutische P110610/1, P0O90710/1,
Ausbildung absolviert haben P140111/2, P150710/1,

P300710/3, PO80411-1/1,
P120710-1/1, P200511-
1/1, P140710-1/2,
P060511-1/4

7. Befragte sehen sich nicht in der 8 P130511/3, P130511/5,
Verantwortung therapeutische Mafinahmen P130511/6, P280411/2,
fiir thre Mitarbeiter selbst direkt zu P070211/4, P150710/2,
unterstiitzen P150411/2, P150411/3,

P200511-1/3, P140710-
1/5, P200511-2/2,
P200511-2/3

8. Mitarbeiter die therapiebediirftig sind 6 P130511/7, P180211/3,
werden vom Unternehmen P080411-2/2, P200511-
unterstiitzt/Weiterempfehlung oder interne 1/2, P200511-2/1,
Beratungsstelle P060511-1/5

9. Befragte erachten eine Trennung von 5 P110211/2,P110211/6,
Coaching und Therapie als notwendig und P300710/4, P200511-1/5,
schwierig, beide Disziplinen inhaltlich P060511-1/1, PO60511-
dhnlich 1/2,P140710-2/3

10. | Befragte betonen die Notwendigkeit 2 P110211/3, P300710/7
fachlich qualifizierter Betreuung von
therapiebediirftigen Mitarbeitern

11. | Befragte sehen die Gefahr, dass Coaches 4 P110211/4, P070211/1,

aufgrund des engen Verhiltnisses zum
Coachee eine Therapiebediirftigkeit vom
Coaching-Prozess nicht trennen konnen

P140111/6, P200511-3/3
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12. | Befragte akzeptieren die Durchfiihrung von P130511/2, P110311/3,
Coaching und Therapie durch dieselbe P110311/5, P150411/5
Person, sofern diese entsprechend
ausgebildet und qualifiziert ist

13. | Befragte sind fiir eine klare Trennung von P280411/1, P280411/3,
Coaching und Therapie/Fokus von P170311/1, P150710/1,
Coaching auf berufliche Themen P300710/1, P300710/5,

P180211/6, PO80411-2/3,
P120710-1/5

14. | Befragte haben mit Coaches mit und ohne P170311/2
therapeutischer Ausbildung positive
Erfahrungen gesammelt

15. | Befragte finden Coaches mit P170311/3, P090710/6
therapeutischer Ausbildung kritisch

16. | Befragte stellen ihre eigene Kompetenz P170311/3, P110610/2,
hinsichtlich der Thematik Coaching & P120710-1/2
Therapie in Frage

17. | Befragte verweisen auf eine gesetzliche P160710/1, P160710/3
Pflicht Coaching und Therapie voneinander
zu trennen

18. | Befragte verweisen auf eine ethische P160710/2, P200511-3/5
Richtlinie Coaching von Therapie zu
trennen

19. | Befragte sehen Coaches, die mit Coachees P270411/1, P090710/5,
auch Therapien durchfiihren kritisch P120710-1/3, P120710-

1/4, P140710-1/3

20. | Befragte zweifeln daran, dass Coaches die P270411/2, P140111/2,
Qualitit haben mit Coachees Coaching- P180211/5, P080411-1/2
und Therapiemalinahmen durchfiihren zu
konnen

21. | Befragte finden eine therapeutische P110610/1, P070211/2,
Ausbildung bei den Coaches nicht P090710/3, P300710/3,
notwendig, betonen aber die Wichtigkeit P080411-1/1, P200511-
Therapiebediirftigkeit bei Coachees im 1/1
Coaching erkennen zu kdnnen

22. | Befragte sind fiir eine Trennung von P130710/1, P090710/4,
Coaching und Therapie/entsprechende P110311/2
Situationen sind im Unternehmen sehr
selten

23. | Coaches miissen Therapiebediirftigkeit P130710/5, P140111/3,

vom Coaching klar abgrenzen kdnnen
/erkennen konnen und klar benennen

P150710/3, P150710/6,
P300710/6, P180211/2,
P180211/7, PO80411-2/5,
P080411-1/4, P120710-
1/1, P140710-1/4
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24. | Coaches miissen die Grenzen ihrer eigenen | 6 P130710/6, P070211/5,
Leistungen kennen P090710/1, P140111/1,
P180211/4, P180211/8,
P060511-1/4

25. | Befragte arbeiten mit Coaches zusammen, | 1 P090710/2
die auch Therapeut/in sind und befiirchten,
dass diese Coaching von Therapie nicht
trennen konnen

26. | Befragte sind im Coaching-Prozess nicht 2 P110311/4, P150710/7
ausreichend involviert um mogliche Fille
von Therapiebediirftigkeit bei Mitarbeitern
benennen zu kénnen

27. | Coaches sollten zum eigenen Schutz 1 P140111/4
Coaching klar von der Therapie abgrenzen
28. | Befragte sind zum Schutz der Coachees fiir | 1 P150710/4
eine klare Trennung von Coaching und
Therapie
29. | Befragte grenzen Therapie klar von 2 P140710-1/1, P200511-
Coaching ab/Coaching kurzfristig 3/4

Liste der Oberkategorien: Coaching und Therapie

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen

1. Notwendigkeit Coaching- und 22 2,12,14,21,23
Therapiebediirfnis zu erkennen

2. Strikte Trennung von Coaching und 62 3,4,6,9,13,15,17, 18, 19,
Therapie 22,27,28,29

3. Schnittmengen machen Trennung von | 18 5,11, 20, 24, 25,
Coaching und Therapie schwierig

4, Keine direkte Beteiligung der 21 7,8,10, 16, 26
Unternehmen/Hilfe bei Vermittlung

Die Unterkategorie 1 wurde mit nur einer Nennung keiner Oberkategorie zugeordnet. Nahezu
keiner der interviewten Personalverantwortlichen hat eine therapeutische Ausbildung

absolviert. Das bedeutet nicht zwingend, dass keiner der befragten Personalentscheider sich
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fachlich mit dem Thema ,,Therapie* beschéftigt hat. In zahlreichen Biichern iiber Coaching
werden die Unterschiede und Abgrenzungen von Coaching gegeniiber anderen Disziplinen
wie Training, Mentoring oder Supervision beschrieben (vgl. Quellen Kapitel 4.7). Auch das
Thema ,,Coaching und Therapie* und die einhergehende Frage nach Unterschieden oder
Gemeinsamkeiten beider Themenfelder spielt in der Literatur eine ganz besondere Rolle.
Dabei grenzt die Mehrheit der Autoren Coaching klar von der Therapie ab. Bjorn Migge
betont, dass eine Psychotherapie ausschlieBlich von daflir zugelassenen Personen durch-
gefiihrt werden darf (vgl. Quellen Kapitel 4.8.1). Die Autoren Konig und Volmer verweisen
auf den notwendigen Ausschluss von gesundheitlichen Themenstellungen aus dem Coaching.
Dabei ist sich Migge auch dariiber im Klaren, wie schwierig es fiir einen Coach ist, im
Coaching beide Disziplinen richtig einordnen und trennen zu konnen (vgl. Quellen Kapitel
4.8.2). Diese Meinung wird von den interviewten Personalverantwortlichen ebenfalls
vertreten. Die Oberkategorie 2 ldsst mit 62 Nennungen stark vermuten, dass die Mehrheit der
Befragten fiir eine Trennung von Coaching und Therapie sind. Dennoch scheint sich ein nicht
unerheblicher Teil der Befragten dafiir auszusprechen, dass Coaches therapeutisches
Grundwissen bendtigen, um Bediirfnisse nicht nur fiir Coaching sondern auch fiir Therapie
bei Klienten wahrnehmen zu konnen (siehe Oberkategorie 1). Die Zahl der Nennungen zu
Oberkategorie 4 zeigt, dass sich die Personalverantwortlichen in Therapiefillen im eigenen
Unternehmen hidufig raushalten und die weitere Verantwortung und Betreuung dieser
Mitarbeiter an Experten iibertragen. Dies zeigt, dass sich die Interviewten verantwortungs-
bewusst verhalten und nicht versuchen, tiber die Grenzen ihrer eigenen Kompetenzen hinaus
zu handeln. Auch wenn fast keiner der Interviewten ausgebildeter Therapeut ist, zeigen die
Personalentscheider ein klares und bewusstes Meinungsbild. Die Befragten sind sich der
Bedeutung dieses schwierigen und elementaren Themas bewusst. Dies ist mit Sicherheit
positiv zu bewerten und zeugt von Qualitdt auf Seiten der Personalverantwortlichen in der

Ausiibung ihrer beruflichen Position.

Thema: Internet-Coaching

Zum Themenfeld ,,Internet-Coaching* muss zundchst gesagt werden, dass es in den
Gesprachen mit den befragten Personen darum ging, die Meinungen der Personal-
verantwortlichen der Unternehmen gegeniiber Alternativen zum personlichen Coaching zu
erheben. Es ging nicht, wie der Begriff ,,Internet-Coaching® zunéchst vermuten ldsst, um
Coaching, das ausschlielich iiber das Internet abgewickelt werden kann. Internet- bzw.
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Online-Coaching umfasst hier alle Coaching-Methoden, die anders als das personliche
Coaching nicht im personlichen Miteinander zwischen Coach und Coachee, sondern iiber
Telefon, Email, Chat oder Video stattfinden. Das Ziel war es, herauszufiltern, inwieweit die

Befragten Offenheit und Bereitschaft gegeniiber anderen Coaching-Methoden neben dem

personlichen ,,Vier-Augen Coaching* zeigen.

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Befragte sehen im Internet-Coaching keine | 15 P180211/3, P300710/5,
Alternative zum personlichen Coaching, da P140111/2, P090710/3,
nonverbale Informationen wegfallen P110211/2, P170311/3,
P160710/2, P270411/3,
P130710/2, P140710-2/4,
P200511-3/5, P060511-
1/2, P200511-2/4,
P140710-1/7, P200511-
1/1
2. Befragte haben kaum Bezug zum Internet- | 6 P140111/1, P090710/2,
Coaching/Generationenfrage P130511/4, P130710/1,
P200511-2/1, P140710-
1/5
3. Faktor Zeit fiir Befragte kein Argument fiir | 7 P300710/7, P160710/4,
Internet-Coaching P110610/1,P110610/4,
P140710-2/1, P0O60511-
1/3, P200511-2/5,
P140710-1/3
4. Befragte haben mit Internet-Coaching keine | 4 P130511/1, P140710-2/3,
Erfahrungen P060511-1/2, P200511-
1/2
5. Befragte haben bereits Erfahrungen mit 1 P300710/10
Internet-Coaching gemacht und bevorzugen
Videoarbeiten
6. Befragte konnen sich Internet-Coaching als | 10 P150411/1, P300710/3,
begleitende MaBlnahme zum personlichen P300710/9, P070211/3,
Coaching vorstellen P280411/2,P170311/1,
P160710/1, P140710-2/5,
P200511-3/3, PO80411-
2/3, P080411-1/4
7. Befragte rechnen mit einem Zuwachs an 5 P300710/2, P150710/1,
Internet-Coaching Maflnahmen in der P110211/1, P200511-3/4,
Zukunft P080411-2/2
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8. Befragte wenden verschiedene Internet- 1 P080411-2/2
Coaching MaBBnahmen im Unternehmen an
9. Flankierend zum persoénlichen Coaching 9 P180211/2, P150710/6,
konnen zwischen Coach und Coachee P090710/4, P070211/1,
Telefonate stattfinden P280411/4, P200511-3/6,
P200511-2/2, P140710-
1/6, P120710-1/2
10. | Internet-Coaching fiir Befragte keine 5 P150411/2, P300710/6,
Alternative da Vertrauensbasis fehlt P140710-1/2, P120710-
1/3, P080411-1/2
11. | Befragte sind im Unternehmen technisch 1 P200511-3/2
nicht ausgeriistet um Internet-Coaching
MalBnahmen zu nutzen
12. | Befragte sehen im Internet-Coaching einen | 5 P300710/8, P140111/3,
Zeit- und Kostenvorteil P110610/3, P130710/3,
P120710-1/4
13. | Komplexe Probleme lassen sich nur durch | 5 P110211/3,P170311/4,
personliches Coaching im personlichen P270411/2, P130710/4,
Rahmen 16sen P080411-1/1
14. | Coaching ist fiir die Befragten eine direkte | 13 P180211/1, P150411/3,
personliche Interaktion zwischen Personen- P300710/4, P150710/8,
/Internet-Coaching ist keine Alternative P140111/2, P280411/1,
P270411/1, P110610/2,
P130710/2, P200511-3/1,
P200511-2/3, P140710-
1/4, P200511-1/3
15. | Befragte haben ein generelles Interesse an 1 P300710/1
Internet-Coaching Maflnahmen
16. | Vertrauensbasis muss im Coaching Face to | 10 P300710/11, P150710/3,
Face aufgebaut werden/Internet-Coaching P110311/3, P090710/4,
MalBnahmen konnen darauf folgen P130511/2, P280411/3,
P130710/5, P140710-2/2,
P120710-1/1, PO80411-
2/1, P080411-2/4
17. | Mitarbeiter bevorzugen das Face to Face 1 P150710/2, P150710/4
Coaching/Nachfrage nach Internet-
Coaching im Unternehmen gering
18. | Befragte sind gegen Internet-Coaching da 1 P150710/5
sie den personlichen Kontakt zum Coach
brauchen/Planung und Organisation des
Coaching-Prozesses
19. | Befragte bevorzugen als mogliche Internet- | 6 P150710/7, P090710/5,

Coaching Mallnahme das Telefon

P130511/3, P160710/3,
P200511-3/7, P120710-
1/5
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20. | Coachees konnen eine wichtige Distanz 4 P110311/1, P0O90710/1,

zum beruflichen Umfeld im personlichen P070211/2, P170311/2
Coaching besser aufbauen
21. | Coachees konnen sich im persdnlichen 1 P110311/2

Coaching besser auf den Coach und den
Prozess fokussieren

22. | Langfristige Personalentwicklung nur 2 P060511-1/1, PO80411-
durch personliches Coaching moglich 1/3

23. | Befragte haben Internet-Coaching gepriift 1 P140710-1/1
und wieder abgeschafft

Liste der Oberkategorien: Internet-Coaching

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen
1. Internet-Coaching ist keine Option 54 1,3,10,13, 14, 17, 18, 20,
21,22

2. Anwendung von MafBnahmen des 9 5,8,19,23
Internet-Coachings

3. Offenheit und Interesse an Internet- 40 6,7,9,12, 15, 16
Coaching

4. Kein Bezug zu Internet-Coaching 11 2,4,11

In der Literatur sind unterschiedliche Meinungen zum Thema ,,Internet-Coaching® zu finden.
Borlinghaus verweist darauf, dass Deutschland im Vergleich zu angelsdchsischen Léndern in
Sachen ,,TeleCoaching® noch nicht so weit ist. Arnold &uBlert sich hingegen kritisch
gegeniiber neuen Formen des Coaching. Fiir ihn ist Coaching etwas, das im direkten Kontakt
zwischen Menschen ablduft und durch moderne Medien nicht stattfinden kann (vgl. Quellen
Kapitel 3.2). Die Ergebnisse aus den Interviews zeigen jedoch ein einseitiges Meinungsbild
der Personalverantwortlichen. Die Oberkategorie 1 zeigt mit 54 Nennungen, dass Formen des
Internet-Coaching fiir die Mehrheit der Befragten in der Zukunft keine Alternative zum
personlichen Coaching darstellt. Der von Borlinghaus beschriebene Nutzen von modernen
Formen des Coaching (vgl. Quellen Kapitel 3.2) stimmt demnach nicht mit den Meinungen
der interviewten Personalentscheider iiberein. Dennoch zeigen sich die Befragten keineswegs
verschlossen gegeniiber dem Thema ,,Internet-Coaching®, sondern geben in den Interviews
durchaus eine gewisse Offenheit und Neugier gegeniiber dem Thema zu erkennen. Dies
zeigen 40 Nennungen in Oberkategorie 3. Die Befragten gehen also mit einem Thema, mit
dem sie selbst bislang wenig Erfahrungen gesammelt haben (siche Oberkategorie 2), sehr
offensiv um, beschreiben ihre aktuell ablehnende Haltung klar und schlieBen dennoch eine

Auseinandersetzung mit neuen Formen des Coachings in der Zukunft nicht aus.

69




8.2.2 Fazit aus den Interviews mit Personalverantwortlichen

Die Personalverantwortlichen haben in den 25 Interviews iiberwiegend einen abgeklarten und
professionellen Eindruck gemacht. Die Art und Weise, wie die Interviews stattfinden konnten
war sehr gut organisiert. Es war zu erkennen, dass die Befragten sich in den Interviews von
einer guten Seite zeigen wollten, ohne sich dabei libertrieben positiv zu prisentieren. Die
Ergebnisse der Interviews zu den einzelnen Themenfeldern bestdtigen das wahrgenommene,
professionelle Verhalten der Personalentscheider. Die Erfahrungen, die ein Grofteil der
Personalverantwortlichen mit externen Coaching-Anbietern in der Vergangenheit gesammelt
hat, sind positiv. Dabei versuchten die Personalverantwortlichen nicht, die Erfahrungen
ibertrieben positiv dar-zustellen, sondern beschrieben ihre Erlebnisse nachvollziehbar und im
richtigen Verhiltnis zu Aspekten, die in der Vergangenheit auch mal weniger positiv gewesen
sind. Man muss beriicksichtigen, dass in der Oberkategorie 2 des Themas ,,Erfahrungen mit
externen Coaching-Anbietern® immerhin 17 Nennungen negative Erfahrungen mit externen
Coaches ausdriicken. Ferner zeigt die Oberkategorie 3 mit 10 Nennungen Erfahrungen mit
Coaching-Anbietern, die weder positiv noch negativ waren. Selbstverstiandlich versuchen sich
Personen in Interviews immer besonders gut darzustellen, sich und ihr Unternehmen in einem
besonders guten Licht erscheinen zu lassen. Es ist dem Verfasser dieser Dissertation bewusst,
dass die Erfahrungen, welche die Personalverantwortlichen geschildert haben, rein subjektive
AuBerungen sind. Im spiteren Verlauf der Arbeit wird im Rahmen der Hypothesenpriifung
die Aussagekraft bzw. die Giiltigkeit der empirischen Daten {iberpriift. Beim Thema der
Auswahl von Coaching-Anbietern versuchten die Personalverantwortlichen nicht, die
Existenz von qualitativ fragwiirdigen Coaching-Anbietern weg zu diskutieren, zeigten sich
aber souverdn und abgesichert gegeniiber fragwiirdigen Anbietern. Die jeweiligen
Unternehmen verfolgen im Personalbereich im Kontext externer Coaching-Dienstleister eine
sehr durchdachte und selektive Strategie, auf die die vielen positiven Erfahrungen mit
Coaches in der Vergangenheit vermutlich zuriickzufiihren sind. Man muss beriicksichtigen,
dass die Interviews mit Personalverantwortlichen aus sehr namhaften und grof3en
Unternehmen gefiihrt wurden, die Personalentscheider und vermutlich auch alle anderen
zugehorigen Mitarbeiter sich grundsitzlich schon offensiv und selbstbewusst prédsentieren.
Dennoch hatten die Interviewten kein Problem damit, auch Unwissenheit zu zeigen, wenn es
beispielsweise um Themen wie Internet-Coaching oder Therapie ging. Dies waren mit
Sicherheit Themen, bei denen die Personalentscheider an der einen oder anderen Stelle auch

zugaben, eher geringe Kenntnisse zu besitzen. Gleichzeitig zeigten sie sich offen und
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interessiert gegeniiber diesen Themenstellungen. Die fachlichen und menschlichen
Erwartungen an Personalentscheider renommierter Unternehmen sind naturgeméf sehr hoch.
Zusammenfassend muss man sagen, dass die Personalentscheider den Erwartungen gerecht

geworden sind. Dies liegt auch daran, dass sie hohe Erwartungen an sich selbst stellen.

8.2.3 Quantitative Priifung der Ergebnisse mit Personalverantwortlichen

Nach der Présentation der gewonnenen Ergebnisse aus den Interviews werden nachstehend
die Ergebnisse der Fragebogenuntersuchung dargestellt’. Wie bereits im Forschungsdesign
beschrieben, wurden 3 voneinander unabhédngige Personen (Laien, keine Experten) darum
gebeten, jeweils zwei Fragebdgen auszufiillen. Das Ziel war es, die zentralen Erkenntnisse aus
den 50 Interviews in quantitativer Form zu iiberpriifen. Hierfiir war es fiir die 3 Personen
notwendig, alle Text-stellen, die aus den Transkripten gewonnen wurden, zu lesen und auf
dieser Basis die Fragebogen zu beantworten.

Die Fragen des Fragebogens bezogen auf die Kernthemen aus den Interviews mit den

Personalverantwortlichen lauteten:

Thema: Erfahrungen mit externen Coaching-Anbietern

1) Sind die Erfahrungen der Interviewten mit Coaching-Anbietern negativ oder positiv?
-3 = sehr negativ, 3 = sehr positiv

Thema: Coaching-Anlésse

1) Was sind die haufigsten Anldsse?

Thema: Coaching-Auswahl

la) Gibt es nach Meinung der Personalverantwortlichen qualitativ fragwiirdige Coaching-
Anbieter?
1b) wenn ja, fiihrt dies bei der Auswahl eines Coaches zu Problemen?

2) Welche Kriterien spielen bei der Auswahl von Coaches die grofite Rolle?

* Die Fragebogen befinden sich im Anhang
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Thema: Coaching-Ausbildung

la) Haben die Personalverantwortlichen oder andere Mitarbeiter eine Coaching-Ausbildung
absolviert?
1b) wenn ja, gab es dabei Probleme mit qualitativ fragwiirdigen Anbietern?

Thema: Coaching und Therapie

1) Sind die interviewten Personalverantwortlichen der Meinung, dass Coaching und Therapie
voneinander getrennt oder miteinander kombiniert werden sollen?

2) Sind die interviewten Personalverantwortlichen der Meinung, dass Coaches auch eine
therapeutische Ausbildung absolviert haben sollten?

Thema: Internet-Coaching

1) Ist Internet-Coaching fiir die Personalverantwortlichen eine Alternative zum personlichen
Coaching in der Zukunft?

Die Ergebnisse der Fragebogenuntersuchung bezogen auf die Interviews mit den Personal-
verantwortlichen werden nachstehend in drei Grafiken prédsentiert. Um dem Leser eine
bessere Ubersicht zu ermdglichen wurden die Ergebnisse der drei Personen einzeln
dargestellt. Eine Grafik beinhaltet die Antworten einer der drei Personen bezogen auf alle 6

Themenfelder, die in den Interviews behandelt wurden.
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Fragebogenergebnisse (Personalverantwortliche/Person 1)
Themenfelder
Erfahrungen Coaching- Internet-
mit Coaches Coaching-Anlasse Coaching-Auswahl Ausbildung Coaching/Therapie | Coaching
Interviews
1 2 personl. Auftreten la:ja, 1b:nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
2 1 Fuhrung la:ja, 1lb:nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2:ja nein
3 3 berufl.Positionierung [1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [1a:ja, 1b:nein [1:getrennt, 2: nein nein
4 1 Fuhrung la:ja, 1lb:nein, 2: harte Fakt. |[la:nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein ja
5 3 berufl.Positionierung |1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
6 0 Leistungsoptimierung|la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2:ja nein
7 3 Fuhrung la:ja, 1b:nein, 2: weiche Fakt.|1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
8 3 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: kombiniert, 2: nein[nein
9 3 Fuhrung la:ja, 1b:nein, 2: weiche Fakt.|1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
10 1 berufl.Positionierung |1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein |[ja
11 0 Fuhrung la:ja, 1lb:nein, 2: harte Fakt. [la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein |[ja
12 1 berufl.Positionierung |1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
13 2 berufl.Positionierung |1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
14 3 Fuhrung la:ja, lb:nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2:ja ja
15 3 personl. Auftreten la:ja, 1b:ja, 2: weiche Fakt. [la:nein, 1b: 1: getrennt, 2:ja ja
16 2 personl. Auftreten la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.|1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
17 3 Fuhrung la:ja, 1lb:nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2: nein nein
18 -2 Fuhrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: kombiniert, 2: nein|nein
19 0 Kommun./Konflikte |1la:ja, 1b:nein, 2: harte Fakt. [la:nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
20 1 Fuhrung la:ja, 1lb:nein, 2: weiche Fakt.[1a:ja, 1b: nein |1:getrennt, 2: nein nein
21 1 berufl.Positionierung |1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt.[1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: nein nein
22 2 berufl.Positionierung |1a:ja, 1b:ja, 2: weiche Fakt. [1a:ja, 1b:nein |[1:getrennt, 2: nein |nein
23 1 Fuhrung la:ja, 1b:nein, 2: weiche Fakt.[1a:ja, 1b:ja 1:getrennt, 2: nein  |[nein
24 2 personl. Auftreten la:ja, 1lb:nein, 2: harte Fakt. [la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein |[ja
25 1 Leistungsoptimierung|la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein [1:getrennt, 2:nein |[ja
Abbildung 7: Fragebogenergebnisse (Personalverantwortliche/Person 1)
Fragebogenergebnisse (Personalverantwortliche/Person 2)
Themenfelder
:f:z;::iz: Coaching-Anlasse Coaching-Auswahl A(Ts?rc;zi_g Coaching/Therapie ér;tae:::—g
Interviews

1 1 berufl. Positionierung|la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
2 2 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein |1:getrennt,2: nein [nein
3 2 berufl. Positionierung|1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. [1a:ja, 1b: nein |1:getrennt, 2: nein [nein
4 2 Flhrung 1la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  |[ja
5 2 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2: nein |nein
6 0 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2:ja nein
7 2 Fihrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
8 2 Flhrung 1la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
9 2 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
10 1 Fihrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  |ja
11 1 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
12 2 Flhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
13 2 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a:ja, 1b: nein |1: getrennt, 2: nein  |nein
14 2 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a:ja, 1b: nein |1:getrennt, 2:ja nein
15 2 berufl. Positionierung|1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. [1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
16 2 personl. Auftreten 1la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |1la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
17 3 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a:ja, 1b: nein |1:getrennt, 2: nein  |nein
18 -1 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2:nein  [nein
19 1 Fihrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
20 2 Flhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2: nein |nein
21 2 FUhrung 1la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a:ja, 1b: nein |1: getrennt, 2: nein  |nein
22 2 personl. Auftreten la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2: nein |nein
23 1 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a:ja, 1b:ja 1:getrennt, 2: nein  [nein
24 2 personl. Auftreten 1la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |1la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
25 1 Leistungsoptimierung|1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a:ja, 1b: nein |1:getrennt, 2: nein  |nein

Abbildung 8: Fragebogenergebnisse (Personalverantwortliche/Person 2)
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Fragebogenergebnisse (Personalverantwortliche/Person 3)
Themenfelder
::fz;::ﬁ:: Coaching-Anlasse Coaching-Auswahl ACLJ(:T:)clrc;Ei_g Coaching/Therapie (I:r;taecrgie:g
Interviews
1 2 berufl. Positionierung|1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. [1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
2 3 Flhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2: nein |nein
3 3 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b:nein, 2: weiche Fakt. [1a:ja, 1b:ja 1:getrennt, 2: nein  [nein
4 1 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  |ja
5 2 Fihrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. [1a:ja, 1b: nein |1:getrennt, 2: nein  |nein
6 1 Kommun./Konflikte |1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:nein [1:getrennt, 2:nein |ja
7 2 berufl. Positionierung|1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a: nein, 1b: 1: getrennt, 2: ja nein
8 2 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b:nein, 2: harte Fakt. [1a:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
9 2 berufl. Positionierung|1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [1a:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
10 1 Leistungsoptimierung|1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [1a:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
11 3 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b:nein, 2: harte Fakt. [1a:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  |[ja
12 1 personl. Auftreten la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2:nein  [nein
13 1 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
14 3 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
15 2 berufl. Positionierung|la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  |[ja
16 2 personl. Auftreten la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
17 2 berufl. Positionierung|1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. [1a:ja, 1b: nein [1:getrennt, 2: nein  [nein
18 -3 Fihrung la:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. |1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
19 -1 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b: nein, 2: weiche Fakt. [1a: nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
20 -2 FUhrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein |1:getrennt, 2: nein |nein
21 1 Leistungsoptimierung|1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
22 1 Fihrung la:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. |la:ja, 1b:nein [1:getrennt, 2:nein (ja
23 1 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b:nein, 2: weiche Fakt. [1a:ja, 1b:ja 1:getrennt, 2: nein  [nein
24 3 Kommun./Konflikte [1a:ja, 1b:nein, 2: harte Fakt. [1a:nein, 1b: 1:getrennt, 2: nein  [nein
25 1 Leistungsoptimierung|1a:ja, 1b: nein, 2: harte Fakt. [la:ja, 1b:ja 1:getrennt, 2: nein  |[ja

Abbildung 9: Fragebogenergebnisse (Personalverantwortliche/Person 3)

Natiirlich muss bei der durchgefiihrten Uberpriifung der Interviewdaten durch 3 Personen die
Frage nach der Reprisentativitit gestellt werden. Es handelt sich jedoch um drei voneinander
unabhingige Beurteiler, die zu einer {ibereinstimmenden Feststellung gekommen sind, welche
die Interviewergebnisse und deren Interpretation bestétigt.

Die Antworten der drei Personen zum Thema ,Erfahrungen mit externen Coaching-
Anbietern” bestétigen die positiven Erfahrungen der Personalverantwortlichen mit externen
Coaches. In der qualitativen Analyse zeigen 76 Nennungen die positiven Erfahrungen mit
externen Coaching-Anbietern. Diese positive Tendenz wird durch die Fragebdgen bestdtigt.
Nur in wenigen Ausnahmen wurde auf Basis der Textstellen der einzelnen Interviews ein
negativer Wert vergeben. Person 1 hat fiir 21 Interviews einen Wert >0 vergeben. Person 2
hat fiir 23 Interviews einen Wert >0 vergeben. Person 3 hat fiir 22 Interviews einen Wert >0
vergeben. Die Antworten der 3 Personen zum Thema ,,Coaching-Anldsse® zeigen ein dhnlich
ausgeglichenes Ergebnis wie in der qualitativen Untersuchung. Lediglich Person 2 erkennt in
den Textstellen der Interviews mit Personalverantwortlichen eine erhohte Anzahl von

Coaching-Féllen zum Thema Fiihrung.
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Besonders deutlich werden in der Fragebogenuntersuchung die qualitativen Ergebnisse zum
Thema ,,Coaching-Auswahl®“ bestdtigt. Es wird untermauert, dass die Personal-
verantwortlichen sich {iber die Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter bewusst
sind, sie sich aber dadurch in keiner Weise im Auswahl-Prozess beeintrachtigt fithlen. Die
Frage la nach der Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter zum Thema
,»Coaching-Auswahl“ wurde von den 3 Personen fiir alle 25 Interviews ohne Ausnahme mit
,Ja“ beantwortet. Die Frage 1b nach mdglichen Problemen bei der Auswahl wurde bis auf
zwei Ausnahmen bei Person 1 fiir alle Interviews mit ,,Nein“ beantwortet. Bezogen auf die
qualitative Analyse &dhnelt dies den 28 Nennungen fiir die Wahrnehmung qualitativ
fragwiirdiger Coaching-Anbieter sowie den 30 Nennungen fiir die fehlende Relevanz dieser
Anbieter fiir die Personalverantwortlichen. Des Weiteren zeigen die Fragebogenergebnisse
passend zur qualitativen Untersuchung eine mehr oder weniger ausgeglichene Verteilung von
weichen und harten Faktoren bei der Auswahl von externen Coaching-Anbietern. Lediglich
die Antworten von Person 3 weichen von den Antworten der anderen beiden Personen leicht
ab. Person 3 erkennt in 17 Interviews, dass die Personalverantwortlichen sich bei der Auswahl
von externen Coaches auf harte Faktoren fokussieren. Beim Thema ,,Coaching-Ausbildung*
wird durch die Fragebogen bestitigt, dass Coaching-Ausbildungen nur eine geringe Rolle in
den Unternehmen spielen. Die Frage 1a, ob die befragten Personalverantwortlichen bzw. ihre
Mitarbeiter eine Coaching-Ausbildung absolviert haben, beantworteten die drei Personen
jeweils fiir die Mehrheit der Interviews mit ,,Nein“. Person 1 und Person 3 beantworteten
jeweils die Frage la fiir 16 Interviews mit ,Nein“. In der qualitativen Analyse deuten 38
Nennungen auf eine geringe Bedeutung von Coaching-Ausbildungen in den Unternehmen der
Befragten hin. Beim Thema ,,Coaching und Therapie* zeigen die Fragebodgen ein eindeutiges
Ergebnis. Bis auf zwei Ausnahmen bei Person 1 wird bestitigt, dass die grole Mehrheit der
Personalverantwortlichen sich stark fiir eine Trennung von Coaching und Therapie
aussprechen. Dies passt zu den 62 Nennungen fiir eine Trennung von Coaching und Therapie
in der qualitativen Analyse. Ferner wird von den 3 Personen nur vereinzelt eine Beflirwortung
der Personalverantwortlichen fiir eine therapeutische Ausbildung der Coaches vernommen.
Beim letzten Thema ,Internet-Coaching® zeigen in der qualitativen Untersuchung 54
Nennungen, dass die Personalverantwortlichen Internet-Coaching nicht als zukunftstrachtige
Option betrachten. Die Fragebdgen bestétigen auch dieses Ergebnis. Die Frage ob Internet-
Coaching fiir die Personalverantwortlichen eine Alternative zum personlichen Coaching sein
kann, wurde von den 3 Personen fiir eine grofe Zahl der 25 Interviews mit ,nein®
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beantwortet. Einzelne AuBBnahmen, in denen die 3 Personen bei den Antworten der Personal-
verantwortlichen eine Tendenz zum ,.JJa* erkennen konnten, passen zu der in den Interviews
gezeigten Offenheit seitens der Personalverantwortlichen gegeniiber neuen Formen des

Coachings. Dies zeigen in der qualitativen Analyse 40 Nennungen.

8.3 Ergebnisse der Interviews mit Coaches

Wie bereits erwdhnt wurden die Coaches iiber angesehene Datenbanken gewonnen, sodass
sichergestellt ist, dass die Coaches auf eine mehrjdhrige Erfahrung als Coaching-Anbieter
zurilickblicken konnen.

Wie bei den Befragungsergebnissen der Personalverantwortlichen verschiedener Unter-
nehmen erhilt der Leser in den folgenden Diagrammen eine Ubersicht der persénlichen Daten
der interviewten Coaches. Die Auspragungen sind in absoluten Zahlen dargestellt und ,,n =

25 steht auch hier fur die Gesamtzahl der Interviewten.

Geschlechterverteilung der Coaches
14
12
10
8
6
4
2
0
Weiblich Mannlich
Absolute Zahlen, n =25

Abbildung 10: Geschlechterverteilung der Coaches
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Altersstruktur der Coaches

12
10

o N B O

30-40 40-50 50-60 60-70 70-80

Absolute Zahlen, n =25

Abbildung 11: Altersstruktur der Coaches

Ausbildung der Coaches

Berufsausbildung

Studium Naturwissenschaften
Studium Rechtswissenschaften
Studium Wirtschaftswissenschaften
Studium Geistes-/Sozialwissenschaften

Promotion

Absolute Zahlen, n= 25

Abbildung 12: Ausbildung der Coaches

8.3.1 Teilstudien der Interviews mit Coaches

Die 25 Coaches wurden genau wie die befragten Personalverantwortlichen zu 6 Themen-
gebieten interviewt: Verwendung des Coaching Begriffs, Inhalte des Coaching-Angebots,
Coaching-Anlédsse, Coaching & Therapie, Coaching-Ausbildungen und Internet-Coaching.
Die Interviews wurden ebenfalls nach der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring

ausgewertet. Der Auswertungsablauf ist identisch mit der Vorgehensweise bei der
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Auswertung der 25 Interviews mit Personalverantwortlichen. Die Unter- und Oberkategorien
werden auf dieselbe Art und Weise dargestellt.

Der Aufbau der Tabellen der Unterkategorien ist wie bei der Befragung der Personal-
verantwortlichen wie folgt aufgebaut: In der linken Spalte ist die Nummerierung, in der Spalte
daneben werden die Unterkategorien dargestellt, die Anzahl der Nennungen sowie die
jeweiligen Textstellen werden in den beiden rechten Spalten genannt. Eine Unterkategorie
umfasst mehrere relevante Textstellen. Wie folgt sind die Textstellen zu verstehen: Die
Textstellen sind durch die jeweilige Interviewkodierung sowie durch die Textstellenummer
kodiert. Beispiel: C230410/2: Die angegebene Textstelle ist im Punkt 2 des Textstellen-
dokuments C230410 unter dem jeweiligen Thema einzusehen. Identisch zu den Befragungen
der Personalverantwortlichen wurden Interviews, die am selben Tag durchgefiihrt wurden,
wie folgt kodiert: Das Interview C040610-1/2 ist das erste Interview mit einem Coach, das am
04.06.2010 durchgefiihrt wurde.

Die Tabellen der Oberkategorien sind, wie bereits zuvor beschrieben, wie folgt aufgebaut: Die
Nummerierung ist in der ersten Spalte und die Kategorie in der zweiten Spalte dargestellt. Die
Anzahl der Nennungen in der nichsten Spalte ist die Summe der Anzahl der Nennungen der
einzelnen zur Oberkategorie gehorenden Unterkategorien. In der duBleren rechten Spalte sind
die Nummerierungen der zugehorigen Unterkategorien aufgelistet.

In den Fillen, in denen Interviewpartner an mehreren Stellen im Interview Informationen
lieferten, die der gleichen Unterkategorie zugeordnet werden konnten, wurden alle Textstellen
in der rechten Spalte der Tabellen der Unterkategorien aufgefiihrt, jedoch genau wie bei der
Auswertung der Befragung der Personalverantwortlichen wurde pro Interview nur eine
Nennung in einer Unterkategorie gezdhlt. Auch bei den Befragungen der Coaches ist die
,.Flut“ an Informationen auf die inhaltliche Néahe der einzelnen Themenfelder zuriickzufiihren
und nicht auf eine Verstirkung oder bewusste Untermauerung der Bedeutung mancher
Sachverhalte seitens der Befragten. Genau wie bei der Auswertung der Befragung der
Personalverantwortlichen wurden auch bei den Daten aus den Interviews mit Coaches
Aussagen der Befragten anhand der Audioaufnahmen erneut lberpriift. Dies war vereinzelt
notwendig, um die jeweilige Textstelle inhaltlich genau einordnen zu konnen. In unklaren
Féllen wurden auch hier aus einer Textstelle Nennungen an mehrere Unterkategorien
vergeben. Insgesamt sind durch die Aussagen der befragten Coaches 244 Unterkategorien
entstanden. Auch hier wurde auf die Darstellung der Unterkategorien in einer Reihenfolge
passend zur jeweiligen Oberkategorie verzichtet. Im Zentrum der Interviews mit den Coaches
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stand der Gedanke herauszufinden, welche Personen sich mit welchen Inhalten als Coach am
Markt in Deutschland anbieten. Welchen Standpunkt vertreten die befragten Coaches zu
einem eventuellen Qualitdtsproblem auf dem deutschen Coaching-Markt? Was haben die
Coaches fiir einen Hintergrund und was ist der Kern ihrer Beratungsleistungen? Um die
Ergebnisse der Interviews mit den Coaches moglichst gut mit denen der Interviews mit den
Personalverantwortlichen vergleichen zu koénnen, wurden die Coaches bis auf die Themen
»Verwendung des Coaching-Begriffs* und ,,Inhalte des Coaching-Angebots* zu vier weiteren
Themen befragt, die auch Bestandteil der Interviews mit den Personalverantwortlichen waren.
So konnte der Coaching-Markt mit Informationen von zwei Marktseiten nachvollziehbar

untersucht werden.

Thema: Verwendung des Coaching Begriffs

Das Thema ,,Verwendung des Coaching Begriffs* hat zentrale Bedeutung. Das Ziel war es,
die Meinungen der Coaches hinsichtlich der aktuellen Bedingungen auf dem deutschen
Coaching-Markt zu befragen. Existieren nach Meinungen der Coaches qualitativ fragwiirdige
Coaching-Anbieter? Welche Rolle spielt die steigende Zahl von Coaching-Anbietern fiir die

Interviewten selbst?

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Coaches kritisieren die Ungeschiitztheit des | 9 C100910/5, C031210/1,
Coaching-Begriffs C070510/2, C280510/2,

C250610/1, C140510/1,
C081010-1/5, C020710-
2/4, C090710-1/4

2. Coaches wiinschen sich klare Richtlinien 3 C011010/4, C090710-1/7,
und Definitionen im Coaching C081010-2/6
3. Coaches sehen keine Problematik einer 1 C121110/2

steigenden Anzahl qualitativ fragwiirdiger
Coaching-Anbieter

4, Coaches sehen aufgrund der wachsenden 13 C040311/2,C031210/4,
Anzahl von Coaching-Anbietern keine C160710/6, C291010/2,
Gefdhrdung der eigenen Marktposition (C280510/3, C250610/3,

79




C011010/3, C051110/4,
C081010-1/4, C020710-
1/7, C090710-2/6,
C090710-1/8, C221010-
1/2

5. Coaches sehen Problematik qualitativ C011010/2, C020710-1/2,
fragwiirdiger Coaches/Probleme gibt es C040610-2/6, C040610-
aber in jeder Branche 1/1
6. Coaches sehen sich einem Druck C100910/4, C160710/4,
ausgesetzt, im Markt auf sich aufmerksam C160710/5, C051110/3,
machen zu miissen C020710-2/5
7. Coaches sehen den ungeschiitzten C040311/4, C291010/3,
Coaching-Begriff gelassen und vergleichen C280510/1, C020710-1/6,
thn mit anderen Begriffen die auch nicht C090710-1/1, C040610-
geschiitzt sind 2/1, C221010-2/1
8. Coaches sehen nicht das Problem zu vieler C040311/3, C020710-2/7
fragwiirdiger Coaching-Anbieter/die
meisten bieten Coaching nur als
Nebengeschift an
9. Coaches werden nachgefragt/kein aktives C040311/2,C031210/4
Marketing
10. | Coaches sehen ein Qualitits- C140410/1, C070510/1,
/Strukturproblem im Coaching-Markt C250610/3, C140510/6,
C300410/2, C300410/3,
C051110/1, C020710-2/2,
C090710-2/3
11. | Coaches befiirchten aufgrund der C031210/3
steigenden Anzahl qualitativ fragwiirdiger
Coaching-Anbieter Imageprobleme fiir die
Coaching-Branche
12. | Coaches sind der Meinung, dass sich der C230410/2, C070510/4,
Markt selbst reguliert/Qualitét setzt sich C291010/1, C020710-2/6,
durch C020710-1/3, C090710-
1/1, C090710-1/3,
C040610-2/4, C221010-
2/2, C040610-1/2
13. | Coaches wiinschen sich von C100910/2, C280510/4
Coachingverbdnden klare Richtlinien und
Definitionen
14. | Coaches fiihlen sich von der Kundenseite C280510/5, C090710-2/2,

aufgrund der steigenden Zahl von
Coaching-Anbietern unter Druck
gesetzt/Coaches miissen sich rechtfertigen

C090710-1/9, C081010-
2/2,C221010-2/3
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15. | Coaches sehen die Existenz qualitativ 6 C100910/2, C100910/1,
fragwiirdiger Coaching-Anbieter C250610/1, C250610/2,
C140510/5, C300410/1,
C020710-1/4, C090710-
2/1
16. | Coaches sehen kein Problem von schlecht 1 C090710-1/2
ausgebildeten Coaches/es gibt gute
Coaches, die keine Coaching-Ausbildung
haben
17. | Befragte sehen es schwierig zu entscheiden, | 8 C160710/2, C160710/8,
wer letztlich klare Richtlinien und C011010/2, C020710-2/3,
Definitionen im Coaching festlegen C090710-2/4, C090710-
soll/darf 1/5, C040610-2/5,
C221010-1/3, C040610-
1/5
18. | Coaches bemerken aufgrund der steigenden | 2 C100910/3, C040610-1/4
Anzahl von Coaching-Anbietern
Veranderungen in der Honorarbildung
19. | Coaches bemerken einen inflationiren 11 C040610-1/6, C121110/1,
Gebrauch des Coaching-Begriffs C040311/1, C140410/1,
C160710/7, C140510/2,
C081010-1/1, C020710-
2/1,C081010-2/5,
C040610-2/2, C221010-
2/4
20. | Coaches erachten eine feste Definition des | 9 C121110/1, C040311/5,
Coaching-Begriffs als fragwiirdig/es kann (C230410/3, C140510/4,
nicht nur ,,das eine Coaching* geben C090710-2/7, C081010-
2/4, C081010-2/7,
C040610-2/8, C221010-
1/4, C040610-1/3
21. | Befragte sehen die Kompetenz auf der 8 C121110/3, C230410/2,
Kundenseite/qualitativ fragwiirdige C291010/1, C020710-1/7,
Coaching-Anbieter sind kein Problem C081010-2/3, C040610-
2/7,C221010-1/1,
C040610-1/3
22. | Coaches hinterfragen die Qualitit der 2 C031210/2, C140410/2
vielen Coaching-Ausbildungen
23. | Befragte sehen ein Problem fiir Einkdufer, |6 C031210/4, C140410/4,
den richtigen Coach bzw. C230410/4, C160710/3,
Ausbildungsanbieter zu finden C090710-1/6, C0O81010-
2/1
24. | Befragte sehen ein Problem in der geringen | 2 C140410/3, C140510/3
Kompetenz der Einkaufer bei der Coach-
Auswahl
25. | Befragte sehen die Coaching-Branche noch | 3 C230410/1, C160710/1,

in der Entwicklungsphase/Standards und
Richtlinien noch sehr unklar

C090710-2/5
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26. | Befragte sehen die Existenz unseridser 2 C070510/3, C011010/3
Coaching-Anbieter

27. | Coaching-Anbieter kdnnen Erfolg haben, 2 C070510/5, C040610-2/4
wenn sie gut verkaufen konnen, Coaching
ist eine Symphatiefrage

28. | Befragte sind Mitglied in Coaching- 4 C280510/1, C051110/2,
Verbanden/Datenbanken, um sich vom C081010-1/3, C081010-
Rest des Marktes hervorzuheben 2/2

29. | Befragte sprechen von einem mif3brauchten | 1 C280510/3
Coaching-Begriff

30. | Befragte haben kein Problem mit einer 3 C011010/1, C020710-1/1,
steigenden Anzahl von Coaching- C040610-2/3
Anbietern/Konkurrenz belebt das Geschéft

31. | Befragte sehen ein Problem qualitativ 1 C300410/3
fragwiirdiger Anbieter im Coaching-
Markt/Vergleich mit anderen Branchen
falsch

32. | Befragte rechnen mit einem weiteren 1 C081010-1/2
Anstieg von Coaching-Anbietern in der
Zukunft

Liste der Oberkategorien: Verwendung des Coaching-Begriffs:

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen

1. Schlechte Bedingungen auf dem 54 1,2,10,11, 13,15, 19, 22,
Coaching-Markt 23,24, 26, 29, 31

2. Keine Problematik auf dem Coaching- | 31 3,7,8,12, 16, 21, 30
Markt

3. Keine eigenen Probleme als Coach 22 4,5,9,28

4. Spiirbare Marktverédnderungen 15 6, 14, 18, 25, 32

5. Losungsfindung ist schwierig 19 17,20, 27

In der Literatur wird die Verwendung des Coaching-Begriffs beschrieben, und es wird darauf

hingewiesen, dass dieser sehr vielfiltig eingesetzt wird. Offermanns und Steinhiibel

verweisen auf den fehlenden Schutz des Coaching-Begriffs und auf die Moglichkeit fiir jeden,

den Coaching-Begriff frei einzusetzen. Auch Borlinghaus beschreibt, dass der Coaching-

Begriff von unterschiedlichen Personen auf verschiedene Art und Weise eingesetzt und

verwendet wird (vgl. Quellen Kapitel 3).

Das Thema ,,Verwendung des Coaching-Begriffs* ist ein wichtiges Gegenstiick zu den

Erfahrungen, welche die befragten Personalverantwortlichen mit Coaching-Anbietern

gemacht haben. Die befragten Coaches betrachten die Coaching-Branche kritisch und sehen,
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wie die Personalverantwortlichen auch, die Existenz von qualitativ fragwiirdigen Kollegen.
Die 54 Nennungen zur Oberkategorie 1 driicken das Klagen vieler Coaches tiber die Markt-
bedingungen in der deutschen Coaching-Szene aus. Das bezieht sich sowohl auf das Angebot
fragwiirdiger Dienstleistungen vieler Coaching-Kollegen als auch auf die fehlende Markt-
regulierung durch namhafte Coaching-Verbédnde. Ein Teil der Personalverantwortlichen teilt
das Klagen der Coaches (siche Thema: ,,Coaching-Auswahl®, Oberkategorie 1). Ein Teil der
Personalverantwortlichen betrachtet die Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaches als
bedeutungslos (siche Thema: ,,Coaching-Auswahl“, Oberkategorie 5). Dennoch zeigt sich ein
Teil der befragten Coaches selbstbewusst. Die Oberkategorie 2 ldsst mit 31 Nennungen
vermuten, dass ein nicht unerheblicher Teil der befragten Coaches keine negativen
Auswirkungen fiir die Coaching-Szene durch die Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-
Anbieter bemerkt. Ferner zeigen immerhin 22 Nennungen in der Oberkategorie 3, dass ein
Teil der Befragten keine negativen Konsequenzen fiir die eigene Arbeit als Coach durch den
Wettbewerb mit zahlreichen Coaching-Anbietern verspiirt. Dies zeigt, dass die interviewten
Coaches die Coaching-Branche mit dem Wissen, dass es viele hinsichtlich der Qualitit und
Seridsitdt fragwiirdige Coaching-Anbieter gibt, zwar kritisch sehen, sie aber gleichzeitig auch

keine Zweifel an ihrer eigenen Position im Coaching-Markt autkommen lassen.

Thema: Inhalte des Coaching-Angebots

Die folgende Tabelle zeigt die Unterkategorien zum Thema ,Inhalte des Coaching-
Angebots®. In den Interviews sollte herausgefiltert werden, welche Inhalte und Schwerpunkte

die Coaching-Angebote der Befragten umfassen.

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Der Coachee wird im Coaching in der 8 C100910/2, C040311/2,
beruflichen Rolle betrachtet C121110/2, C280510/3,

C300410/9, C020710-2/8,
C090710-1/7, C221010-

2/5
2. Befragte bieten ein systemisches Coaching | 17 C100910/1, C031210/2,
an C140410/4, C230410/2,

C160710/10, C291010/4,
C280510/2, C250610/4,
C011010/5, C051110/3,

83




C081010-1/5, C020710-
2/6, C090710-2/7,
C090710-1/5, C0O81010-
2/3, C040610-2/4,
C221010-1/6

3. Befragte verwenden im Coaching keine 8 C140410/3, C291010/3,
Testverfahren C140510/6, C011010/6,
C081010-1/10, C020710-
1/9, C081010-2/7,
C040610-1/1
4, Befragte betonen, dass Coaches generell 6 C031210/6, C140510/3,
die Grenze ihrer Arbeitsleistung kennen C300410/11, C081010-
miissen 1/1, C020710-2/14,
C221010-2/9
5. Coaches bieten ein sehr kommunikativ 5 C040311/2, C140410/2,
gepragtes Coaching an C020710-2/11, C090710-
1/9, C221010-1/2
6. Coaches verwenden im Coaching 6 C100910/7, C031210/7,
Diagnostik und verschiedene Testverfahren C280510/5, C300410/2,
C051110/7, C020710-
2/10
7. Coaches betonen ihren Coaching-Bezug auf | 4 C100910/1, C160710/16,
den Business-Kontext C291010/2, , C020710-
1/2
8. Coaching ist 16sungs- und zielorientiert 8 C121110/1, C280510/1,
C011010/1, C300410/6,
C081010-1/5, C040610-
2/4, C221010-1/4,
C221010-2/3
9. Befragte trennen im Coaching berufliche 1 C121110/3
von privaten Themen, auch wenn sie sich
der engen Verzahnung bewusst sind
10. | Befragte coachen Personen in Fach- und 8 C031210/3, C040311/3,
Fiithrungspositionen C121110/6, C160710/4,
C051110/5, C081010-1/7,
C090710-2/4, C221010-
1/9
11. | Coaches konzentrieren sich auf Coaching 5 C100910/6, C291010/5,
fiir Mittel- und Topmanagement C300410/7, C081010-2/4,
C221010-2/6
12. | Einzelcoaching steht im Mittelpunkt 14 C100910/5, C040311/4,

C121110/7,C230410/1,
C160710/5, C250610/1,
C011010/3, C051110/6,
C020710-2/1, C020710-
1/1, C090710-2/5,

C081010-2/5, C040610-
2/2,C040610-1/3
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13. | Coaches bieten auch andere 9 C031210/4, C121110/7,
Dienstleistungen an: Team- oder C011010/3, C020710-2/1,
Gruppencoaching/Personalberatung C090710-2/5, C090710-

1/1, C040610-2/3,
C221010-2/1, C040610-
1/4

14. | Befragte iibertragen im Coaching grof3e 9 C100910/4, C040311/1,
Verantwortung auf den Coachee/Coachee C140410/1, C070510/4,
soll unabhingig sein C011010/2, C300410/5,

C020710-2/4, C090710-
2/3, C040610-2/6

15. | Coaching muss vertrauensvoll und diskret 7 C040311/9, C291010/6,

ablaufen C300410/3, C051110/9,
C090710-1/9, C040610-
2/10, C221010-1/3

16. | Coaching ist ein endlicher Prozess begrenzt | 11 C100910/4, C040311/5,

auf eine bestimmte Anzahl von Sitzungen C291010/2, C011010/2,
C081010-1/3, C020710-
2/3, C020710-1/1,
C090710-1/2, C081010-
2/6, C040610-2/11,
C221010-2/7

17. | Eine klare Auftragskldarung zu Beginn eines | 10 C031210/1, C040311/1,
Coaching-Prozesses ist C121110/1, C081010-
wichtig/Erwartungen kldren 1/11, C020710-2/2,

C090710-2/2, C081010-
2/2, C040610-2/5,
C221010-1/13, C040610-
1/2

18. | Coaching findet im Dreiecksverhiltnis statt | 4 C031210/1, C031210/7,
zwischen Coachee und einem C291010/6, , C020710-
Personalverantwortlichen 1/2, C221010-1/11

19. | Coaches haben einen 3 C031210/2, C280510/4,
transaktionsanalytischen Coaching-Ansatz C020710-1/5

20. | Befragte vertreten einen 11 C031210/4, C070510/3,
ressourcenorientierten Coaching- C160710/7, CO11010/1,
Ansatz/Klienten finden Losung flir Problem C051110/10, C0O81010-
selbst 1/5, C020710-1/3,

C090710-2/7, C081010-
2/3, C221010-1/5,
C040610-1/4

21. | Befragte geben dem Coachee keine 8 C031210/8, C250610/5,
Ratschldge/Coach nimmt keine C011010/4, C300410/4,
Expertenrolle ein C090710-2/1, C221010-

1/15, C221010-2/10,
C040610-1/6
22. | Befragte nehmen ihre Coachees in die 3 C031210/7, C140510/4,

Pflicht und geben Hausaufgaben auf

C221010-2/8
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23. | Befragte integrieren therapeutische Ansitze | 4 C100910/1, C280510/8,
in ihr Coaching C051110/3, C221010-2/4
24. | Ziel eines Coachings ist die 5 C100910/3, C160710/7,
Leistungssteigerung des Coachees/Fokus C020710-1/6, C090710-
auf Stiarken des Klienten 2/9, C221010-1/8
25. | Befragte bieten Events zum Kennenlernen | 1 C100910/4
an
26. | Befragte nennen den Humanismus als 3 C100910/8, C160710/8,
Hintergrund ihrer Arbeit C090710-1/4
27. | Coaches grenzen ihr Angebot klar von 7 C100910/8, C280510/7,
anderen Beratungsformen wie C011010/7, C020710-
Suchtberatung, Therapie, Training, 1/10, C081010-2/1,
Esoterikthemen...ab C040610-2/1, C221010-
1/14
28. | Coaches arbeiten mit Stundenvertrigen 1 C031210/2
29. | Coaches arbeiten sehr psychologisch 16 C031210/5, C031210/6,
gepragt/innere Abldaufe und Emotionen der C040311/2, C040311/8,
Coachees sind Inhalt des Prozesses C160710/2, C291010/1,
C280510/6, C140510/2,
C011010/1, C300410/8,
C051110/2, C081010-1/4,
C020710-2/9, C020710-
1/8, C090710-1/6,
C090710-1/11, C081010-
2/9, C221010-2/2,
C040610-1/7
30. | Befragte coachen auch Vorsténde 3 C040311/3, C300410/7,
C051110/5
31. | Eine Coaching-Sitzung dauert zwischen 1-2 | 6 C040311/6, C081010-1/8,
Stunden C090710-1/2, C081010-
2/6, C221010-1/12,
C040610-1/9
32. | Testverfahren spielen eine geringfiigige 10 C040311/7,C121110/4,
Rolle/Tests konnen hilfreich sein um C070510/1, C070510/2,
Uberblick zu verschaffen C160710/13, C250610/2,
C300410/1, C020710-
2/12, C090710-2/11,
C040610-2/9, C221010-
2/8
33. | Befragte verurteilen personliche 5 C040311/9, C121110/8,
Verhiltnisse/Machtspielchen zwischen C160710/14, C051110/8,
Coach und Coachee/Ethikverletzungen C020710-2/13
34. | Coach darf Coachees als Experte oder 7 C121110/3, C230410/6,

Trainer im Coaching Ratschldge geben

C160710/11, C020710-
1/7, C090710-2/10,
C090710-1/10, C040610-
2/7
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35. | Befragte haben selbst Instrumente C121110/5, C160710/12,
entwickelt, die sie im Coaching einsetzen C221010-2/11, C040610-
1/1
36. | System-Begriff ist das Umfeld und die C140410/5, C250610/3,
Einfliisse, denen sich die Klienten C051110/4, C081010-1/6,
ausgesetzt fiihlen C020710-2/7, C090710-
2/8, C090710-1/6,
C221010-1/6
37. | Coaches nehmen an Supervisionen teil C160710/15, CO51110/1,
C090710-1/3, C040610-
1/5
38. | Coaches arbeiten nicht nach einer C160710/9, C020710-2/5,
bestimmten Vorgehensweise (Mix) C221010-1/1
39. | Befragte reflektieren Coachees fiir neue C140410/6, C230410/2,
Optionen/Coachees bleiben auf der C300410/4, C300410/10,
Handlungsebene autonom C040610-2/13
40. | Coaching ist ein endlicher Prozess (C230410/3, C040610-
2/12
41. | Coaching findet in tiglichen Modulen statt C140410/7, C160710/6
42. | Coaching muss nicht zielorientiert sein und C230410/4
kann eine langfristige Begleitung sein
43. | Coaching muss nicht psychologisch C230410/5
fundiert sein um erfolgreich zu sein
44. | Coaches arbeiten in ihren C160710/1
Herkunftsbranchen
45. | Coaching Angebot ist methodenorientiert C160710/1, C250610/1,
C140510/1, C081010-1/3,
C090710-1/8, C081010-
2/8, C221010-1/2,
C221010-2/2, C040610-
1/10
46. | Coaching soll Klarheit schaffen/neue C160710/3, C300410/3,
Handlungsoptionen schaffen C051110/4, C040610-2/8,
C221010-1/7
47. | Befragte kritisieren Zuwachs an Diagnostik C140510/5
im Coaching
48. | Befragte zdhlen auch Privatpersonen zu C081010-1/2, C090710-
thren Klienten 2/4,C221010-1/10
49. | Befragte sprechen von Coachingpaket C081010-1/9
50. | Kritik an Verwendung des System-Begriffs C020710-1/4, C040610-
2/4
51. | Coaching ist zeitlich offen C090710-2/6, C040610-

1/8
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Liste der Oberkategorien: Inhalte des Coaching-Angebots

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen
1. Kommunikation als Schwerpunkt im | 35 3,5,15, 25,26, 38, 39,42,
Coaching 47, 51
2. Ziel- und ergebnisfokussiertes 53 8, 16,17, 24,33, 34, 40, 46
Coaching
3. Einzelner Coachee steht im 48 12, 14, 19, 20, 21, 22

Mittelpunkt des Coaching-Prozesses

4, Psychologisch und therapeutisch 36 6, 23,29, 32,
fundiertes Coaching

5. Business Fokus 36 1,7,9,10, 11,27, 30

6. Klar definierter Coaching-Prozess 14 18, 28, 31, 41, 49

7. Methoden 17 35,37, 45

8. System-Begriff 25 2,36

Insgesamt entstanden 8 Oberkategorien aus den 51 Unterkategorien des Themas ,,Inhalte des
Coaching-Angebots*“. Es wurden 6 Unterkategorien (4, 13, 43, 44, 48 und 50) nicht beriick-
sichtigt.

Es werden in verschiedenen Fachbiichern unterschiedliche Ansédtze beschrieben, die als Basis
vieler Coaching-Angebote Verwendung finden. Dabei nimmt der systemische Coaching-
Ansatz eine bedeutende Position im Angebot vieler Coaches ein. Nach Nowotny liegt dieser
Ansatz in der Familien- und Systemtheorie begriindet. Die Nennungen zu Oberkategorie 8
zeigen die Relevanz von systemischen Coaching in den Inhalten des Coachings bei den
Befragten. Die u.a. von Hoher beschriebene Expertenberatung, die hiufig bei Klienten im
oberen Management angewendet wird, findet sich in den Ergebnissen der Interviews nicht
direkt wieder (vgl. Quellen Kapitel 4.9.2). Dennoch geben die Oberkategorien 2 und 5 zu
erkennen, dass die interviewten Coaches auch ein zielgerichtetes auf den Business-Kontext
fokussiertes Coaching anbieten. Dies deutet darauf hin, dass die Coaches in der einen oder
anderen Situation ihren Klienten auch schnelle Expertenratschlige geben und nicht wie der
systemischen Prozessberatung zu Folge immer davon ausgehen, dass der Klient die Losung
seiner Probleme selbst findet. Die 48 Nennungen in Oberkategorie 3, die ausdriicken, dass die
Coaches iiberwiegend Einzelcoaching praktizieren, passen sowohl zum Ziel- und
ergebnisfokussierten Coaching als auch zum systemischen Coaching. In einem ,,Vier-Augen
Coaching® kann der Coach seinem Klienten eher einen konkreten Ratschlag geben als er das

in einer Gruppe von Mitarbeitern tun konnte.
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Das NLP (neurolinguistisches Programmieren), das sich nach Angaben des DVNLP
(deutscher Verband fiir neurolinguistisches Programmieren) mit der subjektiven Wahr-
nehmung von Menschen beschiftigt, ist ein weiterer Ansatz, auf dem Coaching basieren kann
(vgl. Quellen Kapitel 4.9.2). Dieser Ansatz findet sich in den Interviews erfassten Inhalten
nicht direkt wieder. Zwar driicken 35 Nennungen in der Oberkategorie 1 die Bedeutung von
Kommunikation im Coaching aus, was bei der Erfassung subjektiver Wahrnehmungen von
Klienten zweifelsfrei wichtig ist, jedoch bleibt es spekulativ, worauf sich Kommunikation im
einzelnen Coaching-Prozess bezieht.

Stattdessen fillt auf, dass die Transaktionsanalyse, ein weiterer zentraler Ansatz im Coaching,
sich in der Oberkategorie 4 erkennen ldsst. Ein psychologisch fundiertes Coaching wird hier
mit 36 Nennungen erfasst.

Einhergehend mit der Oberkategorie 4 konnen auch hier die 35 Nennungen aus der
Oberkategorie 1 von Bedeutung sein, denn nach Nowotny geht es bei der Transaktionsanalyse
darum, Kommunikationsmuster des Klienten interpretieren zu konnen (vgl. Quellen Kapitel
4.9.2).

Die befragten Coaches haben in den Interviews im Wesentlichen diejenigen Inhalte als Kern
ihrer Coaching-Leistung genannt, die auch in der Literatur einschlidgig bekannt sind. Dies
kann darauf hinweisen, dass die Coaches fachlich sehr gut aufgestellt sind und sich mit den
einschldgigen Themen der Literatur auseinandersetzen. Auf der anderen Seite ist es moglich,
dass die Mehrheit der Coaches die gingigen Themen aufnimmt und am Markt verbunden mit
einem guten Eigenmarketing anbietet. Dies wire eine inflationdre Entwicklung auf dem
Coaching-Markt, welche jedoch den positiven Erfahrungen der Personalentscheider zu Folge
keine negativen Folgen hat.

Nach den Erkenntnissen, die aus den Interviews mit Personalverantwortlichen zum Thema
,»Coaching-Auswahl*“ gewonnen wurden, ist es sehr wahrscheinlich, dass die Personal-
entscheider die Inhalte der Coaching-Angebote im Auswahl-Prozess nicht detailliert erfassen.
Dies kann damit zusammenhingen, dass den Personalverantwortlichen das Fachwissen fehlt,
sie den Coach zwar fragen, ob sein oder ihr Coaching eher systemisch und/oder transaktions-
analytisch geprigt ist, sie es aber vermeiden, bestimmte Begriffe weiter zu hinterfragen. Dies
konnte ein Hinweis darauf sein, dass Coaching-Anbieter, ohne den Kern ihrer Dienst-
leistungen detailliert darstellen zu miissen, mit Mitarbeitern eines Unternehmens Coachings
durchfiihren. Das muss nicht etwas Negatives bedeuten, zumal die Personalentscheider, wie
zuvor beschrieben, die Coaching-Anbieter in strukturierten und durchdachten Auswahl-
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prozessen unter die Lupe nehmen. Es ist jedoch so, dass die in den Interviews besprochenen
Inhalte der Coaching-Angebote oftmals sehr tief in der Methodik verschiedener Wissen-
schaften verankert sind, und es ist anzunehmen, dass Personalverantwortliche aus
Wirtschaftsunternehmen in den meisten Fillen thre Kernkompetenzen in anderen Themen-
gebieten haben. Hinzu kommt, dass nur eine Minderheit der befragten Personalentscheider

iiber eine abgeschlossene Coaching-Ausbildung verfiigt.

Thema: Coaching-Anlésse

Nachstehend ist die Liste der Unterkategorien zum Thema ,,Coaching-Anldsse dargestellt.
Im Zentrum des Interesses steht der Vergleich mit den von den Personalverantwortlichen

genannten Anléssen.

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Strukturverdnderungen im 4 C100910/2, C230410/2,
Unternehmen/Zusammenarbeit mit neuen C250610/2, C011010/3
Kollegen
2. Konfliktsituationen 10 C100910/4, C0O51110/3,

C020710-2/4, C020710-
1/5, C090710-1/1,
C040610-2/2, C031210/2,
C230410/1, C300410/1,
C221010-1/1

3. Sinnfragen/Warum eigentlich? 7 C081010-1/5, C020710-
2/5, C020710-1/4,
C040311/5, C140410/1,
C250610/3, C040610-1/3

4, Wechsel in eine neue berufliche Position 8 C100910/1, C051110/2,
C040610-2/4, C040311/2,
C291010/4, C280510/5,
C221010-1/3, C221010-
2/1

5. Verbesserung von Fiihrungskompetenzen 11 C051110/1, C020710-2/3,
C090710-1/3, C081010-
2/2, C040610-2/3,
C040311/3,C121110/2,
C230410/1, C280510/1,
C011010/1, C300410/2

6. Gesundheit/psychische 6 C081010-1/2, C081010-
Erkrankungen/Burnout 2/3,C031210/2,
C020710-1/4, C160710/2,
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C140510/2

7. Worklife Balance 2 C081010-1/3, C081010-
2/5
8. neue Rolle/neue Erwartungen 9 CO051110/2, C020710-2/2,
C090710-1/2, C081010-
2/4, C040311/3,
C291010/3, C280510/4,
C221010-1/4, C221010-
2/2
9. Motivationsprobleme 4 C020710-2/1, C020710-
1/1, C090710-2/5,
C090710-1/4
10. | Kommunikationsprobleme zwischen 4 C090710-1/4, C031210/3,
Kollegen C121110/4, C011010/1
11. | Teamprobleme/Verbesserung der 3 C090710-2/2, C090710-
Teamfidhigkeit 1/1, C230410/1
12. | Zeitmanagement 3 C081010-1/2, C090710-
2/2,C280510/3
13. | Verbesserung der Vertriebsleistung 2 C090710-2/1, C040610-
2/3
14. | Entscheidungen treffen konnen 3 C031210/4, C140410/1,
C140410/2, C040610-1/2
15. | Leistungssteigerung 4 C100910/4, C020710-2/1,
C121110/3, C250610/1
16. | Ubernahme von mehr 4 C100910/1, C291010/2,
Fiihrungsverantwortung C221010-1/2, C221010-
2/3
17. | Identifikationssteigerung mit dem 1 C100910/3
Arbeitgeber
18. | Verbesserung der 3 C051110/4, C090710-2/3,
Zusammenarbeit/Integration verschiedener C300410/3
Arbeitsstile
19. | Fahigkeiten herausarbeiten/Ressourcen 2 C081010-1/1, C040311/2
erkennbar machen
20. | Selbstorganisation 5 C081010-1/4, C090710-
2/2,C070510/2,
C160710/3, C280510/2
21. | Lebensfragen/Trdume 3 C081010-1/6, C140510/1,
C040610-1/4
22. | Karriereperspektiven/berufliche 10 C020710-1/2, C081010-
Orientierung 2/1, C040610-2/1,
C121110/1, C230410/3,
C070510/2, C280510/1,
C250610/2, C221010-2/4,
C040610-1/1
23. | Stress/Uberforderung/Unzufriedenheit 5 C020710-1/3, C090710-
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2/2,C081010-2/3,
C160710/1, C291010/1

24. | Gesellschaftlicher Wandel/Beschleunigung | 1 C020710-1/4
25. | Konfliktsituationen zwischen Vorgesetzten | 6 C090710-2/4, C081010-
und Mitarbeitern 2/2,C031210/4,

C070510/1, C280510/2

26. | Durchsetzungsstiarke/Wirken im Team 2 C031210/1, C221010-1/2
27. | Personliches Auftreten 2 C040311/1, C291010/1
28. | Fehlende Loyalitit unter Kollegen 1 C040311/4
29. | Kommunikationsprobleme zwischen 1 C011010/2
Mitarbeitern und Personen auflerhalb des
Unternehmens
Liste der Oberkategorien: Coaching-Anlésse
Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen
1. Kommunikation und Konflikte 23 2,10,11,25
2. Leistungssteigerung 19 12,13, 15, 18, 19, 20
3. Themen der beruflichen Rolle 36 1,4,8,22,23
4, Fiihrung 20 5, 14,16, 26
5. Lebensplanung 12 3,7,21
6. Identifikationsproblem mit dem 6 9,17, 28
Arbeitgeber

In der Liste der 6 Oberkategorien sind 4 der 29 Unterkategorien nicht aufgefiihrt. Die
Unterkategorien 6, 24, 27 und 29 werden nicht von einer der Oberkategorien umfasst. Dabei
hat die Unterkategorie 6 ,,Gesundheit/psychische Erkrankungen/Burnout® mit 6 Nennungen
eine hohere Relevanz als die anderen 3 Unterkategorien (24, 27, 29), die mit maximal 2
Nennungen eine sehr geringe Bedeutung haben.

Anlisse, die bei Menschen zu einem Bediirfnis nach Coaching fithren, kdnnen sehr unter-
schiedlich sein. Nach Nowotny sind es in den meisten Fillen Entwicklungs- oder
Veranderungswiinsche der Klienten, die deshalb von ihrem Unternehmen einen Coach zur
Seite gestellt bekommen (vgl. Quellen Kapitel 4.2). Die von den Coaches genannten Anlésse
zeigen dhnlich wie die von den Personalverantwortlichen genannten Anldsse einen
Schwerpunkt im Bereich der beruflichen Orientierung. Die Oberkategorie 3 zeigt mit 36
Nennungen, dass die interviewten Coaches mit ihren Klienten in den meisten Féallen Themen

behandeln, die im direkten Zusammenhang mit der jeweiligen beruflichen Situation des
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Klienten stehen. Ansonsten zeigt die Verteilung der Nennungen in den anderen 5 Ober-
kategorien, dass die Anldsse fiir ein Coaching sehr unterschiedlich sein konnen. Genau wie
die Befragung der Personalverantwortlichen liefern die Interviews mit den Coaches die
Erkenntnis, dass das Thema Gesundheit und Burnout nur geringfiigig eine Rolle spielt. In
Anbetracht der medialen Pridsenz von Burnout erscheint die geringe Bedeutung zunichst
verwunderlich. Es schlieBt sich die Vermutung an, dass die Coaches entweder tatsdchlich nur
geringfiigig mit Burnout-Themen konfrontiert werden oder solche Félle verantwortungsvoll
an andere Experten weiterleiten. Im nichsten Themenfeld ,,Coaching und Therapie® wird es
spannend sein zu sehen, welchen Standpunkt die Coaches hinsichtlich der Verzahnung

beruflicher und privater Problemstellungen vertreten.

Thema: Coaching und Therapie

In den Interviews mit den Coaching-Anbietern wurde das Thema ,,Coaching und Therapie*
genauso behandelt wie in den Interviews mit Personalverantwortlichen. Auch hier wurde so
vorgegangen, dass die Interviewten nicht mit klar festgelegten Definitionen des Coaching-
und des Therapiebegriffs konfrontiert wurden. Es konnte davon ausgegangen werden, dass die
befragten Coaches iiber mehr Wissen hinsichtlich des Themas verfiigen wiirden. Dennoch
wurde hier gleich verfahren. Der Therapiebegriff wurde auch mit den Coaches so besprochen,
dass Therapie dann beginnt, sobald ein Coachee arztliche bzw. medizinische Hilfe in
Anspruch nimmt. Das Ziel der Befragung der Coaches zu diesem Thema lag darin, zu
erfahren, welche Meinung die Coaches hinsichtlich des Einsatzes von Coaching und Therapie
haben. Sollte man die beiden Disziplinen strikt voneinander trennen oder miteinander
kombiniert anbieten und ausiiben? Welche Meinung vertritt die Anbieterseite des Coaching-
Marktes hinsichtlich des Umgangs mit beiden Kompetenzfeldern und welche Gemein-
samkeiten bzw. Unterschiede gegeniiber den Meinungen der Personal-verantwortlichen sind

zu erkennen?

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Coaches haben selbst eine therapeutische 9 C040311/2, C031210/1,
Ausbildung abgeschlossen C051110/5,C011010/2,

C140510/2, C040610-2/1,
C081010-2/3, C020710-
2/1, C221010-1/1
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2. Trennung schwierig, Coaching und 4 C020710-1/5, C221010-
Therapie inhaltlich/methodisch nah 1/5, C140410/2,
beieinander C160710/1

3. Coaches sollten therapeutisches Wissen 9 C121110/3, C0O51110/6,
mitbringen um im Coaching C011010/3, C280510/4,
Therapiebedarf erkennen zu kénnen C040610-2/7, C090710-

1/9, C221010-1/4,
C160710/2, C070510/4

4. Befragte sind fiir eine klare Trennung von | 5 C040311/1, C031210/2,
Coaching und Therapie, keine Therapie im C100910/4, C221010-2/1,
Coaching Prozess C160710/5

5. Befragte sprechen Therapie-Ratschlag an 15 C100910/2, C140510/3,
und vermitteln therapiebediirftige Coachees C250610/1, C280510/5,
weiter an ausgebildete C040610-2/3, C090710-
Therapeuten/erwarten dasselbe von 1/6, C090710-2/1,
Kollegen C081010-1/1, C020710-

2/3, C040610-1/3,
C291010/1, C140410/1,
C230410/2, C160710/3,
C070510/2

6. Befragte sind fiir einen Ehrenkodex, 1 C011010/6
therapiebediirftige Coachees
weiterzuvermitteln

7. Klare Trennung zwischen Coaching und 4 C090710-1/3, C020710-
Therapie, weil sich Coaching auf berufliche 1/2, C040610-1/4,
Aspekte bezieht C070510/1

8. Befragte kritisieren, wenn Coaches im 3 C121110/2, C250610/2,
Coaching fragwiirdige Therapiechandlungen C081010-2/1
ausiiben

9. Berufliche und private Problemstellungen | 4 C040311/4, C051110/2,
sind eng beieinander, dennoch Trennung im C300410/3, C070510/2
Coaching, parallele Behandlung moglich

10. | Coaches miissen keine therapeutische 10 C300410/1, C140510/6,
Ausbildung absolviert haben C280510/4, C090710-1/1,

C020710-1/1, C081010-
1/2, C020710-2/2,
C140410/1, C230410/1,
C160710/4

11. | Klare Trennung zwischen Coaching und 1 C230410/3
Therapie/Hinweis auf Gesetze zur
Ausiibung des Therapeutenberufs

12. | Therapiebediirftige Personen konnen nicht | 4 C081010-2/5, C221010-

im Coaching behandelt werden/Coaching
kann die erforderlichen Leistungen nicht
erbringen

1/2, C230410/4,
C070510/1
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13. | Befragte kritisieren therapeutische C121110/1, C140510/5
Ausbildungen
14. | Befragte hinterfragen die Qualitét C121110/2
therapeutischer Ausbildungen
15. | Befragte haben selbst keine therapeutische C250610/1, C280510/1,
Ausbildung absolviert C090710-1/8, C090710-
2/3, C221010-2/2,
C160710/1
16. | Es ist nicht notwendig, dass Coaches eine C121110/4, C031210/1,
Therapieausbildung abgeschlossen haben, C051110/3, C300410/1,
es ist wichtig Therapiebediirftigkeit C040610-2/2, C081010-
erkennen zu konnen 2/4,C221010-2/3,
C040610-1/5, C291010/3
17. | Coaches nehmen an Supervisionen teil, um C040311/3, C280510/3,
kritische Situationen mit Kollegen zu C221010-2/1, C291010/2
beleuchten
18. | Befragte legen den Fokus ihrer Arbeit auf C031210/3, C090710-2/4,
berufliche Problemstellungen C040610-1/1, C160710/3
19. | Befragte haben mehrere therapeutische C011010/2
Ausbildungen absolviert
20. | Befragte arbeiten als Psychotherapeut C051110/1
21. | Therapie und Coaching sind inhaltlich C100910/1, C011010/4,
verschieden/Coaching ist ressourcen- und C090710-1/2, C081010-
zukunftsgerichtet 1/3, C040610-1/2,
C140410/5
22. | Therapieausbildung ist hinderlich fiir einen C100910/1
Coach/Versuchung im Coaching zu
therapieren
23. | Coaches miissen die Grenzen ihrer eigenen C100910/3, C011010/3,
Leistungen kennen C280510/2, C040610-2/2,
C090710-1/7, C020710-
1/4, C081010-1/7,
C221010-2/1, C221010-
1/3
24. | Coachinganldsse und Therapiebediirftigkeit C300410/2, C221010-1/6,
unterscheiden sich bei der Frage nach der C140410/3, C140410/4
Handlungskompetenz des Coachees
25. | Befragte haben Berufserfahrung in der C011010/1
Psychiatrie und diirfen Psychopharmaka
verschreiben
26. | Notwendigkeit der Trennung von Coaching C011010/4, C081010-1/6,

und Therapie im Coaching hingt davon ab,
ob der Coach eine entsprechende
Therapieausbildung gemacht hat

C020710-2/4
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27. | Trennung von Coaching und Therapie ist C011010/5
ein institutionelles Problem/Verbénde
geben keine klaren Richtlinien

28. | Ein guter Coach erkennt, ob ein Therapie- C011010/7, C040610-2/6
oder Coachingbediirfnis vorliegt

29. | Trennung zwischen Coaching und C140510/1, C090710-2/5,
Therapie, da Coaching nichts mit C081010-1/5
Krankheitsbildern zu tun hat

30. | Coaches miissen sich iiber die Rolle klar C140510/4, C040610-2/4,
sein, Coach oder Therapeut C090710-1/4, C090710-

2/6, C020710-2/2,
C070510/4

31. | Die Verantwortung zu entscheiden ob C040610-2/5
Coaching oder Therapie liegt beim
Coachee

32. | Trennung zwischen beruflichen und C040610-2/8, C090710-
privaten Themen schwierig/klare 1/5
Auftragsklirung ist wichtig

33. | Befragte haben keine Erfahrung mit C081010-2/2
therapiebediirftigen Coachees

34. | Keine Therapieausbildung zu haben wird C090710-2/2, C0O81010-
als Vorteil gesehen, um sich klar auf 1/4
Business Themen im Coaching
auszurichten

35. | Therapeuten fehlt es an Coaching C020710-1/1, C040610-
Verstindnis 1/5

36. | Therapie und Coaching nicht zu trennen ist C020710-1/3
unethisch

37. | Problemstellungen, die nicht medikamentds C140410/6
behandelt werden miissen, kann ein Coach
bearbeiten

38. | Coaching und Therapie sind zu trennen, da C070510/3

es aufgrund der Honorare Unterschiede gibt

Liste der Oberkategorien: Coaching und Therapie

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen

1. Coaching und Therapie soll klar 58 4,5,6,7,8,9,11,12, 18, 21,
getrennt sein 29, 30, 36, 38

2. Trennung schwierig 9 2,24, 32

3. Therapeutisches Wissen ist im 24 10, 13, 14, 15, 22, 34, 35
Coaching unnétig

4, Therapeutisches Wissen bei den 12 1, 19, 20, 25
Befragten
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5. Therapeutisches Grundwissen 36 3,16, 17,23, 26, 28
sinnvoll

Auf Basis der 38 Unterkategorien sind 5 Oberkategorien entstanden, welche alle Unter-
kategorien bis auf (27, 31, 33 und 37) beinhalten. Die Oberkategorie 1 zeigt mit 58
Nennungen eine deutliche Meinung der Coaches. Betrachtet man die entsprechende
Meinungsrichtung der Personalverantwortlichen, so kann man sagen, dass sich die Mehrheit
der Anbieter- und Nachfrager fiir eine Trennung von Coaching und Therapie ausspricht. Dies
ist eine sehr klare und deutliche Meinung, wenn man bedenkt mit welcher hohen Brisanz und
mit welchem Klirungsbediirfnis dieses Thema in der Literatur behandelt wird. Das
mehrheitliche Aussprechen fiir eine Trennung beider Disziplinen passt auch zu der sowohl
von den Personalverantwortlichen als auch von den Coaches geduf3erten geringen Bedeutung
von Gesundheits- und Burnout Féllen im Coaching. Eine nicht unerhebliche Anzahl sowohl
der Coaches als auch der Personalverantwortlichen erachten dennoch eine gewisse
therapeutische Grundkompetenz bei Coaches fiir sinnvoll. Es haben 9 der Coaches eine
therapeutische Ausbildung absolviert (siehe Unterkategorie 1). Das ist keine besonders hohe
Anzahl, zeigt aber, dass durchaus therapeutisches Wissen auf Seiten der Coaches vorhanden
ist.

Das Meinungsbild aller Interviewten zu diesem Themenfeld demonstriert einen verant-
wortungsvollen Umgang mit der zweifelsfrei nicht einfachen Thematik. Bedenkt man die
Zweifel einiger Akteure an der Seriositdt der deutschen Coaching-Szene, so wirkt es nahezu
beruhigend, dass die Mehrheit aller Interviewten sich sehr respektvoll zu dem Thema
Therapie geduBert hat. Es wird vermutlich immer Meinungen fiir und gegen eine kombinierte
Anwendung von Coaching- und Therapiemaflnahmen mit demselben Klienten geben. Von
zentraler Bedeutung ist in diesem Fall jedoch, dass die Befragten sich einhergehend mit
geringen Therapiekenntnissen deutlich fiir eine Trennung von Coaching und Therapie
ausgesprochen haben. In erster Linie spricht es fiir die Seridsitdt und Qualitét der Coaches,

sich bei Themen, in denen sie nicht Experte sind, zuriickzuhalten.

Thema: Coaching-Ausbildung

Die Befragung der 25 Coaching-Anbieter zum Thema ,,Coaching-Ausbildung® lag zunéchst
darin begriindet, herauszufinden, wie viele Coaches selbst eine Coaching-Ausbildung
abgeschlossen haben und wie viele von ihnen selbst eine Coaching-Ausbildung anbieten.

Ferner sollten sie auch auf die Frage eines moglichen Qualititsproblems auf dem
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Ausbildungsmarkt eingehen. Existieren nach Meinung der Coaches Anbieter qualitativ

fragwiirdiger Coaching-Ausbildungen?

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
1. Befragte sehen einen uniibersichtlichen 4 C100910/1, C140510/4,
Markt von Coaching - C081010-2/2, C020710-
Ausbildungsanbietern 2/1
2. Coaches haben eine systemische Coaching- | 3 C280510/2, C081010-2/1,
Ausbildung absolviert C121110/3
3. Der Markt von Ausbildungsanbietern ist 3 C291010/1, C081010-2/2,
undurchsichtig/Nachfrager brauchen C121110/2
Kompetenz bei der Auswahl
4, Befragte haben unterschiedliche 8 C051110/1, C140510/1,
Ausbildungen absolviert (Coaching, C040311/1, C031210/3,
systemisch, transaktionsanalytisch, C040610-2/1, C221010-
therapeutisch, supervisorisch...) 2/1, C020710-2/3,
221010-1/5
5. Coaches haben eine psychologisch 1 C090710-1/3
ausgerichtete Ausbildung absolviert
6. Befragte haben keine Coaching-Ausbildung | 2 C100910/5, C140510/2
absolviert
7. Coaches haben eine sehr Therapie nahe 2 C011010/1, C040610-1/1
Coaching-Ausbildung absolviert
8. Befragte haben eine sehr praxisnahe 3 C250610/3, C031210/1,
Coaching-Ausbildung absolviert C090710-2/1
9. Befragte sehen die Problematik qualitativ 8 C100910/1, C140510/3,
fragwiirdiger Ausbildungen C250610/2, CO81010-1/2,
C090710-2/3, C020710-
2/2, C230410/3,
C160710/1
10. | Befragte sehen negative Folgen fiir die 2 C051110/3, C031210/2
Coaching-Szene wenn schlecht
ausgebildete Coaches am Markt aktiv
sind/Imageprobleme
11. | Befragte bieten selbst keine Coaching- 12 C051110/2, C011010/7,
Ausbildung an C250610/4, C031210/4,

C291010/5, C090710-1/4,
C081010-1/4, C090710-
2/2,C020710-2/1,
C230410/5, C040610-1/3,
C221010-1/6
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12. | Befragte haben eine transaktionsanalytische (C280510/2, C020710-1/1
Ausbildung absolviert

13. | Befragte haben eine Supervision- C090710-1/1, C230410/1
Ausbildung absolviert

14. | Befragte bieten selbst eine Coaching- C300410/1, C140410/2
Ausbildung an, Losung von Problemen
durch Klienten

15. | Befragte bieten verschiedene C081010-1/4, C090710-
Module/Seminare an 2/2,221010-1/6

16. | Befragte sehen eine steigende Anzahl C100910/2, C011010/4,
qualitativ fragwiirdiger Ausbildungen C090710-2/5, C040610-

1/2,221010-1/2,
C230410/2

17. | Befragte bieten selbst eine Coaching- C280510/3, C070510/2
Ausbildung an, die therapeutisch fundiert
ist

18. | Befragte bieten eine C280510/3, C031210/4,
transaktionsanalytische Ausbildung an C020710-1/1

19. | Befragte bieten eine Coaching- C100910/6, C040311/2
Ausbildung, bestehend aus
unterschiedlichen inhaltlichen
Schwerpunkten an (systemisch,
transaktionsanalytisch, therapeutisch...)

20. | Befragte sehen ein Problem fiir Nachfrager C081010-2/3, C090710-
von Coaching-Ausbildungen aufgrund des 1/7, C081010-1/3,
uniibersichtlichen Angebots C160710/2, C121110/1

21. | Befragte gehen davon aus, dass der Markt C100910/3, C291010/3,
sich selbst regulieren wird C090710-1/6, C090710-

2/6,221010-1/4

22. | Befragte wiinschen sich klare Richtlinien C100910/3, C011010/4,
von Coaching-Institutionen und Verbianden C090710-1/8

23. | Befragte sehen eine grof3e C100910/4
Selbstiiberzeugung bei vielen Coaching
bzw. Ausbildungsanbietern (Jeder denkt er
sei der Beste)

24. | Befragte haben eine Trainer-Ausbildung C100910/5, C090710-2/2
absolviert

25. | Befragte priifen ihre C100910/7
Ausbildungsteilnehmer am Ende der
Ausbildung

26. | Befragte bieten eine sehr praxisnahe C100910/8, C300410/1

Coaching-Ausbildung an/reale Coaching-
Fille

99




27.

Ausbildungsteilnehmer sollen als autonome
Coaches fertig fiir den Markt gemacht
werden

C300410/2, C020710-1/3

28.

Befragte sehen in der steigenden Anzahl
von Coaching-Ausbildungsanbietern
Profitgier als Motiv

C011010/2, C250610/1,
C090710-2/4, C020710-
2/1

29.

Eine gute Coaching-Ausbildung muss nach
den Befragten im Business Kontext stehen

C011010/3

30.

Befragte haben eine Coaching-Ausbildung
absolviert, die Komponenten aus
unterschiedlichen Bereichen beinhaltet
(systemisch, therapeutisch,
transaktionsanalytisch, supervisorisch...)

C011010/5, C040311/2,
C081010-1/1, C160710/4

31.

Befragte haben nach ihren eigenen
absolvierten Ausbildungen im Internet
recherchiert

Co11010/6

32.

Befragte haben sich bei der Auswahl der
eigenen Coaching-Ausbildung an den
bekannten Coaching-Verbdnden orientiert

C250610/2

33.

Befragte haben viele unterschiedliche
Themenbereiche (systemisches Coaching,
Therapie, Transaktionsanalyse...)
kennenglernt ohne Abschluss

C280510/1

34.

Befragte sind Organisationsausbilder

C280510/3

35.

Eine gute Coaching-Ausbildung muss nach
den Befragten sehr praxisnah
sein/Selbsterfahrung

C031210/1, C090710-1/5

36.

Befragte betonen die Wichtigkeit einer
langeren Ausbildung an einem der
bekannten Instituten fiir die Tatigkeit als
Coach

C291010/1

37.

Auch kurze ,,Schnupperkurs* Coaching-
Ausbildungen haben ihre Daseins
Berechtigung

C291010/2

100




38.

Befragte haben eine Coaching-Ausbildung
absolviert bei der die Fahigkeiten des
Klienten im Mittelpunkt stehen

C291010/4

39.

Befragte haben ihre Coaching-Ausbildung
bereits in den Anfangszeiten von Coaching
in Deutschland absolviert

C040610-2/2

40.

Befragte haben so viele unterschiedliche
Ausbildungen gemacht und kénnen diese
nicht mehr alle benennen

C040610-2/3

41.

Befragte nehmen kontinuierlich an
Weiterbildungen teil

C040610-2/4

42.

Befragte haben eine sehr systemisch
gepragte Ausbildung absolviert

C090710-1/2

43.

Befragte haben Skepsis daran eine
Coaching-Profession entwickeln zu konnen

C090710-1/6

44.

Befragte bieten selbst eine Coaching-
Ausbildung an/Inhalte unbekannt

C020710-1/2

45.

Befragte befiirchten aufgrund des
uniibersichtlichen Coaching-Markts einen
Vertrauensverlust der Nachfrager

C081010-1/3, C090710-
2/6

46.

Befragte sehen den Markt fiir Coaching-
Ausbildungen nicht kritisch/Verantwortung
liegt bei den Nachfragern

C221010-2/2, C090710-
2/3, C230410/6

47.

Befragte sehen die Zunahme an Coaching-
Ausbildungsanbietern als normal wie in
anderen Branchen auch

C221010-2/3

48.

Befragte haben neben ihrer Coaching-
Ausbildung noch zahlreiche Fortbildungen
besucht

221010-1/1

49.

Richtlinien im Coaching sind
gewiinscht/Problem wer die
Entscheidungsgewalt hat

221010-1/3

50.

Der Markt bietet zwei Ansitze von
Coaching-Ausbildungen: Autoritir oder
autonom

C140410/1

51.

Befragte sehen Bemiihungen groB3er
Coaching-Verbédnde Richtlinien zu
entwickeln

C230410/4

52.

Viele Coaching Pioniere haben keine
Coaching-Ausbildung/guter Coach auch
ohne Coaching-Ausbildung

C230410/7

53.

Coaching-Ausbildungen sind inhaltlich
dhnlich mit Supervisionsausbildungen

C230410/8
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54. | Befragte finden es gefdhrlich wenn 1 C160710/3
Nachfrager an schlecht ausgebildete
Coaches geraten

55. | Befragte bieten eine Coaching-Ausbildung | 1 C160710/5
an, die in Einzelsettings stattfindet

56. | Befragte wollen durch ihre Coaching- 1 C070510/1
Ausbildung bestimmte Grundprinzipien
vermitteln

Liste der Oberkategorien: Coaching-Ausbildung

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen

1. Absolvierte Coaching-Ausbildung 20 2,4, 8,30, 38, 39

2. Psychologische/therapienahe 3 5,7
Ausbildung

3. Andere Personalentwicklungs- 10 12, 13, 24,40, 41,42, 48
Ausbildungen

4. Angebot von Coaching-Ausbildungen | 13 14, 17, 19, 25, 26, 27, 44, 55

5. Problematik auf dem Coaching- 40 1,3,9, 10, 16, 20, 22, 28, 43,
Ausbildungsmarkt 45,49, 54

6. Angebot anderer Ausbildungen 7 15, 18, 34

7. Keine Probleme auf dem Coaching- 12 21,37,46,47,51,52
Ausbildungsmarkt

Es wurden 12 Unterkategorien nicht weiter beriicksichtigt. Die Unterkategorien 23, 29, 31,
32, 33, 35, 36, 50, 53 und 56 haben nahezu alle nur eine Nennung und sind von geringer
Bedeutung. Die Unterkategorie 6 zeigt mit 2 Nennungen, dass lediglich 2 aller befragten
Coaching-Anbieter keine Coaching-Ausbildung absolviert haben. Dies bedeutet, dass alle
anderen eine Coaching-Ausbildung oder eine andere Ausbildung im Personalentwicklungs-
bereich absolviert haben. Die Unterkategorie 11 ,Befragte bieten selbst keine Coaching-
Ausbildung an* zeigt eine relevante Anzahl von 12 Nennungen. Das entspricht nahezu der
Hilfte aller Befragten, die selbst keine Coaching-Ausbildung anbieten. Es fallt sofort auf, dass
sich die Coaches deutlich intensiver mit Coaching-Ausbildungen beschiftigen als die
Personalverantwortlichen. Selbstverstindlich ist die Zahl derjenigen Coaches, die selbst eine
Coaching-Ausbildung absolviert haben deutlich hoher als bei den Personalverantwortlichen
(siche Oberkategorie 1). Wahrend ein grofler Teil der Personalverantwortlichen die geringe
Bedeutung von Coaching-Ausbildungen in ihren Unternehmen ausdriicken, klagt ein GrofBteil
der Coaches iiber die Existenz unserioser Ausbildungsanbieter. Die Oberkategorie 5 zeigt dies

mit 40 Nennungen. Die Coaches haben bereits im Themenfeld ,,Verwendung des Coaching-
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Begriffs* schlechte Rahmenbedingungen im Coaching angesprochen, wéhrend die Mehrheit
der Personalverantwortlichen sich aufgrund einer professionellen Auswahl selbstbewusst und
unbeeindruckt von der moglichen Existenz fragwiirdiger Coaching-Anbieter zeigt. Es wichst
die Vermutung, dass die Coaches in den Interviews ein Stiick weit nicht wiederstehen
konnten, schlecht iiber ihre Wettbewerber zu sprechen, wobei ein Grofteil der befragten

Coaches ja selbst gar keine Coaching-Ausbildung anbietet.

Thema: Internet-Coaching

Die zentrale Frage war, ob die Coaches sich Formen des Internet-Coaching in der zukiinftigen

Praxis vorstellen konnen. Haben die Coaches aufgrund ihrer Tétigkeit bereits Internet-

Coaching angewendet?

Liste der Unterkategorien:

Nr. | Unterkategorie Anzahl der | Textstellen
Nennungen
l. Befragte halten Internet-Coaching nicht fir | 11 C140410/3, C221010-1/3,
sinnvoll, weil der direkte Kontakt zum C020710-2/1, C090710-
Coachee fehlt 2/4, C070510/4,
C081010-2/1, C081010-
2/4, C291010/1,
C160710/2, C040311/3,
C250610/3, C011010/4
2. Befragte haben Internet-Coaching Formen | 4 C140410/2, C070510/1,
bereits ausprobiert und nicht weiter C160710/1, C280510/2
angewandt
3. Befragte konnen sich Internet-Coaching 4 C221010-2/4, C081010-
erginzend bei groBBeren Distanzen 1/2, C070510/2,
zwischen ihnen und den Coachees C300410/2
vorstellen
4. Internet-Coaching ist keine Alternative, 12 C221010-1/3, C020710-
weil nonverbale Informationen wichtig sind 2/3, C221010-2/3,
C090710-1/5, C081010-
2/7,C121110/1,
C160710/5, C040311/3,
C250610/2, C011010/3,
C051110/2, C300410/1
5. Befragte konnen nur in einem personlichen | 1 C121110/1
Gesprach mit den Coachees ihre Arbeit als
Coach leisten/Wohlfiihlfaktor
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6. Befragte konnen sich Videokonferenzen als | 3 C121110/2, C031210/1,
Form des Internet-Coaching in der Zukunft C300410/3
vorstellen
7. Befragte sehen einen Trend, dass Formen 3 C160710/3, C040311/2,
des Internet-Coaching zunehmen werden C100910/1
8. Formen des Internet-Coaching sind fiir die | 12 C230410/1, C020710-2/1,
Befragten ergéinzend im personlichen C090710-2/3, C081010-
Coaching-Prozess denkbar 1/5, C090710-1/2,
C081010-2/1, C040610-
2/3, C160710/4,
C280510/5, C011010/2,
C051110/1, C300410/1
9. Befragte haben Erfahrungen mit Formen 4 C081010-1/3, C291010/1,
des Internet-Coaching gemacht C280510/1, C100910/1
10. | Befragte haben Erfahrungen mit nicht 6 C230410/1, C221010-1/1,
personlichen Coaching-Formen iiber C020710-1/2, C081010-
Telefon gemacht 2/3,C040311/3,
C011010/1
11. | Befragte haben Internet-Coaching Formen | 1 C230410/2
angewandt und sehen Vor- und
Nachteile/manche Coachees konnen sich
im Face to Face Kontakt nicht 6ffnen
12. | Im Falle der Nichterreichbarkeit sind 1 C230410/3
verschiedene Formen des Internet-
Coaching denkbar
13. | Der Einsatz von Formen des Internet- 4 C230410/4, C020710-1/6,
Coaching ist eine Generationenfrage C280510/3, C100910/1
14. | Die Qualitdt von Coaching ist nicht 1 C230410/6
zeitabhéngig
15. | Befragte verschlieBen sich vor modernen 3 C230410/5, C040610-2/1,
Coaching-Formen nicht/alles mal C011010/5
ausprobieren
16. | Internet-Coaching ist fiir die Befragten 5 C140410/1, C040610-1/3,
keine Alternative / nachhaltige C020710-1/1, C090710-
Verdnderungen konnen nicht Online erzielt 1/4, C100910/2
werden
17. | Vertrauen kann im Coaching nur durch 3 C140410/4, C090710-2/5,
einen personlichen Kontakt aufgebaut C090710-1/4
werden
18. | Formen des Internet-Coaching sind nach 9 C140410/5, C040610-1/2,

einem personlichen Kennenlernen
zwischen Coach und Coachee denkbar

C090710-2/1, C221010-
2/2, C081010-1/1,
C081010-2/5, C291010/1,
C300410/1, C100910/1

104




19. | Befragte haben keine Erfahrungen mit C221010-1/2, C090710-

Internet-Coaching gemacht 1/1, C081010-2/2,
C031210/1, C040311/1

20. | Befragte sehen die Grenzen von Internet- C221010-1/2, C020710-
Coaching, schlielen den Einsatz aber nicht 1/5,C121110/2
vollig aus

21. | Internet-Coaching ist keine Alternative, C221010-1/3, C090710-
weil Methoden (Rollenspiele etc...) nur im 2/4
personlichen Coaching stattfinden konnen

22. | Internet-Coaching keine Alternative/ C040610-1/1, C020710-
personliche Kommunikation sowie 2/2,C090710-1/3,
Beziehung zwischen Coach und Coachee C081010-2/2, C291010/2,
ist wichtig C031210/1, C280510/4,

C250610/4

23. | Befragte haben bereits Erfahrungen mit C040610-1/2, C081010-
Formen des Internet Coaching liber Skype 1/4, C011010/1
gemacht

24. | Befragte konnen sich das Medium Telefon C020710-2/4
ergdnzend im Coaching vorstellen

25. | Befragte bieten verschiedene Online- C090710-2/2
Malnahmen ergénzend zum Face to Face
Coaching an

26. | Befragte sehen in Formen des Internet- C090710-2/4, C081010-
Coaching einen Zeitvorteil 1/4

27. | Internet-Coaching hat Grenzen/Coaching C090710-2/6, C040610-
braucht Zeit und einen personlichen 2/2,C031210/2,
Rahmen C040311/2, C250610/1

28. | Befragte haben eine grundsitzliche C090710-2/8
Offenheit gegeniiber dem Internet

29. | Coaching muss im personlichen Rahmen C221010-2/1, C090710-
aullerhalb des beruflichen Umfelds des 1/1, C081010-2/6,
Coachees stattfinden C040610-2/5, C291010/3

30. | Befragte haben bereits wiederholt mit C081010-1/6
Coaching via Email gearbeitet

31. | Befragte nutzen Formen des Internet- C081010-1/7
Coaching, benennen den Coachees auch
klar die Nachteile

32. | Befragte sind altmodisch C020710-1/3

33. | Befragte haben wenig Erfahrung mit C020710-1/4
Internet-Coaching

34. | Befragte halten Internet-Coaching fiir C070510/3
denkbar, solange Sichtkontakt zwischen
Coach und Coachee gegeben ist

35. | Befragte sehen die Flexibilitdt und C081010-2/2, C090710-

Mobilitit als Vorteil von Internet-Coaching

2/7
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36. | Internet-Coaching wird dem Umgang mit 1 C040610-2/4
Menschen nicht gerecht

37. | Anbieter von Internet-Coaching sind in 1 C250610/4
erster Linie profitgierig

38. | Einsatz von Internet-Coaching ist 1 C300410/4
ortsabhingig

Liste der Oberkategorien: Internet-Coaching

Nr. | Oberkategorie Anzahl der | Nr. der Unterkategorie
Nennungen

1. Keine Verwendung von Internet- 53 1,4,5,16,17,21, 22,27, 29,
Coaching 36

2. Anwendung und Erfahrungen mit 26 2,9,10, 11, 23, 25, 26, 30,
Internet-Coaching 31, 35, 38

3. Aufgeschlossenheit gegeniiber 41 3,6,7,8,12, 15, 18, 20, 24,
Internet-Coaching 28, 34

4. Kein Bezug zu Internet-Coaching 11 13,19, 32, 33

Die 4 Oberkategorien umfassen 36 der insgesamt 38 Unterkategorien. Die Unterkategorien 14
und 37 sind mit jeweils einer Nennung bedeutungslos. In einem der 25 Interviews mit
Coaching-Anbietern (C140510) konnte das Themenfeld ,,Internet-Coaching* nicht behandelt
werden, da die befragte Person das Gesprich aufgrund von beruflichen Terminen verlassen
musste. Leider konnte der Gesprichspartner auch in den Wochen nach dem Interview nicht
mehr fiir eine kurze Stellungnahme zum Thema ,,Internet-Coaching®™ gewonnen werden. Das
Meinungsbild der Coaches beziiglich Internet-Coaching dhnelt sehr der iiberwiegenden
Meinung der Personalverantwortlichen. Die Oberkategorie 1 zeigt deutlich, dass ein grof3er
Teil der Coaches aktuell keine Verwendung fiir Formen des Internet-Coaching hat. Die
Coaches haben aufgrund ihrer Tétigkeit bislang Erfahrungen mit Internet-Coaching
gesammelt, der geringen Verwendung zu Folge es jedoch oftmals wieder verworfen.
Auftallend ist, dass sich die Coaches genau wie die Personalverantwortlichen sehr offen und
interessiert gegeniiber neuen Formen des Coaching zeigen (sieche Oberkategorie 3). Die
Tatsache, dass sowohl die Personalentscheider als auch die Coaches sich aufgeschlossen und
interessiert gegeniiber Internet-Coaching zeigen, kann zwei mogliche Griinde haben.
Entweder die Interviewten interessieren sich trotz der geringen Anwendung in der Praxis fiir
neue Themen im Coaching, oder sie wollen lediglich einem modernen, gegeniiber Zukunfts-

themen offenen Coach bzw. Personalentscheider entsprechen.
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8.3.2 Fazit aus den Interviews mit Coaches

Die Interviews mit Coaches lassen stark vermuten, dass die Mehrheit der Interviewten nicht
allein vom Coaching leben kann. Dies haben einige der Befragten in den Gespriachen selbst
bestitigt. Das pridgende Bild ist der Coach in Freizeitkleidung. Die Interviews fanden
meistens in kleinen Biirordumen statt, die oft im Keller des Privathauses der Coaches
eingerichtet waren. In dem einen oder anderen Fall hat man sich schon gefragt, wie der
gegentibersitzende Coach es schaffen soll einen Manager zu beruflichen Themen zu beraten.
Diese Zweifel ergaben sich erstrecht riickblickend aus den hohen Anforderungen der
Personalverantwortlichen. Es gab auch andere Beispiele, Coaches, denen man bereits zu
Beginn der ersten Begegnung ihre Marktposition ansah. Dies ist natiirlich ein sehr
oberflachlicher erster Eindruck, der auch tduschend sein kann. Allerdings kann davon
ausgegangen werden, dass jemand, der sich von Beruf als ,Berater” bezeichnet, immer
versuchen wird, auf Auflenstehende einen besonders guten Eindruck zu machen, wenn er die
Ressourcen dafiir hat. Die befragten Coaches haben mit Sicherheit gezeigt, dass sie {iber eine
breite Palette an Fachwissen verfligen. Im Themenfeld ,,Inhalte des Coaching-Angebots* hat
man gemerkt, dass die beschriebenen Inhalte in den meisten Fillen auch verstanden und nicht
nur verkauft werden. Die Tatsache, dass ein Business-Coach sich und die eigenen
Dienstleistungen und Inhalte verkaufen muss, ist jedem, der die Branche kennt klar. Die
interviewten Coaches haben natiirlich auch das eine oder andere Mal wihrend der Interviews
versucht, ihre Inhalte dafiir zu verwenden sich zu profilieren, nicht aufdringlich, aber
erkennbar. Auf der anderen Seite gab es auch Situationen, in denen die Coaches Inhalte zu
thren Leistungen zidhlten, die evtl. doch nicht zu den eigenen Kernkompetenzen gehdren. Im
Themenfeld ,,Coaching und Therapie® haben die Coaches nicht mit Wissen geprahlt, das sie
nicht besitzen, dennoch merkte man, dass sie sich auch ein Stiick weiter aus dem Fenster
lehnten, als es die Personalverantwortlichen getan haben.

Man muss beriicksichtigen, dass die Coaches nicht wie die Personalverantwortlichen ein
groBes Unternehmen im Riicken haben, sondern sich in den meisten Fillen als Einzelkdmpfer
am Markt behaupten miissen. Den Coaches ist die Diskussion iiber unseridse Coaching-
Anbieter bekannt. Sie bemangeln auch zum Grofiteil die Situation in der deutschen Coaching-
Szene (siehe Themenfeld: ,,Verwendung des Coaching-Begriffs®). Dabei wollten viele der
Interviewten deutlich machen, dass sie selbst nicht zu den ,,schwarzen Schafen® gehoren,

nach dem Motto: ,,Es sind immer die anderen, die schlecht sind“. Zusammenfassend muss
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man sagen, dass die 25 Coaches einen fachlich guten, aber nicht immer durchschaubaren

Eindruck hinterlassen haben.

8.3.3 Quantitative Priifung der Ergebnisse mit Coaches

Die Ergebnisse aus der Fragebogenuntersuchung werden wie zuvor in 3 Abbildungen
prasentiert. Jede Grafik zeigt die Ergebnisse einer der drei Personen, die den Fragebogen auf
der Basis der aus den Transkripten gewonnenen Textstellen beantwortet haben. Nachstehend
sind die Fragen des Fragebogens bezogen auf die Kernthemen aus den Interviews mit den

Coaching-Anbietern aufgelistet:

Thema: Verwendung des Coaching-Beeriffs

la) Gibt es nach Meinung der Coaches qualitativ fragwiirdige Coaching-Anbieter?

1b) wenn ja, finden die Coaches die Existenz dieser Coaching-Anbieter problematisch?

2) Hat die steigende Anzahl von Coaches Auswirkungen auf die Coachingtitigkeit der
Interviewten?

Thema: Inhalte des Coaching-Angebots

1) Was ist der Schwerpunkt des Coaching-Angebots der Coaches?

Thema: Coaching-Anlisse

1) Was sind die haufigsten Anldsse fiir die Interviewten als Coach tétig zu werden?

Thema: Coaching und Therapie

1) Sollte ein Coach nach Meinung der Interviewten eine therapeutische Ausbildung
abgeschlossen haben?

2) Sind die interviewten Coaches der Meinung, dass Coaching und Therapie voneinander
getrennt oder miteinander kombiniert werden sollte?

Thema: Coaching-Ausbildungen

1) Gibt es nach Meinung der Coaches qualitativ fragwiirdige Anbieter von Coaching-
Ausbildungen?

2) Bieten die Interviewten neben dem Coaching-Angebot noch andere Dienstleistungen an?
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Thema: Internet-Coaching

1) Stellen Formen des Internet-Coaching fiir die interviewten Coaches eine Alternative zum
personlichen Coaching in der Zukunft dar?
2) Haben die interviewten Coaches bereits Formen des Internet-Coaching mit Klienten

angewendet?

Nachstehend werden die Fragebogenergebnisse in 3 Grafiken prasentiert:

Fragebogenergebnisse (Coaches/Person 1)
Themenfelder
Verwendung des Inhalte des Coaching- Internet-
Coaching-Begriff Coaching-Angebots Coaching-Anldsse | Coaching/Therapie Ausbildung Coaching
Interviews

1 la:ja, 1b: nein,2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus Kommun./Konflikte |1: nein, 2: kombiniert [1: nein, 2: nein |1: nein, 2:ja
2 la:nein, 1b: ,2:nein |System.Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:ja 1:nein, 2: nein
3 la:ja, 1b: nein, 2: nein |klar def. Coach.Prozess|berufl. Rolle 1:nein, 2: kombiniert |1:ja, 2: nein 1:nein, 2:ja
4 la:ja, 1b: nein, 2: nein |System.Coaching Kommun./Konflikte [1: nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
5 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Klient im Mittelpunkt |berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2: nein [1:nein, 2: nein
6 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Klientim Mittelpunkt |berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein |1:ja, 2:ja
7 la:ja, 1b: nein, 2: nein |[Kommunikation Kommun./Konflikte [1: nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein [1:nein, 2: nein
8 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus Flhrung 1:ja, 2: getrennt 1:nein, 2:nein [1:nein, 2: nein
9 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Klientim Mittelpunkt |Kommun./Konflikte [1:ja, 2: getrennt 1:ja,2:ja 1:nein, 2: nein
10 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Business Fokus berufl. Rolle 1:ja, 2: getrennt 1:ja, 2:ja 1:ja, 2:ja
11 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:ja, 2:nein
12 la:ja, 1b: nein, 2: nein |System.Coaching Kommun./Konflikte [1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
13 la:ja, 1b: nein, 2: nein |System.Coaching Kommun./Konflikte [1: nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
14 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Business Fokus Leistungssteigerung [1: nein, 2: getrennt 1:ja, 2:ja 1:ja, 2:nein
15 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus Leistungssteigerung [1: nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
16 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Methoden berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
17 la:ja, 1b:ja, 2:nein  |Methoden Lebensplanung 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein keine Information
18 la:ja, 1b: nein, 2: nein|Business Fokus berufl. Rolle 1:ja, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
19 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus Kommun./Konflikte |1:ja, 2: getrennt 1:ja, 2:ja 1:nein, 2:ja
20 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
21 la:ja, 1b: nein, 2: nein |System.Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
22 la:ja, 1b: nein, 2: nein |System.Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
23 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein |1:nein, 2:ja
24 la:ja, 1b: nein, 2: nein |System.Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
25 la:ja,1b:ja, 2:nein  |Kommunikation Kommun./Konflikte [1: nein, 2: getrennt 1:nein, 2:ja 1:nein, 2:ja

Abbildung 13: Fragebogenergebnisse (Coaches/Person 1)
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Fragebogenergebnisse (Coaches/Person 2)
Themenfelder
Verwendung des Inhalte des Coaching- Internet-
Coaching-Begriff Coaching-Angebots Coaching-Anlisse | Coaching/Therapie Ausbildung Coaching
Interviews

1 la:ja, 1b:ja, 2:nein [system. Coaching Kommun./Konflikte [1: nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein,2:ja
2 la:ja, 1b: nein, 2: nein [Klient im Mittelpunkt |Lebensplanung 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:ja 1:nein, 2:nein
3 la:ja, 1b: nein, 2: nein |system. Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:nein
4 la:ja, 1b: nein, 2: nein [Methoden Kommun./Konflikte [1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:nein
5 la:ja, 1b: nein, 2: nein [Kommunikation berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein [1:nein, 2:nein
6 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Klientim Mittelpunkt [Lebensplanung 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein |1:nein, 2:ja
7 la:ja, 1b: nein, 2: nein [system. Coaching Kommun./Konflikte |1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein [1:nein, 2:nein
8 la:ja, 1b: nein, 2: nein |system. Coaching Fihrung 1:ja, 2: kombiniert 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:nein
9 la:ja, 1b:ja, 2: nein Klient im Mittelpunkt |Kommun./Konflikte |1: nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein [1:ja, 2: nein
10 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus Lebensplanung 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:ja, 2:ja
11 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:nein
12 la:ja, 1b: nein, 2: nein |[system. Coaching Kommun./Konflikte |1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
13 la:ja, 1b: nein, 2: nein [system. Coaching Kommun./Konflikte |1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:ja 1:nein, 2:ja
14 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Methoden Fihrung 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:ja, 2:nein
15 la:ja, 1b: nein, 2: nein |[Klient im Mittelpunkt [berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:ja, 2:nein
16 la:ja, 1b:ja, 2: nein klar def. Coach.Prozess|berufl. Rolle 1:nein, 2: kombiniert |1:]a, 2: nein 1:nein, 2: nein
17 la:ja, 1b:ja, 2:nein  [Klientim Mittelpunkt [Kommun./Konflikte [1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:ja keine Information
18 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Methoden Lebensplanung 1:ja, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
19 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Klientim Mittelpunkt |Fihrung 1:ja, 2: getrennt 1:ja, 2:ja 1:ja, 2:nein
20 la:ja, 1b: nein, 2: nein |Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
21 la:ja, 1b: nein, 2: nein [Klient im Mittelpunkt [berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:ja, 2:ja
22 1a:ja, 1b: nein, 2: nein[system. Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2: nein
23 la:ja, 1b: nein, 2: nein |[system. Coaching Fihrung 1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:ja 1:nein, 2:ja
24 la:ja, 1b: nein, 2: nein [system. Coaching berufl. Rolle 1:nein, 2: getrennt 1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
25 la:ja, 1b:ja, 2: nein Kommunikation Kommun./Konflikte [1:nein, 2: getrennt 1:nein, 2:nein [1:ja, 2: nein

Abbildung 14: Fragebogenergebnisse (Coaches/Person 2)

Fragebogenergebnisse (Coaches/Person 3)
Themenfelder
Verwendung des Inhalte des Coaching- Internet-
Coaching-Begriff Coaching-Angebots Coaching-Anldsse | Coaching/Therapie Ausbildung Coaching
Interviews

1 la:ja, 1b:ja, 2:ja Methoden berufl. Rolle 1:ja, 2: getrennt 1:ja,2:ja 1:nein, 2:ja
2 la:nein, 1b: ,2:nein |system. Coaching Leistungssteigerung [1: nein, 2: getrennt [1:ja, 2:ja 1:nein, 2: nein
3 la:nein, 1b: ,2:ja klar def. Coach.Prozess|Leistungssteigerung [1:ja , 2: getrennt 1:ja,2:ja 1:nein, 2: nein
4 la:ja, 1b:ja, 2:nein  |Methoden Lebensplanung 1:ja, 2:getrennt 1:nein, 2:nein |1:nein, 2: nein
5 la:nein, 1b: ,2:nein |Methoden Flhrung 1:nein, 2:getrennt |1:nein, 2:ja 1:nein, 2:ja
6 la:ja, 1b:ja, 2:ja Methoden Lebensplanung 1:nein, 2:getrennt |1:nein, 2:ja 1:nein, 2:ja
7 la:ja, 1b:ja, 2:ja system. Coaching Kommun. /Konflikte |1:ja , 2: getrennt 1:nein, 2:ja 1:nein, 2: nein
8 la:ja, 1b:ja, 2:ja Psychologie/Therapie |Fiihrung 1:ja, 2: kombiniert |1:ja,2:ja 1:nein, 2: nein
9 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Klientim Mittelpunkt |Kommun. /Konflikte [1: nein, 2: getrennt |1:nein, 2:ja 1:nein, 2: nein
10 la:ja, 1b:ja, 2:nein |system. Coaching Lebensplanung 1:nein, 2:getrennt |1:ja,2:ja 1:ja,2:ja
11 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Methoden Lebensplanung 1:nein,2:getrennt |1:ja,2:ja 1:nein, 2:ja
12 la:ja, 1b:ja, 2:nein |system. Coaching Kommun. /Konflikte [1: nein, 2: getrennt  [1:ja,2:nein [1:nein, 2: nein
13 la:ja, 1b:ja, 2:nein  |Methoden berufl. Rolle 1:nein,2:getrennt |1:ja,2:ja 1:nein, 2:ja
14 la:ja, 1b:ja, 2:ja kommunikation Fiihrung 1:nein, 2:getrennt |1:ja,2:ja 1:ja, 2:ja
15 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Ziel-/Ergebnisfokus Lebensplanung 1:nein,2:getrennt |1:ja,2:nein [1:nein, 2:nein
16 la:ja, 1b:ja, 2:nein  [Methoden Fihrung 1:nein,2:getrennt |1:ja,2:nein [1:nein,2:ja
17 la:ja, 1b:ja, 2:ja Methoden Kommun. /Konflikte |1: nein, 2: getrennt  [1:ja,2:ja keine Information
18 la:ja, 1b:ja, 2:ja Methoden Lebensplanung 1:ja, 2:getrennt 1:ja,2:ja 1:nein, 2:ja
19 la:nein, 1b: , 2:nein [Methoden Kommun. /Konflikte |1: nein, 2: kombiniert|[1:ja, 2:ja 1:nein, 2:ja
20 la:ja, 1b:ja, 2:ja Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle l:nein, 2:getrennt |1:ja,2:nein [1l:nein, 2:ja
21 la:nein, 1b: ,2:nein |Klientim Mittelpunkt |Flhrung 1:nein,2:getrennt |1l:ja,2:nein |[1:ja,2:ja
22 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Ziel-/Ergebnisfokus Lebensplanung 1:ja, 2:getrennt 1:ja,2:ja 1:nein, 2:nein
23 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Ziel-/Ergebnisfokus Flhrung 1:ja, 2:getrennt 1:nein, 2:ja 1:nein, 2:ja
24 la:ja, 1b:ja, 2:ja Ziel-/Ergebnisfokus berufl. Rolle 1:nein, 2:getrennt [1:ja, 2:nein 1:nein, 2:ja
25 la:ja, 1b:ja, 2:nein |Klientim Mittelpunkt |Kommun. /Konflikte [1: nein, 2:getrennt |1:nein, 2: nein [1:nein, 2:ja

Abbildung 15: Fragebogenergebnisse (Coaches/Person 3)
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Beim Thema ,,Verwendung des Coaching-Begriffs® sind alle 3 Personen durch die Analyse
der qualitativen Daten zu dem Ergebnis gekommen, dass die befragten Coaches sich iiber die
Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter im Klaren sind. Die Frage 1a nach der
Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter wurde bis auf wenige Ausnahmen mit

(13

»Ja“ beantwortet. Dadurch werden die 54 Nennungen fiir die Erkennung schlechter
Bedingungen auf dem Coaching-Markt“ in der Oberkategorie 1 aus der qualitativen
Inhaltsanalyse bestétigt. Bei der Frage 1b, ob die interviewten Coaches die Existenz qualitativ
fragwiirdiger Coaching-Anbieter als problematisch erachten, zeigen die Antworten der 3
Personen jedoch signifikante Unterschiede auf. Wéhrend die Personen 1 und 2 die Frage
iiberwiegend mit ,,Nein“ beantwortet haben, weichen die Antworten bei Person 3 davon ab.
Nach Person 3 finden 20 der interviewten Coaches die Existenz qualitativ fragwiirdiger
Coaching-Anbieter problematisch. Diese Abweichung iiberrascht, zumal die Oberkategorie 2
in der qualitativen Untersuchung 31 Nennungen dafiir liefert, dass ein wesentlicher Teil der
interviewten Coaches die Bedingungen auf dem Coaching-Markt nicht als problematisch
erachtet. Eine weitere Abweichung zeigt sich bei den Ergebnissen zur Frage 2. Die Personen
1 und 2 sind der Meinung, dass die interviewten Coaches ausnahmslos keine negativen
Folgen auf ihre eigene Coaching-Tatigkeit befiirchten. Dies passt zu den 22 Nennungen der
Oberkategorie 3, die auf den gleichen Sachverhalt hindeuten. Person 3 erkennt hingegen in 10
der 25 Interviews, dass die befragten Coaches sehr wohl Konsequenzen fiir die eigene
Coaching-Tatigkeit befiirchten. Beim Thema ,,Inhalte des Coaching-Angebots* zeigen die
Antworten der 3 Personen, dass diese bei den interviewten Coaches ein sehr breites
Schwerpunktspektrum erkennen. Dabei gibt es keine Schwerpunkte oder Ansitze die bei den
befragten Coaches herausragen. Nur bei Person 1 kommt 10mal als Inhalt ,Ziel-
/Ergebnisfokus® oder ,,Business-Fokus“ vor. Zu beiden Inhalten gibt es auch in der
qualitativen Inhaltsanalyse viele Nennungen. In den Interviews zum Thema ,,Coaching-
Anldsse™ sehen Person 1 und 2 passend zur qualitativen Analyse als Anlésse ,,berufliche
Rolle* und ,,Kommunikation/Konflikte* als besonders héufig gegeben (Person 1 21mal und
Person 2 17mal fiir ,,berufliche Rolle* und , Kommunikation/Konflikte*). Beriicksichtigt
werden muss, dass einzelne Anlédsse oftmals inhaltlich miteinander verzahnt sind und es somit
subjektiver Interpretation iliberlassen bleibt, Situationen im Coaching konkreten Begriffen
zuzuordnen. Hinsichtlich des Themas ,,Coaching und Therapie® erkennen die 3 Personen
einheitlich, dass die Mehrheit der interviewten Coaches eine therapeutische Ausbildung im

Coaching fiir nicht erforderlich hdlt. Die 24 Nennungen in der Oberkategorie 3 der
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qualitativen Analyse ,,therapeutisches Wissen ist im Coaching unnétig“ werden dadurch
verstarkt. Dabei ist anzumerken, dass weitere 36 Nennungen in der Oberkategorie 5
»therapeutisches Grundwissen ist sinnvoll* zundchst Gegensitzliches vermuten lassen.
Berticksichtigt werden muss, dass zu dem von einigen Coaches fiir sinnvoll erachteten
Grundwissen keine langjdhrige therapeutische Ausbildung zdhlt, sondern dass es sich
tatsichlich nur um ,,Grundwissen handelt. Eine klare Ubereinstimmung zeigt sich bei der
Frage, ob Coaching und Therapie voneinander getrennt oder miteinander kombiniert werden
sollte. Die 3 Personen sind iibereinstimmend der Meinung, dass die interviewten Coaches sich
klar fiir eine Trennung beider Disziplinen aussprechen. Dies untermauert die 58 Nennungen
in der Oberkategorie 1 ,,Coaching und Therapie klar getrennt. Beim Thema ,,Coaching-
Ausbildungen® zeigt die qualitative Analyse mit 40 Nennungen in der Oberkategorie
,Problematik auf dem Coaching-Ausbildungsmarkt®, dass die Interviewten Schwierigkeiten
auf dem Markt fiir Coaching-Ausbildungen sehen. Dies wird durch die Antworten der 3
Personen bestitigt. Bis auf wenige Ausnahmen erkennen sie in den Aussagen der interviewten
Coaches einen negativen Meinungstrend bezogen auf das Angebot von Coaching-
Ausbildungen (17mal ,Ja* bei Person 1, 18mal ,Ja“ bei den Personen 2 und 3). Die 3
Personen zeigen bei der Beantwortung der 2 Frage, ob die interviewten Coaches neben
Coaching noch andere Dienstleistungen anbieten, keine einheitliche Meinung. Zwei der 3
Personen sind der Meinung, dass die Mehrheit der befragten Coaches keine zusitzlichen
Dienstleistungen anbieten. Bei der qualitativen Inhaltsanalyse verweisen die Oberkategorie 6
»Angebot anderer Ausbildungen® mit 7 Nennungen sowie die Oberkategorie 4 ,,Angebot von
Coaching-Ausbildungen” mit 13 Nennungen auf ein erginzendes Angebot einiger der
Befragten. Sowohl bei der qualitativen als auch bei der quantitativen Untersuchung hitte man
eine hohere Bedeutung von weiteren Angeboten der befragten Coaches erwarten konnen,
zumal die Meinung, dass Coaches nicht allein vom Coaching leben konnen, weit verbreitet
ist.

Die Frage 1 des Themas ,Internet-Coaching®, ob die interviewten Coaches Formen des
Internet-Coaching in Zukunft als eine Alternative zum personlichen Coaching in Betracht
zichen, wurde von den 3 Personen einheitlich beantwortet. Im GroB3en und Ganzen sehen die
3 Personen bei den interviewten Coaches nur eine geringe Bedeutung von Internet-Coaching
in der Zukunft (20mal ,,Nein* bei Person 1, 17mal ,,Nein“ bei Person 2 und 21mal ,,Nein* bei
Person 3). Eine Alternative zum personlichen Coaching kann es auch nach der qualitativen
Untersuchung nicht sein. Die Fragebogenergebnisse bestitigen die 53 Nennungen in der
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Oberkategorie 1 ,,keine Verwendung von Internet-Coaching®. Auf der anderen Seite zeigen
die Ergebnisse der Fragebdgen auch, dass die 3 Personen der Meinung sind, dass eine nicht
unerhebliche Zahl der befragten Coaches bereits Formen des Internet-Coaching ausprobiert
und eingesetzt hat. Die Oberkategorien 2 und 3 deuten mit 26 und 41 Nennungen ebenfalls

auf einen existierenden Umgang der Interviewten mit neuen Formen des Coachings hin.

9 Diskussion: Theorie vs. Empirie

Die Ausgangssituation zu Beginn dieser Untersuchung der deutschen Coaching-Szene war
eine wahrgenommene negative Stimmung bezogen auf das Thema Coaching von ver-
schiedenen Akteuren, die in unterschiedlicher Weise mit dem Thema Coaching in Verbindung
stehen. Konkret genannt wurde bislang insbesondere Stefan Kiihl, der mit seiner Begriffswahl
der ,,Scharlatanerie* zu denjenigen Autoren gehort, die offen die Qualitit im Coaching
bemingeln. Kiihl bezieht sich in seiner Kritik besonders auf die fehlende Konkretisierung und
Definition des Coaching-Begriffs und kritisiert insbesondere, dass verschiedene Anbieter frei
gewdhlte Inhalte unter dem Begriftf Coaching am Markt offerieren konnen (vgl. Quellen
Kapitel 5.1). Die gefiihrten Interviews zeigen deutlich, dass auch die interviewten Personal-
verantwortlichen und die interviewten Coaching-Anbieter die Existenz von qualitativ
fragwiirdigen Coaching-Anbietern bestitigen. Die Personalverantwortlichen sagen eindeutig,
dass sie sich im Auswahl-Prozess iiber die Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-
Anbieter im Klaren sind und deshalb besonders selektiv vorgehen. Die interviewten Coaches
bestitigen die von Kiihl kritisierte Verwendung des Coaching-Begriffs und bestétigen
ebenfalls die Existenz qualitativ fragwiirdiger Kollegen. Auch die quantitative Uberpriifung
der Ergebnisse aus den Interviews bestdtigt eindeutig, dass die groBe Mehrheit der
interviewten Personen ein Qualitdtsproblem in der Coaching-Szene wahrnimmt. Die Masse an
Literatur ist vermutlich Teil der wahrgenommenen fehlenden Prizision im Coaching. Das in
der Literatur breite Angebot an inhaltlichen Ansédtzen und Vorgehensweisen im Coaching
zeigt sich auch in der Untersuchung. Die von den befragten Coaches genannten Inhalte ihres
Coaching-Angebots zeigen ein sehr breites Themenspektrum. Dies ergénzt zunichst das Bild
einer undurchsichtigen und intransparenten Coaching-Szene. Betrachtet man jedoch die
ebenso grofle Vielfalt an Coaching-Anldssen, die von den Personalverantwortlichen genannt
wurden, so erscheint das breite Angebot von Coaching-Leistungen sinnvoll, um so auch den
unterschiedlichen Anforderungen auf Seiten der Klienten gerecht werden zu konnen. Ferner

zeigt die Auswertung des Themenfelds ,,Coaching-Auswahl“ eine Menge an weichen und
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harten Faktoren, die fiir die Personalentscheider im Auswahlprozess gleichermal3en eine Rolle
spielen. Demnach ist das breite Angebot von Coaching unabhingig von der Frage, ob einige
Anbieter qualitativ fragwiirdig sind, auch positiv zu betrachten, wenn man bedenkt, wie viele
unterschiedliche Anforderungen Unternehmen an Coaching-Anbieter stellen.

Ein wesentliches Element der Coaching-Branche ist der Markt fiir Coaching-Ausbildungen.
Das Angebot von Coaching-Ausbildungen im Internet ist kaum noch zu iiberblicken. Der
Nachfrager-Seite werden unzdhlige Weiterbildungsmoglichkeiten mit vielen verschiedenen
Schwerpunkten angeboten. Die grole Mehrheit der interviewten Coaches sieht auch den
Markt fiir Coaching-Ausbildungen dhnlich kritisch wie die Coaching-Szene selbst. Auch die
quantitative Untersuchung bestitigt dies. Aus allen Interviews kann ein einheitliches
Meinungsbild hinsichtlich des in der Literatur sehr prdsenten und diskutierten Themas
,»Coaching und Therapie* vernommen werden. Bei diesem Thema zeigt sich auf Seiten der
Personalverantwortlichen als auch bei den Coaches eine Befiirwortung fiir eine klare
Trennung von Coaching und Therapie. Diese Ubereinstimmung wirkt geradezu erleichternd,
bedenkt man, mit welchen negativen Folgen insbesondere fiir die Klienten ein falscher und
sorgloser Umgang mit diesem Thema verbunden sein kann. Auch beim Thema ,,Internet-
Coaching* sind die Befragten zum Grofiteil einer Meinung hinsichtlich der groen Bedeutung
der Face to Face Interaktion zwischen Coach und Klient und der daraus schlieBenden
Tatsache, dass moderne Formen des Internet-Coaching das personliche Vier-Augen Coaching
in Zukunft nicht ersetzen konnen. Alle Befragten duflern klar die Meinung, dass qualitativ
fragwiirdige Coaching-Anbieter existieren. Auf dieser Basis wirken die positiv beschriebenen
Erfahrungen der Personalverantwortlichen mit externen Coaching-Anbietern noch intensiver.
Die u.a. von Stefan Kiihl geduBBerte Kritik ist den Unternehmen bekannt, und sie teilen diese
auch. Allerdings geben sich die Personalverantwortlichen im Auswahl-Prozess grofle Miihe,
die Bedeutung der Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter gering zu halten. Die
interviewten Coaches selbst koppeln ihr eigenes Dasein als Coach von den unseridosen
Machenschaften einiger ihrer Kollegen ab. Die empirischen Ergebnisse zeigen deutlich, dass
die Coaches durch die Existenz qualitativ fragwiirdiger Kollegen keine negativen Folgen auf

die eigene Coaching-Tatigkeit verspiiren.
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10 Priifung der Hypothesen

Das theoretische Fundament, die von vielen Autoren geduBerte Kritik an der deutschen
Coaching-Branche, damit einhergehend die Kritik an der Verwendung des Coaching-Begriffs
sowie die steigende Anzahl von Coaching-Anbietern ist der Kern, aus dem die Null-
Hypothesen bzw. Ausgangshypothesen C1, C2 und P1 hergeleitet wurden. Diese werden nun
anhand der empirischen Ergebnisse und derer sinnvollen Interpretation und Verkniipfung
tiberpriift. Die Verifizierung bzw. Verwerfung der Hypothesen wird in deskriptiver Form

durchgefiihrt.

Hypothese C1: ,,Coaches erachten es hinsichtlich moglicher Auswirkungen auf die Coaching
Branche als problematisch, dass der Coaching-Begriff ungeschiitzt ist und von vielen

Coaching-Anbietern unterschiedlich verwendet wird *

Die Mehrheit der interviewten Coaches sieht und beschreibt die Existenz fragwiirdiger
Coaching-Anbieter und kritisiert die schlechten Bedingungen im Coaching. Dies wird
verdeutlicht durch 54 Nennungen in der Oberkategorie 1 des Themas ,,Verwendung des
Coaching-Begriffs“. Die 54 Nennungen umfassen konkrete kritische AuBerungen der
befragten Coaches hinsichtlich der Ungeschiitztheit des Coaching-Begriffs und struktureller
Probleme im Coaching-Markt (siehe u.a. Unterkategorien 1, 10, 15 und 19). Die Giiltigkeit
dieser Ergebnisse wird neben der Ausdifferenziertheit der Aussagen in zahlreichen Unter-
kategorien auch durch ein &dhnliches Ergebnis im Themenfeld ,,Coaching-Ausbildungen®
gestiitzt. In Oberkategorie 5 zeigen 40 Nennungen, dass die befragten Coaches auch auf dem
Coaching-Ausbildungsmarkt Probleme erkennen und die Existenz fragwiirdiger Ausbildungs-
anbieter klar benennen (siche u.a. Unterkategorien 9 und 16). Auch die Aussagen der
Mehrheit der befragten Personalverantwortlichen verweisen auf diese Problematik (siehe
Oberkategorie 1 des Themenfelds ,,Coaching-Auswahl®). Allerdings sieht ein nicht
unerheblicher Teil der befragten Coaches die Lage im Coaching weniger problematisch (31
Nennungen in Oberkategorie 2 im Themenfeld ,,Verwendung des Coaching-Begriffs*). Darin
enthalten sind AuBerungen der Befragten, die zeigen, dass ein Teil der Coaches die Meinung
vertritt, dass sich gegebene Probleme im Coaching-Markt genauso auch in anderen Branchen
finden lassen und der Markt bzw. der Kunde letztlich entscheiden wird, wer im Coaching
Erfolg haben wird (siche u.a. Unterkategorien 7, 12 und 21). Dies unterstiitzt auch die

Fragebogenuntersuchung. Von den 3 externen Personen haben 2 die Frage, ob die Coaches
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die Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter problematisch finden, fiir die
Mehrheit der Interviews mit ,,Nein“ beantwortet.

Die Hypothese C1 wird verworfen, da die empirischen Ergebnisse zeigen, dass die
interviewten Coaches schlechte Bedingungen auf dem Coaching-Markt wahrnehmen, u.a. die
Existenz qualitativ fragwiirdiger Kollegen sowie fehlende Regularien seitens grofer
Coaching-Verbénde, aber daraus keine negativen Konsequenzen fiir die Coaching-Branche
befiirchten. Diese Sorge, beispielsweise in Form von moglichen Imageproblemen der

Coaching-Szene, wird von den befragten Coaches nur in einzelnen Aulnahmen geduf3ert.

Hypothese C2: , Coaches erachten die zunehmende Anzahl von Coaching-Anbietern

hinsichtlich ihrer eigenen Coaching-Tdtigkeit als problematisch*

Die Oberkategorie 3 des Themas ,,Verwendung des Coaching-Begriffs® zeigt mit 22
Nennungen, dass die Mehrheit der befragten Coaches trotz der von ihnen benannten
schlechten Bedingungen im Coaching-Markt (siche Oberkategorie 1) keine negativen Folgen
fiir die eigene Tétigkeit als Coach befiirchtet. Dabei sind die 13 Nennungen der
Unterkategorie 4 ,,Coaches sehen aufgrund der wachsenden Anzahl von Coaching-Anbietern
keine Gefdahrdung der eigenen Marktposition* ein wesentlicher Bestandteil der Oberkategorie
3. Die Fragebogenuntersuchung verdeutlicht dies. Person 1 und 2 beantworteten die Frage 2
nach den Auswirkungen der steigenden Anzahl von Coaches auf die eigene Tétigkeit der
interviewten Coaches ausnahmslos mit ,,Nein“. Lediglich Person 3 konnte aus den Textstellen
der Interviews vereinzelte AuBerungen der Coaches entnehmen, die Sorgen der Interviewten
um die eigene Coaching-Tatigkeit vermuten lassen. Es ist klar, dass man gerade wenn es um
die Position der eigenen Person geht, Menschen dazu neigen, Dinge zu beschonigen. Das
Problem der sozialen Erwiinschtheit spielt hier natiirlich eine Rolle (vgl. Quellen Kapitel 8).
Die Mehrheit der befragten Coaches sagt, dass sie keine Probleme fiir die eigene Coaching-
Tétigkeit befiirchtet. Auf der anderen Seite ist es durchaus vorgekommen, dass Coaches sich
auch besorgt geduBert haben. Dabei haben einige Coaches konkret ihr Problem geschildert, im
Coaching-Markt aufgrund der Zunahme von Coaching-Angeboten einem starken Druck
ausgesetzt zu sein (siehe u.a. Unterkategorien 6 und 14 des Themenfelds ,,Verwendung des
Coaching-Begriffs*). Die Tatsache, dass Coaches durchaus ihre Sorgen und Probleme
geduBlert haben, kann auf das sehr offene und dialog-dhnliche Gestalten der Interviews
zurlickgefiihrt werden. Dies erlaubt es wiederum, die positive Darstellung der eigenen
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Coaching-Position der Mehrheit der befragten Coaches als glaubwiirdiger anzusehen. Man
muss auch beriicksichtigen, dass die befragten Coaches alle aus renommierten Datenbanken
stammen, fiir deren Zutritt es eine umfassende Coaching-Ausbildung und viele Jahre
Erfahrung als Coach bedarf. Dadurch {iben die befragten Coaches ihre Tétigkeit als Coach
ohnehin schon aus einer besseren Ausgangslage heraus aus. Es lédsst sich vermuten, dass der
ein oder andere Coach es schafft, von grolen Unternehmen beauftragt zu werden, die dhnlich
zu den befragten Unternehmen, komplexe Auswahlmechanismen haben. Dadurch wiirde sich
ein Coach von der Masse absetzen und miisste sich somit um die eigene Marktposition
weniger Sorgen machen.

Die Hypothese C2 wird verworfen, da die empirischen Ergebnisse zeigen, dass die inter-
viewten Coaches die steigende Anzahl von Coaches zwar bemerken, jedoch daraus keine

Konsequenzen fiir die eigene Coaching-Tatigkeit befiirchten.

Hypothese Pl: , Personalentscheider haben aufgrund der Vielzahl von Anbietern mit

externen Coaches negative Erfahrungen gemacht “

Die Personalentscheider haben mit externen Coaching-Anbietern {iberwiegend positive
Erfahrungen gemacht. Dies wird durch die qualitative Inhaltsanalyse der Interviews deutlich.
Die Oberkategorie 1 des Themas ,,Erfahrungen mit externen Coaching-Anbietern® zeigt mit
76 Nennungen, dass die Mehrheit der befragten Personalentscheider positiv liber die
Zusammenarbeit mit externen Coaches berichtet. Diese Ergebnisse singulir betrachtet, bieten
zundchst eine groBe Angriffsfliche fiir Kritiker qualitativer Inhaltsanalysen, die die positiv
beschriebenen Erfahrungen der Personalverantwortlichen auf die Subjektivitit und soziale
Erwiinschtheit im Antwortverhalten der Befragten zuriickfiihren wiirden. Diese Kritik wére an
sich auch nachvollziehbar, denn kaum ein Personalverantwortlicher wiirde sich selbst schlecht
darstellen und zugeben, dass er schlechte Erfahrungen mit Coaching-Anbietern gemacht hat.
Diese subjektiven AuBerungen der Befragten werden auch durch die Fragebogen-
untersuchung deutlich. Bis auf wenige Aufinahmen wurden von den 3 externen Personen fast
alle Interviews mit Personalverantwortlichen zum Thema ,Erfahrungen mit externen
Coaching-Anbietern® mit einer Zahl >0 bewertet. Es muss beriicksichtigt werden, dass sich
die 76 Nennungen in der Oberkategorie 1 des Themenfelds ,,Erfahrungen mit externen
Coaches” aus 10 Unterkategorien in einer sehr ausdifferenzierten Vorgehensweise
zusammensetzen. Darunter z.B. auch die Unterkategorien 2, 6 und 7, die mit 13, 14 und 15
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Nennungen konkret auf die positive Verhaltensdnderung der Coachees durch ein Coaching,
die positive Riickmeldung der Coachees und die Zielerreichung im Coaching hindeuten. Dies
zeigt, dass die positiven Erfahrungen auch auf die positive Wirkung von Coaching in den
befragten Unternehmen zuriickzufiihren ist. Hinweise auf die Validitdt der Daten konnen auch
durch die Verkniipfung mit den Ergebnissen anderer Themenfelder gewonnen werden. Die
positiven Erfahrungen erscheinen plausibel, wenn man bedenkt, dass die Personalentscheider
in die Auswahl von Coaches viel Zeit investieren. Die Oberkategorie 4 des Themas
,»Coaching-Auswahl* verdeutlicht mit 77 Nennungen in 6 Unterkategorien die professionelle
und systematische Vorgehensweise der Personalverantwortlichen bei der Auswahl von
Coaching-Anbietern fiir ithr Unternechmen. Des Weiteren verdeutlichen, unter Beriick-
sichtigung des Phdanomens der ,,sozialen Erwiinschtheit®, 30 Nennungen in der Oberkategorie
5 desselben Themas, welche geringe Bedeutung qualitativ fragwiirdige Coaching-Anbieter fiir
die Personalentscheider im Auswahl-Prozess haben. Ferner zeigen 17 Nennungen in der
Oberkategorie 2 des Themenfeldes ,,Erfahrungen mit externen Coaches®, dass die Befragten
in den Interviews nicht nur ein Problem qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter
wahrnehmen, damit verbunden u.a. die Befiirwortung von festen Regularien und einheitlichen
Zertifizierungen im Coaching (siehe Oberkategorie 1 des Themenfelds ,,Coaching-Auswahl®),
sondern durchaus auch selbst negative Aspekte aus der Zusammenarbeit mit externen
Coaches geduflert haben. Darunter u.a. die Unterkategorien 9 und 10 des Themenfeldes
,Erfahrungen mit externen Coaches®, die zeigen, dass befragte Personalverantwortliche auch
konkret die geringe Qualitdt der Coaches und die unzureichende Wirksamkeit des Coachings
genannt haben. Ein Teil der befragten Personalverantwortlichen hat zudem geschildert, wie
schwierig es ist, aufgrund der nicht einfachen Messbarkeit von Coaching-Ergebnissen,
iiberhaupt Aussagen liber gute oder schlechte Erfahrungen mit Coaching-Anbietern machen
zu konnen (siehe Unterkategorie 11 der Oberkategorie 3 des Themenfeldes ,,Erfahrungen mit
externen Coaches* ). Dies ldsst vermuten, dass die Befragten sich in den offenen Interviews
durchaus auch wirklichkeitsnah geduflert haben und nicht durchgédngig dem Drang erlagen
sich und ihr Unternehmen moglichst positiv darstellen zu miissen.

Die Hypothese P1 wird verworfen, da die empirischen Ergebnisse zeigen, dass die Mehrheit
der interviewten Personalverantwortlichen mit externen Coaching-Anbietern positive
Erfahrungen gemacht hat und diese Erfahrungen in den Interviews auch profund veran-

schaulicht haben.
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Hypothese HI: , Aufbauend auf den Geschehnissen im deutschen Coaching und der
Uberpriifung der Hypothesen C1, C2 und Pl kénnen Qualititskriterien entwickelt werden,
aus denen berufliche Ratschldge fiir Coaches und Personalverantwortliche abgeleitet werden

konnen

Aus den zahlreichen Kategorien der qualitativen Inhaltsanalyse ist eine enorme Menge an
Informationen hervorgegangen, anhand derer es moglich ist, Coaches und Personal-
verantwortlichen Empfehlungen fiir die Ausiibung ihrer beruflichen Tatigkeiten zu geben. Die
Uberpriifung der Hypothesen C1, C2 und P1 zeigt auf, dass sowohl die Mehrheit der
befragten Coaches als auch die Mehrheit der befragten Personalverantwortlichen auf die
Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter hinweist. Zusétzlich stellt die Mehrheit
der befragten Coaches eine dhnliche Problematik auf dem Markt flir Anbieter von Coaching-
Ausbildungen fest. Dadurch werden erste Merkmale des deutschen Coaching-Marktes
sichtbar. Andererseits zeigt die Uberpriifung der Hypothese P1, dass es qualitativ hochwertig
arbeitende Coaches gibt. Dadurch wird ein weiteres Spezifikum der Coaching-Szene
charakterisiert, welches wichtige Hinweise fiir Coaches und Personalverantwortliche gibt.

Die Hypothese H1 wird bestitigt, da die qualitative Inhaltsanalyse Informationen offenlegt,
aus denen Qualitdtsmerkmale der deutschen Coaching-Szene erkennbar werden, mittels derer
es moglich ist, Coaches und Personalentscheidern eine jeweils spezifische Orientierung im
Umgang mit dem Thema Coaching zu geben.

Die Essenz der Hypothese H1 soll im Rahmen der folgenden Kapitel ,,Praktische Relevanz
der Arbeit und ,,Schlussfolgerung® vertieft behandelt werden. Darin wird der praktische
Nutzen der Arbeit beschrieben indem Charakteristika der deutschen Coaching-Branche
vorgestellt werden, nach denen sich sowohl Coaching-Anbieter als auch Personalverant-
wortliche in Unternehmen in der Zukunft richten konnen.

Zur Uberpriifung der Hypothesen C1, C2, P1 und H1 wurden hier hauptsichlich die Themen-
blocke ,,Verwendung des Coaching-Begriffs®, ,Erfahrungen mit externen Coaching-
Anbietern” und ,,Coaching-Auswahl herangezogen. Es soll nun nicht der Eindruck entstehen,
dass die Ergebnisse zu den anderen Themenblocken unwesentlich seien. Im Gegenteil: Die
Ergebnisse aller 8§ Themenfelder und deren Verkniipfung miteinander liefern das Grundgertist
auf dessen Basis man die zur Uberpriifung der Hypothesen herangezogenen Antworten der
Coaches und Personalverantwortlichen hinsichtlich ihrer Aussagekraft richtig bewerten und
einschitzen kann.
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11 Praktische Relevanz der Arbeit

Der Anlass zur Durchfithrung dieses Forschungsprojekts war durch die unterschiedliche
Verwendung des Coaching-Begriffs in verschiedenen Gesellschaftsbereichen und durch die
zunehmende Bedeutung von Coaching im beruflichen Kontext gegeben. Diese enorme
Priasenz von Coaching macht die Dissertation und die Untersuchung der ,,Business-Coaching
Branche* sehr relevant. Die gewonnenen Erkenntnisse der Arbeit basieren u.a. auf Daten, die
in Gespriachen mit Personalverantwortlichen aus Dax-Unternehmen gefiihrt wurden. Es
handelt sich also um Unternehmen, in denen Coaching, nicht zuletzt aufgrund der GroBe des
Unternehmens, eine hohe Bedeutung hat. Personalverantwortliche aus Unternehmen
unterschiedlicher Grole konnen hinsichtlich der Kernmerkmale der deutschen Coaching-
Szene aus den Ergebnissen elementare Informationen gewinnen. Sowohl Unternehmen, die
im Personalentwicklungsbereich zum Thema Coaching bereits dhnlich aufgestellt sind wie die
befragten Unternehmen als auch Firmen, bei denen Coaching noch keine grofle Rolle spielt,
die aber in der Zukunft dem immer weniger transparenten Coaching-Markt begegnen werden,
konnen ihren Nutzen aus dieser Dissertation ziehen. Die Auswahl von Coaches durch die
befragten Personalentscheider demonstriert ein Qualititsmerkmal der Unternehmen. Die
positive Wirkung, die Coaching in vielen der befragten Unternehmen hat, ist mit Sicherheit
auch auf die strengen Auswahlmechanismen in den Unternehmen zurlickzufiihren. Die
Unterkategorien 7 und 8 des Themenfeldes ,,Coaching-Auswahl“ zeigen, dass die Mehrheit
der befragten Unternehmen Coaches aus einem festen Kreis bzw. aus irgendeiner Form von
Netzwerk auswihlen. Der Aufbau eines solchen ,,Pool* an Coaches erforderte zundchst, dass
die Personalverantwortlichen zahlreiche Gesprdche mit verschiedenen Coaching-Anbietern
gefiihrt haben. Denn nur so konnten sie herausfinden, welche Coaches sowohl fachlich als
auch hinsichtlich der ,,Chemie* zu ihrem Unternehmen und den Mitarbeitern passen.
Personalentscheider kleiner und mittelstdndischer Unternehmen sollten sich an den befragten
Unternehmen ein Beispiel nehmen, wie sie mit dem Thema Coaching umgehen. Ein
Ratschlag lautet, sich mit mehreren potentiellen Coaching-Anbietern fachlich und personlich
intensiv auseinanderzusetzen und darauthin ein eigenes Netzwerk mit Coaches aufzubauen.

Es bleibt zu iiberlegen, welche praktische Erkenntnis Coaching-Anbieter aus dieser
Dissertation ziehen konnen. Zum einen wird durch diese Arbeit deutlich, dass Coaches sich
einer umfangreichen Auswahlmiihle nicht entziehen kdnnen, wenn sie auf eine Zusammen-

arbeit mit groBeren Unternehmen hoffen. Die Dissertation zeigt, dass auf Unternehmensseite
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ein groBes Ausrufezeichen hinsichtlich von Qualitidtsanspriichen an externe Coaches gesetzt
wird, dem Coaches auch versuchen miissen gerecht zu werden.

Und das ist ein sehr positiver Aspekt von hoher praktischer Relevanz fiir die Zukunft, dass
Coaches den Ratschlag erhalten, sich und ihr Leistungsangebot immer wieder neu zu
hinterfragen. Einige Coaches erzielen mit ihren Leistungen in den befragten Unternehmen
bereits sehr positive und wirkungsvolle Ergebnisse (siehe u.a. Unterkategorien 2 und 6 des
Themenfeldes ,,Erfahrungen mit externen Coaches*). Die erfolgreiche Auswahl von Coaches
durch die Personalverantwortlichen und die positiven Ergebnisse von Coaching in einigen
Unternehmen zeigen positive Qualitdtsmerkmale auf beiden Marktseiten der Coaching-Szene.
Dennoch sollten Coaches sich kontinuierlich weiterbilden, um sich von der Masse an
Anbietern abgrenzen zu konnen. Coaches sollten die Perspektive von Personalentscheidern
verstehen und sich klarmachen, dass sie einer von unzéhligen Coaching-Anbietern sind, die
tagtaglich versuchen ihre oftmals identischen Dienstleistungen zu verkaufen. Dieser Punkt
kann von zwei Seiten positiv betrachtet werden. Zum einen profitieren Firmen davon, dass
Coaches erkennen, dass sie gute Leistungen liefern miissen, um weiterhin eine Rolle spielen
zu konnen. Zum anderen gibt es auch den Coaching-Anbietern selbst die Chance, sich durch

aullergewohnliche Leistungen am Markt in eine Spitzenposition zu bringen.

12 Methodenkritik

Bekannt ist die Auseinandersetzung zwischen Befiirwortern von qualitativen Forschungs-
methoden und Vertretern quantitativer Forschung. Wissenschaftler, die quantitative Methoden
bevorzugen, argumentieren hédufig, dass qualitative Forschungsergebnisse nur subjektiv
interpretiert werden konnen und dass es an einer Standardisierung und Uberpriifbarkeit der
gewonnenen Daten fehlt. Auf der anderen Seite bemingeln qualitative Forscher
Erhebungsinstrumente, welche die Untersuchungsteilnehmer in ein bereits angefertigtes
Antwortmuster drangen. Diese Vorgehensweise flihrt dazu, dass die Untersuchungsteilnehmer
nicht die Gelegenheit erhalten, ihre subjektiven Meinungen und Empfindungen wihrend der
Untersuchung duflern zu kénnen (vgl. Greif in Graf u.a. 2011, S.371).

In dieser Dissertation wurde hauptsichlich mit qualitativen Interviews gearbeitet. Zusitzlich
wurde durch eine Fragebogenuntersuchung versucht, die Giltigkeit der qualitativen Daten
durch die numerische Darstellung weiterer Daten zu bekréftigen. Es wurden demnach

qualitative und quantitative Vorgehensweisen gewaihlt.
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Dieser Aspekt wird unter dem Begriff der ,,Triangulation transportiert. Die Triangulation
meint die verbundene Verwendung verschiedener Erhebungsformen, um die Nachteile der
einen durch die Vorteile der anderen Vorgehensweise ausgleichen zu konnen (vgl. Schnell
u.a. 2011, S. 255). Uber die Triangulation wurde bereits im Kapitel 8 (Analyse der Daten)
dieser Arbeit gesprochen.

Im Zentrum stehen die 50 offenen Interviews, welche dazu fiilhren konnten, eine enorme
Materialtiefe in den personlichen Gespriachen zu erhalten. Dabei wurde groen Wert auf die
Einhaltung der in Kapitel 8 beschriebenen Giitekriterien gelegt. Trotz der strengen
Orientierung an den Giitekriterien ist dem Verfasser dieser Dissertation bewusst, dass das
Problem der Subjektivitdt der gewonnenen qualitativen Daten zwar eingeschriankt wird und
auch von der Valididdt der gewonnenen Daten ausgegangen werden darf, die Kritik an
qualitativen Inhaltsanalysen aber bestehen bleibt. Insbesondere die Frage nach der Reliabilitét
der empirischen Daten gibt aufgrund der starken Situations- und Kontextabhingigkeit
personlicher Interviews Anlass zur Diskussion.

Auch Siegfried Greif behandelt die Problematik der Giiltigkeit von Daten, die durch
qualitative Untersuchungen gewonnen wurden. Er beschreibt eine von Harald Geif3ler
durchgefiihrte Untersuchung von Coaching-Prozessen, in der é&hnlich wie in dieser
Dissertation Transkripte mit einem Kategoriensystem ausgewertet wurden. Kritiker dieser
Vorgehensweise wiirden auch in diesem Fall die fehlende Objektivitdt und Validitit der Daten
bemingeln (vgl. Greif in Grafu.a. 2011, S.45f).

Die Methodendiskussion in Bezug auf die Forschung im Coaching ist dem Verfasser dieser
Dissertation bekannt. Es handelt sich bei qualitativen offenen Interviews immer um den
Umgang mit den subjektiven Daten, die man in den Gespriachen gewinnt. Wichtig ist, dass in
dieser Dissertation die erhobenen Daten, bezogen auf die unterschiedlichen Themenblocke
und deren Kategorien, richtig miteinander verkniipft und interpretiert wurden. Es handelt sich
demnach nicht um eine bloBe Wiedergabe der Aussagen der Befragten mit dem Anspruch

diese als giiltig zu bezeichnen.

13 Kritik der eigenen Arbeit

Die Interviews haben gezeigt, dass die Unternehmen sehr gute Erfahrungen mit Coaching-
Anbietern gemacht haben. Hier ist klar, dass man zusitzlich die Coachees bzw. die jeweiligen
Mitarbeiter hitte interviewen missen. Die Meinungen nicht nur von den Personal-

verantwortlichen, sondern auch von den im Coaching direkt involvierten Mitarbeitern hitten

122



mit Sicherheit interessante Erkenntnisse hervorgebracht. Dies war verstindlicherweise nicht
umsetzbar. Die Griinde dafiir liegen auf der Hand. Kaum ein Unternehmen wird es zulassen,
dass die eigenen Mitarbeiter den Ablauf von Coaching im Unternehmen in einem Interview
bewerten. Ferner wiren die entscheidenden Mitarbeiter auch nur schwer zu identifizieren
gewesen, da Coaching oftmals noch sehr anonym ablduft und sich die jeweiligen Coachees
vor einem Coaching-Prozess vom Personalverantwortlichen als auch vom Coach Diskretion
zusichern lassen. Die Realisierung eines umfassenden Forschungsprojekts, in der Coaching-
Anbieter, Unternehmen und Klienten mit einbezogen werden, ist ein spannendes Forschungs-

ziel fur die Zukunft.

14 Schlussfolgerung

Das Ziel dieses Forschungsprojekts, wie im Titel angesprochen, Hinweise auf die Qualitdt im
deutschen Coaching-Markt zu geben, ist erreicht worden. Die sehr ausdifferenzierte Inhalts-
analyse der gefiihrten Interviews hat Daten in 400 Unterkategorien hervorgebracht, welche
die Sichtweisen entscheidender Akteure im Coaching aufzeigen. Eine wichtige Erkenntnis ist,
dass die Mehrheit sowohl der befragten Personalverantwortlichen als auch der Coaching-
Anbieter ein Qualitdtsproblem in der Coaching-Branche erkennt, die Existenz qualitativ
fragwiirdiger Coaches benennt und damit ein zentrales Merkmal der Coaching-Branche
offenlegt. Dies wird durch die Inhalte zahlreicher Unterkategorien deutlich. Andererseits
zeigen die Erfahrungen, die ein GroBteil der Personalverantwortlichen mit Coaches gemacht
hat, dass es qualitativ gut arbeitende Coaching-Anbieter geben muss. Dies ist die
Konsequenz, die man aus Erfolgen und positiven Ergebnissen von Coaching, die von
befragten Personalverantwortlichen detailliert beschrieben wurden, ziehen kann. Die guten
Erfahrungen relativieren die von den Interviewten beschriebene Existenz unseridser
Coaching-Anbieter. Die Mehrheit der Interviewten hat sich basierend auf der Grundlage einer
zweifelsfrei vorhandenen dunklen Seite des Coaching-Markts von diesen Gegebenheiten
losgelost. Weder die befragten Coaches noch die befragten Personalentscheider sehen fiir
sich, ihr Unternehmen oder fiir die Coaching-Szene negative Auswirkungen.

Auch unter der Beriicksichtigung, dass Personen sich und ihre Tétigkeit in Interviews
besonders gut darstellen wollen, sind die gewonnenen Daten als glaubwiirdig und als
realistische Hinweise auf die Qualitit im deutschen Coaching anzusehen. Denn die
Ausdifferenziertheit, in der die Personalverantwortlichen ihre Vorgehensweise bei der

Auswahl von Coaches beschreiben, mit welcher Systematik sie vorgehen, macht es
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verstidndlich, warum tiiberwiegend positive Erfahrungen mit Coaching-Anbietern gemacht
wurden. Hinzu kommt die Zufriedenheit seitens einiger der Personalverantwortlichen mit den
Ergebnissen von Coaching, die von einigen der Befragten genannt wurden. Es muss also auf
dem Coaching-Markt sehr gute Anbieter geben, zumindest solche, die es schaffen, die
strengen Auswahlmechanismen renommierter Unternehmen zu {berstehen und es auch
schaffen, die Erwartungen der Unternehmen an ein Coaching zu erfiillen. Daraus ldsst sich
folgern, dass ein von manchen Autoren oftmals vermitteltes grundsétzliches Misstrauen
gegeniiber der Coaching-Branche ungerechtfertigt ist. Natiirlich haben viele Personen mit
unzureichender Ausbildung und fehlender Expertise Zugang in die Tatigkeit als Coach. Ein
Teil der befragten Coaches und auch der Personalverantwortlichen duflern u.a. ihren Wunsch
nach festen Regularien im Coaching. Der Coaching-Markt ist jedoch nicht gefahrlich fiir die
Nachfrager-Seite. Der Coaching-Markt kann als sehr zersetzt beschrieben werden, viele
unterschiedliche inhaltliche Schwerpunkte und Ansédtze zeigen sich auf Seiten der inter-
viewten Coaches. Diese Masse an Angeboten vermittelt AuBenstehenden natiirlich leicht
einen unseridsen Eindruck, weil diese Probleme haben, die Menge an Moglichkeiten zu
verarbeiten. Diese Menge an Angeboten ist jedoch als positiv und notwendig zu betrachten.
Unternehmen haben je nach Branchenzugehorigkeit und Kultur sehr unterschiedliche
Anforderungen an ein Coaching, weshalb die Vielzahl an Coaching-Angeboten in dieser
Hinsicht positiv ist.

Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass der deutsche Coaching-Markt Qualititsdefizite zeigt,
da es qualitativ fragwiirdige Anbieter gibt und es fiir Nachfrager viel Zeit und Aufwand
erfordert, den passenden Coach zu finden. Jedoch gibt es viele qualitativ hochwertig
arbeitende Coaches, deren Coaching auch positive Wirkung zeigt! Es kostet viel Zeit und
Aufwand, um den Coach zu finden, der auch zum jeweils Suchenden und seinem Anliegen
passt. Den empirischen Ergebnissen dieser Arbeit zu Folge soll Personalentscheidern aller
Unternehmen, in denen Coaching eine Bedeutung hat, empfohlen werden, die Auswahl von
externen Coaches strukturiert und mit dem notwendigen Umfang durchzufiihren, um so die
Chance auf ein erfolgreiches Coaching zu erhohen. Dies ist zumindest sinnvoll, solange ein
Unternehmen noch keinen festen Kreis an Coaching-Anbietern kennengelernt hat, mit denen
eine langjdhrige Zusammenarbeit denkbar erscheint. Insbesondere Privatpersonen, die ohne
das Netzwerk ihres Arbeitgebers einen Coach suchen, soll empfohlen werden viel Zeit zu
investieren, um den fiir sie richtigen Coaching-Anbieter zu finden. Ebenso bedacht sollten alle
Personen vorgehen, die eine Coaching-Ausbildung absolvieren wollen. Dies gilt besonders fiir
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Privatpersonen, die ohne die Hilfe Thres Arbeitgebers einen Ausbildungs-Anbieter suchen.
Diese sollten sich im Bekannten- oder Kollegenkreis umhoren, sich bei Coaching-Verbdnden
informieren und mit mehreren potentiellen Anbietern ein Informationsgespréich fiithren.

Die Tatsache, dass die Coaches sich dhnlich wie die Personalentscheider frei von der selbst
diagnostizierten Existenz qualitativ fragwiirdiger Coaching-Anbieter machen, erscheint
zundchst nicht verwunderlich. Welcher Coach wiirde sich in einem Interview schon selbst
einer Gruppe von Coaches zuordnen, deren Machenschaften im Coaching sie selbst als sehr
fragwiirdig beschreiben. Diese menschliche Reaktion soll nicht unberticksichtigt bleiben, auch
wenn ihr nicht zu viel Bedeutung beigemessen werden soll. Es ist spekulativ und auch
willkiirlich, genau zu benennen, wie viele der interviewten Coaches nun den qualitativ hohen
Anspriichen der Unternehmen gerecht werden und welche dies nicht tun. Die Coaches liefern
insofern jedoch ernstzunehmende Qualitdtshinweise, als dass die groe Mehrheit sehr gut
ausgebildet ist. Hier stellt sich die Frage, was eigentlich eine gute Ausbildung ist. Beim
Thema ,,Coaching-Ausbildungen® duflerte sich auch die Mehrheit der befragten Coaches
kritisch tiber den Markt von Coaching-Ausbildungen. Dennoch lésst die fachliche Breite, in
der die Inhalte des Coaching-Angebots geschildert wurden, sowie die zuvor durchgefiihrte
Auswahl der Coaches als Interviewpartner iiber Datenbanken renommierter Coaching-
Institutionen darauf schlieBen, dass die Mehrheit der Gespriachspartner ihre Coaching-
Tatigkeit zumindest auf einem soliden fachlichen Fundament ausiibt.

Fakt ist, dass in dieser Untersuchung viele wichtige Hinweise gewonnen werden konnten und
dass auch viele Fragen offen bleiben und auch neu entstanden sind. Die von der Mehrheit
aller Interviewten gewlinschte Regulierung im Coaching sollte der Untersuchung zu Folge nur
insofern eingefithrt werden, als dass eine gewisse Breite des Coaching-Angebots nicht
verloren geht. Eine strikte Definition des Coaching-Begriffs und eine fest vorgeschriebene Art
und Weise der Ausiibung der Coaching-Tétigkeit kann unter Beriicksichtigung der sehr
individuellen Anforderungen von Unternehmen und ihren Mitarbeitern nicht zielfithrend sein.
Andererseits darf stark vermutet werden, dass die Coaching-Szene gerade wegen der
fehlenden Regulierung oftmals in ein dunkles Licht geriickt wird. Die Nachfrager sehen sich
mit einem Massenangebot konfrontiert und Masse wird von vielen Menschen hdufig mit

etwas geringer Wertigem assoziiert.
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Interviewleitfaden
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16.1 Interviewleitfaden: Personalverantwortliche

Eroffnung:
Sehr geehrter Herr/Frau...............

Ich bin Doktorand an der TU-Dortmund und arbeite an meiner Dissertation zum Thema
,Business-Coaching in Deutschland. In diesem Zusammenhang fiihre ich Interviews sowohl
mit Coaches als auch mit Personalentscheidern verschiedener Unternehmen.

Vielen Dank, dass sie sich die Zeit nehmen und meine Arbeit unterstiitzen!

Personliche Daten:

a Welche Fachrichtung haben sie studiert bzw. welche Ausbildung haben Sie
abgeschlossen?
b Wenn Sie kurz ihren beruflichen Hintergrund schildern wiirden?

1) Erfahrungen mit Coaching

Coverstoryl:

Personalverantwortliche klagen oft iiber die fehlende Wirksamkeit von Coaching. Das

Coaching sei nicht wirklich ma3geschneidert auf die Klienten, sondern nur eine ,,blinde*

Anwendung psychologischer Instrumente. Von welchen Erfahrungen kdnnen Sie berichten?

a Welche Erfahrungen haben Sie bislang mit Coaching-Anbietern gemacht?

b Hat sich die Leistung der Coachees wahrend oder nach Abschlufl des Coaching-
Prozesses verdndert?

c Worin duflert sich eine Verhaltensdanderung des Coachees nach einem Coaching-

Prozess?

2) Coaching-Anlisse

Coverstory 2:

,,Coaches werden von Unternehmensverantwortlichen oder von Mitarbeitern selbst konsultiert
um in den meisten Fillen berufliche Anliegen zu den Themen Fiihrung, Motivation oder
Konfliktmanagement zu bearbeiten. Was sagen Sie dazu?*

a Was sind die hiufigsten Anlésse, aus denen Sie einen Coach konsultieren?

b Welche Themen spielen im Unternehmen die gréf3te Rolle im Coaching?
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3) Auswahl des richtigen Coach

Coverstory 3:

,GroBe Coaching-Verbiande geben Unternehmen und Privatpersonen immer wieder den Rat,

sich bei der Suche nach dem geeigneten Coach ausreichend Zeit zu nehmen. Aufgrund der

Tatsache, dass jeder sich als Coach am Markt anbieten konne, sei der Markt tiberschwemmt

mit unseridsen Coaching Anbietern. Dies erhohe die Gefahr, dass Unternehmen sich fiir einen

unseriosen Coaching-Anbieter entscheiden, der sich als vermeintlich kompetenter Berater

hinter dem ungeschiitzten Coaching-Begriff versteckt.” Was ist Thre Meinung?

a Beriicksichtigen Sie bei der Auswahl eines Coachs die Tatsache, dass qualitativ
fragwiirdige Anbieter ihre Coaching-Konzepte auf dem Markt anbieten?

b Bemerken Sie eine Tendenz, dass zunehmend qualitativ fragwiirdige Coaching-

Anbieter auf den Markt kommen?

c Nach welchen Kriterien suchen Sie einen Coach aus?

d Was sind Thre Erwartungen an ein Coaching?

e Konnen Sie bitte einen Auswahlprozess fiir einen Coach schildern?

f Was sind Ihrer Meinung nach ,,No Goes* im Coaching? Gibt es Regeln, gegen die ein

Coach unter keinen Umstinden verstofen darf?

4) Coaching-Ausbildungen

Coverstory 4:
,»Genauso wie die Coaching-Angebote stehen oft auch Coaching-Ausbildungen in der Kritik.
Nach der Meinung vieler Experten und Teilnehmer verschiedener Coaching-Ausbildungen

seien viele dieser Ausbildungen nichts weiter als eine Theorie-Lehrstunde® Was ist ihre

Meinung?

a Haben Sie oder Thre Kollegen bereits eine Coaching-Ausbildung absolviert?

b Welche Rolle spielen Coaching-Ausbildungen im Unternehmen?

c Welche Erfahrungen haben Sie gemacht hinsichtlich qualitativ fragwiirdiger Anbieter

von Coaching-Ausbildungen?
d Nach welchen Kriterien wéhlen Sie die Coaching-Ausbildung fiir sich selbst bzw. fiir

TIhre Kollegen aus?
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5) Coaching und Therapie

Coverstory 5:

,,Personalentscheider als auch Coaches berichten oft von Mitarbeitern bzw. Klienten, deren
berufliche Probleme in einem engen Zusammenhang mit privaten Problemen stehen. Es gibt
nun Personalverantwortliche, die die Meinung vertreten, dass ein Coach gleichzeitig auch eine

psychotherapeutische Ausbildung abgeschlossen haben sollte* Was ist Ihre Meinung dazu?

a Ist es notwendig, dass ein Coach gleichzeitig auch ein Therapeut ist?
b Sollte man Coaching und Therapie getrennt ausiiben oder miteinander kombinieren?
c Konnen Sie von einer Situation berichten, in der der beauftragte Coach mit einem

Mitarbeiter in einer Situation war, in der berufliche und private Probleme aufeinander

trafen?

6) Internet-Coaching

Coverstory 6:

»S0ziologen sagen, dass die heutige Arbeitswelt stark von unserer Leistungsgesellschaft
gepriagt ist und Mobilitdt sowie ein gutes Zeitmanagement demnach erforderlich sind.
Personalverantwortliche und andere Fiihrungskrifte leiden sehr unter der hiufig auftretenden
Zeitknappheit, sodass auch fiir ausfiihrliche Coaching-Sitzungen oft keine Zeit mehr iibrig
bleibt “. Experten sind nun der Meinung, dass Internet-Coaching (Telefon iiber Internet,
Telefon mit Sichtmoglichkeit, Emails, Chat) aufgrund dieser Entwicklung zunehmend das

Coaching unter vier Augen ersetzen wird. Was ist ihre Meinung dazu?

a Ist Internet-Coaching eine Alternative fiir das ,,Vier-Augen Coaching* in der Zukunft?
b Wurden im Unternehmen bereits Formen des Internet-Coaching angewendet?
c Welche Rolle spielen Formen des Internet-Coaching im Unternehmen?
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16.2 Interviewleitfaden: Coaches

Eroffnung:
Sehr geehrter Herr/Frau...............

Ich bin Doktorand an der TU-Dortmund und arbeite an meiner Dissertation zum Thema:
,Business Coaching in Deutschland*

In diesem Zusammenhang fiihre ich Interviews sowohl mit Coaches als auch mit
Personalentscheidern verschiedener Unternehmen.

Vielen Dank, dass sie sich die Zeit nehmen und meine Dissertation unterstiitzen!

Personliche Daten:

a Welche Fachrichtung haben Sie studiert bzw. welche Ausbildung haben sie
abgeschlossen?
b Wenn sie kurz ihren beruflichen Hintergrund schildern wiirden?

1) Verwendung des Coaching-Begriffs

Coverstory 1:
., Viele Coaches klagen dariiber, dass Coaching heutzutage ein missbrauchter und
ungeschiitzter Begriff sei, denn jeder konne sich Coach nennen! Demzufolge sei der Markt
tiberschwemmt von unserigsen Coaching-Anbietern Welche Meinung vertreten Sie in
diesem Zusammenhang?
Welche Auswirkungen hat dies fiir die deutsche Coaching-Branche?
b Bemerken Sie selbst in ihrer Tatigkeit als Coach Verdnderungen dadurch, dass es
immer mehr Coaching-Anbieter gibt?
c Sehen Sie wie viele ihrer Kollegen eine Problematik darin, dass Coaching ein
ungeschiitzter Begriff ist und sich deshalb immer mehr Personen als Coach anbieten?

d Ist es Threr Meinung nach ein Problem, dass der Coaching-Begriff nicht geschiitzt ist?
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2) Inhalte des Coaching-Angebots

Coverstory 2:
,»Von Personalverantwortlichen hort man oft den Vorwurf, Coaching sei nicht effektiv und
nur eine ,,blinde* Anwendung psychologischer Instrumente®. Was sagen Sie zu einer solchen

Kritik?

a Auf welchen Inhalten basiert ihr Coaching-Angebot? Bitte schildern sie detailliert
b Welche Personen coachen Sie? Welche Managementebene?

C Bieten Sie Thren Klienten Einzel- und/oder Gruppencoaching an?

d Welchen Coaching-Ansatz vertreten Sie?

e Welchen Anteil haben Tests oder andere diagnostische Instrumente in ihrem
Coaching-Ansatz?
f Was sind Threr Meinung nach ,,No Goes* im Coaching? Gibt es Regeln, gegen die ein

Coach unter keinen Umstdnden verstof3en darf?

3) Coaching-Anléisse

Coverstory 3:

,,Coaches werden von Unternehmensverantwortlichen oder von Mitarbeitern selbst konsultiert
um in den meisten Fillen berufliche Anliegen zu den Themen Fiihrung, Motivation oder
Konfliktmanagement zu bearbeiten. Was sagen Sie dazu?

a Haben sie sich auf bestimmte Themenfelder im Coaching spezialisiert?

b Was sind die haufigsten Coaching-Anlésse, aus denen Sie konsultiert werden?

4) Coaching und Therapie

Coverstory 4:

,Jeder Coach kennt die Situation, in der ein Klient berufliche Probleme hat, die in engem
Zusammenhang mit privaten Problemen stehen. Es gibt nun erfahrene Coaches, die die
Meinung vertreten, dass ein Coach gleichzeitig auch eine psychotherapeutische Ausbildung

abgeschlossen haben sollte* Was ist Ihre Meinung dazu?

a Konnen sie selbst von einer solchen Situation berichten?

b Haben Sie selbst eine therapeutische Ausbildung abgeschlossen?

c Ist es notwendig, dass ein Coach gleichzeitig auch ein Therapeut ist?

d Sollte man Coaching von der Therapie trennen oder miteinander kombinieren?
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5) Coaching-Ausbildungen

Coverstory 5:
,»Genauso wie die Coaching-Angebote stehen oft auch Coaching-Ausbildungen in der Kritik.
Nach der Meinung vieler Experten und Teilnehmer verschiedener Coaching-Ausbildungen
seien viele dieser Ausbildungen nichts weiter als eine Theorie-Lehrstunde. Was ist Thre
Meinung?*

Sehen Sie ein Problem qualitativ fragwiirdiger Anbieter von Coaching-Ausbildungen?
b Welche Folgen kann es haben wenn Teilnehmer qualitativ fragwiirdiger Coaching-

Ausbildungen als Coach auf den Markt sto3en?

c Haben Sie selbst eine Coaching-Ausbildung absolviert? Bitte schildern Sie detailliert
d Bieten sie selbst auch eine Coaching-Ausbildung an?
e Bieten Sie neben Coaching noch andere Dienstleistungen an?

6) Internet-Coaching

Coverstory 6:

»Bekannte Soziologen sagen, dass die heutige Arbeitswelt stark von unserer Leistungs-
gesellschaft geprigt ist und Mobilitdit sowie ein gutes Zeitmanagement seien demnach
erforderlich. Personalverantwortliche und andere Fithrungskréfte leiden sehr unter der hiufig
auftretenden Zeitknappheit, sodass auch fiir ausfiihrliche Coaching-Sitzungen oft keine Zeit
mehr iibrig bleibt “. Experten sind nun der Meinung, dass Internet-Coaching (Telefon iiber
Internet, Telefon mit Sichtmdglichkeit, Emails, Chat) aufgrund dieser Entwicklung

zunehmend das Coaching unter vier Augen ersetzen wird. Was ist ihre Meinung dazu?

a Ist Internet-Coaching eine Alternative fiir das ,,Vier-Augen Coaching* in der Zukunft?
b Welche Rolle spielen Formen des Internet-Coaching in ihrer Tétigkeit als Coach?
c Haben sie bereits Erfahrungen in der Anwendung von Formen des Internet-Coaching?
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16.3 Fragebogen Personalverantwortliche

Thema: Erfahrungen mit externen Coaching-Anbietern

1) Sind die Erfahrungen der Interviewten mit Coaching-Anbietern negativ oder positiv?

Bitte kreuzen sie nur eine Moglichkeit an! -3=sehr negativ, 3=sehr positiv

Interviews
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Thema: Coaching-Anlésse

1) Was sind die haufigsten Anldsse?

Bitte kreuzen sie die Anldsse an, die ihrer Meinung nach am haufigsten genannt wurden.

Bitte nur eine Moglichkeit ankreuzen!

Interviews

1) berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
2) berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
3) berufliche Positionierung Fihrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
4) berufliche Positionierung Fiihrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
5) berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
6) berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
7) berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
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8)

9)
10)
11)
12)
13)
14)
15)
16)
17)
18)
19)
20)
21)
22)
23)
24)
25)

berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung
berufliche Positionierung Fithrung Kommunikation/Konflikte Personliches Auftreten Leistungsoptimierung

Thema: Coaching-Auswahl

la) Gibt es nach Meinung der Personalverantwortlichen qualitativ fragwiirdige Coaching-

Anbieter?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

)
2)
3)
4)
S)
6)
7)

Interviews
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN

8)

9)

10)
1)
12)
13)
14)
15)
16)

JA NEIN 17)] 1A NEIN | 25)| JA
JA NEIN 18)| 1A NEIN
JA NEIN | 19)| ja NEIN
JA NEIN 20)| A NEIN
JA- || NEIN | 21)| A NEIN
JA || NEIN | 22)] 1A NEIN
A || NEIN | 23)| ja NEIN
JA NEIN | 24)| 1A NEIN
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1b) wenn ja, fiithrt dies bei der Auswahl eines Coaches zu Problemen?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

INRL NEIN 9) | A NEIN
2) | IA NEIN 10)[ JA NEIN
3) | 1A NEIN 11) JA NEIN
4) | 1a NEIN | 12)} jao || NEIN
5) | IA NEIN 13)| ja NEIN
6) | 1A NEIN 14)[ A NEIN
7) | 1A NEIN | 1) A NEIN
8) | 1a NEN | 10| ga || nEN

2) Welche Kriterien spielen bei der Auswahl von Coaches die grofite Rolle?

Bitte kreuzen sie nur eine Moglichkeit an!

17)| A NEIN 25)| 1A
18)| 1A NEIN
19)| 1A NEIN
20)| 1A NEIN
2| 1a || NEIN
22)| 1A NEIN
23)| 1A NEIN
24)| 1A NEIN

NEIN

11

Interviews

1) weiche Faktoren harte Faktoren 1 4) weiche Faktoren harte Faktoren

2) | weiche Faktoren harte Faktoren 15) weiche Faktoren harte Faktoren

3) | weiche Faktoren harte Faktoren 16)| weiche Faktoren harte Faktoren

4) weiche Faktoren harte Faktoren 17) weiche Faktoren harte Faktoren
weiche Faktoren

5) harte Faktoren 18) weiche Faktoren harte Faktoren
weiche Faktoren

6) harte Faktoren | 19) | weiche Faktoren harte Faktoren

7) weiche Faktoren harte Faktoren 20) weiche Faktoren harte Faktoren

eiche Faktoren )

8) W harte Faktoren | 21 ) weiche Faktoren harte Faktoren

9) weiche Faktoren harte Faktoren 22) weiche Faktoren harte Faktoren

10 weiche Faktoren harte Faktoren 23) weiche Faktoren harte Faktoren
weiche Faktoren harte Faktoren 24) weiche Faktoren harte Faktoren

12 weiche Faktoren harte Faktoren 25) weiche Faktoren harte Faktoren

13 weiche Faktoren harte Faktoren
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Thema: Coaching-Ausbildung

la) Haben die Personalverantwortlichen oder andere Mitarbeiter eine Coaching-Ausbildung

absolviert? Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1) | Ia NEIN 9) | JA NEIN 17)| IA NEIN | 25)| JA NEIN
2) | 1A NEIN 10) | JA NEIN | 18)] 1A NEIN

3) | ia || NEIN 1) | 1a NEIN | 19)] 1A NEIN

4l a | NN 12) | Ja NEIN | 20)| ja NEIN

5) | 1a || NEIN 13) | 5o || NEIN | 21)| JA NEIN

6) | 1A NEIN 14) | ja NEIN | 22)| 1A NEIN

7| 1A NEIN 15) | 1A NEIN | 23)| 1A NEIN

&) | 1A NEIN 16) | 1A NEIN | 24)| 1A NEIN

Ib)wenn ja, gab es dabei Probleme mit qualitativ fragwiirdigen Anbietern?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1) | 1A NEIN 9) | 1A NEIN | 17)| JA NEIN | 25)| JA NEIN
2) | 1A NEIN 10) | 1A NEIN | 18)| JA NEIN

3| A NEIN 1) | ja NEIN 19)| JA NEIN

4 aa || New | 12)[oa || nEN | 20)| A NEIN

5) | Ja NEIN 13) | 1a NEN | 2D)| 1A NEIN

6) | Ja || NEIN 14) | JA NEIN | 22)| JA NEIN

7) | 1a || NEIN 15) | A || neN | 23)] ja NEIN

8) | 1o || NEIN 16) | JA NEIN | 24)| 1A NEIN
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Thema: Coaching und Therapie

1) Sind die interviewten Personalverantwortlichen der Meinung, dass Coaching und Therapie
voneinander getrennt oder miteinander kombiniert werden sollte?
Bitte kreuzen sie kombiniert oder getrennt an!

Interviews

D| kombiniert getrennt 9) | kombiniert | getrennt | 17)| kombiniert getrennt

2)| kombiniert || getrennt | 10)| kombiniert | getrennt | 18)| kombiniert getrennt

3| kombiniert || getrennt | 1) kombiniert | getrennt | 19)| kombiniert || getrennt

4| kombiniert getrennt 12) kombiniert getrennt 20) | kombiniert getrennt
5) kombiniert getrennt 13) kombiniert | getrennt 21) | kombiniert getrennt
6)| kombiniert getrennt 14) kombiniert | getrennt 22) | xombiniert getrennt
7) kombiniert getrennt 15) kombiniert | getrennt 23) kombiniert getrennt
8) kombiniert getrennt 16) kombiniert | getrennt 24) kombiniert getrennt

25)| kombiniert getrennt

2) Sind die Personalverantwortlichen der Meinung, dass Coaches auch eine therapeutische
Ausbildung absolviert haben sollten?
Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1| JA NEIN 9) | JA NEIN 17)| 1A NEIN | 25)| JA NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN 18) | 1A NEIN

3| A NEIN ) [ ja || NEN | 19) ] ja NEIN

4)| 1A NEIN 12) | ja NEIN | 20) | 1A NEIN

5)| 1A NEIN 13) 1 1a || New | 2D ja NEIN

6)| JA NEIN 14) | ja || NN | 22)| 1A NEIN

DIRL NEIN 15) | ja || New | 23)] ja NEIN

8)| 1A NEIN 16) | ja || NN | 24)| 1A NEIN
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Thema: Internet-Coaching

1) Ist Internet-Coaching fiir die Personalverantwortlichen eine Alternative zum personlichen
Coaching in der Zukunft?
Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1) | A NEIN | 9) | JA NEIN | 17)| JA NEIN | 25)| JA NEIN
2) | 1A NEIN | 10)| 1A NEIN | 18)| JA NEIN

3) | 1A NEIN | 11)| JA NEN | 19)] JA NEIN

4) | IA NEIN 12) | 1A NEIN | 20)| 1A NEIN

5) | 1A NEIN | 13)| 1A NEIN | 2D1)| 1A NEIN

6) | JA NEIN | 14)]| 1A NEIN | 22)| 1A NEIN

7 | 1A NEIN 15)] JA NEIN | 23)| JA NEIN

8) | Ja NEIN | 16)| JA NEIN | 24)| JA NEIN
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16.4 Fragebogen Coaches

Thema: Verwendung des Coaching-Begriffs

la) Gibt es nach Meinung der Coaches qualitativ fragwiirdige Coaching-Anbieter?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1| JA NEIN 9) | JA NEIN 17)| 1A NEIN | 25)| JA NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN 18) | 1A NEIN

3| 1A NEIN I [ ja || NeEN | 19) [ ja NEIN

4| 1A NEIN 12) [ ja NEIN | 20) | 1A NEIN

5)| 1A NEIN 13) 1 ja || New | 2D ja NEIN

6)| 1A NEIN 14) | ja || NN | 22)| 1A NEIN

DIRL NEIN 15) | ja || NN | 23)] ja NEIN

8)| 1A NEIN 16) | ja || NN | 24)| 1A NEIN

1b) Wenn ja, finden die Coaches die Existenz dieser Coaching-Anbieter problematisch?

Bitte kreuzen Sie JA oder NEIN an!

Interviews

| 1A NEIN 9)| 1A NEIN 17)| 1A NEIN | 25)| JA NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN 18) | Ja NEIN

3)| 1a NEIN I [ ja || New | 19) ] ja NEIN

4| 1A NEIN 12)  jao || NEIN | 20) | A NEIN

5)| 1A NEIN 13) | ja || New | 2D ja NEIN

6)| 1A NEIN 14) | ja || NeIN | 22)] 1A NEIN

DIRL NEIN 15) | ja || New | 23)] ja NEIN

8)| 1A NEIN 16) | ja || NN | 24)| 1A NEIN
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2) Hat die steigende Anzahl von Coaches Auswirkungen auf die Coachingtitigkeit der

Interviewten?

Bitte kreuzen Sie JA oder NEIN an!

Interviews

1)| A NEIN
2)| 1A NEIN
3)| 1a NEIN
4| 1a NEIN
5)| 1A NEIN
6)| 1A NEIN
7| JA NEIN
8)| 1A NEIN

Thema: Inhalte des Coaching-Angebots

9) | 1A NEIN

10) | 1A NEIN

11) | ja NEIN

12) | ja NEIN

13) | A NEIN

14) | 1a NEIN

15) | ja || NEIN

16) | ja NEIN

17)| JA NEIN | 25)| JA NEIN
18) | 1o || NEIN
19) 1 5a NEIN
20) | 1A NEIN
2D ja NEIN
22)| 1A NEIN
23)| 1a NEIN
24)| 1a NEIN

1) Was ist der Schwerpunkt des Coaching-Angebots der Coaches?

Bitte kreuzen Sie nur eine Mdglichkeit an!

Interviews

1))

2)

3)

4)

S)

Kommunikation

Methoden Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

Kommunikation

Methoden Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

Kommunikation

Methoden Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

Kommunikation

Methoden Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

Kommunikation

Methoden Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess
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6)

Kommunikation

Methoden

Business Fokus

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

7)

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

8)

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

9)

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

10

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

11

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

12

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

13

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

14

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

15

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

16)

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess
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17)

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Business Fokus

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

18

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

19

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

20

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

21

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

22

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

Ziel-und Ergebnisfokussierung

23

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

24

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess

25

Kommunikation

Methoden

Psychologie/Therapie

Systemisches Coaching

Ziel-und Ergebnisfokussierung

Business Fokus

Klient steht im Mittelpunkt

Klar definierter Coaching Prozess
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Thema: Coaching-Anlésse

1) Was sind die hdufigsten Anlésse fiir die Interviewten als Coach tdtig zu werden?

Bitte kreuzen sie nur eine Moglichkeit an!

)

2)

3)

4)

S)

6)

7)

8)

9)

10)

1)

12)

13)

14)

15)

Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeiteeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fuhrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeiteeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeiteeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fuhrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeiteeber
Kommunikation . ] .. . .
Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte . . .
steigerung mit dem Arbeitgeber
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16)

17)

18)

19)

20)

21)

22)

23)

24)

25)

Kommunikation

Leistungs-

Identifikationsproblem

. Berufliche Rolle Fiih
und Konflikte steigerung uhrung Lebensplanung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeiteeber
Kommunikation Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation . . .. . :
Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte . . .
steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation - - - -
Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte . ) .
steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation
und Konflikte Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation
und Konflikte Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation - - R -
Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte . . .
steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation - - -
Leistungs- Berufliche Rolle Fihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
und Konflikte . . .
steigerung mit dem Arbeitgeber
Kommunikation
und Konflikte Leistungs- Berufliche Rolle Fiihrung Lebensplanung Identifikationsproblem
steigerung mit dem Arbeitgeber
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Thema: Coaching und Therapie

1) Sollte ein Coach nach Meinung der Interviewten eine therapeutische Ausbildung

abgeschlossen haben? Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1)| A NEIN
2)| 1A NEIN
3)| 1a NEIN
4| 1a NEIN
5)| 1A NEIN
6)| 1A NEIN
7| JA NEIN
8)| 1A NEIN

9) | JA NEIN 17)
10) | 1A NEIN 18)
)| ja || nemw | 19)
12) [ jo || Nemw | 20)
13) 1 1a || new | 2D
14) | ja || NeNv | 22)
15) | ja || NN | 23)
16) | ja || NEIN | 24)

JA NEIN | 25)| JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN
JA NEIN

2) Sind die interviewten Coaches der Meinung, dass Coaching und Therapie voneinander

getrennt oder miteinander kombiniert werden sollte? Bitte kreuzen sie kombiniert oder

getrennt an!

Interviews

D| kombiniert getrennt 9) | kombiniert | getrennt
2)| kombiniert getrennt 10) kombiniert | getrennt
3)| kombiniert || getrennt | !1)| kombiniert | getrennt
D| kombiniert getrennt 12) kombiniert getrennt
3)| kombiniert getrennt 13) kombiniert | getrennt
6)| kombiniert getrennt 14) kombiniert | getrennt
7| kombiniert getrennt 15) kombiniert | getrennt
8)| kombiniert getrennt 16) kombiniert getrennt
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17)
18)
19)
20)
21)
22)
23)
24)
25)

kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt
kombiniert getrennt




Thema: Coaching-Ausbildung

1) Gibt es nach Meinung der Coaches qualitativ fragwiirdiger Anbieter von Coaching-

Ausbildungen?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1| 1A NEIN 9)| 1A NEIN 17)| 1A NEIN | 25)| JA NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN | 18) ]| ja NEIN
3| 1a NEIN 1D [ ga || NEN | 19) | g NEIN
4)| 1A NEIN 12) | ja NEIN | 20) | 1A NEIN
5)| 1A NEIN 13) | ja || New | 2D ja NEIN
6)| 1A NEIN 14) | 1o || Nev | 22)| 1A NEIN
RIS NEIN 15) 5o || New | 23)] ja NEIN
8)| 1A NEIN 16) | ja || NN | 24)| 1A NEIN

2) Bieten die Interviewten neben dem Coaching-Angebot noch andere Dienstleistungen an?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1| A NEIN 9)| JA NEIN 17)| 1A NEIN 25)| 1A NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN 18) | 1A NEIN

3)| 1a NEIN 1) [ ja || NeN | 19)] ja NEIN

4| 1A NEIN 12) [ ja NEIN | 20) | A NEIN

5)| Ja NEIN 13) | 5a || new | 2D ja NEIN

6)| 1A NEIN 14) | 5a || NN | 22)] 5a NEIN

DIRL NEIN 15) | ja || NN | 23)] ja NEIN

8)| 1A NEIN 16) | ja || NN | 24)| 1A NEIN
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Thema: Internet-Coaching

1) Stellen Formen des Internet-Coaching fiir die interviewten Coaches eine Alternative zum
personlichen Coaching in der Zukunft dar?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1| 1A NEIN 9)| 1A NEIN 17)| 1A NEIN | 25)| JA NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN | 18) ]| ja NEIN

3| 1a NEIN I [ ja || New | 19) ] ja NEIN

4)| 1A NEIN 12) | ja NEIN | 20) | 1A NEIN

5)| 1A NEIN 13) | ja || New | 2D ja NEIN

6)| 1A NEIN 14) | 1o || Nev | 22)| 1A NEIN

RIS NEIN 15) 5o || New | 23)] ja NEIN

8)| 1A NEIN 16) | ja || NN | 24)| 1A NEIN

2) Haben die interviewten Coaches bereits Formen des Internet-Coaching mit Klienten

angewendet?

Bitte kreuzen sie JA oder NEIN an!

Interviews

1| JA NEIN 9) | JA NEIN 17)| 1A NEIN | 25)| JA NEIN
2)| 1A NEIN 10) | 1A NEIN 18) | 1A NEIN

3)| 1a NEIN 1) [ ja || NEN | 19) ] ja NEIN

4| 1A NEIN 12) [ ja NEIN | 20) | 5a NEIN

5)| A NEIN 13) | 5a || new | 2D ja NEIN

6)| 1A NEIN 14) | 5a || NN | 22)] 5a NEIN

DIRL NEIN 15) [ ja || NN | 23)] ja NEIN

8)| 1A NEIN 16) | ja || NEIN | 24)| 1A NEIN
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