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Zusammenfassung

Die Coaching-Beziehung gilt als einer der zentralen Erfolgsfaktoren im Coaching.
Gleichzeitig gewinnt die Bedeutung von Werten im Coaching-Prozess zunehmend an
Aufmerksamkeit. Wie sich Wertedynamiken konkret auf die Beziehung zwischen
Coach und Coachee auswirken, ist jedoch bislang kaum erforscht. Die vorliegende
Masterarbeit widmet sich daher der Forschungsfrage: ,Wie wirken sich
Wertedynamiken zwischen Coach und Coachee auf die Coaching-Beziehung aus?“
Auf Basis einer Literaturrecherche wurde ein theoretischer Rahmen entwickelt, der die
Wertetheorie nach Schwartz, das Konzept der Working Alliance nach Bordin sowie das
Modell der kritischen Momente nach De Haan integriert. Diese Perspektiven wurden in
einem Sensitizing Concept zusammengefuhrt, das als analytischer Bezugsrahmen fur
die empirische Untersuchung diente. Zur Beantwortung der Forschungsfrage wurden
zehn semi-strukturierte Interviews mit sechs Coaches und vier Coachees gefuhrt und
nach der Grounded-Theory-Methodologie ausgewertet. Die Ergebnisse zeigen, dass
Vertrauen als zentraler Vermittlungsmechanismus fungiert, uUber den sich
Wertedynamiken auf die Beziehungsqualitdt auswirken. Es wurden drei
charakteristische Verlaufsmuster identifiziert: Bei ahnlichen Werteorientierungen
entsteht Vertrauen schnell und stabilisiert die Beziehung. Bei Wertedifferenzen, die
professionell bearbeitet werden, kann sich Vertrauen sogar vertiefen. Bei
grundlegenden  Wertekonflikten hingegen entsteht nicht die erforderliche
Vertrauensgrundlage, was zu Abbruchen fuhren kann. Diese Erkenntnisse wurden in
einem theoretischen Modell zusammengefuhrt, das die Wirkungsbeziehungen
zwischen Werten, Vertrauen und Coaching-Beziehungen abbildet und das
ursprungliche Sensitizing Concept erweitert.

Stichworter: Coaching, Coaching-Beziehung, Werte, Wertedynamiken, Vertrauen,

Working Alliance, Coach-Coachee-Beziehung



Abstract

The coaching relationship is considered one of the central success factors in coaching.
At the same time, the importance of values in the coaching process is gaining
increasing attention. However, how value dynamics specifically affect the relationship
between coach and coachee has so far been scarcely researched. This master thesis
therefore addresses the research question: ,How do value dynamics between coach
and coachee affect the coaching relationship?” Based on a literature review, a
theoretical framework was developed that integrates Schwartz’s theory of values,
Bordin’s concept of the working alliance, and De Haan’s model of critical moments.
These perspectives were combined into a sensitizing concept that served as an
analytical reference framework for the empirical investigation. To answer the research
question, ten semi-structured interviews were conducted with six coaches and four
coachees and analyzed using the Grounded Theory methodology. The results show
that trust functions as a central mediating mechanism through which value dynamics
affect relationship quality. Three characteristic developmental patterns were identified:
when value orientations are similar, trust develops quickly and stabilizes the
relationship. When value differences are addressed professionally, trust can even
deepen. In contrast, when there are fundamental value incompatibilities, the necessary
foundation of trust does not form, which can lead to the termination of the coaching
relationship. These findings were integrated into a theoretical model that maps the
causal relationships between values, trust, and coaching relationships, thereby

expanding the original sensitizing concept.

Keywords: coaching, coaching relationship, values, value dynamics, trust, working
alliance, coach—coachee relationship
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1. Einleitung

1.1 Ausgangslage

Von einer Kutsche aus dem ungarischen Dorf Kocs bis zu einer Methode, mit der
Menschen bei ihrer beruflichen und privaten Entwicklung unterstutzt werden. Der
Begriff ,Coach® hat eine lange Reise hinter sich (De Haan, 2008, S. 22). Heute finden
sich bei einer Google-Suche nach dem Wort ,Coaching” mehrere Millionen Treffer
(Stand: November 2025). Die steigende Popularitat und wissenschaftliche Relevanz
des Coachings werden durch die Forschungslandschaft unterstrichen. Grant (2013,
S. 18) dokumentiert bis 2011 insgesamt 634 Studien zu Executive- und Personal-
Coaching in den Datenbanken PsycINFO und Business Source Premier. Auch im
deutschsprachigen Raum zeigt sich eine intensive Auseinandersetzung mit der
Thematik. In einer Literaturibersicht der Rauen Group (o.J.c) sind 3039
deutschsprachige Publikationen zum Coaching aufgefuhrt. Diese Zahlen verdeutlichen
einen Boom der Coaching-Branche. In diesen Forschungen werden auch die
Wirksamkeit und Effektivitat von Coaching durch zahlreiche wissenschaftliche
Untersuchungen gut dokumentiert. In einem umfassenden Forschungsuberblick
prasentiert GraBmann (2022, S. 332) mehrere empirische Studien, die die positive
Wirkung von Coaching-Interventionen bestatigen. Diese Erkenntnisse werden durch
eine Metaanalyse von Theeboom et al. (2014, S. 14) gestutzt, die ebenfalls signifikante
positive Effekte nachweist. Theeboom et al. (2014, S. 14) regen dabei an, den
Forschungsfokus kunftig weniger auf die Frage zu richten, ob Coaching wirkt, sondern
vielmehr darauf, wie es dies tut. Ein zentraler Aspekt, der in diesem Zusammenhang
in den vergangenen Jahren verstarkt untersucht wurde, ist die Beziehung zwischen
Coach und Coachee. Nach De Haan et al. (2016, S. 204) stellt die Coaching-Beziehung
einen der grofl3ten Erfolgsfaktoren fur ein erfolgreiches Coaching dar. Gralimann (2022,
S. 334) betont, dass die Zufriedenheit der Coachees mit dem Coaching maf3geblich
von der Qualitat der Arbeitsbeziehung abhangt. Dies konnte sich wiederum auf die
Wahrscheinlichkeit einer Weiterempfehlung und den Ruf der Coaches auswirken. Es
lasst sich feststellen, dass sich ein breites Wirkungsspektrum durch die

Arbeitsbeziehung zeigt, von dem Coachees profitieren kdnnen.



Parallel zu diesen Erkenntnissen gewinnt die Bedeutung von Werten im Coaching-
Prozess zunehmend an Aufmerksamkeit (Hanke & Boehnke, 2018, S. 663). Werte
zeigen sich als ein individuelles, komplexes System, das das Verhalten und die
Einstellungen eines Individuums maflgeblich gestaltet und beeinflusst (Hanke &
Boehnke, 2018, S. 658). Die eigenen Werte sind dabei etwas, das einem selbst im
Leben essenziell ist und sie dienen als fundamentale Orientierungspunkte fur das
menschliche Handeln und Zusammenleben (Frey, 2016, S. 2; Schwartz, 2012, S. 3).
Es lasst sich festhalten, dass Werte prinzipiell als etwas Positives zu betrachten sind.
Jedoch ist zu berucksichtigen, dass eine Priorisierung und Reprasentation dieser
Werte von jedem Menschen individuell erfolgt. Diese verschiedenen Prioritaten kdnnen
in zwischenmenschlichen Interaktionen zu Konflikten fuhren (Rofteutscher, 2013,
S. 936). Im Kontext des Coachings erlangen Werte insofern Relevanz, als sie in jedem
Menschen gleichermalien vorhanden sind und somit auch Coaches sowie Coachees
Uber individuelle Wertesysteme verfugen (Hanke & Boehnke, 2018, S. 663).

1.2 Problemstellung

Nicht jede Coaching-Beziehung ist zwangslaufig von hoher Qualitat. In
unterschiedlichen Studien wurde festgestellt, dass Coachings, die vorzeitig beendet
wurden, von den Coaches tendenziell negativer in Hinsicht auf die Arbeitsbeziehung
bewertet wurden. Auferdem wird darauf hingewiesen, dass es weiterer
Forschungsvorhaben bedarf, um zu untersuchen, ob Coaching-Abbriche mit einer
geringeren empfundenen Beziehungsqualitat zusammenhangen (Graldmann, 2022,
S. 334). Ehrenthal et al. (2020, S.491) weisen darauf hin, dass auch das
Forschungsfeld der Briche in Coaching-Beziehungen bisher nur unzureichend
erforscht ist, obwohl in Coaching-Settings Beziehungsbriche auftreten konnen (Day et
al., 2008, S. 151; Ehrenthal et al., 2020, S. 497).

Erganzend dazu spielen Werte eine bedeutende Rolle, da diese tief im Menschen
verankert sind. In Coaching-Beziehungen konnen die unterschiedlichen Prioritaten der
Beteiligten in deren Wertesystemen sichtbar werden und sowohl eine Bereicherung als
auch Spannungen bewirken. Da diese Dynamiken in zwischenmenschlichen

Interaktionen zu Konflikten fuhren koénnen, stehen Coaches vor komplexen
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Herausforderungen im Umgang wund in der Zusammenarbeit mit den
unterschiedlichsten Wertesystemen ihrer Coachees (Hanke & Boehnke, 2018, S. 663-
664; Roldteutscher, 2013, S. 936). Es ist von grol3er Bedeutung, dass die Individuen
sich ihrer eigenen Wertepositionen bewusst sind und diese reflektieren. In diesem
Zusammenhang stellt sich die Frage, in welchem Ausmal} Werte Uberhaupt bewusst
und unbewusst offenbart werden (lordanou et al., 2017, S. 30 — 33). Laut lordanou et
al. (2017, S. 30 — 33) wird das Coaching aus der Perspektive des Coaches nicht nur
durch dessen eigene Werte beeinflusst, sondern auch durch dessen Interpretation der
Werte seines Gegenubers. Die Frage, wie Coaches mit Coachees zusammenarbeiten
konnen und den divergierenden Wertedynamiken, wird in theoretischen Arbeiten
bislang nur am Rande behandelt. Obwohl anerkannt ist, dass Werte das menschliche
Handeln grundlegend pragen, sind die konkreten Wirkungsweisen von
Wertedynamiken auf reale Coaching-Beziehungen kaum erforscht (Hanke & Boehnke,
2018, S. 663-664). Die vorliegende Arbeit greift diese Forschungsliucke auf und
untersucht, wie sich Wertedynamiken zwischen Coach und Coachee auf die Coaching-

Beziehung auswirken.
1.3 Forschungslicke und Forschungsfrage

Die Coaching-Forschung hat sich bisher nur in begrenztem Umfang mit der Rolle von
Werten in Coaching-Beziehungen befasst. Es mangelt insbesondere an
Untersuchungen daruber, wie sich Wertedynamiken konkret auf den Verlauf von
Coaching-Beziehungen auswirken. Gralmann (2022, S. 334) weist darauf hin, dass
Beziehungsbriche in Coaching-Settings intensiver erforscht werden sollen, wobei
Erkenntnisse aus anderen Disziplinen wie der Psychotherapie zeigen, dass Bruche
auch zu positiveren Ergebnissen fuhren konnen. Parallel dazu betonen theoretische
Arbeiten die grundsatzliche Bedeutung von Werten (Hanke & Boehnke, 2018, S. 663)
und verweisen darauf, dass Werte als allgegenwartige Phanomene sowohl bei
Coaches als auch bei Coachees vorhanden sind und zwischenmenschliche
Interaktionen beeinflussen (lordanou et al., 2017, S. 30 — 33; Roldteutscher, 2013, S.
936). Die Literatur thematisiert einerseits die Relevanz von Beziehungsdynamiken im

Coaching und deren mogliche Wendungen. Andererseits wird die Wirkung von Werten
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in  zwischenmenschlichen  Beziehungen betont. Dennoch wurden diese
unterschiedlichen Aspekte bislang nicht systematisch zusammengefuhrt. Die konkrete
Rolle von Werten bei der Entstehung, dem Verlauf und moglichen Konflikten oder
Spannungen in Coaching-Beziehungen bleibt weitgehend unerforscht. Wie sich
Wertedynamiken in der Coaching-Praxis auswirken und welche Bedeutung sie fur die
Arbeitsbeziehung haben, ist empirisch nicht ausreichend geklart.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die zentrale Forschungsfrage dieser Arbeit:

~Wie wirken sich Wertedynamiken zwischen Coach und Coachee auf die Coaching-

Beziehung aus?”
1.4 Gliederung der Arbeit

Zur Orientierung wird im Folgenden der Aufbau der vorliegenden wissenschaftlichen
Arbeit erlautert. Die Arbeit gliedert sich in drei bedeutende Teile, die in ihrer Abfolge
die inhaltliche Entwicklung der Untersuchung nachvollziehbar machen und den roten
Faden zwischen theoretischen Grundlagen, methodischem Vorgehen und empirischen

Erkenntnissen gewahrleisten.

Der erste Teil umfasst den theoretischen Rahmen der Arbeit. Er beginnt bereits mit der
Einleitung sowie einem Bezugsrahmen (siehe S. A-1), der den Verlauf der Arbeit von
der Ausgangslage bis hin zu den Ergebnissen der empirischen Forschung darstellt.
Dieser erste Abschnitt fuhrt zunachst in das Themenfeld ein, beschreibt die zugrunde
liegende Problemstellung und leitet daraus das Ziel der Arbeit sowie die zentrale
Forschungsfrage ab. Darauf aufbauend werden grundlegende Begrifflichkeiten
definiert und die fur die Arbeit relevanten theoretischen Perspektiven vorgestellt. Dazu
gehoren insbesondere die drei Kernthemen Coaching, (Coaching-)Beziehung und
Werte. Erganzend werden theoretische Modelle vorgestellt, die eine konzeptuelle
Grundlage fur das Verstandnis des Forschungsfeldes und der Forschung selbst bilden.
Der Theorieteil schliel3t mit einer Synthese der dargestellten Inhalte sowie der
Entwicklung eines aus der Literatur abgeleiteten Sensitizing Concept ab, das als
analytischer Bezugsrahmen fur den spateren empirischen Teil dient.



Der zweite Teil dieser Arbeit widmet sich dem methodischen Vorgehen, das der
Untersuchung zugrunde liegt. In diesem Kapitel werden unter anderem das
Studiendesign, die gewahlte Sampling-Strategie sowie die einzelnen Schritte der
Datenerhebung und Datenauswertung systematisch dargestellt. Ziel dieses
Abschnittes ist es, die methodischen Entscheidungen transparent und nachvollziehbar
zu begrunden und somit die wissenschaftliche Qualitat der Forschung sicherzustellen.
Die Beschreibung der Methodik bildet die Grundlage fur die anschlieRende Darstellung

der empirischen Ergebnisse.

Der dritte Teil prasentiert die Ergebnisse der Forschung. Zunachst werden die
zentralen Befunde strukturiert dargestellt und mithilfe ausgewahlter Beispiele aus dem
Datenmaterial illustriert. In der anschlieRenden Diskussion werden diese Ergebnisse in
Beziehung zum theoretischen Rahmen gesetzt und im Hinblick auf die
Forschungsfrage interpretiert. Auf dieser Basis wird ein neu entwickeltes Modell
vorgestellt, das die gewonnenen Erkenntnisse zusammenfuhrt. AbschlieRend werden
die Limitationen der Studie aufgezeigt, ein Ausblick auf weiterfihrende Forschungs-
und Praxisimplikationen gegeben sowie die Arbeit in einem zusammenfassenden Fazit

abgerundet.

Im Rahmen dieser Arbeit werden die Begriffe ,Coach® und ,Coachee”
geschlechtsneutral verwendet und beziehen sich auf Personen aller Geschlechter.
Obwohl der Duden inzwischen ,Coachin® als weibliche Form fluhrt, ist diese
Schreibweise im allgemeinen Sprachgebrauch noch nicht etabliert. In der
deutschsprachigen Coaching-Literatur hat sich die Verwendung von ,Coach® als
generischer Begriff durchgesetzt, weshalb dieser Konvention auch hier gefolgt wird
(Rauen Group, o0.J.d). Bei Bezugnahme auf konkrete Interviewpersonen wird das
jeweilige Geschlecht sprachlich berucksichtigt.



2. Coaching als professionelle Entwicklungsbegleitung
2.1 Historie und Entwicklung des Coachings

Coaching gewinnt seit Jahren zunehmend an Bedeutung und Popularitat. Um jedoch
ein besseres Verstandnis fur die Coaching-Disziplin zu erhalten, bedarf es einer
genaueren Betrachtung der Entwicklung und der Herkunft des Begriffs. Die Geschichte
des Wortes ,Coach” Iasst sich bis in das 15. Jahrhundert in ein ungarisches Dorf
namens ,Kocs“ zurlckfuhren. Von diesem Ortsnamen leitete sich spater auch der
Coaching-Begriff ab. Damals jedoch verstand man unter dem Wort ein von Pferden
gezogenes Holzfahrzeug, das lange Zeit ein Transportmittel darstellte, um Menschen
von einem Ort zu einem anderen zu bringen. Diese urspringliche Metapher des
Transportierens findet sich auch heute noch in der konzeptionellen Bedeutung des
Coachings wieder. Denn grundsatzlich begleitet ein Coach Menschen prozesshaft und
unterstutzend auf ihrem Entwicklungsweg, ohne ihnen dabei aber den Weg
vorzugeben (De Haan, 2008, S. 22).

Eine bedeutende Wandlung erfuhr der Begriff im 19. Jahrhundert, als die Oxford
University ,Coach® als Bezeichnung fur einen ,Educator® verwendete. Dabei
entwickelte sich die Bedeutung vom physischen Transport sukzessive zum gezielten
Lerntransfer und zur Leistungsunterstutzung (De Haan, 2008, S. 22). Die weitere
Entwicklung des Coachings ist eng mit dem Spitzensport verbunden. Oft waren
Coaches ehemalige erfolgreiche Athlet:innen, die ihr Fachwissen und ihre Erfahrung
direkt an andere weitergegeben haben. Dabei erweiterte sich der Fokus kontinuierlich
von rein technischen Fertigkeiten auch hin zu mentalen Strategien und psychologischer
Unterstitzung. Das Rollenverstandnis entwickelte sich von dem/der reinen Trainer:in
mit Insiderwissen zu dem/der professionellen Begleiter:in, der/die Leistungssteigerung
ganzheitlich betrachtet. In diesem Prozess gewannen psychologische Kompetenzen
zunehmend an Bedeutung. Ausbildungen wurden professionalisiert und auch das
Aufgabenspektrum des Coaches wurde immer komplexer (Backhausen & Thommen,
2017, S. 1). Wie in Abbildung 1 verdeutlicht wird, expandierte das Konzept spater in
die Wirtschaft, zunachst primar als eine interne Beratung fur Fuhrungskrafte. Danach
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ruckte die systematische Personalentwicklung mit Formaten wie Gruppen- und Team-

Coaching in den Mittelpunkt. Die 90er Jahre waren gepragt von einer weiteren

Ausdifferenzierung des Coaching-Konzeptes mit speziellen Formen fur Projekte, IT-

Themen oder Konfliktvermittlung. Diese Entwicklung mundete schlieBlich in einer Art

Populismus, bei dem sich nahezu jede:r Berater:in als ,Coach“ bezeichnete. Ab 2002

setzte schliel3lich eine Phase der vertieften Professionalisierung mit steigenden

Qualitatsanforderungen und beginnender Standardisierung ein. Die schrittweise

Evolution vom spezifischen Trainingsansatz im Sport bis hin zu einem vielfaltigen und

anspruchsvollen Beratungskonzept fur Organisationen und Individuen verdeutlicht

diese zunehmende Professionalisierung des Feldes (Backhausen & Thommen, 2017,

S. 160).

Die Entwicklung des Coachings

1.Phase 2.Phase 3. Phase 4. Phase 5.Phase 6. Phase 7.Phase
Der Ursprung| Erweiterung | Der ,Kick” Systematische Differenzierung Populismus Vertiefte
Personalentwicklung Professionalisierung
e Gruppen-Coaching: | Vorstands-Coach: e Zielgruppenspezi-
Beratung in Semi- im Vorstand vertritt fische und methodisch
naren durch die ande- | ein Vorstand ein differenzierte Anwen-
Interne Beratung ren Teilnehmer laufendes Unterneh- dungen
von mittleren und ¢ Coaching im Fiih- mensprojekt politisch e Erhéhung der Quali-
unteren Fiihrungs- rungskrafte-Training: bzw. verantwortlich tatsanforderungen in
kréften Transferunterstiitzung | Konflikt-Coaching: der Praxis
durch den Trainer Beratung, wie man e Beginnende Markt-
nach dem Seminar sich in Konflikten rich- | transparenz bei
¢ Coaching als: inten- tig verhalt zunehmender Uni-
Entwicklungsorientiertes sives Sel'kysterfah— e TV-Coaching: Training | bersichtlichkeit des
Fiihren durch die Vorge- rungstrammg des Verhaltens vor der Marj(tes
setzten e Team-Coaching: Kamera e Anféange von Standar-
gemeintist die Tea- | Jeder Berater macht disierung in der Praxis
mentwicklunug einer sich zum Coach und Ausbildung
Gruppe zum besseren e Intensivierung der
gemeinsamen Ver- Forschung
Einzelbetreuung von Top-Managern standnis, Konfliktver- Jeder Unterneh- ¢ Kongresse, Fachta-
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Abbildung 1: Historische Entwicklungsphasen des Coachings
Quelle: Rauen Group (0. J. b)




2.2 Definition des Coachings

Mit der wachsenden Bedeutung des Coachings, seinen vielfaltigen
Anwendungsfeldern und Methoden gewinnt auch die Frage nach einer prazisen
Definition und Abgrenzung des Begriffs zunehmend an Relevanz. In der Fachliteratur
wird Coaching sehr haufig als ,Hilfe zur Selbsthilfe“ benannt. Diese Beschreibung
verdeutlicht ein zentrales und essenzielles Element des Coachings. Namlich die
Aktivierung vorhandener Ressourcen und Potenziale des Coachees (Greif et al., 2018,
S. 3). Greif et al. (2018, S. 2) geben weitere Definitionen aus verschiedenen Quellen
wieder. Darunter eine pragnante Beschreibung des Coachings als ,Beratung ohne
Ratschlag®.

Die Rauen Group (0. J. e.) definiert Coaching anhand mehrerer charakteristischer
Eigenschaften. Darunter einen personenzentrierten und interaktiven Begleitprozess,
der sowohl berufliche als auch private Themen umfassen kann, wobei der berufliche
Kontext und die damit verbundenen Anliegen des Coachees im Vordergrund stehen.
Das Coaching zeichnet sich durch eine klare, realistische und selbstgewahlte
Zielsetzung aus, die fur die weitere Entwicklung des Coachees bedeutsam ist. Der
gesamte Prozess erstreckt sich dabei uber mehrere Sitzungen, bleibt aber zeitlich
begrenzt. Ein weiteres wesentliches Merkmal ist auch die Arbeit auf der Prozessebene.
Dem Coachee werden im Laufe der Zeit Instrumente mitgegeben, durch die er/sie
selbststandig Losungswege zur Bewaltigung von Herausforderungen entwickeln soll.
Dabei zielt das Coaching auf die Weiterentwicklung des Selbstbewusstseins, der
Selbstwahrnehmung und der Selbstreflexion des Coachees ab. Die primare Zielgruppe
umfasst Manager:innen, Fuhrungskrafte und Personen mit anspruchsvollen Aufgaben
und hoher Verantwortung (Rauen Group, o. J. e.). Diese Aspekte werden auch vom
Osterreichischen Dachverband fiir Coaching (0. J.) in seiner Definition bestéatigt und
durch einen weiteren Aspekt erganzt. Ein Coaching basiert namlich grundlegend auf
einer tragfahigen Beziehung, die auf dem gegenseitigen Vertrauen, Respekt und
Freiwilligkeit beruht.



2.3 Abgrenzungen zu anderen Disziplinen

Coaching sieht sich zunehmend der Herausforderung gegenuber, dass der Begriff
verwassert und als Sammelbegriff fur verschiedenste Unterstutzungs- und
Beratungsangebote verwendet wird (Backhausen & Thommen, 2017, S. 1). Nachdem
im vorangegangenen Kapitel durch die Darstellung der Rahmenbedingungen definiert
wurde, was Coaching genau ausmacht, folgen nun Abgrenzungen. Es wird erlautert,

was Coaching nicht ist und wie es sich von verwandten Disziplinen unterscheidet.
2.3.1 Coaching vs. Psychotherapie

Coaching und Psychotherapie unterscheiden sich primar in der Zielgruppe,
Zielsetzung, Methodik und dem Kontext. Wahrend das Coaching speziell auf Personen
mit Managementaufgaben oder beruflichen Anliegen ausgerichtet ist, existiert fur die
Psychotherapie keine exakt definierte Zielgruppe nach Funktion oder Aufgaben. Die
Psychotherapie konzentriert sich darauf, psychische, personliche und private
Schwierigkeiten im Kontext der individuellen Lebensgeschichte zu bearbeiten,
wohingegen das Coaching sich an Personen ohne diagnostizierte psychische
Erkrankung richtet. In der Psychotherapie werden tieferliegende emotionale Themen
behandelt, mit dem Ubergeordneten Ziel, die seelische Gesundheit wiederherzustellen.
Das Coaching hingegen verfolgt vorrangig wirtschaftliche und berufliche
Entwicklungsziele (Rauen, 2014, Position 280-364). Wie Schmidt-Lellek (2003,
S. 227) treffend beschreibt, kann die Psychotherapie als Heilverfahren und das
Coaching als eine Art von Beratungsformat verstanden werden.

Trotz der Unterschiede existieren auch Gemeinsamkeiten. Beide Professionen legen
den Fokus auf das Individuum und dessen Personlichkeitsentwicklung. Es kann zudem
vorkommen, dass im Coaching vereinzelt psychotherapeutische Methoden und
Techniken Anwendung finden (Rauen, 2014, Position 280-364).

2.3.2 Coaching vs. Beratung

Coaching wird haufig als Unterbereich der Beratung betrachtet. Tatsachlich weisen
beide Disziplinen auch einige Gemeinsamkeiten auf. Beide sind nicht geeignet zur
9



Therapie von psychischen Problemen und meiden stark emotionale Themenbereiche.
Stattdessen fokussieren sie sich auf die Erreichung eines angestrebten Soll-Zustands
und konkreter Zielsetzungen. Dennoch existieren wesentliche Merkmale, die Coaching
von Beratung unterscheiden (Rauen, 2014, Position 489-569). Ein fundamentaler
Unterschied liegt in der jeweiligen Arbeitsebene der beiden Disziplinen. Coaching stellt
eine Form der Prozessberatung dar und nicht der Fachberatung. Obwohl von Coaches
haufig erwartet wird, dass sie Uber spezifisches Fachwissen in bestimmten Bereichen
verfugen, um die Situation der Coachees nachvollziehen zu kdnnen, kdonnen sie
dennoch keine Steuerberater, IT-Spezialisten oder Rechtsanwalte ersetzen. Im
Coaching erfolgt keine fachspezifische Wissensvermittlung. Wahrend in der Beratung
erwartet wird, dass der/die Fachexpert:in das Problem des/der Klient:in 16st, entwickelt
im Coaching der Coach gemeinsam mit dem Coachee eine Losung. Dadurch entstehen
keine Standardldsungen, sondern individuell angepasste Ansatze (Rauen, 2014,
Position 489-569).

2.3.3 Coaching vs. Supervision

Supervision und Coaching weisen ahnliche Settings auf, die sowohl im Team, in
Gruppen als auch in Einzelarbeit stattfinden kdnnen. In beiden Disziplinen spielt die
Gestaltung der Arbeitsbeziehung eine zentrale Rolle und die Klient:innen missen uber
funktionsfahige = Selbstmanagementkompetenzen  verfugen.  Obwohl  beide
Arbeitsformen zahlreiche Parallelen aufweisen, unterscheiden sie sich in ihrer
Entstehung und Zielgruppe deutlich (Rauen, 2014, Position 364—414). Die Supervision
hat ihre Wurzeln primar im Non-Profit-Sektor und wendet sich vorrangig an
Sozialarbeiter:iinnen,  Therapeutiinnen sowie andere Fachkrafte in der
Beziehungsarbeit. Das Coaching hingegen fokussiert sich auf Personen mit
FUhrungsverantwortung und entstand hauptsachlich im gewinnorientierten
Leistungsbereich. Ein weiterer signifikanter Unterschied zeigt sich in der Zielsetzung.
Coaching dient der individuellen Leistungsoptimierung, wahrend Supervision auf dem
Bedurfnis nach Qualitatssicherung und professioneller Unterstitzung im Beruf basiert
(Rauen, 2014, Position 364—414).
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2.3.4 Coaching vs. Mentoring

Mentoring stellt eine Art Patenschaftsverhaltnis dar, das zwischen einem neuen
Organisationsmitglied, etwa einer neu eingestellten Arbeitskraft und einem erfahrenen
Mitglied oder einer Fuhrungskraft entsteht. Im Zentrum des Mentorings steht der
Erfahrungsaustausch, wobei der/die Mentor:in seine/ihre beruflichen Erfahrungen mit
dem/der Mentee teilt und in verschiedenen Angelegenheiten beratend zur Seite steht
(Rauen, 2014, Position 414—460). Dabei befinden sich haufig spezifische Interessen
im Vordergrund, insbesondere die der jeweiligen Organisation. Dies fuhrt dazu, dass
Mentoring nicht vollstandig neutral gestaltet werden kann, da oft Ziele wie die
langfristige Mitarbeiter:innenbindung an das Unternehmen verfolgt werden. Im
Unterschied zu anderen Beratungsformaten ist beim Mentoring nicht zwangslaufig ein
festes Ende vorgesehen, wodurch es einen eher langfristigen Charakter aufweist
(Rauen, 2014, Position 414—460).

2.3.5 Coaching vs. Training

Training zielt auf den gezielten Aufbau oder die Weiterentwicklung spezifischer
Fahigkeiten und Verhaltensweisen ab. Der Fokus liegt dabei nicht auf der individuellen
Person, sondern auf den zu vermitteInden Trainingsinhalten. In der Regel erfolgt eine
strukturierte fachliche Anleitung, die zur Erreichung der definierten Lernziele fuhren
soll. Der/die Trainer:in muss Uber fundierte Fachkompetenzen und Expert:innenwissen
verfugen, um das gewunschte Verhalten der Teilnehmenden systematisch entwickeln
zu kbénnen. Dabei gibt die Trainingsleitung klare Ubungsabldufe vor und leitet die
Klient:innen  strukturiert an. Die zwischen den Beteiligten entstehende
Arbeitsbeziehung stellt meist ein Nebenprodukt des Lernprozesses dar und steht nicht
im Mittelpunkt der Intervention (Rauen, 2014, Position 563—601).

2.4 Settings im Coaching

Neben den Abgrenzungen zu anderen Disziplinen ist zu berucksichtigen, dass
Coaching in verschiedenen Varianten durchgefuhrt werden kann. Der Coach kann
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dabei sowohl eine organisationsinterne als auch eine organisationsexterne Person

sein. Auch die Settings konnen variieren (Rauen, 2014, Position 858).

Das Einzel-Coaching stellt ein etabliertes Setting dar und wird haufig als das
,Klassische® Coaching betrachtet. Hier lasst sich vertrauliches Arbeiten in einem
geschutzteren Rahmen realisieren als in anderen Settings. Zudem konnen das
Vertrauen zum Coach, die personliche Offenheit und die Vertraulichkeit des gesamten
Coaching-Prozesses leichter gewahrleistet werden. Die individuelle Betreuung
ermoglicht es, prazise auf die personlichen Herausforderungen und den individuellen
Kontext der zu coachenden Person einzugehen. Die ungeteilte Aufmerksamkeit des
Coaches schafft zudem einen Raum fur tiefere Reflexionsprozesse, in dem auch
schwierige oder emotional belastende Themen bearbeitet werden konnen (Rauen,
2014, Position 1156-1222).

Das Gruppen-Coaching, welches auch als Team- oder Projekt-Coaching bezeichnet
werden kann, gewinnt zunehmend an Bedeutung und ermoglicht die gleichzeitige
Forderung mehrerer Personen durch eine Coaching-Intervention. Diese Form bringt
spezifische Vorteile mit sich, da die Teilnehmenden von den unterschiedlichen
Perspektiven und Erfahrungen der anderen Gruppenmitglieder profitieren kdnnen.
Gleichzeitig entstehen durch das Gruppensetting besondere Herausforderungen, da
sich die personliche Offnung in der Gruppe anders gestaltet als im Einzelsetting und
der individuelle Beziehungsaufbau zum Coach durch die Gruppendynamik beeinflusst
wird. Dennoch bietet das Gruppencoaching wertvolle Lernmdglichkeiten durch den
Austausch mit Gleichgesinnten und kann bei entsprechender professioneller Flihrung
sehr wirksam sein (Rauen, 2014, Position 1222—-1284).

Eine besondere Form stellt das Selbstcoaching dar, bei dem eine Person eigenstandig
und ohne externe Begleitung an ihrer Entwicklung arbeitet. Selbstcoaching nutzt
Methoden aus dem professionellen Coaching, wobei die eigene Entwicklung der
Personlichkeit im Vordergrund steht. Diese Form ist zeitlich sehr flexibel und
kostengunstig. Jedoch ist der tatsachliche Erfolg von Selbstcoaching nur spekuliert und
sollte mit Vorsicht betrachtet werden. Es gibt keinen Austausch mit externen Personen,

wodurch die Gefahr der Subjektivitat hoch ist. Auch mussen bestimmte Fahigkeiten
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vorhanden sein, um die Rolle eines Coaches einnehmen zu konnen. Eine
Verschlechterung der Gesamtsituation ist moglich, vor allem wenn die Person
Voreingenommenheit und Wahrnehmungsverzerrungen aufweist. Selbstcoaching
kann daher als Setting mit Vorsicht zu geniefen bezeichnet werden, da ohne
professionelle AulRenperspektive wichtige blinde Flecken Ubersehen werden kdnnen
und eine angemessene Selbsteinschatzung nicht immer gewahrleistet ist (Rauen,
2014, Position 1347-1378).

2.5 Anwendungsfelder und Anlasse im Coaching

Es drangt sich die Frage auf, welche Bedeutung Coaching im vielfaltigen Feld der
Beratungs- und Begleitungsangebote einnimmt und in welchen Fallen es zum Einsatz
kommt. Um die Relevanz des Coachings aufzuzeigen, erklaren Backhausen und
Thommen (2017, S.2-3) zunachst das Versagen bisheriger Instrumente zur
Management- und Personalentwicklung angesichts der zunehmenden Komplexitat und
des raschen Wandels in der Arbeitswelt. Sie zeigen auf, dass die menschliche
Dimension, insbesondere Angste und Widerstdnde von Mitarbeiter:innen, in anderen
Disziplinen zu wenig berucksichtigt werden und dadurch nicht die versprochenen
Erfolge bringen. Gleichzeitig kritisieren sie die einseitige Ausrichtung der
Personalentwicklung auf die individuellen Bedurfnisse ohne ausreichende
Wirksamkeitsprufung und Bedarfsanalyse. Die dadurch entstandene Lucke zwischen
den Anforderungen des schnellen Wandels und den Fahigkeiten der Fuhrungskrafte
macht deutlich, warum ein neues Instrument wie Coaching bendtigt wird. Es soll besser
geeignet sein, um mit komplexen Inhalten umzugehen, die menschliche Dimension
dabei zu Dberucksichtigen und eine Balance zwischen individuellen und

organisationalen Bedurfnissen zu schaffen (Backhausen & Thommen, 2017, S. 2-3).

Ein Blick auf die konkreten Griande fur die Inanspruchnahme von Coaching verdeutlicht
diese Notwendigkeit. Die Motivation, aus der sich Coachees fur ein Coaching
entscheiden, ist sowohl auf individueller als auch auf organisationaler Ebene
vielschichtig. Viele Personen suchen im Coaching nach Unterstutzung, um in
herausfordernden Situationen ihre Handlungskompetenz wiederzuerlangen. Oftmals

streben sie auch danach, ihre bestehenden Handlungsstrategien zu optimieren und
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deren Wirksamkeit zu steigern. Diese Situationen zeigen sich besonders in Momenten
der Uberlastung, bei schwierigen Entscheidungsfindungen oder wenn Ziele und deren
Erfolgskriterien unklar sind. Auch fehlendes Verstandnis fur strategische
Zusammenhange zwischen der aktuellen Situation und dem angestrebten Ziel sowie
Konflikte zwischen Einzelpersonen oder Gruppen konnen Ausldser fur die Suche nach
Unterstitzung in Form eines Coachings sein. Diese Herausforderungen sind oft eng
mit unterschiedlichen Wahrnehmungen und Interpretationen der Realitat verwoben.
Von messbaren Faktoren wie Gewinneinbuf3en oder Marktanteilsverlusten bis hin zu
verhaltensbasierten Aspekten wie Flihrungskultur, strategischen Unstimmigkeiten oder
personlichen Belastungssituationen. Gerade diese Komplexitat der verschiedenen
»Wirklichkeiten® und deren Wechselwirkung macht professionelle Coaching-
Unterstutzung besonders wertvoll (Backhausen & Thommen, 2017, S. 115-116). Auch
unzureichendes Feedback Uber die eigene Arbeits- und Verhaltensweise wird als
Grund zur Inanspruchnahme von Coaching genannt. Fehlende Rickmeldung kann
weitreichende Folgen haben, von einer verzerrten Selbstwahrnehmung Uber
Motivationsverlust bis hin zu beruflicher Orientierungslosigkeit, zwischenmenschlichen
Konflikten oder Burnout-Symptomatiken. Die Coaching-Anlasse lassen sich dabei in
verschiedene Interventionsebenen unterteilen. Wahrend auf der personlichen Ebene
oftmals Themen wie Selbstmanagement, Karriereplanung oder die Work-Life-Balance
im Vordergrund stehen, fokussieren sich organisationale Coaching-Anlasse haufig auf
FUhrungskompetenzen, Teamentwicklung und Change-Management-Prozesse.
Besonders in Ubergangsphasen, sei es ein Positionswechsel, eine Umstrukturierung
oder eine strategische Neuausrichtung, wird Coaching als wertvolles
Unterstltzungsinstrument genutzt. Die Komplexitat dieser Anlasse erfordert dabei
einen systemischen Blick, der sowohl die individuellen als auch die organisationalen
Perspektiven bertcksichtigt (Rauen Group, o. J. a).

2.6 Der Coaching-Prozess

Als ,Hilfe zur Selbsthilfe” steht beim Coaching nicht die Vermittlung von Fachwissen
oder Praktiken im Vordergrund, sondern vielmehr die Unterstutzung des Coachees

dabei in komplexen Situationen eigene Perspektiven und Strategien zu entwickeln. Ein
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erfolgreicher Coaching-Prozess sollte daher auf einem klaren Ziel basieren, das als
Kompass fur die Zusammenarbeit dient. Es hilft dabei, zu erkennen, welche
Gegebenheiten und Faktoren aus der Umwelt des Coachees relevant und welche zu
vernachlassigen sind. Die exakte Auftragsklarung zwischen Coach und Coachee
orientiert sich dabei an drei zentralen Kriterien. Zunachst die Zielorientierung im
Kontext des Umfelds, die Losungsorientierung zur Erlangung der Handlungsfahigkeit
und die Ressourcenorientierung zur optimalen Nutzung verfugbarer Mittel. Diese
systematische Herangehensweise ermoglicht es, Storungen nicht als Probleme,
sondern als potenzielle Chancen zur Weiterentwicklung und Veranderung zu erkennen
(Backhausen & Thommen, 2017, S. 105-107).

Coaching-Prozesse konnen sehr individuell und flexibel gestaltet werden, wie bereits
in den vorhergehenden Kapiteln deutlich wurde. Dennoch folgen sie einer gewissen
Struktur und einem Schema, das wahrend des gesamten Coaching-Prozesses als
Orientierung dient. Rauen (2014, Position 1695) beschreibt dabei vier konkrete
Phasen. Die erste Phase umfasst die initiale Kontaktaufnahme und das darauffolgende
Erstgesprach. Hier findet der erste Beziehungsaufbau und das Kennenlernen statt, die
Ausgangssituation wird geklart und die notwendigen Voraussetzungen werden
geschaffen. Zusatzlich dient diese Phase als Cool-down zur Entlastung akuter
Probleme (Rauen, 2014, Position 1695-1710). In der zweiten Phase, dem Folgetermin,
wird das weitere Vorgehen besprochen, der psychologische und formale Vertrag
geschlossen sowie das konkrete Coaching-Ziel definiert (Rauen, 2014, Position 1710—
1743). Die dritte Phase beinhaltet die weiteren erforderlichen Termine, in denen die
konkrete Erarbeitung der Ziele und moglichen Losungswege stattfindet. Hier geht es
um die praktische Umsetzung der festgelegten Ziele sowie um Ubungen und
Hausaufgaben, die der Coachee zwischen den Terminen bearbeitet (Rauen, 2014,
Position 1743-1817). Die abschlielende vierte Phase umfasst die Evaluation der
Zielerreichung, eine strukturierte Abschlusssitzung sowie die Uberpriifung der
langfristigen Effekte (Rauen, 2014, Position 1817—-1848).
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2.7 Die Rolle des Coaches

Der Coach nimmt im gesamten Prozess eine entscheidende Rolle ein. Er begleitet den
Coachee professionell durch sein Erfahrungs- und Fachwissen, seine Kompetenzen
und methodischen Ansatze (Backhausen & Thommen, 2017, S. 102; Greif, 2008, S.
157). Die Anforderungen an einen Coach sind umfangreich und koénnen in
verschiedene Kompetenzbereiche gegliedert werden. So bendtigt ein Coach fundiertes
Fachwissen Uber die theoretischen Grundlagen des Coachings, von elementaren
Definitionen bis hin zu aktuellen Forschungsergebnissen. Dazu gehéren
psychologische Theorien sowie Kenntnisse Uber verschiedene Interventionsmethoden
und Coaching-Techniken. Zusatzlich wird haufig erwartet, dass der Coach uber
Branchenwissen verfugt und die spezifischen wirtschaftlichen sowie beruflichen
Herausforderungen im Arbeitsfeld des Coachees versteht. Der Coach muss in der Lage
sein, sein Vorgehen individuell an den jeweiligen Coachee und dessen aktuelle
Entwicklung anzupassen. Er sollte die Selbst- und Problemreflexion seines
Gegenubers fordern kdnnen und gemeinsam mit dem Coachee konkrete, erreichbare
Ziele entwickeln und festlegen (Greif, 2008, Position 161-162).

Zu den wesentlichen Anforderungen zahlen zudem ausgepragte sprachliche und
kommunikative Fahigkeiten sowie eine hohe intellektuelle Verarbeitungskapazitat. Der
Coach muss Empathie und Wertschatzung vermitteln konnen und tber Fahigkeiten zur
Selbstregulation verfugen. Dartber hinaus ist kontinuierliche Selbstreflexion bezuglich
eigener Gefuhle und Vorannahmen erforderlich. Ein qualifizierter Coach zeichnet sich
auch durch hohe Lernbereitschaft aus und pflegt den fachlichen Austausch mit
Kolleg:innen, um das Potenzial seiner Coaching-Praxis zu erweitern und aktuelle

Entwicklungen in sein Fachwissen zu integrieren (Greif, 2008, Position 161-162).

Bezugnehmend auf die Fahigkeit zur Selbstreflexion ist auch anzumerken, dass es
wichtig ist, dass Coaches personliche von professionellen Werten unterscheiden
konnen. Jeder Mensch verfugt Uber eigene Werte, die Entscheidungen beeinflussen
und somit auch in Coaching-Beziehungen zum Vorschein kommen konnen, da sie das
tagliche Leben pragen. Die entscheidende Frage, die sich Coaches dabei stellen

sollten, ist, ob sie sich ihrer Werte bewusst sind und wie diese ihre professionelle Praxis
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beeinflussen. Die bewusste Auseinandersetzung mit den eigenen Werten ist von
zentraler Bedeutung, da sie den mentalen Filter darstellen, durch den Coaches die Welt
und ihre Coachees wahrnehmen. Diese Haltungen beeinflussen unweigerlich die
Coaching-Beziehung und die dabei entstehenden ethischen Fragestellungen. Daruber
hinaus ermoglicht das Verstandnis der eigenen Werte auch ein besseres Verstehen
der kulturell gepragten Werte der Coachees und deren spezifischen gesellschaftlichen
Kontexte (lordanou et al., 2017, S. 30).

Besonders relevant wird diese Unterscheidung zwischen personlichen und
professionellen Werten, wenn Coaches in organisationalen Kontexten arbeiten. Die
Kultur des/der Arbeitgeber:in kann eigene Wertvorstellungen und Verhaltensregeln mit
sich bringen, die méglicherweise von den personlichen Uberzeugungen des Coaches
abweichen. Ein bewusster Umgang mit diesen unterschiedlichen Werteebenen ist
daher essenziell, um professionell und ethisch verantwortlich handeln zu kénnen, ohne

die eigene Integritat zu kompromittieren (lordanou et al., 2017, S. 33).
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3. Coaching-Beziehung als Wirkungsfaktor

Wer Coaching anwendet oder nutzt, mochte verstehen, wodurch diese personliche
Dienstleistung Uberhaupt erst wirksam wird. Als einer der grofdten Erfolgsfaktoren stellt
sich nach aktueller Forschung die Arbeitsbeziehung zwischen dem Coach und dem
Coachee heraus (Gralimann, 2022, S. 332). Das Wesentliche im Coaching ist es, den
Menschen und seine Anliegen in den Mittelpunkt zu stellen. Dabei basieren alle
grundlegenden Prozesse im Coaching, unabhangig von Methode, Technik und
psychologischen Grundlagen, auf zwischenmenschlichen Interaktionen (Palmer &
McDowall, 2010, S. 1). Um die Bedeutung der Arbeitsbeziehung im Coaching zu
verstehen, ist es daher zunachst notwendig, grundlegende Aspekte
zwischenmenschlicher Beziehungen zu betrachten und zu klaren, was eine Beziehung

eigentlich ausmacht.
3.1 Zwischenmenschliche Beziehungen

Es gibt viele verschiedene Arten von Beziehungen, die uns Menschen in so gut wie
jedem Lebensbereich begegnen. Darunter fallen private Beziehungen, also
Beziehungen zu den Eltern, Geschwistern, Verwandten, Liebesbeziehungen,
Beziehungen zZu den eigenen Kindern, Freundschafts- und
Nachbarschaftsbeziehungen, Peer- und Arbeitsbeziehungen, therapeutische
Beziehungen und viele mehr (Klemenz, 2018, S. 415, 417, 426, 453, 484, 506, 571,
616). Beziehungen sind fur das menschliche Dasein von groRer Bedeutung, denn sie
sichern das Uberleben und sorgen dafir, dass grundlegende Bedirfnisse erfiillt
werden (Palmer & McDowall, 2010, S. 2). Bereits Maslow (1943, zitiert nach Palmer &
McDowall, 2010, S. 2) beschrieb, dass zunachst Bedurfnisse nach Zugehorigkeit und
Liebe erfullt werden mussen, bevor ein Mensch zur Selbstverwirklichung gelangen
kann. Dass der Mensch als soziales Wesen auch fundamental auf Beziehungen
angewiesen ist und evolutionsbedingt eine angeborene Tendenz dazu hat,
Beziehungen zu anderen Lebewesen aufzubauen, wurde auch durch die
Bindungstheorie von John Bowlby (1969, zitiert nach Bierhoff, 2006, S. 33) bestatigt.
Er beschreibt, dass Neugeborene von ihrer Geburt weg auf Bindungen und
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insbesondere auf die Bezugspersonen angewiesen sind, um inr Uberleben zu sichern
(Bierhoff, 2006, S. 33).

Laut Sachse (2016, S. 10) sind Beziehungen ,ein theoretisches Konstrukt®, das nicht
unmittelbar zu beobachten ist. Es erschlie3t sich aus den Verhaltensweisen der
beteiligten Personen und den gemeinsamen Erfahrungen und wiederkehrenden
Interaktionen, durch die eine Beziehung uberhaupt erst zustande kommt (Neyer &
Asendorpf, 2024, S. 279; Sachse, 2016, S. 10). Durch diese Interaktionen und auch
durch die nonverbale Kommunikation ergibt sich erst die Erkenntnis, ob und in welcher
Art die Menschen miteinander in Beziehung stehen. Die gesammelten Daten missen
von einer auflenstehenden Person anschlieliend interpretiert und daraus Schlusse
gezogen werden (Sachse, 2016, S. 10-11). Es zeigt sich, dass es fur eine Beziehung
immer zweier Personen bedarf, die regelmallig miteinander im Austausch stehen.
Diese Bestandigkeit ist ein wesentliches Merkmal einer Beziehung, die sie von
einzelnen Interaktionen unterscheidet. Frihere wechselseitige Handlungen schaffen
bei den Beteiligten Erwartungen und Erfahrungen und nehmen somit Einfluss auf die
weitere Entwicklung der Beziehung (Sachse, 2016, S. 11). Durch diese Umstande
werden Emotionen ausgelost und die beteiligten Personen setzen sich personliche
interaktionelle Ziele, die unter anderem von der anderen Person abhangig sind. Aus
der Erfullung dieser Ziele, die es fur eine stabile Beziehung braucht, erwarten sich die
Menschen Befriedigung und Gewinne (Sachse, 2016, S.11-12). Dabei ist
anzumerken, dass die Interaktionspartner:innen im Verlauf dieser Beziehungen an
Wichtigkeit und Bedeutung gewinnen (Sachse, 2016, S. 12).

3.2 Die Arbeitsbeziehung und -allianz im Coaching

Der Beginn einer Coaching-Beziehung wird maf3geblich von den Bedurfnissen sowonhl
des Coachees als auch des Coaches gepragt sowie von der Offenheit, mit der beide
mit diesen Bedurfnissen umgehen. Der Coachee sucht in der Regel Unterstutzung und
hat die Erwartung, im Coaching Hilfe zu erhalten. Der Coach wiederum bendtigt einen
Coachee, um uberhaupt in seiner Rolle agieren zu konnen. Daruber hinaus besteht im
weiteren Sinne haufig das personliche Bedurfnis, anderen hilfreich zur Seite zu stehen

und diese Hilfsbereitschaft in der Praxis zu festigen. Diese gegenseitigen
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Erwartungshaltungen und Motivationen wirken bereits zu Beginn der Beziehung und
konnen den weiteren Verlauf nachhaltig beeinflussen (De Haan, 2008, S. 9-10).

Sobald ein Coaching-Prozess entsteht, entwickeln sich daraus unterschiedliche
Formen der Coach-Coachee-Beziehung, die haufig sehr spezifisch auf die jeweilige
Interaktion zwischen den beiden Beteiligten zugeschnitten sind. In diesem Kontext
spielt die Arbeitsallianz eine zentrale Rolle. Sie beschreibt die bewusste, auf
gemeinsame Ziele ausgerichtete Zusammenarbeit zwischen Coach und Coachee und
bildet die Grundlage fur produktive Veranderungsprozesse. Eine wirksame Coaching-
Beziehung bleibt nicht statisch, sondern kann sich im Verlauf verandern und an
wechselnde Themen oder Anforderungen anpassen. Dabei ist auch wichtig, dass die
Coaching-Beziehung auf einer professionellen Ebene bleibt und nicht zu sehr in eine
private Richtung abdriftet (De Haan, 2008, S. 11-12). Im Allgemeinen ist die Coaching-
Beziehung eine vertrauliche Beziehung zwischen zwei Personen, die sich in
unterschiedlichen Rollen befinden, in dem Fall Coach und Coachee (lordanou et al.,
2017, S. 50).

3.2.1 Die Arbeitsallianz nach Bordin

Diese Darstellung der Coaching-Beziehung ahnelt stark der therapeutische Beziehung.
Dabei ist die Parallele zur Psychotherapie nicht zufallig, da wesentliche Erkenntnisse
uber professionelle Helferbeziehungen aus diesem Bereich stammen (lordanou et al.,
2017, S. 50). Das Konzept der Arbeitsallianz wurde mafl3geblich von Edward S. Bordin
gepragt und hat seinen Ursprung in der Psychotherapie. Bordin ubertrug die
Arbeitsbeziehung aus dem psychotherapeutischen Kontext heraus und argumentierte,
dass die forderlichen Eigenschaften dieser Beziehungsqualitadt auf alle helfenden
Professionen anwendbar und nicht ausschliellich auf die Psychotherapie beschrankt
sind (Bordin, 1979, §S.252-253; GraBmann, 2022, S.333). In spateren
Forschungsarbeiten wurde das Konzept der therapeutischen Arbeitsallianz explizit auf
das Coaching Ubertragen (Gralmann, 2022, S. 333; O'Broin & Palmer, 2006, S. 18).
Die Arbeitsbeziehung spielt eine Schlusselrolle, wenn sich Menschen in
Veranderungsprozessen befinden und dabei professionelle Begleitung erhalten. Die

deutsche Terminologie fur dieses Konzept ist nicht einheitlich etabliert und variiert
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zwischen Begriffen wie Arbeitsbeziehung, Arbeitsallianz oder Coachingbeziehung. Im
englischsprachigen Raum hat sich hingegen der Begriff ,working alliance” durchgesetzt
(Bordin, 1979, S. 252-253; Gralimann, 2022, S. 333).

\\/

Aufgaben

Abbildung 2: Drei Dimensionen der ,working alliance® nach Bordin

Quelle: In Anlehnung an Gra3mann, 2022, S. 333

Die ,working alliance” oder Arbeitsallianz nach Bordin beschreibt konkret die
Zusammenarbeit zwischen einer hilfesuchenden und hilfeanbietenden Person, die auf
drei fundamentalen Saulen basiert, wie in Abbildung 2 dargestellt wird. Die
Ubereinstimmung in diesen drei Bereichen wirkt sich entscheidend auf die Starke und
den Erfolg der Arbeitsbeziehung aus (Baron & Morin, 2009, S. 90; Gralmann, 2022,
S. 333). Die erste Saule bilden die Ziele (,goals®), die in gemeinsamer Abstimmung
zwischen Coach und Coachee festgelegt werden und auf die im Verlauf des Coaching-
Prozesses hingearbeitet wird. Die zweite Saule umfasst die Aufgaben (,tasks®), die zur
Erreichung der vereinbarten Ziele im Coaching erforderlich sind. Die dritte Saule stellt
die emotionale Bindung (,bond®) zwischen Coach und Coachee dar, die durch
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Sympathie, Respekt und Vertrauen charakterisiert wird (Bordin, 1979, S. 253-255;
GralRmann, 2022, S. 333).

3.2.2 Einflussfaktoren auf die Arbeitsbeziehung

Uber die Arbeitsallianz hinaus gibt es weitere Faktoren, die zu einer erfolgreichen
Arbeitsbeziehung im Coaching beitragen. Diller et al. (2022, S. 61) nennen neben der
Arbeitsallianz zusatzliche Komponenten, denen im Rahmen der Arbeitsbeziehung
verstarkte Beachtung geschenkt werden sollte. Eine vertrauensvolle, empathische und
bedurfnisorientierte Beziehungsgestaltung kann mafgeblich zum Coaching-Erfolg
beitragen. Daruber hinaus konnen spezifische Personlichkeitsmerkmale sowohl des
Coaches als auch des Coachees die Arbeitsbeziehung beeinflussen. Zu den
forderlichen Eigenschaften des Coaches zahlen beispielsweise Freundlichkeit, Warme
und die Fahigkeit, tragfahige Bindungen aufzubauen. Ebenso bedeutsam sind die
Bereitschaft zur Selbstreflexion und das Engagement fur die eigene kontinuierliche
Weiterentwicklung (Mannhardt & De Haan, 2018, S. 89-90). Hinsichtlich der Faktoren,
die eine starke Arbeitsbeziehung fordern konnen, zeigte sich auf Seite der Coachees
vor allem die Motivation zum Coaching als ein entscheidender Einflussfaktor. Die
Bereitschaft, Energie und Zeit zu investieren, sowie die Bereitschaft zur aktiven
Veranderung bilden die Grundlage fur diesen Prozess (Grallmann, 2022, S. 337). Auf
der Seite der Coaches wurde insbesondere die wahrgenommene Kompetenz als
einflussreich fur die Beziehungsqualitat angefuhrt. In diesem Kontext werden nicht
zwingend die formalen Qualifikationen und Methodenkenntnisse angesprochen.
Stattdessen liegt der Fokus auf der subjektiven Einschatzung der Passung zwischen
den spezifischen Bedurfnissen des Coachees und den eigenen Kompetenzen als
Coach (Gral3mann, 2022, S. 338).

Die empirische Forschung der letzten Jahre bestatigt die zentrale Rolle der
Arbeitsbeziehung fur den Coaching-Erfolg durch ein breites Spektrum nachweisbarer
Wirkungen. Eine systematische Analyse durch GraBmann (2022, S.334) von
mehreren Studien zeigte signifikante Zusammenhange zwischen der Qualitat der
Arbeitsbeziehung und verschiedenen Ergebniskategorien fur Coachees auf.

Besonders stark ausgepragt waren dabei die Korrelationen mit affektiven Ergebnissen,
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insbesondere der Zufriedenheit mit dem Coaching und der wahrgenommenen
Effektivitat des Prozesses (Gralmann, 2022, S. 334). Daruber hinaus scheint eine
schwache Arbeitsbeziehung mit einem erhohten Risiko fur Coaching-Abbriche
einherzugehen, wobei in abgebrochenen Prozessen die Beziehungsqualitat als
geringer bewertet wurde (Gralfmann, 2022, S. 335, 338-339).
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4. Kiritische Momente in Coaching-Beziehungen

Wahrend die Arbeitsbeziehung als forderlich fur den Erfolg von Coaching-Mallnahmen
erachtet wird, zeigt die Forschung auch, dass Beziehungen nicht immer stabil
verlaufen. In diesem Zusammenhang kann ein Vergleich zur Psychotherapie gezogen
werden, zu der Coaching in Bezug auf das Muster gewisse Ahnlichkeiten aufweist. In
der Psychotherapie konnen Bruche in der Arbeitsbeziehung eine wiederkehrende
Herausforderung darstellen. Die zeitnahe Erkennung und Reparatur solcher Briche
sind dabei von entscheidender Bedeutung. Im Falle einer erfolgreichen Reparatur
besteht sogar die Moglichkeit, dass sich das Ergebnis des gesamten Prozesses
verbessert (GralRmann, 2022, S. 338-339). Ahnliche Herausforderungen zeigen sich
auch im Coaching, wo kritische Situationen und Spannungsmomente zwischen Coach
und Coachee auftreten konnen. De Haan beschaftigt sich intensiv mit dieser Thematik
und bietet eine systematische Betrachtung solcher kritischer Momente in Coaching-
Beziehungen (De Haan, 2008, S. 56-57).

Coaching-Beziehungen konnen als Abfolgen von ,kritischen Momenten betrachtet
werden, Momenten, die die Beziehung definieren und sie zu der Beziehung machen,
die sie ist (De Haan, 2008, S. 56). Diese kritischen Augenblicke definieren maf3geblich
die Qualitat und den Charakter der Beziehung zwischen Coach und Coachee. Das
Spektrum der Kritikalitat erstreckt sich dabei von minimalen Wahrnehmungen bis hin
zu Situationen von solcher Intensitat, dass sie entweder zu einer tieferen Verbindung
oder zum Abbruch der Zusammenarbeit flhren konnen. Solche bedeutsamen
Momente entstehen beispielsweise dann, wenn Coachees sehr personliche
Erfahrungen teilen, die sie zuvor nur wenigen Menschen anvertraut haben. Ebenso
kritisch werden Situationen, wenn verletzliche Aspekte gemeinsam mit dem Coach
erforscht werden oder wenn der Coachee explizit um Hilfe bittet. Besonders
verandernd sind auch jene Augenblicke, in denen der Coachee plotzliche Erkenntnisse
erlebt und Zusammenhange realisiert, die ihm zuvor verborgen geblieben waren (De
Haan, 2008, S.56-57). Die Wahrnehmung solcher kritischen Situationen kann
asymmetrisch erfolgen, sodass manchmal nur eine der beiden Personen die

Bedeutung dieser erfasst. Dies zeigt sich etwa dann, wenn Coaches merken, dass
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bestimmtes Feedback eine starke Reaktion auslosen wird, oder wenn sie selbst
Unbehagen in der Beziehung spuren, das dem Coachee bisher nicht bewusst ist. Diese
spannungsreichen Augenblicke stellen sowohl Herausforderungen als auch Chancen
dar, da sie die Coaching-Beziehung auf eine Probe stellen und gleichzeitig oft die
Grundlage fur Lern- und Veranderungsprozesse bilden. Gerade das Aufkommen von
Angsten, Unsicherheiten und Spannungen schafft die Voraussetzung fiir Durchbriiche
und die Moglichkeit von Veranderung (De Haan, 2008, S. 57).

Fur Coaches ergibt sich daraus die komplexe Aufgabe, eine optimale Balance
zwischen Sensibilitat und Robustheit zu entwickeln. Einerseits bendtigen sie
ausreichende Feinfuhligkeit, um kritische Momente frihzeitig zu erkennen,
andererseits mussen sie uUber genugend emotionale Stabilitat verfugen, um die
Kontrolle Uber sich selbst zu behalten und nicht von diesen Situationen Uberwaltigt zu
werden (De Haan, 2008, S. 58). Diese doppelte Anforderung beschreibt De Haan
(2008, S. 58) metaphorisch als gleichzeitiges Entwickeln einer dunneren und dickeren
Haut. Die dinne Haut bezieht sich dabei auf den Grad der Wahrnehmung kritischer
Momente, Emotionen oder Reibung. Mit dinner Haut ist also gemeint, wie bewusst und
sensibel Coach und Coachee fur solche Situationen sind (De Haan, 2008, S. 58). Die
dicke Haut hingegen beschreibt den Grad, zu dem kritische Momente bewaltigt werden
konnen. Es geht also um die Frage, wie tief Coach und Coachee von solchen
Situationen betroffen sind und wie robust sie reagieren (De Haan, 2008, S. 58). Um
diese komplexen Dynamiken zu erfassen und zu verstehen, entwickelte De Haan ein
Modell, das auf diesen beiden Dimensionen aufbaut. Diese beiden Aspekte lassen sich
in einem Rahmen darstellen, der sowohl fur den Coach als auch fur den Coachee
relevant ist, wobei jeder zu jedem Zeitpunkt Uber ein eigenes Spannungsfenster
verfugt. Individuelle Spannungen werden dabei als verschiedene Blocke
unterschiedlicher Formen und GroRen dargestellt, wahrend die Schattierung im
Fenster ausdruckt, wie viel Kontrolle der Coach Uber diese Spannungen hat. Hellere
Bereiche zeigen dabei mehr Kontrolle an, dunklere Bereiche weniger Kontrolle (De
Haan, 2008, S. 58).
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Das von De Haan entwickelte Modell, siehe Abbildung 3, unterscheidet vier
verschiedene Quadranten von Spannungen. Der erste Quadrant umfasst Spannungen,
die bekannt und offen fur Erforschung sind. Dies sind Spannungen, mit denen sich der
Coach ausreichend wohlfuhlt, sodass sie erforscht werden konnen und neue
Einsichten aus ihnen gewonnen werden konnen. ldealerweise arbeiten Coaches in
diesem Bereich, wo sie erforschen konnen, was geschieht, ohne sich Uberwaltigt zu
fuhlen (De Haan, 2008, S. 59-60). Der zweite Quadrant beinhaltet Spannungen, die
nicht bekannt, aber offen fur Erforschung sind. Diese Spannungen sind noch nicht
bewusst an die Oberflache gekommen, konnen aber vom Coach gut bewaltigt werden.
Beispiele hierfur sind Spannungen des Coachees, die der Coach noch nicht erfasst
hat, oder eigene Spannungen, die vorubergehend zur Ruhe gelegt wurden (De Haan,
2008, S. 59). Im dritten Quadranten befinden sich Spannungen, die bekannt, aber nicht
offen fur Erforschung sind. Diese Spannungen Uberwaltigen den Coach, machen die
Situation kritisch und dieser weild nicht genau, wie er mit ihnen umgehen soll. Solche
Spannungen behindern den Coach und haben gleichzeitig das Potenzial, der Beginn
neuer Lernerfahrungen fur beide Beteiligten zu sein (De Haan, 2008, S. 59). Der vierte
Quadrant umfasst Spannungen, die weder bekannt noch offen fur Erforschung sind.
Die Existenz dieser Spannungen kann nur vermutet werden, manchmal wird erst im
Nachhinein deutlich, dass sie tatsachlich vorhanden waren, etwa wenn der Coach mit
einem undefinierbaren Gefuhl zurlckbleibt. Mogliche Kandidaten fur diesen Bereich
sind existenzielle Zweifel, die der Coach unterdruckt, kunstlich geldst, vermieden oder

vollig zu erkennen versaumt hat (De Haan, 2008, S. 60).
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Not known

Open to exploration

Not open to exploration

Abbildung 3: Kritische Momente nach De Haan
Quelle: De Haan, 2008, S. 59

Wahrend erfolgreichen Coachings entdecken Coachees standig Aspekte ihres eigenen
Fensters und ihre Spannungen werden wahrnehmbar und einfacher zu nutzen, sodass
sie sich zum ersten Quadranten bewegen. Ebenso passen sich Coaches wahrend
hochwertiger Coachings kontinuierlich an und entwickeln sich weiter, wobei ihre
Spannungen ebenfalls in Quadrant 1 landen. Spannungen tragen eine emotionale
Ladung mit sich und haben eine seelische Tiefe, die sich auf verschiedenen Ebenen
ausdruckt (De Haan, 2008, S. 60).

De Haan unterscheidet drei Ebenen der Tiefe bei Spannungen. Instrumentelle
Spannungen stellen die erste Kategorie dar, bei der die Coaching-Gesprache vom
Coach oder Coachee infrage gestellt werden. Typische Uberlegungen des Coaches
auf dieser Ebene betreffen den Inhalt der Diskussion, den Prozess, den erzielten
Fortschritt und die nachsten Schritte (De Haan, 2008, S. 60). Relationale Spannungen

bilden die zweite Kategorie und entstehen, wenn die Natur der Beziehung mit dem/der
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Klient:in und die Grenzen des Coachings vom Coach oder Coachee hinterfragt werden.
Typische Uberlegungen des Coaches auf dieser Ebene beschéaftigen sich damit, was
zwischen den Beteiligten geschieht, was angesprochen und welche Art von Appell an
ihn gerichtet wird (De Haan, 2008, S. 60). Die dritte Kategorie bilden existenzielle
Spannungen, bei denen das Coaching selbst infrage gestellt wird oder tiefere
zwischenmenschliche Themen in diesem Moment aufkommen. Typische
Uberlegungen des Coaches auf dieser Ebene betreffen seine Berechtigung, als Coach
zu agieren und welche Art von Coach der Coachee bendtigt. Diese Kategorisierung
folgt einer hierarchischen Struktur, bei der ungeloste tiefere Spannungen die
Bearbeitung relationaler und instrumenteller Spannungen erschweren konnen.
Umgekehrt kann das Auftreten relationaler oder instrumenteller Spannungen darauf
hindeuten, dass tiefere Spannungen zumindest teilweise angesprochen wurden, auch
wenn nur vorubergehend und unzureichend (De Haan, 2008, S.60-61). Viele
Spannungen im Coaching gehen vom Coachee aus, da dieser mit verschiedenen
Spannungen und Fragestellungen zu diesem kommt (De Haan, 2008, S. 61). Diese
Themen kdnnen instrumental, relational oder existenziell ausgerichtet sein. Coaches
arbeiten mit diesen Spannungen und Themen, wahrend sie gleichzeitig ihren eigenen

Anspannungen ausgesetzt sind (De Haan, 2008, S. 61).
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5. Werte als handlungsleitende Orientierungen

-When we think of our values, we think of what is important to us in life.” (Schwartz,
2012, S. 3). Dieses ,Nachdenken® Uber Werte, wie Schwartz es beschreibt, hat eine
lange Tradition und lasst sich bis in die antike Philosophie zurlckverfolgen. Bereits
Aristoteles und Plato beschaftigten sich mit grundlegenden Fragen nach dem ,guten
Leben® und dem Streben nach Gluck. Aristoteles erstellte dabei die erste umfangreiche
Sammlung von Werten (Krobath 2009, S. 13, 21 f., zitiert nach Poge, 2017, S. 1). Nach
dieser Phase der Werteforschung beschaftigt sich die Philosophie erst wieder ab dem
19. Jahrhundert intensiver damit. In der heutigen Sozialwissenschaft nehmen Werte
eine zentrale Position ein, da sie in Verbindung mit dem menschlichen Handeln und
der Sinnstiftung stehen. Trotzdem ist man sich in der Philosophie bis heute nicht einig,
was Werte nun wirklich sind. Forscher:innen aus unterschiedlichen Disziplinen, wie der
Psychologie, Soziologie oder Erziehungswissenschaft, haben sich bereits mit Werten
beschaftigt. Dies hat zu einer Reihe von theoretischen Erklarungsversuchen und
Definitionen gefuhrt, die das komplexe Konstrukt beschreiben sollen (Pége, 2017,
S. 1-2). Diese theoretische Vielfalt ist fir das Coaching besonders relevant. Denn die
bisherigen Ausfuhrungen zeigen, dass die Arbeitsbeziehung zwar einen zentralen
Erfolgsfaktor im Coaching darstellt, aber auch durch verschiedene Faktoren
beeintrachtigt werden kann (Gramann, 2022, S. 338-339). Ein Aspekt, der dabei
besondere Beachtung verdient, sind die Werte der beteiligten Personen. lordanou et
al. (2017, S. 31) weisen darauf hin, dass Coaches mit einer bestimmten Haltung in
Coaching-Situationen gehen, die auf inren Uberzeugungen und Werten beruht und die
Coaching-Beziehung beeinflusst. Werte formen nicht nur ethische Entscheidungen,
sondern auch, was Menschen tun, also in der Coaching-Beziehung wie auch daruber
hinaus (lordanou et al., 2017, S. 31). Da im Coaching Menschen mit unterschiedlichen
biografischen  Hintergrunden und damit verschiedenen Wertvorstellungen
aufeinandertreffen, ist es wichtig zu verstehen, was Werte sind und wie sie
unterschiedliches Handeln pragen.
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5.1 Definition von Werten

Die Definition von Werten beschaftigt Forschende verschiedener Disziplinen wie der
Psychologie, Soziologie und Anthropologie bereits seit langem (Schwartz, 2012, S. 3).
Einer der grundlegendsten Erklarungsansatze des Konzepts geht auf das Jahr 1951
und den amerikanischen Soziologen Clyde Kluckhohn zurtck. Er beschreibt Werte als
bewusste oder unbewusste Vorstellungen daruber, was ein Mensch als erstrebenswert
erachtet. Werte sind somit eine Orientierungshilfe und beeinflussen die Handlungen
und Entscheidungen eines Individuums (Kluckhohn, 1951, zitiert nach Frey, 2016,
S. 2). Werte dienen auch als Grundlage fur die Charakterisierung kultureller Gruppen
und bieten einen theoretischen Rahmen fur die Erklarung von Einstellungen und den
Verhaltensweisen eines Menschen. Durch die handlungsleitenden Eigenschaften
pragen Werte zudem nicht nur individuelle Entscheidungen, sondern auch
gesellschaftliche Entwicklungen (Schwartz, 2012, S. 3). Sie dienen zusatzlich als
nachtragliche Sinngebung und Rechtfertigung von vergangenem Verhalten
(Roldteutscher, 2013, S. 936). Auch Schwartz (2012, S. 3—4) betont in seiner Definition
die handlungsleitenden Eigenschaften von Werten. Er beschreibt sie als
situationsubergreifende und erstrebenswerte Ziele, die zu Handlungen motivieren und
als Leitprinzipien im Leben dienen. Dabei hebt er auch gewisse Merkmale von Werten
hervor. So sind Werte mit Gefuhlen verbunden, sie gehen uber spezifische Situationen
bzw. Handlungen hinaus und dienen als Standards fur die Bewertung dieser und
weiterer Ereignisse. Dabei sind sie nach ihrer individuellen Wichtigkeit geordnet und
die relative Wichtigkeit mehrerer Werte leitet das Handeln (Schwartz, 2012, S. 3-4).

5.2 Abgrenzung verwandter Konzepte

Um das Konzept der Werte besser zu verstehen, ist es sinnvoll, sie von verwandten
Konzepten abzugrenzen (Rokeach, 1973, S. 3). Dabei wird vor allem zwischen Werten,
Praferenzen, Normen, Personlichkeitseigenschaften sowie Motiven und Bedurfnissen

unterschieden.
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5.2.1 Werte vs. Praferenzen und Normen

Auf den ersten Blick scheint der Unterschied zwischen Werten und Praferenzen am
geringsten. Wahrend Werte als wunschenswerte Leitlinien das Handeln einer Person
steuern, konnen Praferenzen als Ausdruck zugrunde liegender Werte verstanden
werden (Frey, 2016, S. 8). Deutlicher erscheint schon die Abgrenzung zu Normen.
Diese sind praziser definiert als Werte und stellen konkrete Erwartungen dar, die ein

Mensch an sich selbst und an andere in seinem Umfeld stellt (Frey, 2016, S. 8).
5.2.2 Werte vs. Motive und Bed(irfnisse

Motive und Bedurfnisse erfordern eine besonders differenzierte Betrachtung. Nach
Maslow (1954, zitiert nach Frey, 2016, S. 8) kann man Motive in Defizit- und
Wachstumsmotive unterteilen. Zu den Defizitmotiven zahlen Grundbedurfnisse (wie
Essen und Trinken), Sicherungsmotive (etwa Arbeit und Wohnplatz), soziale Motive
(Beziehungen) und Ich-Motive (etwa Anerkennung). Bei einer Nichterfullung dieser
Aspekte tritt ein Mangelzustand ein. Wachstumsmotive hingegen beschreiben den
Wunsch nach Selbstverwirklichung. In der Regel nehmen Menschen ihre Bedurfnisse
und Motive bewusst wahr und kdnnen diese auch artikulieren. Hier liegt der zentrale
Unterschied zu Werten. Diese liegen vor allem im Unbewussten und sind dadurch auch
schwerer zu kommunizieren (Frey, 2016, S. 8).

5.2.3 Werte vs. Persénlichkeit

Wiederum komplexer gestaltet sich der Unterschied zu der Personlichkeit. Sowohl
Personlichkeitseigenschaften als auch Werte zeigen sich in den unterschiedlichsten
Situationen als relativ stabil und beeinflussen unser Verhalten und unsere Handlungen.
Der wesentliche Unterschied der beiden Disziplinen liegt vor allem in ihrer Struktur.
Wahrend Werte in einer hierarchischen Ordnung stehen und somit auch miteinander
in Konflikt geraten kdnnen, ist es durchaus moglich, dass Personlichkeitseigenschaften
parallel zueinander existieren. Auch in der Entstehung zeigen sich Unterscheidungen.
Personlichkeitsmerkmale sind zum Teil genetisch bedingt und bleiben Uber das Leben
hinweg weitgehend stabil. Werte bilden sich hingegen uberwiegend durch Einflisse
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aus der Umwelt, Erfahrungen, Lebensumstande und einschneidende Erlebnisse (Frey,
2016, S. 8).

5.3 Eigenschaften und Funktionen von Werten

Milton Rokeach hat das Verstandnis von Werten innerhalb der empirischen
Wissenschaft maligeblich beeinflusst, insbesondere auch durch seine Analyse ihrer
Eigenschaften und Funktionen. Werte sind ein komplexes System, was sich bereits in
ihrer Bestandigkeit zeigt. Sie sind weder vollig stabil noch vollig instabil. Dies ist ein
wichtiger Aspekt, denn waren Werte vollkommen gefestigt und lie3en keinen Raum fur
Veranderung, so wurde dies sozialen und individuellen Wandel verhindern. Waren sie
hingegen komplett instabil, so wurde das die Kontinuitdt von Gesellschaft und
Personlichkeit unmaoglich machen. Um Werte verstehen zu kbnnen, muss man also in
der Lage sein, ihr Potenzial zur Veranderung als auch ihren dauerhaften Charakter zu
beachten (Rokeach, 1973, S. 4-5). Werte sind auerdem Uberzeugungen. Dabei sind
sogenannte praskriptive und proskriptive Uberzeugungen zu unterscheiden, also
Glaubenssatze, die bestimmen, welche Handlungen und Ziele eines Menschen als
erstrebenswert erachtet werden und welche nicht. Wie alle Uberzeugungen bestehen
auch Werte aus drei Komponenten. Die kognitive Komponente umfasst das Wissen
daruber, was einem Individuum nach als das richtige Verhalten gilt. Die affektive
Komponente spiegelt die emotionale Bindung zu den Werten wider. Sie umfasst
positive sowie negative Geflhle, die gegenuber bestimmten Verhaltensweisen
entstehen und als Mal3stab dienen, um andere danach zu bewerten, ob sie diese Werte
teilen. Die dritte Komponente bezieht sich auf die Verhaltensebene und auf den
intervenierenden Charakter von Werten, der aktiv das menschliche Handeln
beeinflusst und die Verbindung zwischen Uberzeugung und Tat herstellt (Rokeach,
1973, S. 6-7).

Neben diesen grundlegenden Eigenschaften sind vor allem auch die praktischen
Funktionen von Werten fur das menschliche Handeln bedeutsam. Rokeach (1973,
S. 13) beschreibt, dass Werte als Standards und Leitlinien fur das menschliche
Verhalten dienen. So helfen sie Menschen beispielsweise bei der Positionierung in

sozialen Themen, bei der Entscheidung, welche religiose oder politische Einstellung
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sie teilen mochten, oder dienen als Maldstab, um die eigene Moral oder die anderer zu
beurteilen. Werte dienen auch als Entscheidungshilfe bei Konfliktidsungen. Zudem ist
eine ihrer zentralen Funktionen motivationaler Natur. Werte treiben als ideale
Zielzustande das menschliche Handeln an. Sie erfullen aullerdem eine
Anpassungsfunktion, indem sie es Menschen ermoglichen, ihr Verhalten an soziale
Normen und gesellschaftliche Erwartungen anzugleichen. Werte dienen daruber
hinaus der Aufrechterhaltung und Steigerung des Selbstwertgefuhls und werden
genutzt, um Handlungen vor sich selbst und anderen zu rechtfertigen (Rokeach, 1973,
S. 14-16). Rokeach (1973, S. 7) unterscheidet aullerdem zwischen instrumentalen
Werten, also Werten, die sich auf winschenswerte Verhaltensweisen beziehen und
terminalen Werten, die einen idealen Endzustand darstellen. Dabei werden diese
Handlungen und Zielzustande anderen vorgezogen. Ein Beispiel hierfur ware, dass die
Verhaltenstendenz ,Wissbegierde® als instrumenteller Wert zu dem Endzustand bzw.
terminalen Wert ,Weisheit“ fihrt. Diese Uberzeugungen beeinflussen das Verhalten,
Einstellungen, Urteile etc. Diese instrumentellen und terminalen Werte sind dabei in
einem Wertesystem angeordnet (Frey, 2016, S. 9; Rokeach, 1973, S. 7-9, 12).

5.4 Wertesysteme und Spannungsfelder

Im vorhergehenden Kapitel wurde bereits auf die Vielschichtigkeit des Wertekonzeptes
hingewiesen. Diese Komplexitat fuhrt zu einem zentralen Dilemma in der
Werteforschung (Rofteutscher, 2013, S. 936). Grundsatzlich sind Werte als etwas
Positives zu betrachten und ihre Realisierung gilt als erstrebenswert (Rof3teutscher,
2013, S.936). Wird ein neuer Wert erlernt, so wird dieser in ein geordnetes
Wertesystem integriert, in dem er in Abhangigkeit zu den anderen Werten priorisiert
wird (Rokeach, 1973, S. 11). Dies ist notwendig, da Werte ansonsten ihre eingangs
erwahnte Funktion als inneren Kompass nicht erfullen konnten, wenn samtliche Werte
in einem gleichen Malde als positiv beachtet wurden (Rofteutscher, 2013, S. 936).
Dadurch entstehen individuelle Wertesysteme, die Personen oder ganzen
Gesellschaften zeigen, welche Verhaltensweisen und Ziele wichtiger sind als andere
(Rokeach, 1973, S. 3).
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Bestimmte Situationen kdnnen mehrere Werte eines Menschen aktivieren. Ein
Verhalten, das mit allen Werten vereinbar ist und jedem davon gerecht wird, ist jedoch
unwahrscheinlich zu erreichen. Deshalb muss auf die Rangordnung eines
Wertesystems zurlckgegriffen werden (Rokeach, 1973, S. 14). Grundsatzlich sind
diese Systeme also eine erlernte Organisation von Regeln, die einen Menschen darin
unterstutzt, zwischen Alternativen zu wahlen, Entscheidungen zu treffen und Konflikte
zu l6sen (Rokeach, 1973, S. 11). Hier zeigt sich auch wieder die Balance zwischen
Bestandigkeit und Veranderung von Werten. Wertesysteme bestehen zwar aus einer
festen Struktur und Priorisierung, sie lassen jedoch auch genug Raum, um neuerlernte
Werte einordnen und neu priorisieren zu konnen (Rokeach, 1973, S. 11). Wenn eine
Person nach bestimmten Werten handelt, die fur sie mehr Wichtigkeit erfahren, fuhrt
dies unweigerlich dazu, dass andere Werte vernachlassigt werden. So entstehen
Konflikte innerhalb von Wertesystemen (Frey, 2016, S. 10).

5.5 Wertetheorie nach Schwartz

Diese Wertekonflikte und ihre systematische Einordnung wurden in der Forschung
vielfach untersucht. Eine der einflussreichsten Theorien hierzu entwickelte Shalom
Schwartz, der nicht nur die Struktur von Wertesystemen, sondern auch die
dynamischen Beziehungen zwischen verschiedenen Werten analysierte. Die
Wertetheorie nach Schwartz etablierte sich in den vergangenen Jahren als
wegweisend fur das Verstandnis von Wertesystemen. Im Zentrum der Theorie steht
ein System von zehn universellen Werten, wie in Abbildung 4 dargestellt, die
kulturibergreifend anerkannt sind. Selbstbestimmung ergibt sich aus dem Bedurfnis
nach Beherrschung und Kontrolle und dem Streben nach unabhangigem Handeln und
Denken. Stimulation bezieht sich auf das Aktivieren der Sinne und den Wunsch nach
Abwechslung, Aufregung und Neuheit, um ein optimales Aktivierungsniveau zu
erreichen (Schwartz, 2012, S.5). Hedonismus ist das Streben nach sinnlicher
Befriedigung, Vergnigen fur sich selbst sowie das Erleben positiver
Sinneserfahrungen. Leistung und Erfolg beziehen sich auf die Darlegung von
Kompetenzen und das Erreichen personlicher Ziele, wahrend Macht darauf abzielt,

sozialen Einfluss, Prestige und Dominanz Uber Ressourcen und Personen zu erlangen
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(Frey, 2016, S.10; Schwartz, 2012, S.5). Sicherheit steht fur Stabilitdt in der
Gesellschaft, in sozialen Beziehungen und im Selbst, Konformitat fur die Einhaltung
sozialer Erwartungen. Tradition spiegelt die Verpflichtung und den Respekt gegenuber
der Religion, der Kultur und deren Brauchen wider. Wohlwollen hat zudem die
Forderung und Erhaltung des Wohlergehens von Menschen aus dem personlichen
Umfeld im Sinne. Universalismus schliel3lich steht fur das Verstandnis, die Toleranz
und den Schutz aller Menschen und der Natur (Frey, 2016, S. 10; Schwartz, 2012,
S. 5-6).
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Abbildung 4: Kreismodell der Grundwerte nach Schwartz

Quelle: Schwartz, 2012, S. 9

Das menschliche Handeln wird also mafigeblich durch die jeweilige Werteorientierung
bestimmt, wobei Werte in einer komplexen Wechselwirkung zueinanderstehen konnen.
Diese dynamischen Beziehungen von Werten werden auch in dem Modell von
Schwartz deutlich. Die Werte sind kreisformig angeordnet, wobei benachbarte Werte
kompatibel sind und gegenlberliegende Werte miteinander in Konflikt stehen. Wenn

eine Person also eine bestimmte Handlung aus einer spezifischen Werthaltung heraus
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ausfuhrt, blockiert sie gleichzeitig einen anderen Wert. So steht etwa die Verwirklichung
der Gute bzw. des Wohlwollens in Widerspruch zur Verwirklichung der Leistungswerte,
da das Streben nach dem personlichen Erfolg Handlungen behindert, die zur
Steigerung des Wohlbefindens der Gesellschaft fuhren konnten. Auch das Bedurfnis
nach Stimulierung kann wiederum im Konflikt zum Erhalt traditioneller Werte stehen
(Schwartz, 2012, S. 8). Dies sind die praktischen Folgen von Wertekonflikten. Kommt
es zu widerspruchlichen Handlungen, so sind diese auch auf psychologischer Ebene
fur den Menschen spurbar. Und auch soziale Folgen konnen Wertekonflikte mit sich
ziehen, wenn ein Mensch vorgibt, gewisse Werte zu verfolgen, jedoch widerspruchliche
Handlungen ausfuhrt, fur die er von anderen kritisiert wird. Es ist zu beachten, dass
Menschen durchaus unterschiedliche Werte umsetzen konnen, jedoch nicht
gleichzeitig in einer Handlung. Hier braucht es andere zeitliche und kontextuelle
Rahmenbedingungen sowie eigene Handlungen (Schwartz, 2012, S. 8). In Abbildung 4
ist auch zu erkennen, dass genannte Werte in Dimensionen aufgeteilt sind. Die
Dimension ,Konservierung/Bewahrung® versus ,Offenheit fur Veranderungen® zeigt die
Widerspriche der Werte auf, die eine Person einerseits dazu anregen fur Sicherheit
und eine moglichst stabile Basis zu erhalten, andererseits aber den Menschen auch in
Richtung Offenheit und Erkunden neuer Wege und Moglichkeiten lenken wollen. Die
Dimension ,Selbstiberschreitung® versus ,Selbststeigerung” bezieht sich hingegen auf
den Widerspruch zwischen Selbstlosigkeit bzw. der Verfolgung von Werten, die dem
Wohlergehen der Gemeinschaft gewidmet sind und den Werten, die eigennutzige Ziele
im Sinn haben (Frey, 2016, S. 10).

Die dargestellten Erkenntnisse der Werteforschung werfen die Frage auf, welche Rolle
diese grundlegenden Orientierungen in der Coaching-Beziehung spielen. Das folgende
Kapitel fuhrt die bisher getrennt betrachteten theoretischen Perspektiven, also
Coaching-Beziehung, kritische Momente und Werte, zusammen und entwickelt daraus

den konzeptionellen Rahmen fur die empirische Untersuchung.
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6. Wertedynamiken in der Coach-Coachee-Beziehung:

Theoretische Synthese

6.1 Zusammenfiihrung der theoretischen Perspektiven

In den vorangegangenen Kapiteln wurde ausfuhrlich auf Coaching, die Coaching-
Beziehung sowie auf Spannungen innerhalb dieser Beziehungen eingegangen.
Ebenso wurden Werte und deren Einfluss auf das zwischenmenschliche Geschehen
sowie deren Dynamiken betrachtet. Es zeigte sich, dass die Coaching-Forschung
zunehmend an Aufmerksamkeit gewinnt (Grant, 2013, S. 18; Gralmann, 2022,
S. 332). Ein zentraler Faktor in der Frage, was Coaching erfolgreich macht, ist die
Coaching-Beziehung. Anhand zahlreicher Forschungen konnte nachgewiesen werden,
dass die Qualitat der Arbeitsbeziehung Auswirkungen auf den Erfolg des Coachings
haben kann (De Haan, 2016, S. 16). Die Working Alliance nach Bordin mit ihren drei
Dimensionen Aufgabe, Ziel und Bindung bietet dabei ein wichtiges Rahmenwerk fur
das Verstandnis der Arbeitsallianz im Coaching (Bordin, 1979, S. 253—-255). Besonders
hervorgehoben wurde, dass die Forschung sich weniger darauf konzentrieren sollte,
ob die Coaching-Beziehung wirkt, sondern vielmehr darauf, wie sie es tut (Theeboom
et al., 2014, S. 14). Dabei wird zunehmend deutlich, dass Werte einen Einfluss auf die
Coaching-Beziehung haben konnen (Hanke & Boehnke, 2018, S. 663). Werte sind fur
jeden Menschen allgegenwartig und dienen als Orientierungspunkte fur Verhalten und
Entscheidungen (Schwartz, 2012, S. 3—4). Werte leiten Menschen in ihrem Alltag und
daher in der Coaching-Praxis. Dabei stellt sich die Frage, inwiefern sich Akteur:innen
ihrer Werte bewusst sind. Wenn ein Coach eine Sitzung betritt, bringt er bestimmte
Einstellungen mit, die eng mit seinen Werten verknupft sind. Die Arbeit des Coaches
ist somit nicht nur durch die eigenen kulturell gepragten Werte beeinflusst, sondern
auch durch die der Coachees. Durch das Verstandnis der eigenen Werte wird es
moglich, auch die Coachees besser zu verstehen, da eine solche
Selbstaufmerksamkeit ein tieferes Erfassen des Gegenubers ermdglicht (lordanou et
al., 2017, S. 30). Jeder Mensch verfugt Uber ein eigenes Wertesystem, das sich durch

individuelle Prioritaten auszeichnet. Diese Unterschiede kbnnen sowohl harmonische
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als auch spannungsreiche Dynamiken in Beziehungen hervorrufen. Schwartz
entwickelte eine eigene Wertetheorie, die zehn fundamentale Werte beschreibt. Diese
Theorie verdeutlicht nicht nur Ubereinstimmungen, sondern auch potenzielle
Spannungen, die zwischen den dynamischen und unterschiedlichen Wertesystemen
entstehen konnen (Schwartz, 2012, S. 8). Hanke und Boehnke (2018, S. 662-664)
weisen darauf hin, dass Menschen generell die Nahe zu Personen mit ahnlichen
Werthaltungen bevorzugen. Wie sich diese Dynamik konkret in Coaching-Beziehungen
auswirkt, ist jedoch bislang kaum untersucht. Ein weiteres fur diese Arbeit relevantes
Konzept sind Spannungen in Coaching-Beziehungen. Nach De Haans (2008, S. 56)
Modell sind diese Beziehungen grundsatzlich durch kritische Momente und
Spannungen gekennzeichnet. De Haan entwickelte hierfur ein Fenster-Modell, das
mogliche Spannungen in vier Quadranten einteilt. Diese reichen von bekannten und
offenen bis hin zu unbekannten und verborgenen Spannungen. Solche kritischen
Momente und Widerstande konnen sich auf drei Ebenen zeigen. Auf der
instrumentellen Ebene betrifft dies die Gesprachsfuhrung, auf der relationalen die
Gestaltung der Beziehung und auf der existenziellen grundlegende Coaching-Fragen.
De Haan betont, dass Spannungen und kritische Momente sowohl Risiken als auch
Chancen fur tiefgreifende Veranderungen darstellen. Die Art und Weise, wie Coach
und Coachee mit diesen Spannungen umgehen, beeinflusst mal3geblich die Qualitat
und den Erfolg der Coaching-Beziehung (De Haan, 2008, S. 56-61).

Aus dieser theoretischen Zusammenfuhrung wird deutlich, dass trotz fundierter
Einzelerkenntnisse zu Werten, Coaching-Beziehungen und Spannungsdynamiken
zentrale Zusammenhange bisher nicht systematisch erforscht zu sein scheinen.
Wahrend die Bedeutung der Arbeitsbeziehung fur den Coaching-Erfolg empirisch gut
belegt ist (GraBmann, 2022, S. 334) und theoretische Arbeiten die grundsatzliche
Relevanz von Werten in zwischenmenschlichen Beziehungen betonen (Hanke &
Boehnke, 2018, S. 663), wurden diese beiden Forschungsfelder bislang nicht
ausreichend miteinander verknupft. Es fehlen spezifische Untersuchungen daruber,
wie sich Wertedynamiken auf Coaching-Beziehungen auswirken. Ebenso bleibt
ungeklart, inwieweit unterschiedliche Wertesysteme zwischen Coach und Coachee zur
Entstehung jener kritischen Momente beitragen, die De Haan (2008, S. 56-61) als
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charakteristisch fur Coaching-Beziehungen beschreibt. Die praktische Frage, wie
Coaches mit divergierenden Werteorientierungen ihrer Coachees umgehen kdnnen
und welche Wertedynamiken forderlich oder hinderlich fur den Coaching-Prozess sind,
ist empirisch noch nicht ausreichend beantwortet.

6.2 Das Sensitizing Concept als theoretischer Rahmen

Die Entwicklung eines Sensitizing Concepts erweist sich fur dieses
Forschungsvorhaben als methodisch sinnvoll. Wie Strubing (2014, S. 57) aufzeigt,
stellt die Grounded Theory Forschende vor die Herausforderung, mit bereits
vorhandenem theoretischen Wissen umzugehen, wahrend gleichzeitig neue
Erkenntnisse aus den Daten entstehen sollen. Sensitizing Concepts bieten hier eine
praktische Losung, da sie theoretische Orientierung geben, ohne die empirische
Analyse zu stark zu beeinflussen (Strubing, 2014, S. 61). Das vorliegende Sensitizing
Concept hilft dabei, die relevanten Aspekte zu erkennen und theoretische
Verbindungen herzustellen. Gleichzeitig wird Raum fur neue Entdeckungen aus dem
empirischen Material gelassen. Besonders fur die Untersuchung der Wertedynamiken
in Coaching-Beziehungen erscheint ein solches Konzept geeignet zu sein, da es die
verschiedenen theoretischen Perspektiven zu Werten, Coaching-Beziehungen und

kritischen Momenten miteinander verknupft.

Das vorliegende Sensitizing Concept veranschaulicht die theoretischen
Zusammenhange zwischen Werten und Coaching-Beziehungen. Ausgangspunkt bildet
die Erkenntnis, dass Werte Menschen im Alltag und in der Coaching-Praxis leiten.
Coach und Coachee verfugen uber individuelle Wertesysteme nach Schwartz. Das
Aufeinandertreffen dieser Wertesysteme fuhrt zur zentralen Wertedynamik, die sich als
Wertelbereinstimmung bei ahnlichen oder als Wertekonflikt bei unterschiedlichen
Werteprioritaten manifestieren kann. Diese Dynamik zeigt sich konkret in der
Coaching-Beziehung auf zwei Ebenen: Sie konnte die Working Alliance nach Bordin in
den Dimensionen Ziele, Aufgaben und Bindung beeinflussen und kann sich in
kritischen Momenten nach De Haan auf instrumentaler, relationaler oder existentieller

Spannungsebene zeigen. Die Auswirkungen auf den Coaching-Verlauf werden
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basierend auf Erkenntnissen zur Arbeitsbeziehung dargestellt. Funktionierende
Beziehungen fuhren zu hoherer Zufriedenheit und wahrgenommener Effektivitat,
wahrend problematische Beziehungen Beziehungsbriche und vorzeitige
Beendigungen zur Folge haben konnen. Das Konzept mundet in die Forschungsfrage
nach den Auswirkungen von Wertedynamiken auf die Beziehung zwischen Coach und
Coachee.
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Rahmenbedingungen:
Boom der Coaching-Forschung (Grant, 2013; GraRmann, 2022)

Wirksamkeit der Coaching-Beziehung empirisch belegt, jetzt Fokus auf “Wie wirkt Coaching?" (Theeboom et al, 2013)

Werte spielen eine Rolle in Coachings (Hanke & Boehnke, 2018)
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Abbildung 5: Sensitizing Concept zu Wertedynamiken in der Coaching-Beziehung

Quelle: Eigene Darstellung
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7. Methodisches Vorgehen

Nachdem die theoretischen Grundlagen zu Coaching-Beziehungen, Wertedynamiken
und Spannungsprozessen dargelegt und zentrale Konzepte aus der bisherigen
Forschung herausgearbeitet wurden, richtet sich der Fokus dieses Kapitels auf die
empirische Untersuchung. Ziel ist es, zu analysieren, welche Rolle Wertedynamiken in
Coaching-Beziehungen spielen, basierend auf den Modellen, die im Sensitizing
Concept berucksichtigt werden. Die Untersuchung ist so angelegt, dass sie einen
Beitrag zur Beantwortung der Forschungsfrage leisten kann, die lautet: ,Wie wirken
sich Wertedynamiken zwischen Coach und Coachee auf die Coaching-Beziehung

aus?”
7.1 Studiendesign

Als Methode zur Untersuchung von Auswirkungen von Wertedynamiken auf die
Coaching-Beziehung wurde eine qualitative Forschungsmethode gewahlt. Die
qualitative Forschung im Executive Coaching ist in den vergangenen Jahren zu einer
ausgereiften Disziplin herangewachsen und hat sich bewahrt (De Haan, 2019, S. 227—-
228). Die Forschungsfrage, wie sich Wertedynamiken zwischen Coach und Coachee
auf die Coaching-Beziehung auswirken, erfordert die Erfassung ,reichhaltiger Daten®.
Diese umfassen subjektive Erzahlungen und Emotionen, die fur das Verstandnis
zwischenmenschlicher Beziehungen zentral sind. Hier kann eine qualitative
Erforschung detaillierte Einsichten liefern, um die Auswirkungen dieser
Wertedynamiken auf die Coaching-Beziehung zu verstehen. Solche individuellen
Erfahrungen sind in einem quantitativen Forschungsansatz schwer zu erfassen, da
dieser vorwiegend darauf ausgerichtet ist, Daten zu sammeln und statistische Schllusse
zu ziehen. DarUber hinaus konnen in einem qualitativen Setting individuell
aufkommende Fragen, Kontext und weitere Themen flexibel aufgegriffen werden. Das
ist ein Vorteil gegenuber der quantitativen Forschung, wo Anschlussfragen oft
schwieriger zu erheben sind (De Haan, 2019, S. 227-228). In der vorliegenden Arbeit
ware es schwer moglich, die Antwort auf die Forschungsfrage allein durch Zahlen und
quantitative Daten zu finden.
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Ein weiterer Vorteil der qualitativen Forschung liegt darin, dass sie nicht nur auf die
Analyse des bereits Geschehenen abzielt, sondern auch Raum fur neue Erkenntnisse
bietet, die wahrend des Coaching-Prozesses entstehen. Wie in der Literatur von De
Haan (2008, S.56) beschrieben, konnen Wertekonflikte nicht nur eine
Herausforderung, sondern auch eine Chance fur das weitere Coaching sein. Die
qualitative Forschung ermoglicht es, diese Prozesse zu erfassen. Zwar kann diese Art
der Forschung nicht den gleichen Grad an Generalisierbarkeit wie quantitative
Methoden bieten, aber sie liefert Einsichten, die ein tiefgehendes Verstandnis des
Forschungsthemas erlauben (De Haan, 2019, S. 227-228). Es lasst sich also sagen,
dass die qualitative Forschung nicht nur personliche Erlebnisse und Emotionen erfasst,

sondern auch Raum fur weitere ungeplante Erkenntnisse ermdglicht.

7.1.1  Anwendung der Grounded Theory

Die Grounded Theory wurde in den 1960er Jahren von Barney Glaser und Anselm
Strauss entwickelt und hat sich seither als bedeutende Forschungsstrategie in der
qualitativen Sozialforschung etabliert. Seit ihrer Begrindung hat sie sich von der
Soziologie aus auch in andere Wissenschaftsdisziplinen ausgebreitet und standig an
Bedeutung gewonnen (Lueger, 2007, S. 191).

Die vorliegende Masterarbeit stutzt sich auf die methodologischen Grundlagen der
Grounded Theory. Diese Forschungsstrategie ist besonders geeignet fur
Untersuchungen, die einen theoretischen Bezugsrahmen entwickeln wollen, der in den
Erfahrungen und Aussagen der untersuchten Zielgruppe fundiert ist (Lueger, 2007,
S. 200). Bei der konkreten Umsetzung orientiert sich die Arbeit an der von Lueger
dargestellten Vorgehensweise, die sich primar an Strauss und Corbin anlehnt. Lueger
betont dabei die Bedeutung der analytischen Triade, die aus dem theoretischen
Sampling, dem Kodieren und dem Verfassen von Memos besteht (Lueger, 2007,
S. 196). Das theoretische Sampling treibt die Analyse durch eine an den Ergebnissen
orientierte fortlaufende Datenerhebung voran. Das Kodieren liefert konzeptionell dichte
Beschreibungen fur die systematische Theorieentwicklung. Die Memos unterstitzen
sowohl die Theorieformulierung als auch den Reflexionsprozess (Lueger, 2007,

S. 196). Aufgrund der zeitlichen und ressourcenbezogenen Begrenzungen einer
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Masterarbeit wird jedoch keine vollstandige Grounded-Theory-Studie durchgeflhrt,
sondern eine an den wesentlichen Merkmalen orientierte, adaptierte Variante. Der
Forschungsprozess folgt einem induktiven Vorgehen mit iterativer Struktur, bei dem die
verschiedenen Teilprozesse in funktionaler Abhangigkeit stehen und zeitlich parallel
angeordnet sind (Lueger, 2007, S. 195).

Die Datenerhebung und -analyse orientieren sich am dreistufigen Kodierverfahren der
Grounded Theory. Das offene Kodieren dient der ersten Datenanalyse zur Entwicklung
provisorischer Konzepte. Das axiale Kodieren bringt die kategorisierten Daten in neue
Zusammenhange und das selektive Kodieren setzt die Subkategorien systematisch zur
Schlusselkategorie in Bezug (Lueger, 2007, S. 198-199). Begleitend werden wahrend
des gesamten Forschungsprozesses Memos verfasst, um den jeweiligen
Forschungsstand zu reflektieren und festzuhalten (Lueger, 2007, S.199). Die
Datenerhebung erfolgt nach dem Prinzip der fortlaufenden vergleichenden Analyse
und orientiert sich am Konzept der theoretischen Sattigung. Dabei wird die Analyse
beendet, wenn nicht mehr zu erwarten ist, dass neue Daten zur Weiterentwicklung der
Kategorien oder der Theorie beitragen kdonnen (Lueger, 2007, S. 197). Aufgrund der
zeitlichen Ressourcen einer Masterarbeit wird dieses Kriterium jedoch pragmatisch

angepasst.
7.1.2  Semi-strukturierte Interviews

Zur Erhebung der Daten im Rahmen der Grounded Theory werden semi-strukturierte
Leitfadeninterviews durchgefuhrt. Ein semi-strukturiertes Interview ist eine qualitative
Forschungsmethode, die einen Mittelweg zwischen unstrukturierten und strukturierten
Interviews darstellt. Das Instrument basiert auf einem zuvor vorbereiteten Leitfaden,
der die Kernthemen und bedeutendsten Fragen beinhaltet, gleichzeitig aber gentigend
Flexibilitat fur eine naturliche Gesprachsentwicklung bietet. Dabei lasst das semi-
strukturierte Interview genigend Raum, um die Reihenfolge der vorbereiteten Fragen
zu verandern, Nachfragen zu stellen und Aspekte, die sich erst wahrend des
Gesprachs ergeben, zu vertiefen. Diese Art des Interviews ermoglicht es, Sichtweisen
ausfuhrlich darzulegen und personliche Erfahrungen zu berucksichtigen, wahrend

gleichzeitig auch zentrale Themen zur Beantwortung der Forschungsfrage behandelt
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werden (Busetto et al., 2020, S. 3). Um eine vollstandige Betrachtung der Coaching-
Beziehung zu gewahrleisten, werden sowohl Coaches als auch Coachees interviewt.
Diese beidseitige Perspektive ist notwendig, da die Qualitat und Wirksamkeit einer
Coaching-Beziehung malgeblich von der Interaktion und dem Verstandnis beider
Parteien abhangt. Durch die Erfassung beider Sichtweisen kdnnen sowohl die
Erwartungen, Erfahrungen und Wahrnehmungen der Coaches als auch die der
Coachees in die Analyse einbezogen werden. Dies ermdglicht es, ein differenziertes
Bild der Coaching-Beziehung zu entwickeln und mogliche Unterschiede oder

Gemeinsamkeiten in der Wahrnehmung zu identifizieren.

7.2 Sampling-Methode

Die Auswahl des Samples in der Grounded Theory folgt nicht den klassischen
Sampling-Strategien mit vorab festgelegtem Stichprobenumfang. Stattdessen wird das
theoretische Sampling eingesetzt, bei dem die Fallauswahl schrittweise auf Basis der
sich entwickelnden theoretischen Erkenntnisse erfolgt (Lueger, 2007, S. 196-197).
Diese Methode passt zur theoriegenerierenden Zielsetzung der Grounded Theory. Die
GroRe des Samples wird dabei nicht im Voraus festgelegt. Sie richtet sich nach dem
Prinzip der theoretischen Sattigung. Die Analyse wird beendet, wenn nicht mehr zu
erwarten ist, dass neue Daten zur Weiterentwicklung der Kategorien oder der Theorie
beitragen konnen (Lueger, 2007, S. 197). Im Rahmen der Masterarbeit wird dieses
Prinzip jedoch an die verfugbaren zeitlichen und ressourcenbezogenen
Gegebenheiten angepasst. Entsprechend dieser methodischen Grundlage werden fur
die vorliegende Untersuchung zunachst Interviews mit Coaches aus verschiedenen
Tatigkeitsfeldern durchgefuhrt. Der Kontaktpool umfasst bewusst Coaches mit
unterschiedlichen professionellen Hintergrinden, von der Supervision und Psychologie
bis hin zur Unternehmensberatung und zum Life-Coaching. Diese Bandbreite
ermoglicht es, verschiedene professionelle Perspektiven auf den
Untersuchungsgegenstand zu gewinnen. Die Voraussetzung hierbei war, dass die
Coaches mindestens funf Jahre Berufserfahrung im Bereich Coaching aufweisen
konnen. Zur Erfassung der dualen Perspektive auf die Coaching-Beziehung werden
zusatzlich Interviews mit Coachees durchgefuhrt. Im Sinne des theoretischen
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Samplings konnen weitere Anpassungen in der Fallauswahl im Verlauf des
Forschungsprozesses erfolgen, sofern dies zur theoretischen Entwicklung beitragt und

im zeitlichen Rahmen der Masterarbeit umsetzbar ist.

Die semistrukturierten Interviews wurden alle Uber MS-Teams durchgefuhrt und
aufgezeichnet. Fur die Transkription wurden die automatisch von Microsoft Teams
erstellten  Transkripte verwendet, die anschlieBend handisch mit den
Originalaufnahmen abgeglichen und korrigiert wurden. Den Interviewpartner:innen
wurde vorab die Datenschutzerklarung zum Durchlesen und Unterzeichnen zugesandt,

um ihr Einverstandnis einzuholen und den Schutz ihrer Daten sicherzustellen.

Basierend auf zentralen Modellen, Erkenntnissen und den Forschungslicken aus der
Theorie wurden Themenbereiche entwickelt und der erste Interviewleitfaden erstellt.

Das erste Interview fand mit einer Person statt, die seit mehreren Jahrzehnten
Psychotherapie, Supervision und Coaching anbietet. Das Ziel hierbei war es vor allem,
einen ersten Einblick in die direkte Praxis von Coaches zu gewinnen, um diese auch
konkret verstehen zu kdnnen. Hier wurden tiefergehend Methoden, Ziele und das
Coaching selbst besprochen. Ein Fokus wurde dabei auch auf die Werte und mogliche
Wertekonflikte gelegt. Es wurde ein ganzheitlicher Blick geliefert und die Bedeutung
der Beziehung hervorgehoben. Anhand konkreter Beispiele wurde auch der
Wirkungsbereich von Werten in Coaching-Beziehungen sichtbar. Zudem wurde eine
detaillierte Unterscheidung von Werten und Haltung geliefert und Einblicke in den
Zusammenhang von Psychotherapie und Coaching geliefert. Zentrale Aspekte aus
dem Interview, wie die ldee, dass sich Konflikte auch positiv auf ein Coaching
auswirken konnen und welche Rolle die Zielerreichung spielt, wurden in die Anpassung

des nachsten Interviews mitgenommen.

Im zweiten Interview wurde mit einer Person gesprochen, die ebenfalls seit einigen
Jahrzehnten als Coach, Beraterin und Supervisorin tatig ist. Hier wurde bewusst eine
Person gewahlt, die mehr in Beratungsformaten, vor allem Coachings, tatig ist und
weniger Bezug auf die Psychotherapie nimmt, um mehr Fokus auf der Coaching-Praxis

zu haben. Das Interview war von zahlreichen personlichen Beispielen begleitet, die
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viele Einblicke in die Werte des Coaches gaben, wie diese Werte im Coaching sichtbar
werden und es zeigte auch erste Bruche auf, die aufgrund von Werten im Coaching
entstanden sind.

Im dritten Gesprach wurde erstmalig ein Coachee interviewt. Hierbei wurde ein eigener
Interviewleitfaden fur Coachees entwickelt, der sich jedoch sehr stark am Coach-
Interviewleitfaden orientierte, aber auf die Coachee-Perspektive angepasst war. Es
wurde ein Coachee ausgewahlt, der sich durch ein Angebot seiner Firma fur ein
Fuhrungskrafte-Coaching entschieden hatte und Uber ein Jahr hinweg sowohl Einzel-
als auch Gruppencoachings wahrnahm. Hier wurden erste Spannungen aus Coachee-
Sicht und eine Reparatur der Coaching-Beziehung sichtbar. Die Werte kamen hier eher

implizit zum Vorschein.

Im vierten Interview wurde ein Coach interviewt, die in ihrer Praxis hauptsachlich
Coachings durchfuhrt, eine Erfahrung von Uber 14 Jahren mitbringt und in vielen
Unternehmen als externer Coach fungiert. In diesem Interview wurde viel auf Coach-
Werte und Widerstande auf Coach- und Coachee-Seite eingegangen. Auch hier wurde
im Folgenden der Interviewleitfaden wieder angepasst hinsichtlich Formulierungen und
Fokus. Bei dieser Person war au3erdem eine andere Interviewpartnerin im Coaching,

was eine beidseitige Betrachtung der Coaching-Beziehung ermdglichte.

Die funfte Interviewpartnerin war wiederum eine Coachee, die sich privat, aber mit
beruflichem Fuhrungskrafte-Fokus ins Coaching begeben hatte. Die Coachee war tber
ein Jahr im Coaching. Dieses Interview war ein Beispiel fur ein sehr harmonisches
Coaching, in dem wenig Spannung auftrat und eine gute Grundlage fur
Wertlubereinstimmungen geliefert wurde. AulRerdem wurde uber die Rolle von
Erstgesprachen in Coaching-Beziehungen gesprochen.

Im sechsten Interview wurde ein Gesprach mit einem Coach gefuhrt, die seit neun
Jahren Coachings anbietet, mit Fokus auf FUhrungskraften, vor allem im Bereich der
Forderung von Leadership, Kultur und Kommunikation. Dabei bietet sie sowohl
Unternehmenscoachings als auch Einzelcoachings im gleichen Umfang an. Hier

kristallisierte sich eine Reparaturstrategie fur Spannungen in der Coaching-Beziehung,
47



die nach Wertekonflikten entstanden waren, sehr stark heraus. Es wurde viel Uber
eigene Werte gesprochen und es konnte ein wertvoller Einblick in die Werte der
Coachees gegeben werden sowie Vergleiche zwischen schwierigeren und schnell gut
funktionierenden Coaching-Beziehungen. Hier wurde ebenfalls viel Uber die
maldgebliche Rolle des Anfangs eines Coachings erzahilt.

Das siebte Interview wurde mit einem Coach gefuhrt, die ebenfalls einen anderen
Interviewpartner im Coaching hatte. So konnte die Ansicht des Coachees mit den
Strategien und der Person dieses Coaches abgeglichen werden, ohne direkt Uber das
konkrete Coaching aus Datenschutzgrinden zu sprechen. Zentrale Einsichten waren
hier auch wieder die Rolle des Erstgesprachs, die eigenen Coach-Werte und das
Empfinden der Coachee-Werte. Der Coach hatte ebenfalls mehrere Jahre Coaching-
Erfahrung und hat sich auch auf Fihrungskrafte und Unternehmen fokussiert.

Im achten Interview wurde der letzte Coach zur Thematik befragt. Die Person weist
ebenfalls eine mehrjahrige Berufserfahrung als Coach auf und bietet nebenbei auch
Supervisionen an. Dieser Coach wurde unter anderem ausgewabhlt, da er selbst bereits
Forschungen in Richtung Werte durchgefuhrt hatte und einen guten und holistischen
Uberblick zu diesem Thema geben konnte. Es wurde viel (ber Werte und eigene
Coach-Werte gesprochen. Nach diesem Interview gab es hinsichtlich der
Forschungsfrage keine Erkenntnisse, die fur das Forschungsvorhaben von groler

Relevanz waren, dafur bestatigten sich einige Erkenntnisse aus vorherigen Interviews.

Die neunte Interviewpartnerin ist Coachee und hat Uber zehn Jahre hinweg immer
wieder Coachings mit unterschiedlichen Themen in Anspruch genommen. Samtliche
Coachings fanden bei einem anderen interviewten Coach statt und es konnte ein guter
Einblick in eine funktionierende Coaching-Beziehung mit Wertekongruenz gegeben
werden. Dabei wurden auch Strategien des Coaches sichtbar, die vom Coachee eher

implizit wahrgenommen wurden.

Das letzte Interview fand ebenfalls mit einer Coachee statt. Hierbei wurde ein Coachee
gewahlt, die im Gegensatz zu den anderen Coachees erst seit Kurzem im Coaching

war. So konnte ein aktueller und frischer Einblick in eine neue Coaching-Beziehung
48



und die Anfange dieser gewonnen werden, was einen Kontrast zur neunten
Interviewpartnerin mit sehr langer Coaching-Erfahrung darstellte, die auch schon
langer zuruckliegt. Die zehnte Interviewpartnerin begab sich privat, aber mit
beruflichem Fokus, in das Coaching und konnte nach wenigen Einheiten bereits erste
Ergebnisse erkennen. Dabei zeigte sich auch eine Coaching-Beziehung, in der sich
der Coachee wohlfuhlt und welche Faktoren dazu beitragen. Nachdem auch dieses
Interview nicht mehr viele neue Kategorien in der Auswertung ergab, wurde die

Forschung an dieser Stelle beendet.
7.3 Datenanalyse

Die Datenanalyse orientierte sich im Zuge der Grounded Theory an einem iterativen
Ansatz. Es wurde abwechselnd zwischen der Datenerhebung und Datenanalyse
gewechselt. Die transkribierten Interviews wurden mit der Software MAXQDA
analysiert. Diese Software bietet umfangreiche Funktionalitdten fur die qualitative
Datenanalyse, da sie eine strukturierte Verwaltung umfangreicher Datenmengen
ermoglicht und gleichzeitig flexible Kodierungsoptionen bereitstellt. Durch die
integrierte Kategorienbildung konnen Codes systematisch organisiert und hierarchisch
geordnet werden, was den analytischen Prozess erheblich unterstutzt. Der
Analyseprozess folgte dem Prinzip der kontinuierlichen Datensammlung und
-auswertung. Nach jedem durchgefuhrten Interview erfolgte eine Analyse der
gewonnenen Erkenntnisse, die in die Vorbereitung des nachfolgenden Interviews
einfloss. Diese zyklische Herangehensweise gewahrleistete, dass neue Aspekte und
Themen, die sich wahrend der Gesprache herauskristallisierten, in den weiteren
Erhebungsschritten berutcksichtigt werden konnten. Parallel zur Kodierungsarbeit
wurden Memos erstellt, die theoretische Uberlegungen, erste Interpretationen und
Verbindungen zwischen den Kategorien festhielten (Lueger, 2007, S. 199). Diese
Memos flossen als Uberlegungen in den Analyseprozess ein und trugen zur
schrittweisen Theorieentwicklung bei.

Das Kodierverfahren erfolgte in drei aufeinander aufbauenden Phasen entsprechend
der Grounded-Theory-Methodologie. Die erste Phase des offenen Kodierens diente
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der Entwicklung erster Konzepte und provisorischer Kategorien aus dem
Datenmaterial. Hierbei wurden die Transkripte detailliert durchgearbeitet und relevante
Textstellen mit entsprechenden Codes versehen. In der zweiten Phase des axialen
Kodierens wurden die identifizierten Kategorien miteinander verknlpft und in neue
Zusammenhange gebracht bzw. als Konzepte zusammengefasst (Lueger, 2007,
S. 198). Dieser Schritt ermdglichte es, Beziehungsmuster zwischen den verschiedenen
Konzepten zu erkennen und Ubergeordnete Strukturen zu entwickeln. Die dritte Phase
des selektiven Kodierens konzentrierte sich auf die systematische Bezugssetzung der
Subkategorien zur identifizierten SchlUsselkategorie (Lueger, 2007, S. 199). Dieser
Prozess wurde so lange fortgesetzt, bis ansatzweise eine theoretische Sattigung
erreicht war und keine neuen relevanten Erkenntnisse mehr aus dem Datenmaterial

gewonnen werden konnten.

Aus den gewonnenen Daten wurde anschliel3end ein Kodierparadigma-Modell, siehe
Abbildung 6, nach Strubing (2014, S. 23-26) erstellt. Das Kodierparadigma stellt ein
analytisches Werkzeug dar, das die systematische Verknupfung der axialen
Kategorien ermoglicht und dabei hilft, die komplexen Wirkungszusammenhange
zwischen den identifizierten Phanomenen zu strukturieren (Stribing, 2014, S. 23-26).
Stribing (2014, S. 23-26) betont, dass das Kodierparadigma nicht als Schema zu
verstehen ist. Es sollte vielmehr als Instrument betrachtet werden, das Forschende
dabei unterstutzt, die relationalen Eigenschaften zwischen Kategorien zu durchdenken
und theoretische Zusammenhange systematisch zu entwickeln. Die sechs Elemente
des Paradigmas, ursachliche Bedingungen, Phanomen, Kontext, intervenierende
Bedingungen, Handlungs- und Interaktionsstrategien sowie Konsequenzen, dienen als
Analyseleitfaden, um die verschiedenen Dimensionen eines sozialen Prozesses in
ihrer Wechselwirkung zu erfassen und theoretisch zu durchdringen (Strubing, 2014,
S. 24-25).

7.4 Gutekriterien

Zur Sicherung der wissenschaftlichen Qualitat wurden verschiedene MalRnahmen
ergriffen, die sich an etablierten Gutekriterien qualitativer Forschung orientieren
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(Steinke, 2007, S.270). Ein zentrales Kiriterium ist die intersubjektive
Nachvollziehbarkeit. Diese wurde durch die detaillierte Dokumentation des gesamten
Forschungsprozesses sichergestellt, von der Sampling-Strategie uber die
Interviewdurchflhrung bis hin zum dreistufigen Kodierverfahren (Steinke, 2007,
S. 277). Ein weiteres Kriterium ist die empirische Verankerung der Ergebnisse. Die
entwickelten Kategorien werden durchgangig mit direkten Zitaten aus dem
Datenmaterial belegt. Jede Kategorie stutzt sich dabei auf mehrere Textstellen aus
unterschiedlichen Interviews. Dadurch sind die Ergebnisse in den Daten begrindet und
nicht frei konstruiert (Steinke, 2007, S.274-275). Auch die Angemessenheit der
Methoden wurde berucksichtigt. Die semi-strukturierten Leitfadeninterviews boten
einerseits eine thematische Orientierung, lieRen aber andererseits genugend
Spielraum, um auf den Gesprachsverlauf zu reagieren. So konnten Uberraschend
auftretende Themen vertieft und die Fragenreihenfolge flexibel angepasst werden. Den
subjektiven Sichtweisen der Befragten wurde dadurch ausreichend Raum gegeben
(Steinke, 2007, S.270-273). Im Auswertungsprozess wurde auflerdem darauf
geachtet, die Aussagen nicht vorschnell den theoretischen Vorannahmen zuzuordnen,
sondern offen fur alternative Erklarungen zu bleiben. Zur weiteren Absicherung der
Ergebnisse wurden sowohl Coaches als auch Coachees befragt. Die Einbeziehung
beider Perspektiven ermoglichte unterschiedliche Blickwinkel auf das Phanomen der
Wertedynamiken in Coaching-Beziehungen (Steinke, 2007, S. 275-276). Die Grenzen
der Verallgemeinerbarkeit sowie weitere Limitationen werden im abschlielRenden
Kapitel diskutiert.

7.5 Transparenzhinweis zur Nutzung Kl-gestutzter

Schreibwerkzeuge

Im Zuge dieser Masterarbeit wurden zwei digitale Werkzeuge zur Unterstutzung des
Schreibprozesses herangezogen. Die Offenlegung dieser Nutzung erfolgt gemaf den
Richtlinien der FH Campus 02 (2024, S. 7), die eine transparente Darstellung
sprachlicher Hilfsmittel im Methodenteil vorsehen. Zum Einsatz kam das Sprachmodell
Claude des Unternehmens Anthropic (o. J.). Dieses Werkzeug wurde an
verschiedenen Stellen des Arbeitsprozesses konsultiert. Das Kl-Werkzeug unterstutzte
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die sprachliche Gestaltung einzelner Textpassagen, indem es
Formulierungsalternativen aufzeigte. AuRerdem wurde es als Lektorat zur Uberprifung
der Rechtschreibung und Grammatik eingesetzt. Samtliche Anregungen wurden von
der Verfasserin eigenstandig bewertet und handisch eingearbeitet. Nur jene
Vorschlage aus dem Lektorat, die nach kritischer Priufung als geeignet erschienen,
wurden verarbeitet. Als zweites und umfangreiches Lektorat wurde der automatisierte
Korrektur-Dienst von Scribbr (0. J.), welcher ebenfalls auf kunstlicher Intelligenz
basiert, verwendet. Dieser analysierte den Text erneut hinsichtlich Rechtschreibung,
Grammatik und Zeichensetzung. Die ausgegebenen Korrekturhinweise wurden
fallweise in die Arbeit eingearbeitet. Der hier dokumentierte Werkzeugeinsatz versteht
sich als Teil eines reflektierten Umgangs mit den Moglichkeiten, die digitale
Anwendungen heute bieten. Die FH Campus 02 (2024, S. 7) halt fest, dass eine solche
Dokumentation zur guten wissenschaftlichen Praxis zahlt. Samtliche Entscheidungen
uber Inhalt, Aufbau und Formulierung der vorliegenden Arbeit wurden von der

Verfasserin selbst getroffen.
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8. Ergebnisse

Die vorliegende Analyse umfasste zehn Interviews mit sechs Coaches und vier
Coachees. Dabei wurde untersucht, wie sich Wertedynamiken auf Coaching-
Beziehungen auswirken. Die Analyse fuhrte zur Entwicklung eines theoretischen
Modells, das die komplexen Dynamiken zwischen Wertesystemen, Vertrauensbildung
und Beziehungsqualitat abbildet. Durch den iterativen Forschungsprozess wurden
zentrale Aspekte wie die Bedeutung der Coaching-Beziehung, das Verstandnis von
Werten im Coaching-Kontext, Konflikte und Widerstande als Entwicklungschancen,
Beziehungsbriche sowie weitere Faktoren der Working Alliance systematisch
exploriert. Der Analyseprozess nach der Grounded-Theory-Methodologie generierte
aus 339 offenen Codes sieben axiale Kategorien, die sich um eine zentrale
Kernkategorie organisieren. Die theoretische Sattigung wurde durch iteratives
Sampling erreicht, bei dem so gut wie keine neuen konzeptuellen Eigenschaften mehr
aus den Daten hervorgingen. Der konstante Vergleich zwischen den Interviews
bestatigte die Robustheit der entwickelten Kategorien Uber unterschiedliche

Perspektiven hinweg.
8.1 Kodierparadigma-Modell

Die Analyse der qualitativen Daten zeigt, dass sich ,Vertrauen als zentraler
Wertevermittler in Coaching-Beziehungen® als Kernkategorie identifizieren lasst. Die
Daten legen nahe, dass Werte Uber einen vermittelnden Mechanismus auf die Coach-
Coachee-Beziehung wirken. Die Heraushebung dieser Kernkategorie basiert auf
theoretischen und methodischen Uberlegungen, die (ber eine rein quantitative
Betrachtung der Code-Verteilung der axialen Kategorien hinausgehen. Wahrend
.Widerstand als Informationsquelle und Entwicklungsressource® mit 82 Codes die
hochste Codedichte aufweist und ,Vertrauensdynamik® mit 50 Codes eine Position im
Mittelfeld einnimmt, zeigt sich bei einer naheren Analyse die strukturelle Zentralitat von
Vertrauen als entscheidend fur die theoretische Modellbildung. Die Kernkategorie soll
jenes zentrale Phanomen darstellen, das alle anderen Kategorien miteinander

verbindet und sich als roter Faden durch die Analyse zieht. Bei dem konstanten
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Vergleich der Kategorien wurde deutlich, dass Vertrauen nicht isoliert auftritt, sondern
als eine vermittelnde Instanz wirkt, die bestimmt, wie sich andere Dynamiken auf die

Coaching-Beziehung auswirken.

Zur Veranschaulichung der Zusammenhange zwischen der Kernkategorie und den
anderen Kategorien wurde ein Paradigma-Modell, siehe Abbildung 6, erstellt. Dieses
Modell zeigt die Beziehungen zwischen Ursachen, Kontext, Bedingungen,
Handlungsstrategien und Folgen. Die Kategorie ,Wertedynamik® steht als ursachliche
Bedingung am Anfang, da das Aufeinandertreffen verschiedener Wertesysteme
zwischen Coach und Coachee den ersten Schritt in einer Coaching-Beziehung
darstellen  kann. Die  beiden  Kategorien ,Professionelle = Coaching-
Beziehungsgestaltung“ und ,Beziehungsqualitat und zwischenmenschliche Faktoren®
bilden den Kontext. Sie schaffen die Rahmenbedingungen, in denen sich das
Phanomen entwickelt. Die ,Vertrauensdynamik® wirkt als wichtige Bedingung und
beeinflusst, wie das zentrale Phanomen der Wertevermittiung durch Vertrauen
funktioniert.  Die = Kategorie  ,Widerstand als Informationsquelle  und
Entwicklungsressource® nimmt eine besondere Rolle ein. Die Analyse verdeutlicht,
dass sich diese Kategorie in zwei separate Bereiche aufteilen lasst. Zum einen in die
Entstehung und Wahrnehmung von Widerstand, die als Bedingung wirkt und
beschreibt, unter welchen Umstanden Vertrauen als Wertevermittler erschwert oder
unterstutzt wird. Zum anderen beschreibt die Kategorie die aktiven Strategien im
Umgang mit Widerstanden, die als Handlungsstrategien funktionieren. Diese
Strategien, wie die Nutzung von Neugier oder die Deutung von Konflikten als
Entwicklungschancen, beeinflussen, ob Wertedifferenzen zu einer Vertiefung oder zu
einem Abbruch der Coaching-Beziehung fuhren. Die beiden Kategorien ,Coaching-
Qualitat und Erfolg“ sowie ,Beziehungsabbruch und Grenzen® zeigen die mdglichen
Folgen des beschriebenen Prozesses. Je nach dem Umgang mit Widerstanden konnen
positive Entwicklungen entstehen, die zu erfolgreichen Coaching-Verlaufen fuhren,
oder negative Spiralen, die in Beziehungsabbrichen muinden. Das Modell in
Abbildung 6 zeigt mehrere Verlaufe von Wirkungen. Von den Wertedynamiken fuhren
Pfeile zur Kernkategorie, ebenso von den beiden Kontext- und den intervenierenden
Bedingungen. Die Kernkategorie ,Vertrauen als Wertevermittler® steht dabei im
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Zentrum des Modells und verbindet alle anderen Kategorien miteinander. Sie steht in
bidirektionaler Verbindung zu den Handlungsstrategien, da die Daten nahelegen, dass
sich der Umgang mit Widerstanden und das Vertrauen gegenseitig beeinflussen
konnen. Von den Handlungsstrategien gehen Pfeile zu den positiven oder negativen
Konsequenzen. Ruckkopplungsschleifen verbinden die Konsequenzen wieder zurtck
zur Kernkategorie und zeigen die mogliche Entwicklung von Coaching-Beziehungen
uber die Zeit.
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Coaching-Beziehung
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Beziehungsqualitat und
zwischenmenschliche Faktoren

Urséachliche Bedingung:
Wertedynamik
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Abbildung 6: Kodierparadigma mit den theoretischen Verbindungen zwischen den Kategorien
Quelle: Eigene Darstellung

Im Folgenden werden die axialen Kategorien genauer betrachtet und mit direkten

Zitaten aus der Forschung untermauert.
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8.2 Axiale Kategorien
8.2.1 Wertedynamik

Die erste axiale Kategorie ,Wertedynamiken® beschreibt, wie Coach und Coachee ihre
individuellen Werte in der Coaching-Beziehung wahrnehmen, erkunden, verstehen und
damit umgehen. Die Analyse zeigt, dass Werte eine fundamentale Rolle im
menschlichen Leben einnehmen und als Orientierungsrahmen  fur
zwischenmenschliche Beziehungen fungieren. Aus den Daten geht hervor, dass Werte
sowohl als stabilisierendes Fundament als auch als Quelle fur produktive Spannungen
wirken konnen. Die befragten Coaches und Coachees definieren Werte auf
unterschiedliche Weise, wobei sich durchgangig ihre grundlegende Bedeutsamkeit
zeigt. Die metaphorische Beschreibung eines Coaches verdeutlicht die fundamentale
Funktion von Werten:

,Werte sind flir mich so, wie wenn ich ein Haus baue, da brauche ich ein gutes
Fundament. Ja und fiir mich sind Werte mein Fundament, mit denen ich nicht
nur im  Coaching, sondern  generell in  Alltagssituationen in

zwischenmenschlichen Beziehungen agiere.” (Coach 3)

Andere Definitionen zeigen das Spektrum des Werteverstandnisses auf, von einfachen

Prioritaten bis hin zu tiefgreifenden inneren Qualitaten:

,Fur mich ist ein Wert sehr einfach gesprochen einfach etwas was einem wichtig
ist, also das wofiir man steht.“ (Coach 4)

LAIso Werte sind einfach mal Qualitéten. Innere Qualitaten“(Coach 6)

Besonders deutlich werden die emotionale Bedeutsamkeit und das Konfliktpotenzial
von Werten in der detaillierten Beschreibung:

»,Wie wiirde ich Werte definieren? Dinge, die mir &ulerst wichtig sind, und wenn
diese Dinge nicht erfiillt sind, komme ich in ein ziemliches inneres Drama. Das

heil3t, es ist nicht so schnell wegzuatmen (...) es sind schon sehr wichtige Dinge,
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wenn da irgendwas dagegen ist, merke ich, dass ich innerlich dann in einen
Konflikt komme.” (Coach 5)

Die Tiefe der Werteverankerung wird durch die Aussage verdeutlicht:

,Werte sind tief verankert in uns selber, in unserem Ursprungssystem.“
(Coach 1)

Diese Aussage impliziert auch die Bestandigkeit von Werten und ihre Resistenz
gegenuber aulleren Veranderungsversuchen. In den Interviews wurden vielfaltige
Werte genannt, darunter Freiheit, Transparenz, Respekt, Offenheit, Empathie,
Leichtigkeit, Humor, Gelassenheit, Gerechtigkeit und Durchhaltevermogen. Einige

Werte werden durch spezifische Uberzeugungen ausgedriicki:

»(---) Meine zentralen Werte sind einmal die, dass jeder Mensch im Grunde
vollkommen frei ist. Ja, und jeder Mensch hat das Recht, sich zu entfalten. Das

Recht glticklich zu sein.“ (Coach 6)

»(---) eine gewisse Kreativitdt haben fiir sein Leben finde ich schon wichtig.“
(Coachee 1)

»In meinem Wertesystem ist stark verankert, jede Person hat etwas zu bieten,
man kann von jeder Person etwas lernen.” (Coach 4)

Coach 4 sprach dabei auch von einem Beispiel, bei dem sie und ihr Coachee
Werteubereinstimmungen hatten:

»(-..) da hatte ich einen, der war lber 60 schon, also der war so kurz vor der
Rente und der hat halt sehr stark auch diesen Wert vertreten, Offenheit, ja.
Kindness. (...) der hat auch gesagt: ,Boah, (...) wir kbnnen voneinander auf
jeden Fall noch was lernen.”(...) und wir hatten echt super spannende Sessions
(...).“(Coach 4)
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Die Daten zeigen jedoch auch, dass Wertedifferenzen zu konkreten Konflikten fuhren
konnen. Coach 4 schildert eine Situation, in der ihr Grundwert der Gleichwertigkeit aller

Menschen herausgefordert wurde:

» [rotzdem hatte ich aber auch schon Situationen, wo ich auch Kunden oder
Kundinnen hatte, die meinetwegen sind meinetwegen é&lter, haben mehr
Erfahrung und dann wird halt einfach so was gesagt wie ,Ja was weil3t du denn
oder was kannst du denn so'? (...) da bin ich sehr, sehr oft in diesen Clinch
gekommen und habe halt auch wirklich fir mich eher gesagt: ,Wie kann ich dir
mit Neugier begegnen?“(...) wie kommt die Person zu diesem, zu dem eigenen
Wertesystem?* (Coach 4)

Ein weiteres Beispiel fur einen Wertekonflikt zeigt sich im Bereich der Offenheit versus
geschlossener Denkweisen. Coach 4 beschreibt die Herausforderung mit einem
Coachee, der Offenheit nicht in seinem Wertesystem verankert hatte und dem
Coaching-Prozess mit der Einstellung begegnete, dass dies Zeitverschwendung sei
und er nichts lernen konne. Die systemische Dimension von Wertekonflikten wird in der

Reflexion deutlich:

»(---) der war dann zum Beispiel auch so ein Kandidat, der halt auch mehrmals
gesagt hat ,Ich lerne hier nichts und das ist alles Zeitverschwendung (...)" also
das hat mit dem Alter schon mal nichts zu tun, sondern halt wirklich auch mit
dem eigenen Wertesystem und da kénnen halt krasse Konflikte entstehen {(...)*
(Coach 4)

Die emotionale Bedeutsamkeit von Wertekonflikten zeigt sich auch in
Herausforderungen des Coaching-Alltags. Besonders wenn aufl3ere Umstande keine
gemeinsame Wertebasis nahelegen, werden professionelle Strategien fur den Umgang

mit solchen Situationen notwendig:

»Ich hab auch Fiihrungskréafte im Coaching, die sind von einem Vorgesetzten
geschickt worden. (...) Die sind ménnlich, Mitte 40. Wir haben keine gleichen

Interessen und die kommen vielleicht sogar aus einer anderen Industrie. (...) Da
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wirde ich sagen, muss man auf andere Sachen achten, wie zum Beispiel die
Présenz, also wie prdsent kann ich mit der Person sein? Wie gut kann ich mich
darauf einlassen? (...) ich glaube, da ist viel was zwischen den Zeilen passiert,
wenn jetzt diese dulBeren Sachen nicht unbedingt passen.” (Coach 4)

Diese Aussage deutet darauf hin, dass Wertekonflikte nicht zu offensichtlichen
Konflikten werden mussen, sondern auch in subtileren Formen der Uneinigkeit
professionelle Anpassungsstrategien sichtbar werden konnten. Ein zentraler Aspekt
der Wertedynamiken zeigt sich in der bewussten Integration eigener Werte in den
Coaching-Prozess. Die Daten legen nahe, dass erfolgreiche Coaches eine klare
Haltung zur Rolle ihrer eigenen Werte entwickeln. Dabei betont Coach 6, dass er
seinen Coachee nicht andern mochte. Coach 4 beschreibt die Bedeutung der
Selbstreflexion fur die professionelle Arbeit:

»Slch selber genau diese Fragen halt zu stellen: Wer méchte ich sein, was
moéchte ich verkérpern, nicht nur, was fiir eine Theorie méchte ich kléren (...)
sondern was méchte ich selber verkérpern? Und diese Werte spielen da flir mich
halt ne riesige Rolle (...) Woftr stehe ich?“ Was sind denn meine Werte? Was
mdchte ich denn leben? (...) das wirklich auch ins Coaching mit einflieBen
lassen. Das ist flir mich unglaublich wichtig, weil das merken Leute ja auch
sofort.“ (Coach 4)

Coach 1 betont zudem die Notwendigkeit gemeinsamer Werteerkundung. Man musse
hinterfragen, wo ein Wert herkommt, was dieser bedeutet und welche Gedanken zu
diesem Wert fuhren. Besonders in Konfliktsituationen sei es erforderlich, mit dem

Coachee gemeinsam hinzuschauen.

Diese verschiedenen Dimensionen der Wertedynamiken bilden im entwickelten
Paradigma-Modell die ursachlichen Bedingungen fur die nachgelagerten
Beziehungsprozesse. Die Interviews zeigen, dass das Aufeinandertreffen zweier
Wertesysteme, ob harmonisch oder konfliktreich, die erste Weichenstellung in einer
Coaching-Beziehung darstellen kann. Coach 4 betont, dass solche Konflikte auch

transformatives Potenzial haben und sich zum Positiven wenden kdnnen. Das ist eine
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Beobachtung, die bereits auf die enge Verbindung zur Kategorie ,Widerstand als
Informationsquelle und Entwicklungschance® hinweist. Die Art und Weise, wie Coach
und Coachee mit ihren Wertedynamiken umgehen, bestimmt den weiteren Verlauf der

Beziehung und 16st entsprechende Folgeprozesse aus.

8.2.2 Vertrauensdynamik

Die zweite axiale Kategorie beschreibt die vielfaltigen Prozesse und Indikatoren rund
um Vertrauen in Coaching-Beziehungen. Die Analyse zeigt, dass Vertrauen nicht nur
ein wichtiger Bestandteil, sondern eine Grundlage einer Coaching-Beziehung
darstellen kann. Aus den Daten geht hervor, dass Vertrauen als ein Prozess
verstanden werden muss, der sich durch gewisse Anzeichen manifestiert, Uber
verschiedene Mechanismen aufgebaut wird und als Voraussetzung fur tiefgreifende
Coaching-Prozesse fungiert. Die Bedeutung von Vertrauen wird von einigen
Interviewpartner:innen betont und zeigt sich in verschiedenen Dimensionen. Coach 5

verdeutlicht die Wichtigkeit von Vertrauen fur den Coaching-Prozess:

Ja. Also ich glaube, ohne geht es nicht, weil ohne dem wére es ja eine
Fachexpertise (...). Aber das, was wir als Coach machen, geht ja (ber
Vertrauen. Die miissen mir vertrauen (...). Man fragt ja auch manchmal sehr,
sehr private oder sehr, sehr, sehr intensive Sachen (...) und da geht es gar nicht

ohne Vertrauen. Also es ist denke ich immer sehr wichtig, ja.“ (Coach 5)

Diese Aussage unterstreicht, dass Coaching Uber eine reine Fachberatung hinausgeht
und in seiner Tiefe auf Vertrauen angewiesen ist. Die Daten legen nahe, dass
Vertrauen besonders dann kritisch wird, wenn personliche und vulnerable Themen
angesprochen werden mussen. Ein zentraler Aspekt der Vertrauensdynamik zeigt sich
in der Erkenntnis, dass Vertrauen nicht erzwungen werden kann, sondern Uber andere
Aspekte entstehen muss. Die Analyse zeigt, dass sich Vertrauen auch uber Offenheit

zeigen kann. Coach 4 beschreibt diesen komplexen Zusammenhang:

»(--.) Vertrauen kbnnen wir nicht unbedingt hervorrufen oder herbeirufen, aber

wir kbnnen uns 6ffnen und das sehe ich in den Coaching Beziehungen, (...)
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wenn sich jemand noch nicht so 6ffnen kann, dann weil3 ich da ist auch das
Vertrauen noch nicht so da (...) dann versuche ich eher zu sagen ,Hey, was
brauchen wir dann noch, dass du dich ein bisschen mehr éffnen kannst, dass

du dir Dinge anschauen kannst?', (Coach 4)

Die Daten zeigen somit auch, dass Verschlossenheit ein Indikator fur fehlendes
Vertrauen sein kann. Coach 4 zeigt dabei eine Strategie, wie sie durch ihre eigene
Offenheit versucht, das Vertrauen ihres Coachees zu fordern.

»(---) Ich kann aber trotzdem sagen: ,Ah, weilst du was? Die Situation hab ich
auch schon mal erlebt und ich hab das so und so und so erlebt'. Sprich, ich kann
Ja immer auch beeinflussen, wie sehr ich mich éffne. Und dementsprechend der
anderen Person dann die Einladung geben ,Hey, es ist OK, dass du auch was

teilen kannst, was vielleicht auch verletzlich ist.’, (Coach 4)

Ein weiterer wichtiger Mechanismus fur Vertrauensaufbau zeigt sich im Konzept des
Vertrauensvorschusses. Die Interviews verdeutlichen, dass sowohl Coaches als auch
Coachees haufig mit einem grundlegenden Vertrauensvorschuss in die Beziehung

eintreten:

,Fur mich funktioniert es so, dass ich immer einen Vertrauensvorschuss gebe,
also wenn ich jetzt an eine Coaching Beziehung auch denke, dass ich, obwohl
ich die Person ja nicht kenne oder auch wenn ich sie schon kenne, dass ich

irgendwo immer einen Vorschuss geben muss.“(Coach 4)

Die Analyse zeigt auch, dass Empfehlungen und Mundpropaganda wichtige Faktoren

fur den initialen Vertrauensvorschuss darstellen konnen:

»(---) ich hab da ziemlich dem Supervisor vertraut, weil klar war der kennt mich,
der weild irgendwie was, was so was flir ein Typ ich bin und welcher Typ Coach

zu mir passt“ (Coachee 2).
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Gemeinsame Erfahrungen und Ahnlichkeiten zwischen Coach und Coachee scheinen
sich ebenso als vertrauensfordernd zu erweisen. Coachee 3 beschreibt, wie ahnliche

Lebenserfahrungen das Vertrauen starkten:

»,ES hat schon positiv Einfluss, weil wenn man splirt, ok, der andere weil3, worum
es geht und fihlt ein wenig so, wie es einem geht und kann das nachvollziehen,
ist es ja viel einfacher, als wenn der andere das nicht nachvollziehen kann (...)
Nur wenn es ein wenig &hnlich ist, dann hat man dieses Vertrauen mehr und

weil, ok, der andere weil3, wie es einem gegangen ist zu der Zeit.“ (Coachee 3)

Neben ahnlichen Lebenserfahrungen zeigen die Daten, dass auch spezifische
Uberzeugungen und geteilte Prioritdten den Vertrauensaufbau fordern kénnten. Dies
zeigt sich sowohl in grundlegenden Uberzeugungen zu Geschlechterrollen als auch in

alltaglichen Praferenzen:

,Weil ich fest davon (berzeugt bin, dass es Besonderheiten gibt als Frau in
Fihrungsposition (...) auf der einen Seite habe ich das Gefiihl gehabt, ich werde

von einer Frau anders verstanden®(Coachee 2).

Diese grundlegende Uberzeugung beeinflusste die Coach-Auswahl von Coachee 2
und damit den Vertrauensvorschuss. Auch alltagliche Gemeinsamkeiten konnen
vertrauensfordernd wirken. So antwortete Coachee 4 auf die Frage, ob sie glaubt, dass
ihr Coach ahnliche Werte aufweist:

»(---) was ich so in ihrer WhatsApp-Story gesehen habe in den letzten Tagen,
dass ihr auch einige Dinge recht wichtig sind, die mir auch so wichtig sind also
so wo die Produkte herkommen, Regionalitét (...) oder wo sie auf Urlaub war
(...) ich hab schon das Gefiihl, obwohl ich sie vorher eigentlich gar nicht gekannt
hab“ (Coachee 4).

Diese Aussage verdeutlicht, wie die Entdeckung geteilter Interessen zu einem Gefuhl
der Verbundenheit beitragen kann, obwoh| keine vorherige personliche Beziehung

bestand. Die Daten legen nahe, dass Vertrauen als Prozess verstanden werden kann,
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der sich Uber die Zeit entwickelt und verstarkt. Coach 3 betont dabei die Notwendigkeit

aktiven Vertrauensaufbaus:

LAIso mir persénlich ist es ganz wichtig, dass es einen Vertrauensaufbau gibt,
weil die Erfahrung hat bei mir gezeigt, wenn der Coachee kein Vertrauen, keine

Vertrauensbasis da ist, dann 6ffnet sich der nicht.“ (Coach 3)

Besonders bedeutsam ist auch die Erkenntnis, dass Vertrauen als Voraussetzung fur
tiefere Coaching-Prozesse fungieren kann.

»(--.) das heil3t, um so in so tiefere Prozesse reinzukommen, braucht es einfach

wirklich das Vertrauen.” (Coach 6)

Diese Aussage unterstreicht die Rolle von Vertrauen fur die Qualitat und Tiefe von
Coaching-Prozessen. Die Interviews zeigen auch, dass Vertrauen sich in der
Bereitschaft manifestiert, Kontrolle abzugeben. Dies wird besonders deutlich am
Beispiel von Coachee 3, die sich selbst als Kontrollmensch beschreibt:

L,Wir haben einige Ubungen gemacht und ich konnte mich fallen lassen und ich
bin ein Kontrollmensch, also ich kann mich selten fallen lassen (...) Ich kann
selten die Kontrolle abgeben und wenn ich die Kontrolle abgebe, dann ist das
Vertrauen auch da.” (Coachee 3)

Die Analyse der Vertrauensdynamik zeigt, dass Vertrauen nicht isoliert von anderen
Beziehungselementen entsteht, sondern eng mit der in Kategorie 8.3.1 beschriebenen
Wertedynamik verknipft ist. Die Daten legen nahe, dass Ubereinstimmungen in
grundlegenden Uberzeugungen und dem, was Coach und Coachee als wichtig
erachten, den Vertrauensvorschuss erleichtern und die Bereitschaft zur Offnung
fordern konnen. Umgekehrt konnten die dort beschriebenen Konflikte bezuglich
fundamentaler Orientierungen den Vertrauensaufbau erschweren. Besonders
bemerkenswert ist dabei, dass Vertrauen selbst als fundamentale Orientierung
auftreten kann, wie die Daten von Coachee 4 zeigen, die Vertrauen als einen ihrer

zentralen personlichen Werte benennt. Dies verdeutlicht die komplexe Doppelrolle von
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Vertrauen im entwickelten Paradigma-Modell. Vertrauen fungiert einerseits als
Vermittlungsmechanismus, uber den sich Dynamiken in grundlegenden Orientierungen
auf die Coaching-Beziehung auswirken. Gleichzeitig konnte Vertrauen selbst
Gegenstand der in Kategorie 8.3.1 beschriebenen Wertedynamiken sein, wenn Coach
und Coachee unterschiedliche Vertrauensverstandnisse mitbringen. Diese enge
Verflechtung erklart, warum die Vertrauensdynamik im entwickelten Paradigma-Modell
eine intervenierende Bedingung ist, die mitbestimmt, wie sich die in der ersten

Kategorie beschriebenen Dynamiken auf das zentrale Phanomen auswirken kdnnen.

8.2.3 Widerstand als Informationsquelle und Entwicklungsressource

Die dritte axiale Kategorie ,Widerstand als Informationsquelle und
Entwicklungschance® beschreibt, wie Widerstand in Coaching-Beziehungen entsteht,
sich zeigt und professionell genutzt werden kann. Die Analyse zeigt, dass Widerstand
nicht zwingend als storendes Element betrachtet werden muss, sondern als nutzliche
Informationsquelle und Entwicklungsressource dienen kann. Aus den Daten geht
hervor, dass sowohl Coach als auch Coachee Widerstand erleben konnen und der
Umgang damit entscheidend fur die Beziehung ist. Die Interviews zeigen
unterschiedliche Auspragungen von Widerstandserfahrungen. Wahrend manche
Coaching-Verlaufe weitgehend harmonisch verlaufen, entstehen in anderen
Situationen Spannungen und Konflikte, die bei professioneller Bearbeitung zu
vertieften Beziehungen fuhren konnen. Die Art, wie Widerstand wahrgenommen wird,
variiert von unbewusster Vermeidung bis zur bewussten Erkundung als
Entwicklungschance. Coaches zeigen dabei unterschiedliche Strategien im Umgang
mit Widerstand, von Vermeidung bis hin zur aktiven Nutzung fur den Coaching-
Prozess. Ein Beispiel fur widerstandsfreie Coaching-Erfahrungen beschreibt
Coachee 2:

,Uberhaupt nicht. Gar nicht. (...) ich hab immer das Gefiihl gehabt ich geh
irgendwie einen Kopf grélRer wieder raus, weil ich schon sehr viel
Selbstbewusstsein und auch Klarheit fiir das, was meine Kompetenz betrifft,
bekommen hab von ihr.“ (Coachee 2)
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Am anderen Ende des Spektrums stehen intensive Widerstandserfahrungen, wie sie
Coachee 1 schildert. Er beschreibt seinen anfanglichen Widerstand als
Verschlossenheit und Skepsis gegenuber dem Coaching-Prozess, betont aber
gleichzeitig die Wirkung der professionellen Bearbeitung dieser Widerstande. Die
Interviews zeigen verschiedene Anzeichen fur Widerstand auf beiden Seiten der
Coaching-Beziehung. Coaches erkennen Widerstand bei Coachees durch verspatetes
oder ausbleibendes Einbuchen von Sessions, veranderte Korpersprache, zu lange
Gesprachspausen oder direkte Abwertungen. Auch Coaches erleben Widerstand, der
sich in verschiedenen Formen manifestiert. Coach 5 beschreibt ihre Reaktion auf
fehlende Wertschatzung:

slch glaube, ich kriege einen Widerstand, wenn nie Wertschatzung kommt.
Irgendwann einmal irgendwas Liebes zurlick.“ (Coach 5)

Coach 3 reflektiert Uber fruhere Trigger-Erfahrungen, die mit ihrem Wert der
Gerechtigkeit zusammenhangen und zeigt dabei die enge Verbindung zwischen
Wertedynamiken und Widerstandsphanomenen auf. Ein weiterer Aspekt der Kategorie
liegt in den professionellen Strategien fur den Umgang mit Widerstand. Die Daten
zeigen, dass erfolgreiche Coaches Widerstand nicht als Problem betrachten, sondern
als Entwicklungsmaoglichkeit. Coach 2 betont:

,~Jede Stbérung was im Coachee sich auftut, ist was Wichtiges (...).“ (Coach 2)

Besonders bedeutsam ist die Strategie der Neugier, die mehrere Coaches als zentralen
Ansatz beschreiben. Coach 4 erlautert ihren Umgang mit Konfliktsituationen:

»,Und dann wiirde ich tatsdchlich eher auf die Neugier (...) es geht ja nie um die
Person selber, die in einem Konflikt sind, sondern um das Thema, was den
Konflikt verursacht hat (...) Und dann wiirde ich wirklich schauen, dass man so
ne gewisse Neugier mit reinbringt und sagt so ,Hey, was kénnen wir denn davon

lernen?’, (Coach 4)

Die Analyse zeigt auch, dass Widerstand als Indikator fur eine bestehende Beziehung
verstanden werden kann. Coach 5 formuliert diese Erkenntnis:
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LAn einem Widerstand merkt man, dass man in Beziehung ist (...) Wenn einer
keinen Widerstand hat und nicht irgendwann einmal sagt das will ich nicht das
ist deppert warum muss ich (...) Dann weil3 ich, dass er sich zumindest einl&asst.“
(Coach 5)

Coach 4 beschreibt die transformative Wirkung von durchgearbeiteten Konflikten:

,Wenn dann aber einmal schon die Erfahrung gemacht ist ,Ah, es gab einen
Konflikt, aber wir sind immer beide noch da‘, also keiner hat sich entschieden,
die Beziehung zu verlassen. Dann hat man natiirlich auch wieder ein neues
Vertrauen (...)“ (Coach 4)

Diese Kategorie steht in enger Verbindung mit den bereits beschriebenen
Wertedynamiken und der Vertrauensdynamik. Widerstand entsteht haufig aus den in
der ersten Kategorie beschriebenen Wertekonflikten und beeinflusst als
intervenierende Bedingung mal3geblich die Vertrauensentwicklung. Die Daten legen
nahe, dass professionell bearbeiteter Widerstand zu vertieftem Vertrauen fuhren kann,
wahrend unbearbeiteter Widerstand die Vermittlerfunktion von Vertrauen blockiert.
Somit fungiert diese Kategorie als kritische intervenierende Bedingung im Paradigma-
Modell. Je nach Umgang mit Widerstand wird entweder die positive Entwicklung der
Coaching-Beziehung gefordert oder der Weg zu einem vorzeitigen Beziehungsabbruch

geebnet.
8.2.4 Professionelle Coaching-Beziehung

Die vierte axiale Kategorie ,Professionelle Coaching-Beziehungsgestaltung"
beschreibt, wie Coaches die Coaching-Beziehung bewusst gestalten und dabei
professionelle Standards einhalten. Die Analyse zeigt, dass Coaches zwischen ihrer
Person und ihrer beruflichen Rolle unterscheiden und die Beziehung als wichtigen Teil
ihrer Arbeit verstehen. Aus den Daten geht hervor, dass professionelle
Beziehungsgestaltung verschiedene Bereiche umfasst, von Erstgesprachen bis zur
Grenzsetzung. Die Interviews zeigen unterschiedliche Aspekte professioneller
Beziehungsgestaltung. Coach 4 betont die grundlegende Haltungsfrage:
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»(--.) ich glaube, es gibt viele, die sehen Coaching als Tétigkeit (...) Ich glaube
aber, dass es viel mehr darum geht, ein Coach zu sein (...)“ (Coach 4)

Die Daten zeigen, dass Coaches eine gewisse Distanz wahren und das Coaching
freundlich gestalten, aber nicht zu nah werden lassen. Coach 3 erwahnt, dass sie ihren
Coachees vorher mitteilt, dass sie Dinge klar und direkt ansprechen wird. Ebenfalls
betont sie auch, dass jedes Coaching individuell sein muss und Kkein

GielRkannenprinzip angewendet werden soll.
Coach 4 beschreibt verschiedene Beziehungsebenen:

,Bei mir ist es ganz oft als Erstes natirlich eine Art von Bauchgefiihl oder
Energie (...) Ich glaube, es gibt aber auch eine fachliche Ebene (...) Also ich
glaub, es gibt verschiedene Ebenen einer Beziehung, einmal das fachliche, das
emotionale, ja vielleicht auch wenn man gemeinsam mal Interessen hat.”
(Coach 4)

Erstgesprache und Auftragsklarung sind zentrale Elemente der professionellen
Gestaltung. Dabei klaren die Coaches auch ab, ob der Coaching-Auftrag zu ihrem
Tatigkeitsfeld passt. Coach 1 beschreibt ihr systematisches Vorgehen:

,Und sonst lauft der Coachingprozess, dass ich ein Erstgesprdch natiirlich
mache, dass die Person mir einfach mal erz&hlt: was sind so die Themen? (...)

Dann schaut man. Kann ich iiberhaupt unterstiitzen?“ (Coach 1)

Die Interviews zeigen auch, dass Coaches Grenzen ziehen mussen. Coach 5 erlautert

ihre Kriterien:

sIch arbeite mit gesunden Menschen (...) ich arbeite am liebsten mit Menschen
die neugierig sind auf Selbstreflexion, die mit mir sich da auf einen eigenen
Entwicklungsweg begeben.“ (Coach 5)

Coach 1 sieht sich selbst als Werkzeug und nutzt das, was sie spurt, im Coaching.
Coach 5 geht davon aus, dass Menschen, die zu ihr ins Coaching kommen, immer von
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Neugierde gepragt sind. Coach 1 stellt fest, dass 80 % im Coaching Beziehung und
20 % Werte sind.

Diese Kategorie fungiert im Paradigma-Modell als Kontextbedingung und schafft den

professionellen Rahmen fur die anderen beschriebenen Dynamiken.
8.2.5 Beziehungsqualitat und zwischenmenschliche Faktoren

Die funfte axiale Kategorie beschreibt die qualitativen Aspekte der
zwischenmenschlichen Beziehung zwischen Coach und Coachee sowie die Faktoren,
die diese Qualitat bestimmen. Die Analyse zeigt, dass Coaches Beziehung als
zentralen Faktor fur Coaching betrachten und dabei sowohl auf intuitive Faktoren wie
Chemie und Bauchgefuhl als auch auf ihre eigene Motivation achten. Die Interviews
zeigen die zentrale Bedeutung von Beziehung fur den Coaching-Prozess auf. Coaches
bewerten die Bedeutung von Beziehung unterschiedlich intensiv, wobei sie
durchgangig als wichtiger Erfolgsfaktor betrachtet wird. Coach 2 verdeutlicht diese

Prioritat mit einer klaren Einschatzung:

sIch sag, das ist fiir mich (...) 10 weil das ist ganz, ganz wichtig, weil wenn die
Beziehungsebene nicht da ist und das Vertrauen nicht da ist, kommt er einmal,

Schaut sich das an und geht auch wieder.“ (Coach 2)

Coach 6 unterstreicht diese Sichtweise mit einer grundsatzlichen Aussage uUber die

Wirkung von Beziehung:

LAIso ich bin (berzeugt, dass Beziehung das Einzige ist, was Ulberhaupt
Verénderungen bewirkt, ja, also Beziehung in dem Sinn, dass (...) ich dem
Gegenliber glaubwiirdig bin. Und dass mein gegenliber es wirklich glaubt, dass

ich es ernst mein.” (Coach 6)

Coach 5 erwahnt, dass Beziehung immer schon und auch in anderen Disziplinen das
war, was heilt und wichtig war. Ein zentraler Aspekt zeigt sich auch im Konzept von
Chemie und Bauchgefuhl. Die Daten legen nahe, dass diese intuitiven Faktoren bereits

in frihen Begegnungen wahrnehmbar sind und Entscheidungen Uber die Fortsetzung
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von Coaching-Beziehungen beeinflussen. Coach 5 beschreibt ihre
Wahrnehmungskriterien:

»(---) wenn die Chemie stimmt. Also ich nehme ein Coaching nicht an, wenn ich
mich beim Einzelgesprédch schon — also das merke ich an meinem eigenen
Spirsinn — wenn ich mich unwohl flihle innerlich. Wenn ich mich wirklich
schlecht fiihle (...).“ (Coach 5)

Auch aus  Coachee-Perspektive  zeigt sich die Bedeutung dieser
zwischenmenschlichen Faktoren. Coachee 4 beschreibt ihre Erfahrung:

,Ja ja, obwohl ich es vorher nicht gewusst hab, weil ich es eben nicht gekannt
hab, hatte ich auf alle Félle das Gefiihl, dass die Chemie stimmt und dass es
sehr gut harmoniert und dass ich mich wirklich verstanden gefiihlt hab und das
war mir auch total wichtig, dass ich mich 6ffnen kann.” (Coachee 4)

Coach 4 erwahnt, dass am Anfang bei ihr Bauchgefuhl und Energie da sind, wenn
jemand ins Coaching kommt. Coach 3 betont ebenfalls die Bedeutung der Chemie und
deren Verbindung zu Vertrauen. Sie sagt auch, dass sie bereits im Vorgesprach
schaut, ob die Chemie passt. Coach 5 lehnt Auftrage ab, wenn sie merkt, dass es
zwischen ihr und dem potenziellen Coachee nicht passt. Die Coach-Motivation zeigt
sich als weiterer Aspekt dieser Kategorie. Coach 5 beschreibt ihre intrinsische

Motivation:

»(--.) ich glaube, ich arbeite etwas, was mir eine Herzensangelegenheit ist und
meine Herzensangelegenheit ist, dass sich Menschen in ihrer Haut immer

wohler und wohler flihlen.“ (Coach 5)

Coach 6 erwahnt, dass jeder dankbar ist, wenn einmal jemand da ist, der einem zuhort.
Er beschreibt auch seine Herangehensweise bei ambivalenten Situationen durch
Neugier, weil die Neugier meistens starker ist und er die Coachings eingehen mochte.
Coach 6 aufert auch Zufriedenheit mit Coachings, die im Vertrauen stattfinden. Er

erwahnt zudem seine Motivation durch das interessante Arbeitsfeld seiner Coachees:
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LAber ich mach es dann trotzdem, weil irgendwie das Arbeitsfeld von denen

einfach flir mich spannend ist, ich find es einfach léssig, was die machen.’
(Coach 6)

Diese Kategorie fungiert im Paradigma-Modell als zweite Kontextbedingung neben der
professionellen Beziehungsgestaltung. Wahrend die professionelle
Beziehungsgestaltung den  methodischen = Rahmen  schafft, bestimmen
Beziehungsqualitat und zwischenmenschliche Faktoren die emotionale und intuitive
Dimension des Kontextes. Beide Kontextbedingungen zusammen schaffen die
Voraussetzungen, unter denen sich Wertedynamiken entfalten, Vertrauen entwickeln

und Widerstand produktiv bearbeitet werden kann.
8.2.6 Coaching-Erfolg

Die sechste axiale Kategorie beschreibt, wie Coaching-Erfolg definiert, gemessen und
erreicht wird. Die Analyse zeigt, dass Erfolg primar Uber das Erreichen von Zielen
gemessen wird, wobei verschiedene Zieltypen und Erfolgsindikatoren existieren. Aus
den Daten geht hervor, dass sowohl strukturierte Zielsetzungsprozesse als auch
individuelle Anpassungen der Coaching-Methoden zur Erfolgserreichung beitragen.
Die Interviews zeigen unterschiedliche Zielformulierungen der Coachees auf.
Coachee 4 hatte berufliche Weiterentwicklung im Sinn, Coachee 1 ein Flihrungskrafte-
Coaching, Coachee 3 berufliche und private Ziele, wahrend Coachee 2 Werkzeuge fur
das Management erhalten wollte. Coach 1 betont die Bedeutung realistischer

Zielsetzung und regelmaRiger Uberpriifung:

,Du musst ja Zwischenziele (...) machen, damit die Motivation aufrecht bleibt
(...) und du lberpriifst dann auch noch den Weg weiter. Stimmt der Weg noch?
Erreicht man mit dem Weg das Ziel? Oder miissen wir was anpassen?“(Coach

1)
Coach 1 erwahnt auch die emotionale Dimension von Zielen:

»Ich sage zum Beispiel: Ich habe ein Bild, wie schaut das Ziel aus? Das haben
wir jetzt formuliert. Und was fiir ein Bild gibst du diesem Ziel? Und wie fiihlt sich
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das an? Ja, weil ein Ziel zu erreichen auch viel mit Emotionen zu tun hat.”
(Coach 1)

Coach 4 beschreibt ihren individuellen Ansatz zur Zielsetzung:

LAIso ich hab jetzt flir die Zielsetzung kein bestimmtes Modell. Wie ich es mache,
ist, dass wir wirklich sagen: ,Hey, was sind denn die Themen?‘(...) Manchmal
ist das Thema: Ich méchte lernen, mit meinen Emotionen besser umzugehen.
Manchmal ist das Thema, ich méchte beférdert werden (...) von 1 bis 10 wo bist

du denn da gerade mit dieser Klarheit?” (Coach 4)

Ein Beispiel fur erfolgreiche Wertekonflikttransformation zeigt Coach 4 in ihrer Arbeit

mit einem 35-jahrigen Bauleiter, der anfangs widerstandig war:

,Das war noch richtig gut am Ende, weil ich hab halt auch irgendwann dann
gesagt du, ich versteh das, wir sind nicht gleich, wir sind ganz unterschiedlich,
aber du kannst dir das aussuchen (...) und das war fir ihn auch so ein Turning
Point wo er auch verstanden hat ,Ah genau weil wir so unterschiedlich sind,

kénnen wir vielleicht was voneinander lernen.”, (Coach 4)

Coachee-Perspektiven zeigen verschiedene Erfolgsindikatoren auf. Coachee 3

beschreibt ihre kontinuierliche positive Erfahrung:

LAuch beim ersten Mal, wie ich die ersten 2-3 Jahre bei ihr war (...) ich hab jedes
Mal was mitgenommen flir mich und wenn es nicht fir mich nicht positiv
gewesen wére, wére ich wahrscheinlich jetzt noch immer irgendwo im

Coaching.” (Coachee 3)

Sie erwahnt auch konkrete Lernerfolge, wie das Nein-Sagen zu lernen und betont die
Passung der Ubungen sowie die Flexibilitat des Coaches bei Anpassungen. Coach 6
beschreibt einen besonders tiefgreifenden Erfolgsprozess in einem Teamcoaching, bei
dem sich das Vertrauen der Teilnehmer:innen deutlich entwickelte:
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»,Ja, am Anfang waren es sieben, acht und nachher waren es 20 oder was (...)
weil sie irgendwie gemerkt haben, da passiert was und sie wollen sich drauf

einlassen. Auf intensive Prozesse.“ (Coach 6)

Er erklart auch, wie in diesem Fall durch Vertrauen tiefere Bearbeitungsebenen erreicht

werden konnten:

»(-..) diese tiefere Ebene habe ich nur (ber (...) diesen Zugang im Vertrauen
erreichen kénnen (...) um so in so tiefere Prozesse reinzukommen, braucht es

einfach wirklich das Vertrauen.” (Coach 6)

Coach 3 erwahnt die Bedeutung von Hausaufgaben fur die Zielerreichung und die
Notwendigkeit, bei Nichtumsetzung die Grinde zu hinterfragen. Coachee 3 berichtet,
dass sie manchmal bei Dingen ,schlucken musste®, die sie nicht horen wollte, aber
dadurch andere Perspektiven gewann.

Diese Kategorie zeigt als positive Konsequenz im Paradigma-Modell, wie sich alle
vorherigen Kategorien in erfolgreichen Coaching-Verlaufen manifestieren. Wenn
Wertedynamiken produktiv bearbeitet, Vertrauen aufgebaut, Widerstand als
Entwicklungschance genutzt und die Beziehung professionell gestaltet wird, kann dies
zu einem besseren Coaching-Erlebnis fuhren, durch Zielerreichung und nachhaltige

Entwicklung der Coachees.
8.2.7 Abbruch und Nichtzustandekommen von Beziehungen im Coaching

Die siebte axiale Kategorie beschreibt Situationen, in denen Coaching-Beziehungen
nicht zustande kommen oder vorzeitig beendet werden. Die Analyse zeigt, dass sowohl
Coaches als auch Coachees klare Grenzen ziehen und Beziehungen beenden, wenn
fundamentale Voraussetzungen nicht erfullt sind. Aus den Daten geht hervor, dass
gewisse Beziehungsabbriche auf mangelnde Chemie, fehlendes Vertrauen oder
Werteinkompatibilitdten zurtckzufuhren sind. Coaches lehnen Auftrage bereits in
Erstgesprachen ab, wenn bestimmte Kriterien nicht erfullt sind. Coach 5 fuhrt ihre

Entscheidungsfindung detailliert aus:
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»,Und mir ist noch was eingefallen, wie ich das am Anfang auch dberpriife, ich
Uberpriife das am Anfang im Erstgespréch, ob ich auch Spal3 hab. Dass es mir
auch in irgendeiner Form Spal3 macht, mit dieser Person zu arbeiten. Und wenn
ich merke, dass in mir(...) ich (...) dieses Wachstumspotenzial von dieser
Person sehe, und wenn ich das innerlich nicht sehe (...) dann denke ich mir:
,Das heildt, es soll sich jemand anderer abquélen.” Will ich nicht.” (Coach 5)

Coach 5 erwahnt auch die Bedeutung von Humor als Wert und dass es problematisch
ist, wenn sie ,nicht lachen kann“ oder keinen ,Wortwitz anbringen kann®. Sie hatte
bereits in friheren Kategorien ihre Kriterien bezuglich der Arbeit mit ,gesunden
Menschen® und Menschen, die ,neugierig sind auf Selbstreflexion® erwahnt.
Beziehungsabbruche wahrend laufender Coachings beschreibt Coach 4 als schwierige
Erfahrung:

»Ich hatte ich glaub in der Ganzen in den ganzen letzten 10 Jahren hatte ich
zwei die das Coaching abgebrochen haben und das war darauf bezogen, dass
die Person selber gesagt hat ,Ja fiir mich, ich hab (...) mein Ziel nicht nicht
erreicht‘ (...) das ist nach so 2 Sessions passiert (...) und in dem Fall war es halt
nicht offen dafiir und dann wurde das Coaching auch beendet.” (Coach 4)

Coach 2 beschreibt Abbruchkriterien, wenn der ursprunglich vereinbarte Weg

verlassen wird:

slch hatte (...) in den ganzen letzten 10 Jahren (...) 2 die das Coaching
abgebrochen haben (...) das ist nach so 2 Sessions passiert (...) da weil3 man
dann natiirlich nicht, war die Person ehrlich genug vielleicht hat (...) mein
Coaching Stil einfach nicht gepasst (...) vielleicht hat die Person auch einfach
andere Themen auf einmal gehabt (...) also das kommt halt leider immer mal
vor, dass dann die Kommunikation auch nicht mehr so gut passt (...) und da
kommt es immer darauf an, wie offen die Person dann daftir ist und in dem Fall
war es halt nicht offen dafiir und dann wurde das Coaching auch beendet.”
(Coach 4)

Besonders deutlich wird die Rolle des Vertrauens als Abbruchkriterium:
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,Weil da ist irgend- da ist irgendein Bruch passiert. Wo das Vertrauen nicht mehr
(...)daist (...)“(Coach 2)

Auch Coachees formulieren klare Abbruchkriterien. Coachee 4 nennt verschiedene

Grinde:

,FUr mich ist so ganz klar, wenn einerseits das Versténdnis flir das Thema, was
ich mitbring, nicht da ist (...) Oder wenn ich ganz klar in eine Richtung gedréngt
werde (...) Und wenn ich einfach das Gefiihl hab, ich kann so bisschen wie die
Chemie eben ich kann mit dieser Person nicht (...) Weil ja die Chemie nicht
stimmt.” (Coachee 4)

Diese Kategorie zeigt als negative Konsequenz im Paradigma-Modell, was passiert,
wenn die in den vorherigen Kategorien beschriebenen Prozesse nicht funktionieren.
Wenn Wertedynamiken zu unuberbrickbaren Konflikten fuhren, Vertrauen nicht
entsteht oder zerbricht, Widerstand nicht produktiv bearbeitet werden kann oder die
Beziehungsgestaltung scheitert, konnte dies in einen Abbruch resultieren.

8.3 Zusammenfiihrung der Daten

Fihrt man die axialen Kategorien zur Kernkategorie zusammen, lassen sich drei
wiederkehrende Muster in den Daten identifizieren, die unterschiedliche Verlaufe von
Coaching-Beziehungen beschreiben. Diese Muster verdeutlichen, wie Vertrauen als

Wertevermittler in verschiedenen Konstellationen wirken kann.

Bei ahnlichen oder kompatiblen Werteorientierungen zwischen Coach und Coachee
zeigen die Daten einen schnellen und stabilen Vertrauensaufbau. Coachee 3
beschreibt ihre Uber 10-jahrige Coaching-Beziehung: ,Es hat schon positiven Einfluss,
wenn man spurt, ok, der andere weil}, worum es geht und fuhlt ein wenig so, wie es
einem geht.“ In diesen Verlaufen entsteht Vertrauen rasch und bildet eine stabile
Grundlage fur den Coaching-Prozess. Das zweite Muster zeigt Verlaufe, in denen
Werteunterschiede auftreten, diese jedoch professionell bearbeitet werden. Coach 4
beschreibt die Strategie der Neugier: ,Und dann wirde ich tatsachlich eher auf die
Neugier (...) es geht ja nie um die Person selber, die in einem Konflikt sind, sondern
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um das Thema, was den Konflikt verursacht hat.” In diesem Muster entwickelt sich
Vertrauen durch die erfolgreiche Bearbeitung von Spannungen und kann sich sogar
vertiefen. Das dritte Muster beschreibt Situationen, in denen grundlegende
Unterschiede zu einem Beziehungsende fuhren oder Coaching-Beziehungen gar nicht
erst zustande kommen. Coachee 4 formuliert klare Grenzen: ,Fur mich ist so ganz klar,
wenn einerseits das Verstandnis fur das Thema, was ich mitbring, nicht da ist (...) Und
wenn ich einfach das Gefuhl hab (...) ich kann mit dieser Person nicht.“ In diesen
Verlaufen scheint die fur eine Coaching-Beziehung notwendige Vertrauensbasis nicht

ZU entstehen.

Diese drei Muster verdeutlichen die zentrale Rolle von Vertrauen als verbindendes
Element zwischen Wertorientierungen und der resultierenden Beziehungsqualitat. Sie
bilden die empirische Grundlage fur das theoretische Modell, das im folgenden Kapitel
entwickelt und im Kontext der bestehenden Forschung diskutiert wird.
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9. Theoretisches Modell und Diskussion
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Abbildung 7: Modell zur Rolle von Wertedynamiken und Vertrauen in Coaching-Beziehungen

Quelle: Eigene Darstellung
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Das Ziel der vorliegenden Forschungsarbeit war es zu untersuchen, wie sich
Wertedynamiken auf die Coach-Coachee-Beziehung auswirken und damit einen
Beitrag zum tieferen Verstandnis von Beziehungsdynamiken im Coaching zu leisten.
Die  empirischen Befunde  zeigen, dass Vertrauen als  zentraler
Vermittlungsmechanismus zu fungieren scheint, Uber den sich Wertedynamiken auf die
Beziehung auswirken konnen. Die Identifikation von drei charakteristischen
Verlaufsmustern verdeutlicht dabei, wie unterschiedliche Wertekonfigurationen zu
spezifischen Beziehungsentwicklungen fuhren konnten. Die Forschung bestatigt
zunachst aullerdem die fundamentale Bedeutung von Werten als handlungsleitende
Prinzipien in zwischenmenschlichen Beziehungen, wie sie bereits Schwartz (2012, S.
3-4) und Rokeach (1973, S. 13) theoretisch fundiert haben. Die Metapher von Coach 3
des Fundaments konnte die von Rokeach (1973, S. 13) angesprochene Funktion von
Werten als Verhaltensstandards darstellen. Im spezifischen Kontext von Coaching-
Beziehungen konnten die Befunde jedoch die allgemeinen Theorien erweitern, indem
sie nahelegen, dass die Wirkung von Wertedynamiken sich nicht direkt, sondern tber
Vertrauen als vermittelnde Variable entfaltet. Diese Erkenntnis konnte bisherige
Coaching-Modelle um eine bisher weniger betrachtete Dimension erganzen.

Das ursprungliche Sensitzing-Concept ging zudem davon aus, dass sich
Wertedynamiken zwischen Coach und Coachee direkt in der Coaching-Beziehung
manifestieren, sowohl in der Working Alliance nach Bordin (1979, S. 253-255) mit den
drei Dimensionen Ziele, Aufgaben und Bindung als auch in den kritischen Momenten
nach De Haan (2008, S. 56-61) auf instrumentaler, relationaler oder existenzieller
Ebene und dann zu funktionierenden oder kritischen Coaching-Verlaufen fuhren. Die
empirischen  Ergebnisse deuten nun darauf hin, dass verschiedene
Wertekonfigurationen Uber den Mechanismus des Vertrauens zu unterschiedlichen
Beziehungsverlaufen fuhren. Diese Spezifizierung des Wirkungszusammenhangs stellt
eine relevante theoretische Weiterentwicklung dar, wobei die Komplexitat der Prozesse
deutlich wird. Die drei dabei identifizierten Verlaufsmuster verdeutlichen verschiedene
Wirkungsweisen von Wertedynamiken auf die Coaching-Beziehung, wie in Abbildung
7 dargestellt. Das erste Muster zeigt Verlaufe bei ahnlichen oder kompatiblen
Werteorientierungen zwischen Coach und Coachee. Coachee 4 beschrieb dabei die
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Entdeckung geteilter Prioritaten: ,Dass ja auch einige Dinge recht wichtig sind, die mir
auch so wichtig sind, also. So wo die Produkte herkommen, Regionalitat (...) ich hab
schon das Gefuhl, obwohl ich sie vorher eigentlich gar nicht gekannt hab®. In solchen
Konstellationen scheint Vertrauen schnell zu entstehen und sich zu stabilisieren, was
zu harmonischen Coaching-Verlaufen fuhren konnte. Coachee 3 beschrieb dabei auch
ihre uber 10-jahrige Coaching-Beziehung: ,Es hat schon positiven Einfluss, wenn man
spurt, ok, der andere weil}, worum es geht und fuhlt ein wenig so, wie es einem geht".
Diese  Ahnlichkeit in  grundlegenden  Orientierungen  erleichtert  den
Vertrauensvorschuss und fordert die Bereitschaft zur Offnung.

Das zweite Muster beschreibt Situationen, in denen Wertedifferenzen zwischen Coach
und Coachee auftreten, diese jedoch professionell bearbeitet werden. Hier zeigt sich
besonders die Dynamik von Coaching-Beziehungen. Coach 2 betonte dabei, dass jede
Storung, die sich auftut, etwas Wichtiges ist, was wiederum eine professionelle Haltung
zu Spannungen zeigt. Auch Coach5 deutete Widerstand als einen
Beziehungsindikator und besagte genauer, dass man an einem Widerstand erkenne,
dass man uberhaupt in Beziehung ist. Die Strategie der Neugier, die mehrere Coaches
beschrieben, erweist sich dabei als zentral. In diesem Fall erlauterte Coach 4
beispielsweise: ,Und dann wirde ich tatsachlich eher auf die Neugier (...) es geht ja
nie um die Person selber, die in einem Konflikt sind, sondern um das Thema, was den
Konflikt verursacht hat®. In diesem Muster scheint sich Vertrauen durch die erfolgreiche
Bearbeitung von Spannungen zu entwickeln und sogar zu vertiefen. Coach 4 beschrieb
zudem auch die positive Erfahrung, die sich fur beide Seiten in einer Beziehung ergibt,
wenn sich nach einem Konflikt niemand dazu entschlief3t, die Beziehung zu verlassen.

Dadurch ergibt sich auch neues Vertrauen.

Das dritte Muster zeigt Situationen, in denen grundlegende Wertedifferenzen dazu
fuhren, dass Beziehungen beendet werden oder Coaching-Beziehungen nicht
zustande kommen. Hier zeigt sich die Bedeutung des Erstgesprachs als kritischer
Moment fur die Einschatzung der Vertrauensentwicklung. Coach 5 beschrieb ihre
praventiven Entscheidungskriterien. So pruft sie, ob sie im Erstgesprach Spal} daran
findet, mit der Person zusammenzuarbeiten und ihr dahingehender Wert, der sich nach
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Schwartz (2012, S. 8) als Hedonismus einordnen liel3e, erfullt wird. Coach 1 beschrieb
ebenfalls eine systematische Vorgehensweise in Erstgesprachen. Hierbei wird
hinterfragt, ob die coachende Person die zu coachende Person Uberhaupt unterstutzen
kann. Diese frihe Bewertung lasst sich als Deutung verstehen, dass Coaches bereits
zu diesem Zeitpunkt einschatzen, ob eine vertrauensvolle Arbeitsbeziehung entstehen
kann. Bei einer negativen Einschatzung werden praventive Malnahmen ergriffen, um
spatere Beziehungsbriche zu vermeiden. Solche Bruche wahrend laufender
Coachings beschrieb Coach 2, die Situationen schilderte, in denen das Vertrauen nicht
mehr vorhanden war. Coachee 4 formulierte auch klare Abbruchkriterien fur ein
Coaching. Darunter fallen beispielsweise fehlendes Verstandnis fur relevante Themen,
Drangen in unpassende Situationen oder fehlende Chemie. In diesen Verlaufen scheint
es nicht zur Entwicklung der fur die Coaching-Beziehung notwendigen Vertrauensbasis

zu kommen.

Die Ergebnisse zeigen, dass Coaching-Beziehungen weniger linear verlaufen, als das
ursprungliche Sensitizing Concept nahelegte. Stattdessen entsprechen sie eher De
Haans dynamischem Verstandnis von Beziehungen als fortlaufenden
Entwicklungsprozessen mit Ruckkopplungsschleifen. Das entwickelte theoretische
Modell tragt dieser Dynamik Rechnung, indem es bidirektionale Verbindungen und
Ruckkopplungsschleifen aufzeigt. Diese Wechselwirkungen verdeutlichen, dass sich
Vertrauen als Wertevermittler nicht statisch entwickelt, sondern durch die Erfahrungen
im Coaching-Prozess kontinuierlich beeinflusst wird. Zudem zeigt sich auch die
Verbindung zu De Haans (2008, S. 56) Konzept der kritischen Momente deutlich in den
Ergebnissen. So konnen Coaching-Beziehungen als eine Abfolge von kritischen
Momenten betrachtet werden. Also Momente, in denen die Beziehung definiert wird
und die sie uberhaupt zu einer Beziehung machen. Wertekonflikte konnen offenbar zu
solchen kritischen Momenten fuhren. Dies stutzt De Haans (2008, S. 57) Annahme,
dass Spannungen als Voraussetzung fur Durchbriche und Maoglichkeit zur
Veranderung sein konnen. Besonders das zweite Verlaufsmuster illustriert diese
Dynamik. Die Transformation einer widerstandigen Beziehung, die sich von
anfanglichem Widerstand zu einem Wendepunkt entwickelte, an dem beide Seiten
voneinander lernen konnten, zeigt, wie kritische Momente Veranderungen schaffen
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konnen, die eine Beziehung vertiefen konnten. Ahnlich dynamisch verlief das Team-
Coaching, welches Coach 6 beschrieb. Bei dem Coaching verdreifachte sich die
Teilnehmer:innenzahl fast, weil im Prozess Vertrauen entstand und sich die Beteiligten
auf tiefere Prozesse einlassen wollten. Coach 6 betonte dabei, dass diese tiefere
Bearbeitungsebene nur durch Vertrauen erreicht werden konnte. Gleichzeitig
beschrieb er, wie seine eigenen Werte, wie beispielsweise die Uberzeugung, dass
jeder Mensch glucklich und frei sein sollte, als Orientierung dienten, um zu spuren, was

sein Gegenuber Uberhaupt bendtigt.

Auch die Strategie der Neugier, die mehrere Coaches beschrieben, |asst sich in Bezug
zu De Haans (2008, S. 56) Konzept setzen, dass Coaches eine Balance zwischen
Sensibilitat und Robustheit entwickeln mussen, um kritische Momente frihzeitig zu
erkennen und zu bewaltigen. Die beschriebene Neugier stellt eine konkrete Strategie
dar, um mit kritischen Momenten umzugehen, die durch Wertekonflikte entstehen. Ein
ebenfalls eingangs beschriebenes Modell ist die Wertetheorie nach Schwartz (2012,
S. 8). Dieses Modell erwies sich im Zuge der Forschung als ein praktisches
analytisches Werkzeug fur das Verstandnis der beobachteten Wertedynamiken,
insbesondere seine zirkulare Anordnung der Werte, bei der benachbarte Werte als
kompatibel und gegenuberliegende als konfliktreich gelten. Dies zeigte sich in den
praktischen Coaching-Situationen. Coach 4 beschrieb dabei als Beispiel einen Konflikt
zwischen Offenheit und geschlossenen Denkweisen bei einem Coachee, der das
Coaching als Zeitverschwendung betrachtete. Hier konnten sich Stimulation und
Konformitat oder Sicherheit gegenuberstehen. Coachee 3 berichtete dabei auch von
einer Erfahrung, bei der ein Wert durch Vertrauen verandert werden konnte. Sie selbst
bezeichnete sich als Kontrollmensch und konnte durch das Vertrauen zum Coach die
Kontrolle loslassen und lernte im Coaching auch ,Nein“ zu sagen. Diese Entwicklung
lasst sich als Deutung verstehen, dass der Wert Sicherheit teilweise aufgegeben und
eine Offnung hin zu anderen Wertorientierungen ermdglicht wurde. Schwartz'
Wertetheorie half dabei, diese Wertedynamiken und Wertewandlungsprozesse
theoretisch einzuordnen. Das zuletzt genannte Beispiel zeigt einen weiteren wichtigen
Aspekt auf, namlich eine mogliche Ruckkopplungsschleife. Vertrauen ermdglichte in
dem Fall einen Wertewandel, der wiederum das Vertrauen in die Coaching-Beziehung
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zu verstarken schien. Dies verdeutlicht die Nichtlinearitat von Coaching-Prozessen
zunehmend und auch die wechselseitige Beeinflussung von Wertedynamiken und
Vertrauen.

Basierend auf den empirischen Ergebnissen lie® sich eine Erweiterung des Sensitizing
Concept als theoretisches Modell entwickeln, das die komplexen
Wirkungsbeziehungen zwischen Werten, Vertrauen und Coaching-Beziehungen
abbildet. Das neue Modell inkludiert Vertrauen als Vermittlungsmechanismus und zeigt
somit, wie Wertedynamiken zunachst die Vertrauensbildung und daraufhin wiederum
die Beziehungsqualitat pragen konnten. Ebenfalls zeigt das Modell die drei
identifizierten Verlaufsmuster als unterschiedliche Entwicklungspfade auf. Im ersten
Pfad fuhren Wertelubereinstimmungen zu einem schnellen Vertrauensaufbau, der
einen harmonischen Coaching-Verlauf ermoglichen konnte. Im zweiten Pfad werden
Wertedifferenzen durch professionelle Strategien wie Neugier und die Deutung von
Widerstand als Entwicklungschance bearbeitet, was zu einer Vertiefung des
Vertrauens fuhren konnte. Im dritten Pfad kdnnen grundlegende Unterschiede in den
Werten dazu fuhren, dass Vertrauen nicht aufgebaut wird, was wiederum zu Abbrichen
oder dem Scheitern von Coaching-Beziehungen fuhren konnte. Die Dynamik des
Modells wird durch Ruckkoppelungsschleifen verdeutlicht. Die gestrichelten Pfeile auf
der linken Seite des Modells visualisieren diese Ruckkopplungen, Vertrauen kann
Wertewandel ermoglichen, wie am Beispiel von Coachee 3 sichtbar wurde, und
erfolgreich bearbeitete kritische Momente konnen das Vertrauen weiter vertiefen. Ein
Wertewandel kann wiederum das Vertrauen starken und weitere Entwicklungen
moglich machen. Das Modell integriert die Working Alliance nach Bordin (1979, S. 253—
255) und die kritischen Momente nach De Haan (2008, S. 56—61) nicht mehr als direkte
Manifestationsebene der Wertedynamiken. Stattdessen werden sie als Aspekte
integriert, die durch den Vertrauensmechanismus beeinflusst werden. Die emotionale
Bindung als eine der drei Saulen der Working Alliance zeigt sich dabei besonders eng
mit der Vertrauensentwicklung verknupft.

Die praktischen Implikationen zeigen, dass eine bewusste Auseinandersetzung mit den
eigenen Werten und die Entwicklung von Strategien im Umgang mit Wertekonflikten
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wichtige professionelle Kompetenzen fur Coaches darstellen. Die Strategie der
Neugier bietet einen konkreten Ansatz fur schwierige Situationen. Fir Coachees
verdeutlichen die Ergebnisse die Bedeutung der Coach-Auswahl und der frihen
Beziehungsgestaltung, insbesondere in Erstgesprachen, in denen erste

Einschatzungen zur Vertrauensentwicklung getroffen werden.
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10. Integrative Schlussbetrachtung: Limitationen, Ausblick

und Fazit

Die vorliegende Arbeit weist Limitationen auf, die bei der Generalisierung und
Interpretation der Ergebnisse berucksichtigt werden sollten und gleichzeitig
Ansatzpunkte fur zukunftige Forschung bieten. Die qualitative Herangehensweise mit
zehn Interviews ermoglichte zwar tiefe Einblicke in die subjektive Erfahrung der
Teilnehmenden, begrenzt jedoch die Ubertragbarkeit der Befunde auf andere
Kontexte. Die identifizierten Muster und Mechanismen mussten durch umfangreiche
Stichproben bestatigt werden. Zukunftige Forschung konnte daher die gefundenen
Verhaltensmuster und die Rolle des Vertrauens als Mediator durch quantitative Studien
validieren. Mixed-Methods-Ansatze konnten dabei helfen, sowohl die Tiefe qualitativer
Einblicke als auch die Breite quantitativer Erhebungen zu nutzen. Die Interviews fanden
zum Groldteil aullerdem im Nachhinein statt, was bedeutet, dass die Teilnehmenden
auf vergangene Erfahrungen zuruckblickten. Dabei konnten Erinnerungen verblasst
oder nachtraglich uminterpretiert worden sein. Hier konnten Langsschnittstudien, die
Coaching-Prozesse uber einen langeren Zeitraum begleiten, die tatsachliche Wirkung
von Vertrauen und Wertedynamiken in Echtzeit erfassen und kausale
Zusammenhange aufklaren. Solche Studien wurden auch ermoglichen, kritische
Zeitpunkte und Wendepunkte in der Beziehungsentwicklung praziser zu identifizieren.
Die Identifikation von Vertrauen als zentralen Vermittlungsmechanismus schlief3t
zudem nicht aus, dass weitere wichtige Faktoren existieren. Andere Aspekte kdnnten
parallel eine vermittelnde Rolle spielen und eine weitere Untersuchung in diese
Richtung konnte ein vollstandigeres Bild der Wirkungsmechanismen zwischen Werten

und Coaching-Beziehungen ermoglichen.

Aus den Erkenntnissen und Limitationen der Studie ergeben sich auch konkrete
Handlungsempfehlungen fur die Coaching-Praxis. Die zentrale Rolle des Vertrauens
als Mediator unterstreicht die Bedeutung, Vertrauen von Beginn an bewusst
aufzubauen. Erstgesprache konnten als kritischer Moment fur die initiale
Vertrauensentwicklung verstanden und entsprechend gestaltet werden. Coaches

konnten davon profitieren, ihre Sensibilitat fur frGhe Vertrauensindikatoren zu
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entwickeln. Fehlende Vertrauenssignale sollten nicht ignoriert, sondern aktiv
thematisiert werden und in gewissen Fallen sollte auch eine Weitervermittlung erwogen
werden. Auch die Erkenntnis, dass Wertedifferenzen proaktiv genutzt werden kdnnen,
leistet einen bedeutenden Beitrag zum Umgang mit Spannungen und Widerstanden in
Coaching-Beziehungen. Die identifizierte Strategie der Neugier bietet Coaches einen
konkreten Ansatz, um Wertekonflikte nicht als Hindernis, sondern als
Entwicklungschance zu begreifen. Fur Organisationen, die Coaching-Programme
implementieren, zeigt die Arbeit, dass die Passung zwischen Coach und Coachee nicht
nur auf fachlicher Expertise basieren sollte, sondern auch die Moglichkeit zur
Vertrauensentwicklung und der professionelle Umgang mit Wertedynamiken wichtig

sein kbnnen.

Die vorliegende Arbeit leistet trotz und gerade durch ihre Limitationen einen wichtigen
Beitrag zum Verstandnis der komplexen Dynamiken in Coaching-Beziehungen. Die
Forschungsfrage, wie sich Wertedynamiken auf die Coach-Coachee-Beziehung
auswirken, konnte durch die Identifikation von drei charakteristischen Verlaufsmustern
beantwortet werden, wobei sich Vertrauen als entscheidender
Vermittlungsmechanismus herausstellte. Die Forschung zeigt, dass Wertedynamiken
nicht direkt, sondern uber die Vertrauensbildung auf die Beziehungsqualitat wirken
konnen. Werteharmonie kann zu einem schnelleren Vertrauensaufbau fuhren,
Wertedifferenzen konnen bei professioneller Bearbeitung die Beziehung vertiefen und
fundamentale Werteinkompatibilitaten konnen die notwendige Vertrauensbasis
verhindern. Diese differenzierte Betrachtung erweitert das theoretische Verstandnis
und bietet praktische Orientierung fur die bewusste Gestaltung von Coaching-
Beziehungen.

Coach 3 brachte die Essenz der Erkenntnisse mit einer einpragsamen Metapher auf
den Punkt: ,Werte sind fur mich so, wie wenn ich ein Haus baue, da brauche ich ein
gutes Fundament.” Diese Forschungsarbeit zeigt, dass dieses Fundament nicht starr
sein muss, sondern durch Vertrauen flexibel und entwicklungsfahig wird. In der
dynamischen Interaktion zwischen Coach und Coachee konnen selbst

unterschiedliche Fundamente zu stabilen und wachstumsfordernden Strukturen

84



verbunden werden, wenn das Bindemittel Vertrauen stark genug ist. Die Kunst des
Coachings liegt somit nicht darin, identische Werte zu suchen, sondern einen Raum zu
schaffen, in dem verschiedene Wertewelten sich begegnen, reiben und gegenseitig
bereichern konnen. In diesem Sinne ist jede Coaching-Beziehung ein Wagnis und eine
Chance zugleich. Ein Wagnis, sich auf das Unbekannte einzulassen und die Chance,

gemeinsam Neues zu erschaffen.
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1. Bezugsrahmen
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2. Interviewleitfaden Coaches

Interviewleitfaden 1 Coach

1. Vorbereitung
e Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten
e Einverstandniserklarung vorab senden

e Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

2. Coaching-Kontext
2.1.  Wie sind Sie zum Coaching gekommen?
2.2. In welchen Bereichen coachen Sie hauptsachlich?

2.3. Wie lauft bei Ihnen typischerweise ein Einzelcoaching ab?
Vertiefungsfragen:

2.4. Konnen Sie ein Beispiel fur ein typisches Anliegen nennen?
2.5. Wie gestalten Sie die erste Sitzung?
2.6. Was st Ihnen bei der Gestaltung des Coaching-Prozesses besonders

wichtig?

3. Coaching-Beziehung

3.1. Was macht fur Sie eine gute Zusammenarbeit mit einem Coachee aus?
3.2. Wie bauen Sie eine vertrauensvolle Beziehung zu Ihren Coachees auf?
3.3. Wie gehen Sie vor, wenn Sie merken, dass die Zusammenarbeit nicht

optimal lauft?
Vertiefungsfragen:

3.4. Wie finden Sie heraus, was der Coachee wirklich erreichen mochte?
3.5. Aufgaben: Wie entscheiden Sie, welche Methoden Sie einsetzen?

A-2



3.6. Bindung: Woran erkennen Sie, ob die Chemie stimmt?

4. Werte im Coaching

4.1. Welche Rolle spielen lhrer Erfahrung nach personliche Werte im
Coaching?

4.2. Wie zeigen sich unterschiedliche Wertvorstellungen in der Coaching-
Praxis?

4.3. Inwiefern beeinflussen lhre eigenen Werte lhre Arbeit als Coach?
Vertiefungsfragen:

4.4. Was verstehen Sie unter Werten?
4.5. Wie gehen Sie damit um, wenn Sie merken, dass Ihr Coachee andere
Werte hat?

5. Konfliktsituationen

5.1. Konnen Sie von einer Situation erzahlen, in der unterschiedliche
Wertvorstellungen zu Spannungen fuhrten?

5.2. Wie hat sich diese Situation entwickelt?

5.3. Wie sind Sie damit umgegangen?

Vertiefungsfragen:

5.4. Wann haben Sie die ersten Anzeichen bemerkt?
5.5. Was hat sich danach in der Zusammenarbeit verandert?
5.6. Welche Schritte haben Sie unternommen?

6. Losungsstrategien
6.1. Wie gehen Sie praventiv mit moéglichen Wertekonflikten um?



6.2. Was hat sich im Umgang mit solchen Situationen bewahrt?
6.3. Was wurden Sie anderen Coaches fur solche Situationen empfehlen?

Vertiefungsfragen:

6.4. Woran erkennen Sie fruhzeitig mogliche Konflikte?
6.5. Was sind lhre wichtigsten Learnings aus schwierigen Situationen?
6.6. Welche Rolle spielt Supervision dabei?

7. Abschluss
7.1. Gibt es noch etwas, das wir nicht besprochen haben?
7.2. Haben Sie noch Fragen an mich?

A-4



Interviewleitfaden 2 Coach

1. Vorbereitung

e Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten

Einverstandniserklarung vorab senden

e Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

2. Beziehung
1.1. Was ist fur Sie eine Beziehung im Coaching?
1.2. Was ist Ihnen wichtig in einer Coaching-Beziehung?

Vertiefungsfragen:

1.3. Wasist fur Sie Vertrauen?

1.4. Ist Vertrauen in einer Coaching-Beziehung wichtig?

1.5.  Wie wird eine vertrauensvolle Beziehung in einem Coaching aufgebaut?

2. Werte

2.1.  Wie definieren Sie Werte?

2.2.  Kommtin Ihren Coachings oft Selbstbestimmung zur Sprache?

2.3. Was ist das Gegenteil von Selbstbestimmung?

2.4. Inwieweit flieen Ihre eigenen Werte in lhre Arbeit als Coach mit ein?

2.5. Welche Werte sind Ihnen personlich wichtiger: Selbstbestimmung und
Autonomie oder Sicherheit und Konformitat?

2.6. Welchen Ansatz fordern Sie tendenziell bei Ihren Coachees:

Selbstbestimmung und Autonomie oder Sicherheit und Konformitat?

Vertiefungsfragen:



2.7.

Welche anderen Werte werden im Coaching oft genannt?

3. Ziele

3.1.  Wie wichtig sind klare Ziele in einem Coaching?

3.2.  Wie schwer ist es ein Ziel mit einem Coachee zu vereinbaren?

3.3. Haben Sie schon einmal das Ziel eines Coachees in Frage gestellt?
3.4. Was tun Sie, wenn Sie die Ziele eines Coachees unrealistisch finden?

Vertiefungsfragen:

3.5.

3.6.

Unterstutzen Sie eher die Coachees bei der Zielformulierung oder sollen
diese ihre Ziele alleine finden und formulieren?

In welchen Situationen geben Sie den Coachees ein Ziel vor?

4. (Werte-)Konflikte und Widerstande

41.
4.2.

4.3.
4.4.

4.5.

4.6.

4.7.

4.8.

Wie wirden Sie einen Widerstand definieren?

Gab es schon einmal eine Situation in der Sie gemerkt haben, dass |hr
Coachee und Sie unterschiedliche Werte vertreten?

Wie haben Sie gespurt, dass etwas ,zwischen lhnen steht*?

Wie unterscheiden Sie einen Widerstand gegen Sie als Person und einem
Widerstand gegen ein Thema?

Was |0st ein Widerstand bei lhnen aus? Wie gehen Sie damit um?
Was ist ein Konflikt? Was verstehen Sie darunter?

Kam es im Coaching schon einmal zu einer Konfliktsituation in der
Beziehung?

Welche eigenen Widerstande kommen im Coaching vor und wie oft
passiert das?

Vertiefungsfragen:
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4.9.

4.10.

4.11.

4.12.
4.13.

4.14.

4.15.
4.16.

4.17.

Wie oft kommen solche Konflikte vor?

Wie transparent sind Sie bezuglich |hrer eigenen Werte gegenuber lhren
Coachees?

Haben Sie schon einmal einen Widerstand bei einem Coachee gespurt,
wenn Sie unterschiedliche Werte vertreten haben?

Wie aulert sich ein Widerstand bei Ihren Coachees?

Wie gehen Sie damit um, wenn Sie merken, dass Sie unterschiedliche
Werte vertreten?

Haben Sie schon einmal erlebt, dass aus einem Widerstand etwas
Produktives entstanden ist?

Wie nutzen Sie Widerstande fur den Coaching-Prozess?

Wie transparent sind Sie mit lhren eigenen Werten? Wann teilen Sie diese
mit?

Wie wirkt sich ein ungeloster Wertekonflikt auf die weitere

Zusammenarbeit aus?



Interviewleitfaden 3 Coach

1. Vorbereitung

e Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten
e Einverstandniserklarung vorab senden

e Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

2. Beziehung & Working Alliance

2.1. Wasist fur Sie eine gute Coaching-Beziehung?

2.2. Was st Ihnen in einer Coaching-Beziehung wichtig?

2.3.  Woran merken Sie, dass die Chemie zwischen lhnen und einem Coachee
stimmt?

2.4.  Wie nah ist die Beziehung zu Ihren Coachees im Durchschnitt? (Skala 1-
10)

Vertiefungsfragen:

2.5. Was ist fur Sie Vertrauen?
2.6. Ist Vertrauen

2.7. Wie reagieren Coachees, wenn sie sich nicht verstanden fuhlen?

3. Werte im Coaching

3.1.  Wie definieren Sie Werte?

3.2. Inwieweit flie3en |Ihre eigenen Werte in lhre Arbeit mit ein?

3.3. Welche Werte sind lhnen personlich wichtiger:
Selbstbestimmung/Autonomie oder Sicherheit/Konformitat?

3.4. Welchen Ansatz fordern Sie tendenziell bei Coachees?

Vertiefungsfragen:
3.5. Wie transparent sind Sie mit lhren eigenen Werten? Wann teilen Sie diese

mit?
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3.6. Haben Sie schon gemerkt, dass Sie und ein Coachee sehr unterschiedliche
Werte haben?

3.7. Welche Werte werden im Coaching oft genannt?

4. Ziele

4.1.  Wie wichtig sind klare Ziele in einem Coaching?

4.2. Wie schwer oder einfach ist es ein Ziel mit einem Coachee zu vereinbaren?

4.3. Was passiert, wenn Sie und |Ihr Coachee unterschiedliche Vorstellungen
Uber das Vorgehen haben?

4.4. Haben Sie schon einmal das Ziel eines Coachees in Frage gestellt?
Vertiefungsfragen:

4.5. Woran merken Sie, dass ein Coachee nicht ,mitgeht" bei einem Ansatz?
4.6. Was tun Sie, wenn Sie spuren, dass Sie in verschiedene Richtungen

wollen?

5. Widerstande bei unterschiedlichen Werten

5.1. Wie wurden Sie einen Widerstand definieren?

5.2. Gab es schon einmal eine Situation in der Sie gemerkt haben, dass lhr
Coachee und Sie unterschiedliche Werte vertreten?

5.3. Wie haben Sie gespurt, dass etwas ,zwischen |hnen steht*?

5.4. Wie unterscheiden Sie zwischen einem Widerstand gegen Sie als Person
und einem Widerstand gegen das Thema?

5.5. Was lost Widerstand bei Ihnen selbst aus? Wie gehen Sie damit um?

5.6. Welche eigenen Widerstande kommen im Coaching vor und wie oft
passiert das?

5.7. Was ist ein Konflikt? Was verstehen Sie darunter?

5.8. Kam es im Coaching schon einmal zu einem Konflikt in der Beziehung?
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5.9. Gab es schon Situationen, in denen Sie gespurt haben, dass Sie und Ihr
Coachee in verschiedene Richtungen wollen?

Vertiefungsfragen:

5.10. Wie oft kommen Widerstande/Konflikte vor?

5.11. Wie transparent sind Sie bezuglich Ihrer eigenen Werte gegenuber lhren
Coachees?

5.12. Wie wirkt Vertrauen bei Widerstanden mit?

5.13. Wie aulert sich ein Widerstand bei Ihren Coachees?

5.14. Ist aus einem Konflikt/Widerstand etwas Produktives entstanden?

5.15. Wie nutzen Sie Widerstande fur das Coaching?

5.16. Haben Sie schon einmal erlebt, dass die Beziehung durch einen
Wertekonflikt starker geworden ist?

5.17. Gab es schon einmal eine Situation, in der Sie dachten: ,Das passt einfach

nicht zwischen uns?“
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Interviewleitfaden 4 Coach

6. Vorbereitung

-_—

. Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten

N

. Einverstandniserklarung vorab senden

w

Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

7. Beziehung & Working Alliance
7.1.  Was ist fur Sie eine gute Coaching-Beziehung?
7.2. Woran merken Sie, dass die Chemie zwischen Ihnen und einem Coachee

stimmt?
Vertiefung Trust/Bond:

7.3. Was ist fur Sie Vertrauen im Coaching?
7.4. Woran merken Sie, dass Vertrauen da ist - oder fehlt?

7.5. Wie reagieren Coachees, wenn sie sich nicht verstanden fuhlen?

8. Werte im Coaching

8.1.  Wie definieren Sie Werte?

8.2. Inwieweit flie3en |Ihre eigenen Werte in lhre Arbeit mit ein?

8.3. Welche Werte sind lhnen personlich wichtiger:
Selbstbestimmung/Autonomie oder Sicherheit/Konformitat?

8.4. Welchen Ansatz fordern Sie tendenziell bei Coachees?

Vertiefung:

8.5. Wie transparent sind Sie mit lhren eigenen Werten? Wann teilen Sie diese
mit?

8.6. Haben Sie schon gemerkt, dass Sie und ein Coachee sehr unterschiedliche
Werte haben?
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9. Ziele & Aufgaben

9.1.  Wie wichtig sind klare Ziele in einem Coaching?

9.2. Was passiert, wenn Sie und lhr Coachee unterschiedliche Vorstellungen
Uber das Vorgehen haben?

9.3. Haben Sie schon einmal das Ziel eines Coachees in Frage gestellt?

Vertiefung:

9.4. Woran merken Sie, dass ein Coachee nicht ,mitgeht" bei einem Ansatz?
9.5. Was tun Sie, wenn Sie spuren, dass Sie in verschiedene Richtungen

wollen?

10. Spannungen & Widerstande in der Beziehung

10.1. Wie wurden Sie einen Widerstand definieren?

10.2. Woran erkennen Sie, dass "etwas zwischen lhnen steht"?

10.3. Wie aulert sich das bei Coachees? (Verhalten, Korpersprache, Worte)

Vertiefung zu Wertebezug:

10.4. Gab es Situationen, wo unterschiedliche Werte zu Spannungen gefuhrt
haben?

10.5. Wie unterscheiden Sie zwischen Widerstand gegen Sie als Person vs.
gegen das Thema?

10.6. Was Iost ein Widerstand bei Ihnen selbst aus?

11. Umgang mit Spannungen & Reparatur
11.1. Wie sprechen Sie es an, wenn Sie merken, dass "etwas nicht stimmt"?
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11.2.

11.3.

Haben Sie schon erlebt, dass aus einer schwierigen Situation etwas
Produktives entstanden ist?

Wie nutzen Sie Widerstande fur den Coaching-Prozess?

Vertiefung Beziehungsreparatur:

11.4.

11.5.

11.6.

Wie "reparieren" Sie eine Beziehung, wenn sie durch eine Spannung
belastet ist?

Was machen Sie, wenn Sie merken, dass lhre eigenen Werte den Prozess
behindern?

Haben Sie schon erlebt, dass die Beziehung durch eine gut geloste
Spannung starker wurde?

12. Auswirkungen auf die Zusammenarbeit

12.1.

12.2.

12.3.

Wie wirkt sich eine ungeloste Spannung auf die weitere Zusammenarbeit
aus?

Gab es schon mal eine Situation, in der Sie dachten: "Das passt einfach
nicht zwischen uns"?

Woran merken Sie, dass die Beziehung wieder "in Ordnung" ist?
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Interviewleitfaden Coach 5

1. Vorbereitung

o Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten
o Einverstandniserklarung vorab senden

e Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

2. Beziehung

2.1. Wasist fur Sie eine Beziehung im Coaching?

2.2. Woran merken Sie, dass die Chemie zwischen Ihnen und einem Coachee
stimmt?

2.3. Haben Sie schon im Erstgesprach gemerkt, dass die ,Chemie® nicht

stimmt? Was machen Sie dann?
Vertiefungsfragen:

2.4. Wasist fur Sie Vertrauen in einer Coaching-Beziehung?

2.5. Woran merken Sie, dass Vertrauen da ist oder fehlt?

2.6. Wie wird eine vertrauensvolle Beziehung in einem Coaching aufgebaut?
2.7. Wie reagieren Coachees, wenn sie sich nicht verstanden fuhlen?

3. Werte

3.1.  Wie definieren Sie Werte?

3.2. Inwieweit flieRen lhre eigenen Werte ins Coaching mitein?

3.3.  Wie transparent sind Sie mit Ihren Werten und wie teilen Sie die mit?

Vertiefungsfragen:

3.4. Haben Sie schon einmal bemerkt, dass Sie und ein Coachee
unterschiedliche Werte haben? Wie war das?
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3.5. Konnen Sie sich an Situationen erinnern in denen lhre Werte mit denen

des Coachees kollidierten?

4. Ziele

4.1.  Wie wichtig sind klare Ziele im Coaching?

4.2. Was passiert, wenn Sie und |hr Coachee unterschiedliche Vorstellungen
Uber das Vorgehen haben?

4.3. Haben Sie schon einmal das Ziel eines Coachees infrage gestellt?

Vertiefungsfragen:

4.4. Woran merken Sie, dass ein Coachee nicht ,mitgeht” bei lnrem Ansatz?
4.5. Was tun Sie, wenn Sie merken, dass Sie in verschiedene Richtungen

wollen?

5. Widerstande und kritische Momente

5.1. Wie wurden Sie einen Widerstand definieren?

5.2. Woran erkennen Sie, dass ,etwas zischen Ihnen steht*?

5.3.  Wie aulert sich das bei Coachees? (Verhalten, Kérpersprache, Worte)

Vertiefungsfragen:

5.4. Konnen Sie ein konkretes Beispiel nennen, wo unterschiedliche Werte zu
Spannungen gefuhrt haben? Was war das fur ein Wertekonflikt?

5.5. Welche Art von Wertekonflikten begegnen Ihnen am haufigsten?

5.6. Wie unterscheiden Sie zwischen Widerstand gegen Sie als Person vs.
gegen das Thema?

5.7. Was |ost ein Widerstand bei lhnen selbst aus?
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6. Wahrnehmung von Spannungen
6.1. Wie sprechen Sie an, wenn Sie merken, dass ,etwas nicht stimmt“?

6.2. Haben Sie schon erlebt, dass aus einer kritischen Situation etwas
Produktives entstanden ist?

6.3. Wie nutzen Sie Widerstande fur den Coaching-Prozess?

Vertiefungsfragen:

6.4. Wie ,reparieren“ Sie eine Beziehung, wenn sie durch eine Spannung
belastet ist?

6.5. Was machen Sie, wenn Sie merken, dass |Ihre eigenen Werte den
Prozess behindern?
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3. Interviewleitfaden Coachees

Interviewleitfaden 1 Coachee

1 Vorbereitung
e Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten
e Einverstandniserklarung vorab senden

e Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

1 Beziehung

2.1. Was ist fur Sie eine Beziehung im Coaching?

2.2.  Was ist Innen wichtig in einer Coaching-Beziehung?

2.3. Auf einer Skala von 1 bis 10 wie nah wurden Sie die Beziehung zu lhrem
Coach einschatzen? Von 1 (nicht nah) bis 10 (ganz nah).

Vertiefungsfragen:

2.4. Wasist fur Sie Vertrauen?
2.5. Ist Vertrauen in einer Coaching-Beziehung wichtig?

2.6. Wie wird eine vertrauensvolle Beziehung in einem Coaching aufgebaut?

3. Werte
3.1.  Wie wichtig ist fur Sie Selbstbestimmung?
3.2. Was ist fur Sie das Gegenteil von Selbstbestimmung? / Was ware fur Sie
Null Selbstbestimmung?
3.3.  War Selbstbestimmung auch Thema in einer Coaching-Sitzung?
3.4. Haben Sie im Coaching uber Selbstbestimmung diskutiert? Wie war das?
3.5.  Wie wichtig ist Innen Sicherheit/Stabilitat in lhrem Leben?
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Vertiefungsfragen:

3.6. Welche Werte sind noch wichtig aul3er Selbstbestimmung?
3.7. Welche anderen Werte sind fur Sie wichtig?

4. Ziele

4.1. Man liest und hort oft, dass Ziele im Coaching wichtig sind. Sehen Sie das
auch so?

4.2. Haben Sie ein Ziel im Coaching formulieren kbnnen?

4.3. Haben Sie im Coaching immer gewusst, wo sie hinwollen?

4.4. \War es fiur sie schwer oder leicht ein Ziel zu formulieren?

Vertiefungsfragen:

4.5. Warum glauben Sie war es schwer ein Ziel zu formulieren?
4.6. Gab es Momente, in denen Ihr Coach lhre angestrebten Ziele fur
unrealistisch hielt?

5. (Werte-)Konflikte
5.1. Was ist fur Sie ein Konflikt? Was verstehen Sie darunter?
5.2.  Kam es im Coaching schon einmal zu einer Konfliktsituation?
5.3. Glauben Sie, dass Ihr Coach die gleichen Werte wie Sie hat?

5.4. Was ist fur Sie ein Widerstand und woran erkennen Sie solche?

Vertiefungsfragen:

5.5. Wie sind Sie im Coaching mit Meinungsverschiedenheiten umgegangen?
Wurden diese gelost und wenn ja, wie?

5.6. Hat Ihr Coach ahnliche Werte wie Sie?

5.7. Gab es Momente, in denen Sie gemerkt haben, dass Sie und |hr Coach in

verschiedene Richtungen wollen?
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5.8. Hat Ihr Coach Sie schon einmal zu etwas ermutigt, womit Sie sich unwohl
gefuhlt haben?
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Interviewleitfaden 2 Coachee

1. Vorbereitung
e Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten
e Einverstandniserklarung vorab senden

e Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

2. Beziehung
2.1. Was ist fur Sie eine Beziehung im Coaching?
2.2. Was ist Ihnen wichtig in einer Coaching-Beziehung?
2.3. Auf einer Skala von 1 bis 10 wie nah wirden Sie die Beziehung zu lhrem
Coach einschatzen? Von 1 (nicht nah) bis 10 (ganz nah).

Vertiefungsfragen:

2.4. Wasist fur Sie Vertrauen?
2.5. Ist Vertrauen in einer Coaching-Beziehung wichtig?
2.6. Wie wird eine vertrauensvolle Beziehung in einem Coaching aufgebaut?

3. Werte
3.1.  Wie wichtig ist fur Sie Selbstbestimmung?
3.2. Was ist fur Sie das Gegenteil von Selbstbestimmung? / Was ware fur Sie Null
Selbstbestimmung?
3.3. War Selbstbestimmung auch Thema in einer Coaching-Sitzung?
3.4. Haben Sie im Coaching uber Selbstbestimmung diskutiert? Wie war das?
3.5.  Wie wichtig ist Ihnen Sicherheit/Stabilitat in lhrem Leben?

Vertiefungsfragen:
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3.6.
3.7.

41.

4.2.
4.3.
4.4.

Welche Werte sind noch wichtig aufder Selbstbestimmung?
Welche anderen Werte sind fur Sie wichtig?

Ziele

Man liest und hort oft, dass Ziele im Coaching wichtig sind. Sehen Sie das
auch so?

Haben Sie ein Ziel im Coaching formulieren kbnnen?

Haben Sie im Coaching immer gewusst, wo sie hinwollen?

War es fir sie schwer oder leicht ein Ziel zu formulieren?

Vertiefungsfragen:

4.7.
4.8.

5.1.

5.2.

5.3.
5.4.
5.5.
5.6.
5.7.

Warum glauben Sie war es schwer ein Ziel zu formulieren?
Gab es Momente, in denen lhr Coach |Ihre angestrebten Ziele fur unrealistisch
hielt?

(Werte-)Konflikte und Widerstande

Kdnnen Sie sich an eine Situation erinnern, in der Sie und lhr Coach
unterschiedlicher Meinung waren?

Haben Sie schon mal erlebt, dass Ilhr Coach etwas vorgeschlagen hat, was
sich fur Sie "falsch" angefuhlt hat? Was war das?

Was ist fur Sie ein Widerstand?

Was ist fur Sie ein Konflikt? Was verstehen Sie darunter?

Kam es im Coaching schon einmal zu einer Konfliktsituation?

Glauben Sie, dass Ihr Coach die gleichen Werte wie Sie hat?

Was ist fur Sie ein Widerstand und woran erkennen Sie solche?

Vertiefungsfragen:
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5.8.

5.9.

5.10.

5.11.

5.12.

5.13.

Wie sind Sie im Coaching mit Meinungsverschiedenheiten umgegangen?
Wurden diese gelost und wenn ja, wie?

Hat Ihr Coach ahnliche Werte wie Sie?

Gab es Momente, in denen Sie gemerkt haben, dass Sie und lhr Coach in
verschiedene Richtungen wollen?

Hat Ihr Coach Sie schon einmal zu etwas ermutigt, womit Sie sich unwohl
gefuhlt haben?

Wenn Sie an schwierige Momente mit Ihrem Coach denken - was ist da
passiert? Wie wurde das geklart?

Hat Ihr Coach Sie schon mal in eine Richtung "gedrangt”, die sich fur Sie nicht
richtig angefuhlt hat?
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Interviewleitfaden Coachee 3 und 4

2.
2.1

. Vorbereitung

Aufnahmegerat / Call-Aufnahme starten
Einverstandniserklarung vorab senden

Zeitrahmen: ca. 45 Minuten

Beziehung

. Was ist fur Sie eine Beziehung im Coaching?

2.2. Was ist Ihnen wichtig in einer Coaching-Beziehung?

2.3. Wie wurden Sie die Beziehung zu lhrem Coach beschreiben? Eher

distanziert-professionell oder eher personlich-nah? Was bedeutet das fur
Sie?

Vertiefungsfragen:

2.4. \Was ist fur Sie Vertrauen?

2.5. Ist Vertrauen in einer Coaching-Beziehung wichtig?

2.6. Wie wird eine vertrauensvolle Beziehung in einem Coaching aufgebaut?

2.7. Gab es Momente, wo Sie gespurt haben, dass "etwas nicht stimmte"
zwischen lhnen und dem Coach?

3. Werte

3.1.  Was sind fur Sie wichtige Werte in lhrem Leben?

3.2.  Welche drei Werte sind lhnen am wichtigsten?

3.3. Sind Ihre Werte auch Thema im Coaching gewesen?

3.4. Hat Ihr Coach seine Werte oder Uberzeugungen mal durchblicken lassen?

Vertiefungsfragen:

3.5.

Haben Sie gemerkt, ob |hr Coach ahnliche Werte hat wie Sie? Woran?
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3.6.

Gab es Situationen, wo Sie das Gefuhl hatten, dass Ihr Coach ganz
anders denkt als Sie?

3.7. Was ist Ihnen wichtiger: Dass ein Coach fachlich gut ist oder dass er
ahnlich tickt wie Sie?

4. Ziele

4.1. Man liest und hort oft, dass Ziele im Coaching wichtig sind. Sehen Sie das
auch so?

4.2. Haben Sie ein Ziel im Coaching formulieren kbnnen?

4.3. Haben Sie im Coaching immer gewusst, wo sie hinwollen?

4.4. War es fur sie schwer oder leicht ein Ziel zu formulieren?

Vertiefungsfragen:

4.5.
4.6.

4.7.

Warum glauben Sie war es schwer ein Ziel zu formulieren?

Gab es Momente, in denen lhr Coach Ihre angestrebten Ziele fur
unrealistisch hielt?

Haben Sie mal gespurt, dass Sie und lhr Coach unterschiedliche
Vorstellungen hatten, wie das Coaching ablaufen soll?

5. Widerstande und kritische Momente

5.1.

5.2.

5.3.

54.

5.5.

Gab es Momente im Coaching, wo Sie innerlich "Nein" gesagt haben zu
dem, was der Coach vorgeschlagen hat?

Haben Sie schon mal eine Ubung oder einen Ansatz abgelehnt? Warum?
Was passiert, wenn Sie mal keine Lust auf eine Coaching-Sitzung haben?
Haben Sie schon mal Termine verschoben oder abgesagt? Aus welchen
Grunden?

Gab es mal Hausaufgaben oder Auftrage vom Coach, die Sie nicht

gemacht haben?
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5.6.

5.7.

Koénnen Sie sich an eine Situation erinnern, in der Sie und |hr Coach
unterschiedlicher Meinung waren?

Haben Sie schon mal erlebt, dass |lhr Coach etwas vorgeschlagen hat, was
sich fur Sie "falsch" angefuhlt hat? Was war das?

Vertiefungsfragen:

5.8.
5.9.

5.10.

5.11.

5.12.

5.13.

5.14.

5.15.

Wie sagen Sie es dem Coach, wenn lhnen etwas nicht passt?

Wie sind Sie im Coaching mit Meinungsverschiedenheiten umgegangen?
Wurden diese gel6st und wenn ja, wie?

Gab es Momente, in denen Sie gemerkt haben, dass Sie und |Ihr Coach in
verschiedene Richtungen wollen?

Hat Ihr Coach Sie schon einmal zu etwas ermutigt, womit Sie sich unwohl
gefuhlt haben?

Wenn Sie an schwierige Momente mit Ihrem Coach denken - was ist da
passiert? Wie wurde das geklart?

Hat Ihr Coach Sie schon mal in eine Richtung "gedrangt", die sich fur Sie
nicht richtig angefuhlt hat?

Haben Sie mal das Gefuhl gehabt, dass |Ihr Coach Sie nicht richtig versteht
oder anders "tickt" als Sie?

Gab es Situationen, wo Sie dachten: "Der Coach und ich passen einfach

nicht zusammen"?

6. Wahrnehmung von Spannungen

6.1.

6.2.
6.3.

6.4.

Wenn Sie zuruckdenken: Gab es Momente, wo die Stimmung zwischen
Ihnen und dem Coach "komisch" war?
Woran merken Sie, wenn lhr Coach unzufrieden oder irritiert ist?
Haben Sie schon mal gespurt, dass lhr Coach mit Ihnen oder lhrem
Verhalten nicht einverstanden war?
Was wurden Sie tun, wenn Sie merken, dass die "Chemie" zwischen lhnen
und dem Coach nicht stimmt?

A-25



6.5. Glauben Sie, dass Ihr Coach manchmal Dinge wahrnimmt oder sich
Gedanken macht, die Sie gar nicht bemerken?
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4. MAXQDA Kodiersystem

Liste der Codes Haufigkeit

Codesystem 339

Beziehungsqualitat und zwischenmenschliche Faktoren 0

Coach-Motivation 0

Coach motiviert 1

Jeder ist dankbar, dass ihm zugehort wird 1

Neugier ist starker 1

Zufriedener mit Prozessen die im Vertrauen passieren 1

Coach méchte Menschen helfen 1

Coach macht Coaching weil Arbeitsfeld spannend ist 1

Neugier als Strategie als Coach-Motivation 4

Bedeutung von Beziehung 0

Beziehung wichtig 1

Beziehung ist das einzige was Veranderung bewirkt 1

Beziehung hat zentrale Rolle 1

Beziehung heilt 1

Uber 10 Jahre Coachee-Erfahrung 1

Bauchgefiihl & Chemie missen stimmen 2

Erstes Bauchgefiihl am Anfang der Beziehung wichtig 1

Vorgesprach um abzustimmen ob Chemie stimmt 1

Coaching nur mdglich, wenn das 1
Zwischenmenschliche stimmt

Chemie stimmt wenn Vertrauen da ist 1

Coach lehnt Auftrag ab, wenn es nicht passt 1

Bauchgefuhl als Indikator bei Konflikten 1

Indikatoren fir Beziehungsqualitat 0

Abwertung als Beziehungsindikator 1

Nahe-Distanz Gber Kérpersprache wahrnehmbar 1

Beziehungsabbruch und Grenzen 0

Coaching-Anfrage wird von Coach abgelehnt 0

Bei fehlender Bereitschaft findet Coaching nicht statt 1

Coach setzt Grenze und lehnt Coaching ab 2
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Abbruch des Coachings 0

Abbruch war fur Coach schwierig 1
Fehlende Griinde fir Abbruch 1
Abbruch friih im Coaching 1
Coachees waren nicht offen um an Bruch zu arbeiten 1
Coachee brach Coaching ab 1
Coaching beenden wenn Weg verlassen wird 1
Konflikt Bedeutung 1
Bruch = Vertrauen nicht mehr da 1
Coachee hatte bei Unzufriedenheit abgebrochen 2
Coaching-Qualitat und Erfolg 0
Coachee-Ziele 0
Berufliche Weiterentwicklung 1
Coachee will Fortschritt nach halben Jahr 1
Coachee brauchte Werkzeuge 1
Praktische Anwendbarkeit wichtig 1
Werkzeugkoffer fir Management Skills 2
Setzen von Zielen und Zwischenzielen 0
Ziele miussen bei Bedarf neu angepasst werden 2
Ziele missen vom Coachee kommen 2
Klientin hat kein Thema 1
An Ziel feilen 1
Vom Wunsch zum Ziel 4
Nicht abwerten sondern hinterfragen 2
Coachee definiert Ziel selbst 1
Erfolg misst man an Erreichung der Ziele 1
Coachee muss Ziel selbst erreichen 2
Coach geht auf Erwartungen ein 1
Ziel muss gedanklich vom Coachee bejaht werden 1
Ziel muss SMART Komponenten haben 2
Hausaufgaben zur Zielerreichung 1
Zwischenziele setzen um Motivation aufrecht zu 1

erhalten
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Zielarbeit kann emotional werden

Zielarbeit steht am Anfang

Ziele messbar machen
Coaching-Anforderungen & Auswahlkriterien

Coaching muss wirken

Kompetenz, Vertrauen, Chemie, Empfehlung

Geschlechtspraferenz / fachliche Richtung

Empathie und Verstandnis wichtig

Weiblicher Coach wichtig wegen
Flhrungsbesonderheiten

Verhaltnis muss stimmen
Coachee informierte sich tber Website
Mir war es wichtig, bei einer Frau zu sein
Coachee-Zufriedenheit & Erfolg

es war so ein bisschen Trial und Error
Coachee fiihlt sich verstanden
Coach wirkte kompetent
Coaching war fiir Coachee positiv
Coachee hat gelernt Nein zu sagen
Perspektivenwechsel
Coach war sehr unterstiitzend
Walk and Talk
Ubungen gut gepasst

Professionelle Coaching-Beziehung

Unterschied der inneren Qualitat: freiwillig vs. geschickt
werden

Wahrnehmung von Korpersprache, Gestik, Mimik
Coach ist offen/direkt
Offenes Ansprechen von Unstimmigkeiten
Coach spricht Umstande direkt an
Coaching-Philosophie/Fingerspitzengeftihl
Coach erkennt Vermeidungsstrategien
Individualisierung statt GieRkannenprinzip

Coach erkennt versteckte BedUfnisse
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Hin zu-Mentalitat statt Weg von 1

Coaching geht nicht so tief wie Therapie 1
Coach selbst ist Werkzeug 1
Professionelle Grenzziehung (+) (+) 3
Coach erkennt Grenzen und verweist Coachee weiter 1
Fingerspitzengefihl fur Grenzen 1
Klare Grenzen setzen 2
Professionelle Rolle des Coach 0
Fachliche Expertise muss gegeben sein 1
Impulsgeber 1
Coach erkennt Bedurfnisse 1
Grenzen der eigenen Kompetenz erkennen 1
Anfrage ablehnen wenn Thema nicht passt 1
Coach lehnt ab wenn er sich nicht auskennt 2
Coachee wird zu Therapie weiterverwiesen 2
Raum fiir persénliche Themen im Coaching 1
Coach spricht an wenn sie etwas stort 1
Beziehungsdynamiken 0
Coachee sagt Termine friih genug ab 1
Coachee kann offen kommunizieren 1
Coach jagt nicht mehr in tiefe Prozesse hinein 1
Manchmal ist es auch schon ganz gut, wenn man in 1
einer anderen Sprache gefragt wird
Coach geht bei Coachee von Neugierde aus 1
Coachee musste Gesagtes verarbeiten 2
Coachee konnte sich gut einlassen 1
Coach muss Potenzial in Coachee sehen 1
Glaubwiirdig sein flir Gegenuber 1
Coachee spiirt Interesse des Coaches 1
Beziehung hat verschiedene Ebenen 1
Beziehung entwickelt sich mit der Zeit 2
Coaching-Beziehung 0
Ohne Beziehung kein gelingendes Coaching 1

A-30



80% Beziehung 20% Methode 1

Gemeinsame (Branchen)Erfahrung starkt Beziehung 1
Gemeinsame Interessen starken Beziehung 2
Sympathie 1
Coach war ehrlich & direkt 2
Annlichkeiten zwischen Coach und Coachee 1
Kann sich bei Ubungen fallen lassen 1
Coach konnte weiterhelfen 1
Freundschaftlicher Umgang 1

Mit groRerem Selbstbewusstsein rausgegangen 1
Professionell distanziert aber gut 1
Widerstand als Informationsquelle und Entwicklungsressource 0
Widerstandsfreiheit 2
Keine unterschiedlichen Meinungen 2
Guter Spiegel fiir eigene Ressourcen 1
Immer einig gewesen 1
Umgang des Coach mit Widerstanden / Widerstandsarbeit 1
Konflikten Bedeutung geben 1
Dinge positiv sehen um loslassen zu kénnen 1
Innere Person des Coachees ansprechen 1
Widerstand benennen kénnen = Kooperation 1
Coach geht direkt auf Widerstande los 1
Alternative Ubungen bei Widerstand 1
Coach geht auf Bediirfnisse ein 1

Mit Widerstand arbeiten 1
Friher Widerstande unterbunden - war Fehler 1

Bei Widerstand Zeit & Raum geben 1
Dritte neutrale Person bei Konflikten zwischen Coach 1

und Coachee hinzuziehen

Neugier als Strategie bei Stérungen 1
Coach achtet auf Kérpersprache 1
Abstand von Emotion gewinnen bevor Konflikt auftritt 1
Mit Neugier auf Konflikte zugehen 1

A-31



Coach fragt direkt nach bei Widerstanden 1

Wertekonflikte als Chance nutzen (+) 3
jede Storung was im Coachee sich auftut, ist was 1
Wichtiges
Im Coaching darf es schwierige Momente geben 1
An einem Widerstand merkt man, dass man in 1

Beziehung ist

Jeder Widerstand wertvoll 1
Mehr Offenheit und bessere Kommunikation nach 1
Spannungen
Auf Augenhohe bleiben trotz Werteunterschieden 1
Ursachen von Spannungen im Coaching 0
Widerstand durch fehlende Erfolgserlebnisse 1
Innere Konflikte werden nach auf3en projiziert 1
Interner vs. externer Prozess bei Widerstanden 1
Konflikt um Thema oder Person 1
Anzeichen von Widerstanden 0
Coach achtet bei Widerstéanden auf Kérpersprache 1
Terminverhalten als Widerstandsindikator 1
Widerstand wenn Ziele nicht vom Coachee festgelegt 1
werden
Fehlende Kommunikation als Widerstandsindikator 1
Korpersprachliche Signale als Anzeichen fir 1
Widerstande
Zu lange Pausen im Gesprach als Anzeichen fir 1
Widerstand
Zwischen den Zeilen lesen um Widerstand zu 1
erkennen
Zeichen von Widerstand: Aufgaben nicht gemacht 2
Kirzere Coachingdauer 1
Kein Fortschritt flihrt zu Widerstand 1
Widerstand zeigt sich in Abwertung 1
Distanz ist spurbar 1

Zeichen von Widerstand: Zu Spat kommen

Zeichen von Widerstand: Termine absagen

N NN

Hinterfragen, wenn Hausaufgaben nicht gemacht
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Widerstand des Coachees 0

Widerstand zeigt wo Coachee Zweifel hat 1
Widerstand bei Dingen, die Coachee noch nicht in 1
Erwagung gezogen hat
Coachee zieht sich bei Widerstand zurtick 1
Abstrakte Inhalte schwer greifbar 1
Widerstand weil Coachee nicht wusste was passiert 1
Personlicher Widerstand 2
Verschlossenheit vs. Offenheit 1
Negative Grundstimmung zu Beginn 1
Bei Coach tut sich Widerstand auf 4
Coach spurt Widerstand bei fehlender Wertschatzung 1
Widerstand auf Coach-Seite 1
Coach-Widerstand: Person blockiert Prozesse 1
Coach kriegt Widerstand, wenn nie Wertschatzung 1
kommt
Coach fiuhlt sich ausgelaugt wegen fehlender 1
Beziehung
Coachee Uberschreitet Grenze 1
Frihere Triggermomente durch eigene Werte 1
(Gerechtigkeit)
Widerstand auf Coach-Seite durch zu viel Widerstand 1
auf Coachee-Seite
Widerstand als Chance nutzen 2
Coaching ist Ausbrechen von Widerstanden und 1
Konflikten
Widerstand ist ja nichts bose 1
Widerstand ist an seine Grenzen kommen 1
Man muss lernen Konflikte zu managen 1
Man muss nicht mit allen Leuten super gut 1
klarkommen
Widerstand als guter Moment fiir Durchbruch 2
Voneinander lernen aufgrund von Unterschieden 1
Einigen, dass man sich nicht einigen kann 1
Werte-Integration und -konflikte 0
Werte-Integration in Coaching (+) 1
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Coach mochte Coachee nicht andern 1

Coach gibt Sicherheit 1
Eigene Werte hinterfragen 1
Haltung: Wie gehe ich mit unterschiedlichen Werten 1
um?
Sein vs. Verhalten 1
Hinterfragen wo der Wert herkommt 1
Coach soll Werte verkdrpern 1
Balanceakt Leichtigkeit vs. Ernsthaftigkeit 1
Werte-Bewusstsein/-Verstandnis 0
Werte als Fundament im Leben 1
Wert ist etwas was einem wichtig ist 1
Werte sind stabil, kénnen sich aber auch andern 1
Eigene Wertesysteme 1
ich bin kein Missionar 1
Kann nicht verbergen was Werte sind 1
Werte des Gegeniber erkennen 2
Werterkennung ist ein Explorationsprozess 1
Bewertungssysteme verdecken innere Qualitaten 1
Werte sind innere Qualitaten 1
Werte sind einem wichtig 1
Werte konnen nicht verandert werden durch 2
Uberzeugung
Werte sind tief verankert 2
Wertekonflikte (+) 0
Ohne Gemeinsamkeiten Fokus bei Beziehung auf 1
andere Bereiche legen
Ohne Gemeinsamkeiten vorsichtigerer Umgang 1
Unterschiedliche Wertesysteme 1
Korpersprache als Indikator 0
Offenheit vs. Closed Mindset 1
Wertekonflikt wegen Altersunterschied 1
Konflikt wenn etwas gegen eigene Werte ist 1
Gemeinsame Werte von Coach und Coachee 0
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Gleicher Wert zw. Coach und Coachee: Offenheit 1

Coach-Werte 0
Coach auflert Werte nicht explizit 1
Kommunikation und Austausch als "sehr hoher" 2
Coach-Wert
Spald im Erstgesprach wichtig 1
Hoher Selbstwert 1
Freiheit als Coach-Wert 1
Transparenz als Coach-Wert 1
Jeder Mensch kann etwas bieten als Coach-Wert 1
Kein Widerspruch zu Werte frei & gliicklich sein 1
Respekt als Wert 1
Jeder Mensch hat recht gliicklich zu sein & sich zu 1
entfalten
Wert: Jeder Mensch ist vollkommen frei 1
ein Wert von mir lautet schon nicht zu friih aufgeben 1
Gerechtigkeit als Wert von Coach 1
Gelassenheit und Leichtigkeit erleichtern schwierige 1
Themen
Leichtigkeit und Humor als Coach-Wert 2
Offenheit als Coach-Wert 2
Empathie als Coach-Wert 1

Coachee-Werte 0
Transparenz wichtig 1
Vertrauen wichtig 1
Empathie wichtig 1
Ehrlichkeit wichtig 3
Selbstbestimmung sehr wichtig 1
Offenheit als Coachee-Wert 1
Kreativitat als Coachee-Wert 1
Selbstbestimmung als Coachee-Wert 1

Vertrauensdynamik 0

Anzeichen & Dynamik von Vertrauen 0

Vertrauen kann nicht erzwungen werden 1
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Vertrauen = keine Sorge iber Weitererzahlen 1

Kontrollabgabe als Vertrauensbeweis (Coachee) 1
Coachee hat Vertrauen 1
Vertrauen flr bessere Prozesse 1
Vertrauen entwickelte sich im Laufe des Coachings 2
Vertrauen ist eine Entscheidung und Prozess 1
Beobachtbares Verhalten als Hinweis auf Vertrauen 1
Offnung als Indikator fiir Vertrauen 2
Vertrauensvorschuss & -aufbau 1
Coach positioniert sich als Gleichgestellter 1
Vertrauen durch neutrale Haltung aufbauen 1
Vertrauensvorschuss durch Mundpropaganda 1
Mehr Vertrauen durch Gemeinsamkeiten 1
Raum geben statt drdngen 2
Vertrauen durch Gemeinsamkeiten 1
Von Anfang an gepasst 1
Vertrauen durch Professionalitat vorausgesetzt 1
Supervisor-Empfehlung als Vertrauensgrundlage 1
Vertrauen entsteht im Prozess 3
Vertrauen entwickelt sich prozesshaft 1
Vertrauensvorschuss geben 1
Coach gibt am Anfang Vertrauensvorschuss 1
Neues Vertrauen nach Spannungen 1
Vertrauensaufbau & -basis wichtig 1
Vertrauensaufbau durch Teilen von Personlichem 2
Wichtigkeit von Vertrauen 0
Vertrauen in Coach 1
Vertrauen ermoglicht Offenheit 1
Vertrauen ist Grundlage 1
Notwendigkeit von Vertrauen 1
Vertrauen wichtig wenn es um sensible Themen geht 1
Vertrauen ist substanziell 1
Vertrauen ist wichtig 2
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