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RISIKEN UND NEGATIVE EFFEKTE

Abstract

Coaching im Arbeitskontext hat sich in den letzten Jahren zunehmend professionalisiert. Wahrend sich
Coaching als Personalentwicklungsinstrument etabliert hat, wurden Risiken und negative Effekte in
der Forschung bislang weniger diskutiert. Mit dem Ausbildungsinstitut perspectiva als Praxispartner
untersucht diese Arbeit mittels qualitativer Experteninterviews Risiken und negative Effekte sowie
Bewaltigungsformen aus Sicht von Coaching-Ausbildenden. Das Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008) wird
als zugrundeliegendes Modell mit den Interviewergebnissen verglichen, um Gemeinsamkeiten und
Unterschiede in der Theorie und Praxis aufzuzeigen. Die Ergebnisse der Dokumentenanalyse zeigen,
dass es sich bei den untersuchten Aus- und Weiterbildungen um I6sungsorientierte
Beratungskonzepte handelt. Die Ergebnisse aus den Interviews verdeutlichen, dass einerseits
praxisrelevante Faktoren im Wirkfaktorenmodell nicht aufgefiihrt sind und andererseits theoretische
Faktoren in der Praxis nicht relevant erscheinen. Die untersuchten Beratungskonzepte weisen
unterschiedliche Wirk- bzw. Risikofaktoren auf, weshalb eine 1:1 Adaption der Coaching-Theorie auf

die Praxis nicht moglich ist.

Schlagwérter: Coaching, Coaching-Ausbildung, Beratungskonzepte, Risiken, negative Effekte,

Wirkfaktoren, Wirkfaktorenmodell

Der vorliegende Bericht umfasst 124’220 Zeichen (inkl. Leerzeichen und ohne Anhang).
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1 Einleitung
1.1  Ausgangslage

Coaching im Arbeitskontext hat sich in den letzten Jahren als Forschungsgegenstand etabliert
und sich zunehmend in der Praxis professionalisiert (Schermuly, 2016). In der Européaischen Union
bezeichnen sich mehr als 20'000 Personen als Coachs, was 43 % der weltweiten Berufsgruppe
ausmacht (International Coach Federation, 2016). Im Jahr 2014 konnte eine erste Meta-Analyse von
18 Wirksamkeitsstudien durch die Forschenden Theeboom, Beersma & Van Vianen (2014)
durchgefihrt werden. Weitere Forschungsarbeiten zeigen ebenso, dass Coaching eine positive
Wirkung erzielt und mitunter als ein wirksames Personalentwicklungsinstrument gilt (Baron, Morin &
Morin, 2009; Grant & O’Connor, 2010; Kinzli, 2009). Nebst den positiven Auswirkungen von
Coaching, wurden jedoch Risiken und negative Effekte bislang unzureichend in der Forschung
diskutiert (Schermuly & Grassmann, 2019). Kilburg (2002) nannte die Beschaftigung mit den
negativen Effekten im Coaching ein Tabuthema. Demgegeniber betonte Moéller (2014, zitiert nach
Schermuly, 2016, S. 16), dass durch die Etablierung von Coaching eine Auseinandersetzung mit
negativen Effekten notwendig ist. Seiger und Kiinzli (2010) sahen eine solche Auseinandersetzung
sogar als eine Chance fir eine erfolgreiche Zukunft des Coachings, um negative Effekte zu vermeiden
und dadurch Erfolge zu erhdhen. In der Befragung von Seiger und Kiinzli (2010) gaben 17,2 % der
Coachs an, bereits unerwinschte Effekte von Coaching festgestellt zu haben. Ab dem Jahr 2012
begann im deutschsprachigen Raum die Forschung zu Risiken und negativen Effekten im Coaching

fortzuschreiten (Schermuly, Schermuly-Haut, Schélmerich & Rauterberg, 2014).
1.2 Ausbildungsinstitut perspectiva

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit fungiert das Ausbildungsinstitut perspectiva mit Sitz in Basel
als Praxispartner. Perspectiva ist eduQua-zertifiziert mit Schwerpunkt auf Aus- und Weiterbildungen
und bietet dartber hinaus Seminare und Vortrage in den Bereichen Coaching, Mediation und

Organisationsentwicklung an. Als Mitglied des Berufsverbands fir Coaching, Supervision und

Bachelor Thesis 2020



RISIKEN UND NEGATIVE EFFEKTE 2

Organisationsberatung (BSO) steht perspectiva fir einen hohen Qualitdtsanspruch. Demnach
erfolgen ihre beruflichen Handlungen nach der Berufsethik, dem Beratungskodex und dem

Qualitdtsreglement des BSO.

1.3  Forschungsinteresse, Zielsetzung und Fragestellungen

Ausgehend davon, dass Coaching eine positive Wirkung erzielt und die Coaching-Forschung
hinsichtlich der negativen Wirkung im Vergleich zur Psychotherapie-Forschung jung ist (Schermuly et
al., 2014), werden am Ausbildungsinstitut perspectiva Risiken sowie negative Effekte mittels
Interviews im Rahmen einer qualitativen Datenerhebung untersucht.

Am Ausbildungsinstitut perspectiva sind Dozierende in der Aus- und Weiterbildung beschéftigt,
welche Uber jahrelange praktische Erfahrungen als selbststandige Coachs verfligen. In der
Doppelrolle als Coachs und als, wie in der vorliegenden Arbeit genannten, Coaching-Ausbildende
begegnen sie einerseits Risiken und negativen Effekten in den Einzel- oder Gruppencoachings
wahrend ihrer Selbststandigkeit, andererseits findet eine Konfrontation mit Risiken und negativen
Effekten in der Aus- und Weiterbildung in ihrer Funktion als Coaching-Ausbildende statt. Aufgrund
der Zertifizierung und der Mitgliedschaft des BSO kénnen Risiken in der Aus- und Weiterbildung
minimiert werden. Dennoch verdeutlicht diese Untersuchung, welche weiteren Risiken und
negativen Effekte subjektiv von den Coaching-Ausbildenden wahrgenommen werden. Nebst den
Risiken und negativen Effekten ist auch der individuelle Umgang mit den Risiken und negativen
Effekten im Coaching zu erfragen, wobei es um die Frage nach den angewandten
Bewaltigungsformen in den Einzel- und Gruppencoachings sowie in der Aus- und Weiterbildung geht.

Ziel dieser Arbeit ist es durch qualitative Interviews den Zugang zu subjektiven Sichtweisen von
Coachs bzw. Coaching-Ausbildenden herzustellen. Durch die Klarung von Risiken, negativen Effekten
und Bewaltigungsformen im Coaching anhand Erfahrungen aus der Coaching-Praxis und der
Ausbildungspraxis, soll zunachst ein Abgleich zwischen dem gewonnenen Datenmaterial und den

theoretischen Grundlagen erzielt werden. Folglich werden aus diesen Erkenntnissen Hypothesen

Bachelor Thesis 2020



RISIKEN UND NEGATIVE EFFEKTE 3

far weitere Forschungen generiert sowie Hinweise fir Coaching-Verbande und den Praxispartner
aufgezeigt. Den Praxispartner interessieren dabei Gemeinsamkeiten und Unterschiede von
Beratungskonzepten im Rahmen unterschiedlicher Aus- und Weiterbildungen.

Ableitend aus dem Forschungsinteresse und der Zielsetzung werden in dieser Arbeit folgende
Fragestellungen untersucht:
1. Welche Risiken und negative Effekte gibt es im Coaching aus Sicht von Coaching-Ausbildenden?
2. Wie gehen Coaching-Ausbildende mit dem Thema Risiken und negative Effekte im Coaching um?
3. Was sind Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Beratungskonzepten in Hinblick auf Risiken

und negative Effekte?

1.4 Methodik und Aufbau der Arbeit

Auf die Einleitung folgt der theoretische Teil im zweiten Kapitel, in welchem die Begriffe
Coaching, Risiken und negative Effekte beschrieben werden. Nebst wichtigen Begriffserlauterungen
zu Coaching, wird auf die positive Wirkung von Coaching eingegangen sowie das empirisch belegte
Wirkfaktormodell nach Greif (2008), welches Kriterien fiir ein erfolgreiches Coaching zeigt, naher
durchleuchtet. Anschliessend werden die Erkenntnisse Uber Risiken im Coaching, die durch Coachs
oder die Klientel provoziert werden und als Gefahrdung fiir den Coaching-Prozess gelten, anhand der
Fachliteratur dargestellt. Fir die Darstellung der negativen Effekte im Coaching werden flinf
verschiedene Studien mit einer qualitativen und quantitativen Forschungsorientierung
herangezogen.

Das dritte Kapitel befasst sich mit dem methodischen Vorgehen. Nebst der Sichtung von
Dokumenten zu Beratungskonzepten der perspectiva, wird als Erhebungsmethode ein
problemzentriertes Experteninterview von Witzel (2000) nach einem teilstandardisierten
Interviewleitfaden von Helfferich (2011) gewahlt. Die Experteninterviews werden mit sechs
Coaching-Ausbildenden gefiihrt. Die Datenauswertung erfolgt nach der qualitativen Inhaltsanalyse

von Kuckartz (2018).
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Im vierten Kapitel werden die Ergebnisse der Dokumentenanalyse und Interviews aufgezeigt. In
einem weiteren Schritt werden die Interviewergebnisse mit dem theoretischen Wirkfaktorenmodell
nach Greif (2008) verglichen. Die Haupterkenntnisse werden im Anschluss im Kapitel finf diskutiert.
Handlungsempfehlungen, die Reflexion des Forschungsprozesses, ein Ausblick auf die weitere

Forschung sowie eine Konklusion runden die vorliegende Arbeit ab.

1.5 Ein- und Abgrenzung

Diese Arbeit befasst sich mit den Schattenseiten von Coaching resp. mit den Risiken und
negativen Effekten aus Sicht von Coaching-Ausbildenden. Das Coaching bezieht sich auf Einzel- und
Gruppencoachings im beruflichen Kontext. Weiter werden mogliche Risiken und negative Effekte in
der Aus- und Weiterbildung untersucht. Damit ist ein Vergleich Gber die jeweiligen Risiken und
negativen Effekten in den unterschiedlichen Aus- und Weiterbildungen bei perspectiva moglich.
Risiken und negative Effekte werden nicht gleichgesetzt mit Misserfolg im Coaching, weshalb dieser
Aspekt nicht ndher betrachtet wird. Das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) ist fir die Arbeit
insofern von Bedeutung, als dass die in den Experteninterviews genannten Risiken und negativen
Effekte den theoretischen Wirkfaktoren zugeordnet werden kénnen, um allfallige Licken zwischen
der Coaching-Theorie sowie der Coaching-Praxis erkennbar zu machen. Das Wirkfaktorenmodell
dient fUr diese Arbeit einerseits als zentrales Modell, welches die positive Wirkung von Coaching
aufzeigt und andererseits als Interpretationshilfe fur die Datenauswertung. Ziel ist es nicht
Optimierungsmassnahmen fir das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) zu finden, sondern lediglich
Gemeinsamkeiten und Diskrepanzen zwischen dem theoretischen Modell und dieser Untersuchung
aufzuzeigen.

In dieser Arbeit wird eine Coaching ausiibende Person geschlechtsneutral mit der englischen
Berufsbezeichnung Coach genannt. Der Plural von Coach wird mit Coachs bezeichnet. Coachs gelten
in dieser Arbeit zugleich als Coaching-Ausbildende. Die zu beratenden Personen in einem Coaching

werden die Klientel genannt, welches die Gesamtheit der Klientinnen und Klienten umfasst.
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2 Theoretischer Teil
2.1 Coaching

Dieses Kapitel behandelt Begriffserlauterungen zum Thema Coaching, um ein Verstandnis fur
die nachfolgenden Inhalte herzustellen. Des Weiteren wird auf die Wirkung von Coaching

eingegangen und auf das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) Bezug genommen.

2.1.1 Coach

Der Begriff Coach wird heute in unterschiedlichen Zusammenhangen verwendet (Fischer-Epe,
2012). Urspriinglich bedeutet das englische Wort Coach «Kutsche», wobei das Bild der Kutsche zur
Verbildlichung des Coachings verwendet werden kann: Ein Hilfsmittel, um sich auf den Weg zu
machen und dabei ein Ziel zu erreichen (Fischer-Epe, 2012). Schreyogg (2016) beschreibt die
«Kutsche» als einen Ort, an dem Menschen ihre Geflihle, Fragen und Sorgen ausbreiten konnen. Im
Kontext der vorliegenden Arbeit bezeichnet der Begriff Coach jene Person, die anhand von
wissenschaftlich begriindeten Methoden die Klientel berat und betreut, um deren berufliches

Potenzial zu fordern und weiterzuentwickeln (Duden, 2020).

2.1.2 Klientel

Der Begriff Klientel beschreibt in dieser Arbeit die Gesamtheit der Klientinnen und Klienten,
welche ein Coaching in Anspruch nimmt (Duden, 2020). In der Literatur ist ebenfalls der Begriff
Coachee géngig. Der Begriff Coachee impliziert jedoch ein Beziehungsgefélle zwischen Coachs und
ihrem Gegeniber, weshalb im deutschsprachigen Raum insbesondere von der Klientin oder dem
Klienten gesprochen wird (Dorsch, 2020).
2.1.3 Coaching

Das Coaching stammt urspringlich aus dem Leistungssport und bezieht sich dabei auf die
Beratung und Betreuung wahrend des Trainings (Fischer-Epe, 2012). Inzwischen ist der Begriff eine
professionelle Form der Managementberatung. Einerseits dient Coaching als Massnahme der

Personalentwicklung, andererseits als Unterstitzung fir Freud und Leid im Beruf (Schreyogg, 2016).
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Gemdss Rauen (2008) wird Coaching als interaktiven, personenzentrierter Beratungs- und
Begleitprozess bezeichnet, der berufliche als auch private Inhalte umfassen kann und zeitlich
begrenzt ist. Dabei bedeutet «interaktiv», dass der Coach und die Klientel gleichermassen gefordert
sind und auf Augenhéhe zusammenarbeiten (Rauen, 2008). Inhaltlich ist das Coaching eine Beratung
auf der Prozessebene, d.h. die Coachs machen keine konkreten Losungsvorschlage, sondern
unterstitzen die Klientel bei der Entwicklung von eigenen Losungen (Rauen, 2008). Als sogenannte
Prozessberatende forcieren die Coachs bei der Klientel das Erkennen von Problemursachen, das
L6sen von Problemen, das Setzen von klaren Zielen und das Produzieren von Ergebnissen (Rauen,
2008).

Coaching und die Berufsbezeichnung Coach sind rechtlich nicht geschiitzt, sodass Coaching,
besonders in der modernen Unternehmenssprache, zu einem allseits bekannten Schlagwort
geworden ist. Durch diese Popularitat wird der Begriff auch aus Unwissenheit sehr diffus und
uneinheitlich verwendet (Schiessler, 2009). Wichtig beim Coaching ist die Abgrenzung zur
Psychotherapie. Das Coaching richtet sich an gesunde Personen und behandelt Probleme
vorwiegend im beruflichen Kontext. Psychische Erkrankungen, Alkohol-, Medikamenten- und
Drogenabhangigkeiten sowie die Betrachtung der gesamten Lebensgeschichte der Klientel werden
von ausgebildeten Psychotherapeuten oder Arzten behandelt und gehéren nicht in das Aufgabenfeld
eines Coachs (Rauen, 2008). Eine Ubersicht der Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen

Coaching und Psychotherapie befindet sich im Anhang A.

2.2 Wirkung im Coaching

Untersuchungen zu Wirkfaktoren im Coaching haben in der Wissenschaft sowie in der Praxis
zunehmend an Bedeutung gewonnen (Lindart, 2016). Ein Wirkfaktor ist ein Kriterium, welches zum
Erfolg eines Coachings beitrdgt (Lindart, 2016). In einer Phase, in der die Coaching-Forschung kaum
Erkenntnisse Uber Wirkfaktoren vorweisen konnte, wurden theoretische Modelle entwickelt, welche
auf der Psychotherapie-Forschung von Grawe, Donati und Bernauer (1994) basierten (Lindart, 2016).

Zu diesen Modellen gehoren das Model of Coaching Effectiveness von Kilburg (2001) und der Ansatz
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Coaching nach Wirkfaktoren von Wissemann (2006). Eine starkere empirische Fundierung als Kilburg
(2001) und Wissemann (2006) liefert Greif (2008) mit seinem Strukturmodell der Wirkungen beim
ergebnisorientierten Einzelcoaching, nachfolgend Wirkfaktorenmodell genannt (Lindart, 2016).
Dieses Modell basiert ebenfalls auf der Psychotherapie-Forschung von Grawe et al. (1994) und
beinhaltet dartber hinaus Erkenntnisse aus der Coaching-Forschung. Ergdnzend definiert Greif
(2008) nicht nur die Wirkfaktoren, fir deren Relevanz es eine empirische Grundlage gibt, sondern
begriindet diese auch theoretisch (Lindart, 2016).

Im folgenden Kapitel wird das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) aufgrund der empirischen

Aussagekraft als zugrundeliegendes Modell dieser Arbeit beschrieben.

2.2.1 Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008)

Das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) basiert, wie erwahnt, auf der Psychotherapie-
Forschung von Grawe et al. (1994) und beinhaltet zudem Erkenntnisse der Coaching-Forschung
(Greif, Schmidt & Thamm, 2012). Die Abbildung 1 zeigt das in dieser Arbeit zugrundeliegende
Wirkfaktorenmodell. Eine dicke Umrandung weist auf Merkmale im Modell hin, welche sich durch
mehrmalige empirische Befunde als erfolgsrelevant herausgestellt haben (Lindart, 2016). Dinne
Umrandungen weisen auf Merkmale hin, die lediglich auf einer empirischen Untersuchung basieren
(Lindart, 2016). Gestrichelte Kriterien sind nicht theoretisch oder empirisch belegt (Lindart, 2016).
Auf der linken Seite der Abbildung 1 werden notwendige Voraussetzungen von Coachs und Klientel
flr ein erfolgreiches Coaching dargestellt (Input-Ebene), in der Mitte links die Erfolgsfaktoren
(Prozess-Ebene), in der Mitte rechts die spezifischen Ergebniskriterien (OQutcome-Ebene) sowie rechts

die allgemeinen Ergebniskriterien (Lindart, 2016).
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Voraussetzungen 2 — Spezifische Allgemein anwendbare
des Coachs Erfolgsfaktoren Ergebnisse/Kriterien Ergebnisse/Kriterien
(1) Fachl. Glaubwiirdig- (1) Wertschitzung u. (1) Zunahme spezifischer er- (1) Zielerreichungsgrad
keit des Coachs Unterstiitzung gebnisorientierter Problem-
oder Selbstreflexionen

Verlauf

(8) Individuelle Analyse
u. Anpassung

(2) Klidrung der Ziele u. : (2) Affektreflexion u. ‘1| (2) Problemklarheit u. Ziel- (2) Qf.ul‘rigdcnlwil
Erwartungen i -kalibrierung : konkretisierung des Klienten
Voraussetzungen (3)/(4) Forderung der ergebnis- . (3) Rating sozialer Kompe- (3) Verbesserung des Affekts
des Klienten ’ orientierten Prob- | |tenzen, Offenheit fiir neue Er-
lem- u. Selbstreflexion ] fahrungen, Teamverhalten
; (1) Verinderungs- ; (5) Zielkldrung (4) Leistungsverbesserungen (4) .~\llgcr_ncinr:s
i motivation i Wohlbefinden
H (2) Reflexivitit E (6) Ressourcenaktuali- (5) Selbststeuerung: W 5 Polcn;'ialen_twiL'klung.’ !
| i sierung u. Umsetzungs- Bewiiltigung von Problemen, | ! Selbstentwicklung |
: ; unterstiitzung Beharrlichkeit, ; !
: : spez. Selbstwirksamkeit v |
(3) Beharrlichkeit (7) Evaluation im i

Abbildung 1. Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008, S. 277)

Empirisch belegte Voraussetzungen des Coachs sind dessen fachliche Glaubwiirdigkeit (1) und
die Fahigkeit zur Kldrung der Ziele sowie Erwartungen (2) zu Beginn des Prozesses. Aufgrund einer
schwacheren empirischen Lage halt Greif (2008) auf der Seite der Klientel folgende Faktoren fest:
Verdnderungsmotivation (1), Reflexion (2) und Beharrlichkeit (3) (Lindart, 2016). Unter den
Erfolgsfaktoren bzw. Wirkfaktoren (rote Umrandung in der Abbildung 1) werden Kriterien fir ein
erfolgreiches Coaching definiert, welche durch die Interaktion zwischen Coachs und Klientel zum
Tragen kommen (Lindart, 2016). Diese Erfolgsfaktoren wurden in den Folgejahren von Greif et al.
(2012) modifiziert. Wirkfaktoren, die direkt in der Coaching-Praxis beobachtet werden konnten,
rackten fur die Forschenden in den Fokus. Daher wurden den, in der Praxis nicht beobachteten,
Wirkfaktoren Evaluation im Verlauf (7) und individuelle Anpassung und Analyse (8) bei der
Modifizierung des Modells weniger Beachtung geschenkt (Greif et al., 2012). Der Wirkfaktor
Umsetzungsunterstiitzung (6) wurde fortan separat von der Ressourcenaktivierung (6) als

eigenstandiges Kriterium angesehen (Lindart, 2016).
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Die von Greif (2008) und Greif et al. (2012) definierten Erfolgsfaktoren werden im Folgenden

unter der Berlcksichtigung von weiteren Literaturhinweisen beschrieben:

Wertschatzung und Unterstlitzung (1): In Anlehnung an die Grundhaltung der personenzentrierten
Gesprachstherapie von Rogers (1992) beschreibt dieser Erfolgsfaktor Facetten der
Beziehungsgestaltung. Hierzu gehoren verbale und nonverbale Verhaltensweisen, einfliihlsames
Verstehen (Empathie), Wertschatzung der Klientel und ihrem Anliegen gegenliber und emotionale
Unterstiitzung, wie positives Feedback oder zugewandte Koérperhaltung (Lindart, 2016).
Untersuchungen von Berhrendt (2004), Mathner, Jansen und Bachmann (2005) sowie Runde,

Bastians und Weiss (2005) belegen diesen Wirkfaktor.

Affektreflexion und -kalibrierung (2): Greif et al. (2012) gehen in Anlehnung an die Motivations- und
Personlichkeitstheorie von Kuhl (2001, zitiert nach Greif et al. (2012) davon aus, dass sich starke
Geflhlsregungen der Klientel suboptimal auf reflexive Prozesse auswirken. Greif (2008) betont

jedoch, dass empirische Belege fir diesen Wirkfaktor noch ausstehen.

Ergebnisorientierte Problemreflexion (3): In einem Interaktionsprozess zwischen Coach und Klientel
wird das Problem analysiert (Lindart, 2016). Entscheidend ist, dass dieser Austausch in Hinblick auf
Lernmoglichkeiten erfolgt (Lindart, 2016). Dabei kommen beispielsweise Fragen, Visualisierungen

oder Rollenspiele zum Einsatz (Greif, 2008; Greif et al., 2012).

Ergebnisorientierte Selbstreflexion (4): Hier steht die Personlichkeit der Klientel im Vordergrund. Zur
Personlichkeit gehdren Werte, Motive, Bedurfnisse, Starken und Schwdachen (Lindart, 2016). Dieser
Selbstreflexion schreibt Greif (2008) eine hohe Bedeutung zu, weil durch diese Fahigkeit ziellosen
Grubeleien, d.h. langem Nachsinnen von Themen, entgegengewirkt werden kann. Zudem macht sich

das Coaching hinsichtlich dieses Wirkfaktors vergleichbar mit der Psychotherapie (Greif et al., 2012).
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Zielklarung (5): Nach Greif (2008) ist die Klarung und Konkretisierung von Zielen ein wichtiger
Wirkfaktor im Coaching, welche in den Studien von Brauer (2006), Mathner et al. (2005) und Willms

(2004, zitiert nach Lindart, S. 47) belegt wird.

Ressourcenaktualisierung (6): Bei der Ressourcenaktualisierung wird zwischen interne und externe
Ressourcen unterschieden. Interne Ressourcen beinhalten férderliche Persdnlichkeitsmerkmale der
Klientel wie Kompetenzen, Fahigkeiten, Wissen, Erfahrung oder Motive (Lindart, 2016). Externe
Ressourcen beschreiben Faktoren, welche das Umfeld der Klientel betrifft (Lindart, 2016). Dazu
gehoren Freunde, Familie, Arbeitskolleginnen und -kollegen sowie finanzielle Mittel (Lindart, 2016).

Dieser Wirkfaktor wurde in der Studie von Behrendt (2004) belegt.

Umsetzungsunterstltzung (6): Als weiterer Wirkfaktor gilt die Unterstttzung der Klientel bei der
Realisierung von Zielen (Lindart, 2016). Dazu gehdren die gemeinsame Erarbeitung von individuellen
Lésungen fir die Klientel und die Unterstitzung beim Ubertragen des Gelernten in die Praxis (Greif

et al., 2012), dem sogenannten Lerntransfer (Schmid, 2006).

Evaluation im Verlauf (7): Um die Zufriedenheit der Klientel im Coaching zu erfassen, ist ein
Feedbackgesprach unabdinglich (Greif, 2008). Fir den Coach bedeutet dies, das eigene Vorgehen fur

kiinftige Coachings bei Bedarf anzupassen (Greif, 2008).

Individuelle Analyse und Anpassung (8): Bei diesem Wirkfaktor werden die individuelle Personlichkeit
und unterschiedliche Kontexte der Klientel bericksichtigt. Das inhaltliche sowie methodische
Vorgehen der Coachs soll sich laut Greif (2008) individuell an diesen Merkmalen ausrichten. Dieser

Wirkfaktor wird in der Untersuchung von Runde et al. (2005) belegt.
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Die Tabelle 1 veranschaulicht die bisherigen Studien zu den Wirkfaktoren im

Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008).

Tabelle 1
Ubersicht der Studien im Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008) (eigene Darstellung)
Jahr Design Titel Autoren
o . Wirkfakt im Psychod d
2004 Quantitative Studie ritaxtoren l.m sychodramatin Behrendt (2004)
Transfercoaching
o ; ; 2 s : Mathner,
2005 Quantitative Studie Wirksamkeit und Wirkfaktoren von Coaching SEE.Jansen &
Bachmann (2005)
Coaching und Supervisionsmassnahmen des
o . Sozialwissenschaftlichen Runde, Bastians und
2000 Guanttativestudis Dienstes bei der Polizei NRW — erste Weiss (2005)

Evaluationsergebnisse
Coaching. Eine empirische Untersuchung zu

2006 Quantitative Studie Zielsetzung, Interventionen und Brauer (2006)
Coachingerfolg bei Einzelcoaching

Lindart (2016) fuhrt an, dass sich das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) mehrheitlich auf
Ergebnisse der Psychotherapie-Forschung bezieht. Sowohl beim Coaching als auch in der
Psychotherapie gibt es eine 1:1-Interaktion, bei der es um die Lésung von Problemen und um die
Erreichung von definierten Zielen geht. Aufgrund der inhaltlichen Starke und der empirischen
Fundierung von Greifs Ansatz (2008), lasst sich dieses Modell zum jetzigen Zeitpunkt als
fortschrittlichstes Wirkfaktorenmodell im Coaching bezeichnen (Lindart, 2016). Als Beleg daflir hat
das Modell in nationalen sowie internationalen Publikationen positive Resonanz erfahren (Bouwer &
van Egmond, 2012; Kiinzli 2009; Liston-Smith, 2010; Moller & Kotte, 2012, zitiert nach Lindart, 2016).

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit fungiert das Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) insofern
als zentrale Bezugsgrosse, als dass ein Abgleich der Wirkfaktoren mit den Ergebnissen aus der
empirischen Untersuchung méglich ist. Es stellt sich die Frage, inwiefern eine Ubertragung von
Wirksamkeitsfaktoren aus der Psychotherapie auf das Coaching sinnvoll ist und ob weitere
Disziplinen fiur die Wirksamkeit von Coaching relevant sein kénnen.

Im nachfolgenden Kapitel werden die Risiken im Coaching behandelt.
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2.3 Risiken im Coaching

In den Forschungen werden Wirkfaktoren, welche negative Effekte hervorrufen kdnnen, in der
Regel als Ursache bzw. als Risiko beschrieben (Schermuly et al., 2014; Seiger & Kinzli, 2010). Wenn
eine Situation durch mangelhafte Voraussehbarkeit des Kommenden mégliche Schaden, Verluste
oder dergleichen in Aussicht stellt, kann laut Hacker und Stapf (2009) von einem Risiko ausgegangen
werden. Frohlich (2015) orientiert sich an der Begriffsdefinition: «Bezeichnung fir die (objektiven)
Verlustchancen, die sich aus der unvollstandigen Vorhersagbarkeit kiinftiger Ereignisse bzw.
Ereignisalternativen ergeben» (S. 415). Beispielsweise tragen im Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008)
die Voraussetzungen und Bedingungen im Coaching dazu bei, dass zwar Erfolg garantiert wird, aber
bei deren Nichtbeachtung negative Effekte entstehen kénnen (Rauen & Steinhlbel, 2005). Im
Umkehrschluss konnte die Nichtbeachtung von Voraussetzungen und Bedingungen zu einer
Beglnstigung von unerwinschten Wirkungen fihren. Unter Risikofaktoren fir die Entstehung von
negativen Effekten verstehen Hacker und Stapf (2009), angelehnt an die Psychotherapie-Forschung,
die Klientel, die Coachs, deren Arbeitsbeziehung sowie der gesamte Prozess (De Haan, Duckworth,
Birch & Jones, 2013).

Wrede (2005) befasst sich mit den Gefahren im Coaching und Rauen (2008) spricht von
Problemen im Coaching. Beide Begrifflichkeiten werden in dieser Arbeit synonym zu Risiken
verwendet.

Im nachstehenden Kapitel folgt ein literarischer Uberblick von Coachs und der Klientel als

Risikofaktoren im Coaching.

2.3.1 Coachs als Risikofaktor

Machtanmassung und Machtmissbrauch

Flir Wrede (2005) stellt sich die Frage, ob Coachs integer sind. Dabei postuliert die Autorin
Machtanmassung sowie Machtmissbrauch im Coaching, wenn sich beispielsweise Coachs ohne
Einwilligung zu Angelegenheiten der Klientel dussern (Wrede, 2005). Die Einflussnahme von

Denkgewohnheiten der Klientel sollte keinen stérenden Einfluss auf die Zielerreichung des Coachings
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haben (Wrede, 2005). Machtmissbrauch liegt nach Wrede (2005) hingegen vor, wenn die erlaubte
Einflussnahme fiir eigene Zwecke der Coachs missbraucht wird. Eigeninteressen kénnen dabei
bewusst oder unbewusst sein (Wrede, 2005). Fir Rauen (2008) besteht die Gefahr, dass Coachs die
Arbeit mit der Klientel zur Kompensation von eigenen unerfillten Wiinschen benutzen.
Machtmissbrauch kann auch durch ein Defizit in der eigenen Personlichkeitsstruktur entstehen
(Rauen, 2008). Besonders Fuhrungskrafte, die als Coach fungieren, neigen dazu, die Klientel auf die
Probe zu stellen (Rauen, 2008). Dieses Verhalten kann laut Rauen (2008) eine Demonstration von

Starke darstellen.

Ubertragung und Gegeniibertragung

Wie in der Psychotherapie sind auch im Coaching sogenannte Ubertragungseffekte moglich
(Rauen, 2008). In diesem Fall kbnnen Coachs eigene, unerledigte Probleme auf die Klientel
Ubertragen oder das Coaching mit der Klientel zur Kompensation eigener, unerfiillter Wiinsche
benutzen (Rauen, 2008). In der psychoanalytischen Theorie und Praxis bilden die Konstrukte
Ubertragung und Gegeniibertragung die Kernstiicke (Schreyogg, 2016). Bei der Ubertragung handelt
es sich laut der Autorin um eine unbewusste Verwechslung von der aktuellen Beziehungsperson mit
einer friheren. Unter GegenUbertragung ist eine komplementare Reaktion der Beziehungsperson auf
die Verwechslung gemeint (Schreyogg, 2016). Des Weiteren kann in einem Coaching ein Halo-Effekt
zum Tragen kommen (Rauen, 2008). Der Halo-Effekt beschreibt eine aus der Sozialpsychologie
bekannte kognitive Verzerrung, die darin besteht, von bekannten Eigenschaften einer Person auf

unbekannte Eigenschaften zu schliessen (Kahneman, 2014).

Verlust der Neutralitat
Rauen (2008) sieht den Verlust der Neutralitdt als ein Problem im Coaching. Dabei werden
Coachs als parteiisch oder im schlimmsten Fall als manipulativ angesehen (Rauen, 2008). Ebenfalls

betont der Autor, dass Coachs nicht als ratgebende Personen fir alle Lebenslagen agieren, auch
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wenn sie oftmals als solche angesehen werden (Rauen, 2008). Nur eine neutrale und wertschatzende

Position des Coachs ermdglicht es, eine akzeptierte Beratungsleistung zu erbringen (Rauen, 2008).

Grenzlberschreitung

Die Gefahr zur Kompetenziberschreitung ist dann gegeben, wenn die Beziehung zur Klientel
sowie die Beratung positiv verlaufen ist (Rauen, 2008). In solchen Situationen kdnnen sich die Coachs
mehr zutrauen, als ihre Kompetenz zuldsst. Eine inkompetente Beratung oder eine zunehmende

Abhéangigkeit der Klientel vom Coach ware die Folge (Rauen, 2008).

Mangelnde Qualifikation

Leitner (2008) spricht von unbewusster Inkompetenz bei mangelind qualifizierten Coachs. Dabei
werden beispielsweise psychische Stérungen von der Klientel nicht erkannt (Leitner, 2008).
2.3.2 Klientel als Risikofaktor
Abhangigkeit

Rauen (2008) sieht die Gefahr, dass sich die Klientel an Coachs gewdhnen konnen. Um dem
entgegenzuwirken, ist professionelles Handeln seitens Coach notwendig, in dem das Coaching
zeitlich befristet angeboten, beendet oder die Klientel im Kollegenkreis weiterempfohlen wird
(Rauen, 2008). Auch das Gegenteil von Ubertragung oder Gegeniibertragung ist moglich: Die Klientel

kann den Coach oder das Coaching idealisieren, was Rauen (2008) als Heldenprojektion bezeichnet.

Verantwortungsibergabe

Rauen (2008) sieht das Risiko darin, dass sich die Klientel in einem Coaching-Prozess eher passiv
verhalten und Verantwortungen auf die Coachs lUbertragen. Wenn gewtlinschte Ergebnisse im
Coaching nicht erreicht werden, ist es naheliegend, den Coach dafir als schuldige Person zu
bezeichnen (Rauen, 2008). Jedoch tragen die Klientel sowie Coachs gleichermassen Verantwortung in
einem Coaching-Prozess (Rauen, 2008).

Psychische Erkrankungen
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Nach Wrede (2005) richtet sich Coaching an gesunde Personen. Die Autorin rat Coachs von
Fallen ab, wenn die Klientel sich in belastenden Situationen befindet, wie beispielsweise in
emotionalem Ausnahmezustand (akuter Trennungsschmerz oder Stress aus Angst vor Verlusten),
wdhrend einer Psychotherapie oder bei einem Burnout. Nach dem heute bekanntesten
Messinstrument zur Erfassung des Burnout-Syndroms, dem Maslach Burnout Inventory, wird Burnout
als emotionale Erschopfung bezeichnet (Maslach & Leiter, 1997). Burnout charakterisiert sich zudem
aus Depersonalisation, Zynismus und verminderter beruflichen Wirksamkeit (Schipbach, 2013).

Das nachfolgende Kapitel widmet sich den direkten Auswirkungen von Risiken im Coaching.
2.4  Negative Effekte von Coaching

Die Erlauterung zu Nebenwirkungen resp. negativen Effekten orientiert sich im folgenden
Abschnitt an der Definition von Schermuly et al. (2014): «Als alle fir die Klientel schadlichen bzw.
unerwdiinschten Folgen, die unmittelbar durch das Coaching verursacht werden und parallel dazu
oder im Anschluss daran auftreten» (S. 19). Laut den Forschenden kdnnen negative Effekte von
Coaching, dhnlich wie bei Medikamenten, bei sachgemasser sowie unsachgemadasser Anwendung
einer Massnahme auftreten. Das heisst, dass trotz einer optimalen Dosierung negative Effekte
herbeigefihrt werden kénnen. Negative Effekte missen laut Schermuly et al. (2014) von der Klientel
als negativ erlebt werden (schadlich) und durch das Coaching verursacht (unmittelbar), aber nicht
von Coachs gezielt herbeigefiihrt sein (unerwiinscht). Ein erfolgreiches Coaching kann ebenfalls
negative Effekte nach sich ziehen, wie ein wenig erfolgreiches Coaching frei von negativen Effekten
ablaufen kann (Schermuly et al., 2014). Folglich wird in dieser Arbeit ein negativer Effekt nicht mit
Misserfolg im Coaching gleichgesetzt. Die Definition nach Schermuly et al. (2014) reprasentiert
ebenso wenig die Einhaltung formeller oder qualitativer Standards von Coaching. Ein negativer Effekt
kann laut den Forschenden auch in einem Coaching auftreten, welches auf den aktuellen
Erkenntnissen der Praxis und Wissenschaft basiert. Die Definition nach Schermuly et al. (2014) ist
individuumsbezogen auf die Klientel ausgerichtet. Bachmann (2015) pladiert hingegen auf eine

Erweiterung der negativen Effekte auf das gesamte organisationale System. Somit gelten die
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negativen Effekte in dieser Arbeit sowohl fir die Klientel als auch fir jene, die von den Wirkungen
betroffen sind.

Im Jahr 2012 wurde erstmals im deutschsprachigen Raum eine Studie zu negativen Effekten
sowie deren Ursachen von Schermuly et al. (2014) durchgefihrt. In den folgenden Kapiteln werden

die erwdhnte sowie die weiteren Forschungen bis zum Jahr 2019 vorgestellt.

2.4.1 Negative Effekte fir die Klientel aus Sicht von Coachs

Schermuly et al. (2014) untersuchten im Jahr 2012, in einer ersten explorativen und qualitativen
Studie, welche negativen Effekte durch Coaching auftreten kdnnen. An der Befragung haben 123
Coachs teilgenommen, welche gebeten wurden, ihre Einschatzungen auf das letzte abgeschlossene
Coaching mit der Klientel zu beziehen. Die Ergebnisse zeigen: Die drei hdufigsten negativen Effekte
sind das Anstossen von Problemen, die nicht bearbeitet werden konnten (26,0 %), die Abwandlung
urspringlicher Ziele, ohne die Absprache mit der Klientel (17,1 %) und die geringe wahrgenommene
Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit (17,1 %).

Die Ergebnisse der Studie von Schermuly et al. (2014) zeigen weiter, dass in 22,7 % der
Coachings, in denen negative Effekte auftraten, die Klientel zu wenig Problembewusstsein besass. In
19,7 % der Falle wurden falsche Erwartungen geschiirt, in 18,1 % der Félle eine psychische
Vorerkrankung festgestellt und in 16,4 % der Falle das Fehlen von einem Coaching-Ziel als Risiko
wahrgenommen.

Auf Seiten der Organisation nahmen die Coachs ein schlechtes Transferumfeld (16,4 %), zu
wenig Unterstltzung durch die Organisation flr das Coaching (9,6 %) sowie ein durch die
Organisation erzwungenes Coaching (9,5 %) wahr.

Auf Seiten der Coachs wurden ebenfalls Ursachen wahrgenommen. Dazu gehoren das Fehlen
einer begleitenden Supervision (10,7 %), zu wenig fachliche Expertise (10,5 %) sowie die eigene
Uberarbeitung (9,4 %). Coachs scheinen somit stérker ihre Klientel als sich selbst fiir das Auftreten
von Nebenwirkungen verantwortlich zu machen. Die Intensitat der negativen Effekte wurde von

Schermuly et al. (2014) jedoch als eher niedrig bis mittel eingeschatzt.
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In einer qualitativen Studie von Schermuly und Grassmann (2016) mit 19 Coachs im Bereich
Business-Coaching wurden die negativen Effekte bei der Klientel eruiert und die darauf bezogenen
kognitiven und affektiven Reaktionen der Coachs analysiert. Als negative Effekte stellten sich
beispielsweise Konflikte mit Kollegen oder Vorgesetzten, die Reduktion der Arbeitsmotivation,
Abhangigkeit gegenliber Coach oder Leistungsschwankungen heraus.

Die Tabelle 2 zeigt einen Uberblick der erwdhnten Studien zu den negativen Effekten fiir die
Klientel.

Tabelle 2
Uberblick der Studien zu negativen Effekten bei der Klientel (eigene Darstellung anlehnend an Schermuly &
Grassmann, 2019, S. 47)

Negative
Jahr Design Titel Effekte  Autoren Ergebnisse
far
2014 Quantitative  Zu Risiken und Klientel Schermuly, Mehr als jeder zweite Coach
und qualitative Nebenwirkungen Schermuly-Haut, ~ berichtete beim letzten Coaching
Studie lesen Sie... Schélmerich & iber mindestens einen negativen

Rauterberg, 2014)  Effekt Uber seine Klientel. Es
wurde eine Liste mit moglichen
negativen Effekten fur die Klientel
eingefuhrt, z.B. Ausldsen von
intensiven Problemen,
verminderte Arbeitszufriedenheit,
verminderte Bedeutung
gegenliber der Arbeit.

2016  Qualitative Die Analyse von Klientel ~ Schermuly & Die meisten negativen
Studie Nebenwirkungen Grassmann (2016) Auswirkungen hatten eine soziale
von Coaching fuir Ausrichtung (z.B. Konflikte mit
Klienten aus einer Vorgesetzten). Die meisten

negativen Auswirkungen waren fir
die Zielerreichung nicht notwendig,
konnten aber wahrend des
Coachings bewaltigt werden.

qualitativen
Perspektive

2.4.2 Negative Effekte fiir Coachs aus Sicht von Coachs

In einer Studie von Schermuly (2014) wurden 104 Coachs mittels eines Fragebogens quantitativ
zur Haufigkeit und Intensitat negativer Effekte in ihrem letzten Coaching und in ihrer gesamten
Karriere als Coach befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass in mehr als 90 % aller Coachings ein negativer
Effekt vorlag. Im Durchschnitt sind 5, 9 (SD= 4,7, Mdn= 5,0) negative Effekte pro Coaching
aufgetreten. Auch hier haben die negativen Effekte laut Schermuly (2014) eine eher niedrige bis
mittlere Intensitat. Beispielsweise sind Coachs enttduscht, dass sie die Langzeitwirkung des

Coachings nicht beobachten konnen (45,2 % wahrend des letzten Coachings und 77,9 % wahrend der
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Karriere). In 44,2 % der letzten Coachings fuhlten sich Coachs personlich negativ durch ein Thema der
Klientel betroffen. Im mittleren Bereich lagen beispielsweise Effekte, wie Druck aufgrund hoher
Erwartungen (29,8 % der letzten Coachings) oder auch Wut gegenlber der Klientel (20,2 % der
letzten Coachings). Als Ursache wurden zeitliche und finanzielle Mittel genannt oder ein fehlendes
Follow Up, was bei den Coachs das Geflihl entstehen lasst, eine Arbeitsaufgabe nicht vollstandig
abzuschliessen.

Flr eine Studie von Schermuly und Bohnhardt (2014) wurden 20 erfahrene Business-Coachs
herangezogen. In den Ergebnissen wird deutlich, dass der grosste Anteil von negativen Effekten auf
den themenbezogenen Faktoren beruhen, wie beispielsweise die personliche Betroffenheit (27,9 %).
Coachs berichteten ebenfalls von Miidigkeit, Stress, Druck sowie Uberforderung (20,9 %). Zudem
gaben Coachs negative Auswirkungen ihres Berufs auf ihr Privatleben an (18,6 %). Dazu gehort
beispielsweise die Ubertragung von Problemen aus dem Coaching in das Privatleben oder Probleme
sich von der Arbeit zu distanzieren. Bei der Frage nach der Ursache wird ebenfalls in die Kategorien
Coach, Klient und Organisation klassifiziert. Anders als in der Studie von Schermuly et al. (2014),
sehen die Coachs die Ursachen auf der eigenen Seite (49,1 %). Dabei werden Supervision,
fehlerhaftes Selbstmanagement und schwierige Abgrenzung zwischen Coaching und Psychotherapie
genannt. Die Klientel tragt laut den Coachs ebenfalls die Verantwortung fir negative Effekte (21,8 %).
Genannt wurden hierbei: falsche Erwartungen an den Coaching-Prozess, Motivationsmangel oder
fehlendes Problembewusstsein. Auf Seiten der Organisation (29,1 %) wurden beispielsweise falsche
Vorstellungen von Coaching als Risikofaktor genannt. So berichteten auch Coachs, dass die Klientel
an anderen Problemen arbeiten mochten als die Organisation als Auftraggebende.

In einer internationalen Studie von Schermuly, Grassmann und Wach (2019) wurden 275 Coachs
aus Australien, England und den USA zu negativen Effekten sowie deren Auswirkungen auf ihre
Gesundheit und Wohlbefinden befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass Coachs bei geringer
Beziehungsqualitat zu der Klientel mehr negative Effekte erlebt hatten. Coachs, die mehr negativen

Auswirkungen begegneten, nahmen acht Wochen spater haufiger Stress und Schlafstérungen wahr.
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Die Tabelle 3 zeigt einen Uberblick der genannten Studien zu negativen Effekten bei Coachs.

Tabelle 3

Uberblick der Studien zu negativen Effekten bei Coachs (eigene Darstellung anlehnend an Schermuly &

Grassmann, 2019, S. 47)

Negative

Jahr Design Titel Effekte far Autoren Ergebnisse
2014  Qualitative Und wer coacht Coachs Schermuly & Es wurden verschiedene negative
Studie die Coachs? Bohnhardt (2014)  Auswirkungen wie Erschépfung,
personliche Zuneigung zu einem Thema
oder Enttduschung Uber die langfristigen
Auswirkungen erwdhnt.
2014  Quantitative  Negative Effects Coachs Schermuly (2014)  Die Mehrheit der Coachs hat beim
Studie of Coaching for letzten Coaching mindestens einen
Coaches negativen Effekt bei sich selbst erlebt.
Measure Coachs, die Uber mehr negative
Auswirkungen berichteten, erwahnten
auch weniger psychologische Befahigung
und nahmen mehr Stress und
emotionale Erschopfung wahr.
2019  Langsschnitt-  Potential Coachs Schermuly, Die Ergebnisse zeigen, dass Coachs mehr
studie antecedents Grassmann & Wach negative Auswirkungen erlebten, wenn
and (2019) die Qualitat der Beziehung zu ihrer
consequences Klientel gering war. Wenn Coachs die
of negative Zielerreichung ihrer Klientel als niedrig
offects for und eine hohe Anzahl negativer
aouehas Auswirkungen fur ihre Klientel

wahrnahmen, flhlten sie sich als Coach
weniger kompetent und erlebten mehr
negative Auswirkungen fiir sich selbst.
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3 Methodisches Vorgehen

In diesem Kapitel steht die empirische Untersuchung im Vordergrund. Die nachfolgenden
Kapitel gliedern sich in die Fragestellungen, die Literaturrecherche, die Dokumentenanalyse und die

gualitativen Experteninterviews.
3.1 Fragestellungen

Die Themen Risiken und negative Effekte sind im Gegensatz zur Erfolgsliteratur im Coaching
immer noch ein geringfligig untersuchter Forschungsbereich (Schermuly, 2016). Mit dem
Ausbildungsinstitut perspectiva als Praxispartner untersucht diese Arbeit, wie Coaching-Ausbildende
negative Wirkungen im Coaching wahrnehmen. Um zu klaren, ob die bereits bestehende Datenlage
den Erfahrungen der Expertinnen und Experten entspricht, wird folgenden Fragestellungen
nachgegangen:

1. Welche Risiken und negative Effekte gibt es im Coaching aus Sicht von Coaching-Ausbildenden?
2. Wie gehen Coaching-Ausbildende mit dem Thema Risiken und negative Effekte im Coaching um?
3. Was sind Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Beratungskonzepten in Hinblick auf Risiken

und negative Effekte?

3.2 Literaturrecherche

Vor der Datenerhebung erfolgte eine Literaturrecherche, um die theoretischen Grundlagen zu
schaffen. In einem ersten Schritt wurde die positive Wirkung von Coaching durchleuchtet und das
empirisch untersuchte Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) herangezogen. Um den Fokus auf die
negativen Aspekte des Coachings zu setzen, wurden potenzielle Risikofaktoren im Coaching in der
Grundlagenliteratur analysiert. Bei der Sichtung von Studien zu negativen Effekten im Coaching
gelangen Forschungsprojekte in den Blickwinkel, welche im deutschsprachigen Raum durch den
Forschenden Carsten Schermuly in Zusammenarbeit mit weiteren Kolleginnen und Kollegen

vorangetrieben wurden. Aus diesem Grund verschafft das Kapitel zu den negativen Effekten einen
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Uberblick derer wissenschaftlichen und begutachteten (peer reviewd) Studien ab dem Jahr 2012 bis
2019. Die Literaturrecherche erfolgte Uber die Datenbanken Nebis, PsycArticles, Psyndex und
Springer Link. Hierbei wurden insbesondere nach den Schlagwortern Risiken, Nebenwirkungen, side

effects, antecedents und consequences gesucht.
3.3  Dokumentenanalyse

Die Dokumentenanalyse eignet sich zur Informationsgewinnung und als Erganzung zu den
Interviews (Flick, 2016). Daher wurde diese Analysemethode zur Untersuchung von
Beratungskonzepten der perspectiva angewendet. Als Quellen dienten Broschiren,
Ausbildungscurriculum, Magazine des Ausbildungsinstituts perspectiva sowie auch die Website des
Praxispartners und der einzelnen Coaching-Ausbildenden.

Zudem wurden auch anerkannte Ausbildungslehrgdange auf der Website des Coaching-Verbands

BSO naher durchleuchtet, um ein Verstandnis von verschiedenen Beratungskonzepten zu erlangen.
3.4  Experteninterviews

Den Fragestellungen in der vorliegenden Arbeit wurden im Wesentlichen mittels der
Forschungsmethoden der qualitativen Sozialforschung nachgegangen. Die Datenerhebung erfolgte
anhand problemzentrierter Experteninterviews nach Witzel (2000) mithilfe eines teilstandardisierten
Interviewleitfadens (Helfferich, 2011). Als Expertinnen und Experten gelten jene, die als ratgebende
Personen ihr Fakten- und Erfahrungswissen weitervermitteln und somit einen Zugang zum eigenen
Wissensbereich ertéffnen (Helfferich, 2011). Die Expertinnen und Experten werden in den
problemzentrierten Interviews auf die negativen Aspekte von Coaching hingelenkt und kénnen
subjektiv und offen darauf antworten (Witzel, 2000). Bei problemzentrierten Interviews steht die
Erforschung von biografischen und individuellen Erlebnissen im Vordergrund, weshalb sich diese
Befragungsform fir die vorliegende Untersuchung als adaquat erweist. Durch das Herausarbeiten
von Antworten der Interviewpartnerinnen und Interviewpartner kénnen zudem Hypothesen fir

weiterfiihrende Untersuchungen generiert werden (Flick, 2016).
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In den folgenden Abschnitten werden die Auswahl des Samples, die Konzeption des
Interviewleitfadens, die Durchfihrung des Pretests der Interviews sowie die Datenerhebung und

-auswertung erlautert.

3.4.1 Sampling

Um in den Interviews moglichst viel Praxiswissen zu aktivieren, damit die Ergebnisse dieser
Arbeit eine praxisrelevante Gultigkeit erhalten, bildet der Gegenstand dieser Arbeit Coachs mit
langjahriger Erfahrung in ihrem Tatigkeitsbereich. Diese Coachs fungieren zugleich als Dozierende am
Ausbildungsinstitut perspectiva.

Eine erste Vorauswahl des Samples wurde von der Autorin mittels Sichtung der Website des
Ausbildungsinstituts perspectiva getroffen. Als Kriterium der Auswahl galt hierbei die Doppelfunktion
als Coach sowie als Coaching-Ausbildende. An einem ersten Kick Off-Meeting mit dem Praxispartner
wurde diese erste Vorauswahl verfestigt. Da fir den Praxispartner der Faktor Gender in der
Beratungsarbeit eine zentrale Rolle spielt, wurde eine gleichmassige Vertretung des mannlichen und
weiblichen Geschlechts im Sample beachtet. Mit dem BSO als Ausbildungsverband der perspectiva
war es fur den Praxispartner ebenso wichtig, Coachs mit einer BSO-Zertifizierung zu wahlen, um den
Qualitatsstandard der Befragten im Interview sicherzustellen. Fir die finale Auswahl des Samples
wurden Coachs resp. Ausbildende bestimmt, welche fir die folgenden Aus- und Weiterbildungen die

Ausbildungsleitung Gbernehmen:

1. Systemischer Coach in BSO
2. Motivationstraining
3. InnerCoaching
4. Resilienztraining
Die Ausbildung zum Systemischen Coach in BSO wird modular aufgebaut und ist eine der
umfangreichsten Ausbildungen bei perspectiva. Dieser Lehrgang wird in der vorliegenden Arbeit

durch drei Personen vertreten. Die Weiterbildungen Motivationstraining, InnerCoaching und
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Resilienztraining umfassen vergleichsweise kirzere Einheiten und werden jeweils durch eine Person

vertreten.

An den Interviews nahmen schliesslich vier weibliche sowie zwei mannliche Coachs teil (n=6).

Das Durchschnittsalter der Coachs betrdgt 60 Jahre. Die Befragten arbeiten durchschnittlich seit 21

Jahren als Coachs und seit 10 Jahren als Ausbildende. Alle der Befragten sind als qualifizierte Coachs

anerkannt, wovon drei BSO-zertifiziert und die tGbrigen Coachs von europdischen kooperierenden

Dachverbianden BSO-anerkannt sind. Eine detaillierte Ubersicht der Stichprobe zeigt die Tabelle 4

Tabelle 4
Zusammensetzung der Stichprobe

Zusammensetzung der Stichprobe

Geschlecht

weiblich: 4, mannlich: 2

Aus- und Weiterbildungsleitung
bei perspectiva

Systemischer Coach in BSO, Motivationstraining,
InnerCoaching, Resilienztraining

Alter M =60 Jahre
Berufserfahrung als Coach M =21 Jahre
Pensum als Coach M=33%
Berufserfahrung als Coaching- _
Ausbildende /= Al
Pensum als Coaching-Ausbildende M=10%

Anzahl abgeschlossene Coaching-
Prozesse in Stunden

M = 1’943 Stunden

Ausbildung/ Zertifizierung der
Coachs

InnerCoaching, Systemische Beratung, ISBB, BSO, ZRM-Trainer,
ICF, Erwachsenen-Ausbildende

Beruflicher Hintergrund

Padagogik, Theater- und Musikwissenschaft, Psychologie,
Humangenetik, Anthropologie, Sprachwissenschaften,
Wirtschaft, Biologie

Zielgruppe

Flhrungskréafte, Stabstellen, Mitarbeitende, Lehrkrafte,
offentlicher Dienst, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler,
Sportlerinnen und Sportler, Stellensuchende, Privatpersonen

Legende: M = Mittelwert

3.4.2 Konzeption des Interviewleitfadens

Als Grundlage fur die Durchfihrung der Experteninterviews diente ein teilstandardisierter

Interviewleitfaden nach dem SPSS-Prinzip von Helfferich (2011) (Anhang D). SPSS steht in diesem

Zusammenhang flr die vier Vorgehensschritte Sammeln, Priifen, Sortieren und Subsumieren
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(Helfferich, 2011). In einem ersten Schritt (Sammeln) wurden die Interviewfragen entlang der im
theoretischen Teil erarbeiteten Themen zu Risiken und negativen Effekten sowie anlehnend an die
Dokumentenanalyse hergeleitet. In einem zweiten Schritt (Prifen) konnte der Umfang der notierten
Fragen insofern reduziert werden, als dass nur die, fir die Beantwortung der Fragestellungen
relevanten Fragen beibehalten wurden. In einem dritten Schritt (Sortieren) stand die Sortierung der
verbliebenen Fragen in vier unterschiedliche Themenblocke im Fokus: Erfolgsmerkmale, Risiken und
negative Effekte und deren Ursachen, Umgang mit Risiken und negativen Effekten, Risiken und
negative Effekte in der Aus- und Weiterbildung. Diese Reihenfolge leitet sich aus dem
Forschungsinteresse ab und zielt auf die Beantwortung der Fragestellungen hin. In einem vierten und
letzten Schritt (Subsumieren) konnten flr die im dritten Schritt sortierten Biindel sogenannte
Leitfragen gefunden werden, welche im jeweiligen Themenblock als Erzahlaufforderung dienten.
Unter diesen Leitfragen wurden die weiteren Einzelfragen subsumiert bzw. untergeordnet.

Die zentralen Kommunikationsstrategien des problemzentrierten Interviews nach Witzel (2000)
sind der Gespréachseinstieg, die allgemeinen Sondierungen, die spezifischen Sondierungen sowie
Ad-hoc-Fragen. Nach einer ersten Eroffnungsfrage werden die Expertinnen und Experten demnach
zur Erzahlung aufgefordert (Witzel, 2000). Die anschliessenden Detaillierungs-, Verstéandnis- und
Ad-hoc-Fragen dienen dazu, die genannten Aussagen exakter zu erfassen bzw. etwaige
Missverstandnisse aufzuklaren und Erinnerungslicken zu schliessen (Witzel, 2000).

Im Anschluss des Interviewleitfadens folgte ein Kurzfragebogen zur Erfassung von

demografischen Daten (Anhang E).

3.4.3 Pretest

Vor der eigentlichen Untersuchung wurde mit dem erstellten Interviewleitfaden ein Pretest
durchgefihrt. Insgesamt erhielten drei Personen den Interviewleiten per E-Mail zur Durchsicht.
Davon konnte eine Person fir die mindliche Erprobung des Interviews herangezogen werden.
Bewusst fiel dabei die Wahl auf eine Person ohne Fachkenntnisse, da die Interviewfragen auch fir

Laien bzw. Drittpersonen verstandlich sein sollen. Zudem wurde ein Skype-Gesprach simuliert und
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die in der Anwendung integrierte Aufnahme-Funktion getestet, fiir den Fall, dass das Interview in
einem virtuellen Kontext stattfinden kdnnte.

Nach dem Pretest erfolgte die Kiirzung und eine umgangssprachliche Formulierung der
Einleitung. Allgemeine Verstandnisfehler wurden ebenfalls korrigiert und einzelne Interviewfragen

entsprechend angepasst sowie neu strukturiert.

3.4.4 Datenerhebung

Die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner wurden Ende November 2019 durch das
Ausbildungsinstitut perspectiva vorab per E-Mail Gber das Vorhaben dieser Untersuchung informiert.
In einem nachsten Schritt wurden die einzelnen Coachs von der Autorin direkt per E-Mail angefragt,
um einen Interviewtermin zu vereinbaren (Anhang C). Alle Interviewtermine wurden in den Monaten
Januar und Februar 2020 festgelegt. Mit drei Personen konnte das Interview in den Raumlichkeiten
des Ausbildungsinstituts perspectiva in Basel durchgefihrt werden. Mit zwei Coachs fand das
Interview an ihrem Arbeitsplatz in Basel und Bern statt. Mit einer Person fand ein Skype-Interview in
einem virtuellen Rahmen statt.

Vor Beginn des Interviews erfolgte eine Aufklarung der Coachs, bei welcher sie Giber das Ziel der
Arbeit sowie die Vertraulichkeit der Daten informiert wurden. Eine Einwilligung zur Tonaufnahme der
Interviews und zur allgemeinen Aufklarung Gber Sinn und Zweck der Untersuchung wurde bei
Einverstandnis unterschrieben. Um sicher zu stellen, dass den Coaching-Ausbildenden die Definition
von Risiken und negativen Effekten im Coaching bekannt sind, wurden ihnen diese ebenfalls vor
Beginn des Interviews prasentiert. Die Interviews dauerten im Durchschnitt 60 Minuten. Im
Anschluss an das Interview wurde ein Kurzfragebogen an die Befragten abgegeben, um die

demografischen Daten zu erfassen.
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3.4.5 Datenauswertung

Im folgenden Abschnitt wird das Vorgehen der Kategorienbildung sowie die Verkntpfung der
theoretischen Wirkfaktoren mit den Risiken und negativen Effekten aus den Interviewergebnissen
aufgezeigt.
3.4.5.1 Kategorienbildung

Die Interviews wurden mit einem Aufnahmegerat aufgenommen und im Anschluss daran
gemass den Transkriptionsregeln von Kuckartz (2018) transkribiert (Anhang F). Da fir die schriftliche
Darlegung der Fokus primar auf die Inhalte der Interviews und nicht etwa auf die Intonation,
Merkmale der Interviewsituation oder paraverbale Ausserungen gerichtet ist, fiel der Entscheid auf
diese gut erlernbare Methode der Transkription. Fir die Transkription wurde die Software MaxQDA
zur Hilfe gewahlt. Die Auswertung der Transkripte erfolgte tber die inhaltlich strukturierende
qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018). Im folgenden Abschnitt wird das Vorgehen der
Datenauswertung erlautert.

Laut Kuckartz (2018) sollte die erste Phase der Auswertung, welche als initiierende Textarbeit
bezeichnet wird, von qualitativen Daten stets hermeneutisch-interpretativ sein. Hierbei sollen die
Transkripte sorgfaltig durchgelesen werden und dabei der subjektive Sinn verstanden werden.

In der zweiten Phase handelt es sich um die Kategorienbildung. Bei der A-priori-
Kategorienbildung (deduktive Kategorienbildung) wurden die Kategorien mittels der MaxQDA-
Software auf der Basis von den bereits vorhandenen Theorien und dem Interviewleitfaden erstellt
(Kuckartz, 2018).

In der dritten Phase wurden die Transkripte sequenziell, nach den in der zweiten Phase
definierten Kategorien, verschlisselt bzw. codiert. Die Gesamtheit aller codierten Kategorien wird als
Kategoriensystem bezeichnet (Kuckartz, 2018).

In einer vierten Phase wurden ahnliche Kategorien zusammengefihrt und zu einer
Ubergeordneten Kategorie zusammengefasst. Somit werden diese Kategorien zu sogenannten

Hauptkategorien. Darunter erschliessen sich jeweils mehrere Subkategorien (Kuckartz, 2018).
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In einer flnften Phase wurden zusétzliche Textstellen zu einer Hauptkategorie oder
Subkategorie, nach der induktiven Kategorienbildung am Datenmaterial, zusammengefasst (Kuckartz,
2018).

Bei einem zirkularen Durchlaufen der Phasen vier und finf wurden keine neuen Kategorien
gebildet, weshalb das gesamte codierte Datenmaterial schliesslich in eine Excel- sowie Worddatei
exportiert werden konnte, um das Kategoriensystem zu komplettieren. Eine Definition sowie
typische Ankerbeispiele erganzten die jeweiligen Kategorien. Hierbei war es wichtig, die Abgrenzung
zu anderen Kategorien zu verdeutlichen. Die Tabelle 5 zeigt einen Uberblick der Kategorien. Der

finalisierte Kategorienleitfaden befindet sich im Anhang G.
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Tabelle 5
Kategorien im Uberblick

28

Hauptkategorie

Subkategorie

Erfolgreiches Coaching

- Erfolgsfaktoren
- Parteien eines erfolgreichen Coachings

Einzel- und Gruppencoachings in der Rolle als Coach

Risiken

Risiken — Coach
- Auftragsklarung
- Voraussetzungen des Coachs (Kompetenzen, Haltung)
- Grenzlberschreitung, Machtmissbrauch
- Generelles Berufsrisiko, Professionalisierung
- Falsche Beratungsform
Risiken — Klient
Falsche Erwartungen, Widerstande
Risiken — Dritte
- Unklare Ziele, Transfer
- Coaching als Druckmittel, verdeckte Auftrage, verordnetes Coaching

Negative Effekte

Negatlve Effekte — Coach
Trigger, Anstoss von privaten Themen
- Gereiztheit, Konzentration
- Eskalation, Projizierung, Ubertragung
- Abbruch des Coachings, keine Abschlusssitzung
Negatlve Effekte — Klient
Abhéngigkeit
- Enttdauschung, Frustration, Unzufriedenheit
- Uberforderung
- Abbruch des Coachings

Umgang mit Risiken und negativen
Effekten

- Achtsamkeit, Wahrnehmung, Selbstreflexion, Flexibilitat

- Berufliche Erfahrung, Methodik, Ausbildung, Rituale

- Intervision

- Supervision

- Nahe-Distanz-Regelung

- Evaluation des Coachings durch Gesprache mit der Klientel

Lésungsansatze

- Klauseln und Hinweise im Coaching-Prozess
- Stellenwert von Coaching im Unternehmen
- Berufliche Standards seitens Verbédnde

Aus- und Weiterbildungen in der Rolle als Coaching-Ausbildende

Risiken in der Ausbildung und
Weiterbildung

- Voraussetzung der Ausbildungsteilnehmenden

- Methodik, Haltung der Ausbildungsteilnehmenden
- Vermittlung von Inhalten

- Gruppendynamik

- Verdeckte Erkrankungen

Umgang mit Risiken und negativen
Effekten in der Ausbildung und
Weiterbildung

- Achtsamkeit, Wahrnehmung, Selbstreflexion, Flexibilitat
- Standards, Richtlinien

- Fallbeispiele, Ubungen

- Methodik

Lésungsansatze in der Ausbildung und
Weiterbildung

- Bestandesaufnahme der Ausbildungsteilnehmenden
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3.4.5.2 Zuordnung der Interviewergebnisse zu den Wirkfaktoren nach Greif (2008)

Als eine weitere Auswertungsmethode bewahrte sich die Verknipfung der gewonnenen
empirischen Daten mit dem theoretischen Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008). Die gebildeten
Kategorien bewegten sich auf einem Kontinuum zwischen den Polen des erfolgreichen Coachings und
den Risiken und negativen Effekten, weshalb eine Zuordnung im Wirkfaktorenmodell stattfinden
konnte. Zunachst wurden die Wirkfaktoren und ihre Definitionen von Greif (2008) in einer
tabellarischen Form dargestellt. Jene Interviewergebnisse, welche als Risiko der einzelnen
Wirkfaktoren galten, konnten danach zugeordnet werden. Als Anhaltspunkt fir die Zuordnung diente
die Ubereinstimmung der Definitionen von den theoretischen Wirkfaktoren nach Greif (2008) sowie
den Haupt- und Subkategorien aus den Interviewergebnissen. Zum Schluss wurde die Anzahl
Nennung der untersuchten Aus- und Weiterbildungen erganzt, um Wirk- und Risikofaktoren
innerhalb der Beratungskonzepte auf einen ersten Blick sichtbar zu machen.

Diese Auswertung erfolgte durch eine hermeneutische Analyse des Datenmaterials. Hierbei
wurde der Sinn der Interviewergebnisse methodisch kontrolliert erfasst, damit die Wirklichkeit aus
Sicht der Coaching-Ausbildenden dargelegt werden kann (Flick, 2016).

Ziel dieser Auswertungsmethode war es Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen der
Coaching-Theorie sowie der Coaching-Praxis herauszufinden. Nebst den Ubereinstimmenden
theoretischen Wirkfaktoren und Kategorien, wurden nicht zugeteilte Restkategorien in der Theorie

und Praxis herauskristallisiert, welche im Kapitel 4.3 dargestellt und im Kapitel 5.2 diskutiert werden.
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4 Darstellung der Ergebnisse

Dieses Kapitel befasst sich mit der Darstellung der Ergebnisse aus der Dokumentenanalyse und
aus den Experteninterviews. Die Interviewergebnisse werden ableitend aus dem entwickelten
Kategoriensystem dargestellt. In einem nadchsten Unterkapitel werden die Interviewergebnisse mit

dem theoretischen Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) verglichen.
4.1  Ergebnisse der Dokumentenanalyse

Mittels einer Dokumentenanalyse wurden in einem ersten Schritt die Aus- und Weiterbildungen
Systemischer Coach in BSO, Motivationstraining, InnerCoaching und Resilienztraining hinsichtlich der
Beratungskonzepte verglichen (Tabelle 6). Alle Vertretenden der Aus- und Weiterbildungen wenden
ahnliche, aber auch unterschiedliche Beratungskonzepte an. Uber alle Aus- und Weiterbildungen
hinweg, fallt der l6sungsorientierte Ansatz als Gemeinsamkeit auf. Eine sogenannte
l6sungsorientierte Kurzzeittherapie ist eine verwandte Form der systemischen Therapie, deren
Grundgedanke es ist, dass jedes System Uber alle Ressourcen verfiigt, die es zur Losung eins
Problems benotigt (De Shazer, 1989). Folglich wird in einem systemisch-l6sungsorientierten Ansatz
nicht auf das Problem der Klientel, sondern auf die Losung zugegangen.

Tabelle 6
Ubersicht der der Aus- und Weiterbildungen sowie Beratungskonzepte

Sample (n =6)
(B = Befragte und
Befragter)

B1, B2, B3 B4 BS B6

vertretene Aus-
und
Weiterbildungen
bei perspectiva

Systemischer Coach in BSO  Motivationstraining InnerCoaching Resilienztraining

Zurcher-Ressourcen-

Beratungskonzepte
der Befragten

In Hinblick auf Risiken und negativen Effekten wurden bei der Sichtung von Dokumenten der

systemischer Ansatz

l6sungsorientierte
Ansatz

Modell (ZRM)
systemischer Ansatz

|6sungsorientierte
Ansatz

Mentaltraining

InnerCoaching

systemischer Ansatz

l6sungsorientierter
Ansatz

|6sungsorientierter
Ansatz

perspectiva keine expliziten Hinweise auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede von einzelnen
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Beratungskonzepten gefunden. Um Aussagen zu Risiken und negativen Effekte innerhalb der
Beratungskonzepte der perspectiva zu treffen, wurden diese anhand von qualitativen

Experteninterviews erfragt. Im Folgenden werden diese Ergebnisse vorgestellt.
4.2  Ergebnisse der Interviews

Die folgenden Interviewergebnisse leiten sich aus den im Kapitel 3.4.5.1 erstellten Kategorien

ab. Eine tabellarische Zusammenfassung der Interviewergebnisse befindet sich im Anhang H.

4.2.1 Erfolgreiches Coaching

Die Ergebnisse zu der Kategorie Erfolgreiches Coaching dienen zwar nicht zur Beantwortung der
Fragestellungen, jedoch beinhalten sie relevante Aspekte zur Wirkung von Coaching. Im Folgenden
wird ein Uberblick der Erfolgsfaktoren und Parteien von Coaching erfolgen, bevor in einem néchsten
Abschnitt die Risiken im Coaching aufgezeigt werden.

Erfolgsfaktoren

Am haufigsten wurden die Zielerreichung, die Beziehung zwischen Coachs und der Klientel und
die Zufriedenheit als Erfolgsmerkmale genannt.

Die Zielerreichung kann laut den Berichten durch eine Zieldefinition, welche beispielsweise
SMART ist und durch eine positive Entwicklung im Coaching-Prozess gesteuert werden. Die
Abklrzung SMART ist ein Akronym und steht flr die englischen Bezeichnungen specific, measurable,
accepted, realistic und timely (Doran, 1981). Eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen Coach
und Klientel, die Erweiterung des Handlungsspielraums, das Erleben von Selbstwirksamkeit oder die
Deblockierung von personlichen Anliegen der Klientel wurden als zuséatzliche Faktoren der
Zielerreichung angefiihrt. Eine befragte Person betonte die Zufriedenheit der Auftraggebenden. Als
Auftraggebende werden Personen aus einem Dreiecksvertrag verstanden, wie beispielsweise die
FUhrungsperson oder die Personalabteilung der Klientel.

Die Evaluation der Zielerreichung im Einzelcoaching wird laut einer befragten Person mit der

Skalierungsmethode oder mithilfe von Bildern abgefragt. Durch die automatische Rickmeldung
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seitens Klientel zum eigenen Befinden, bietet sich fir alle Befragten eine weitere Erfolgskontrolle.

Evaluationsbogen werden aufgrund ihrer Subjektivitat explizit nicht verwendet, wie der Bericht einer

befragten Person zeigt:

B2: «lch sage mal womit ich ihn nicht messe: mit Evaluationsbégen. [...] Es sind immer nur subjektive
Ausklinfte, die da kommen kénnen. [...] Man kénnte mit Skalen Vorher und Nachher messen. Aber

es bleibt subjektiv.» (Z. 63 — 70)

Parteien eines erfolgreichen Coachings

Eine der befragten Personen versteht sich selbst als sogenannten prozesssteuernden Coach,
wobei die Inhalte und die Bewadltigung der Inhalte sowie die angestrebte Veranderung von der
Klientel vollzogen wird. Weitere Variablen, die zu einem Erfolg beitragen, sind die Auftraggebenden,
welche laut einer Befragten als sogenanntes System fungieren. Nebst dem Mitwirken von Coachs,
der Klientel und dem System wird dem privaten Umfeld, als unterstitzende Variable fur die Klientel,
eine Beachtung geschenkt. Zuletzt wurde auch das Setting, wie beispielsweise ein angenehm

gestalteter Raum, angegeben.
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4.2.2 Risiken
In dieser zentralen Kategorie werden die Risiken aufgezeigt, welche von den Befragten als
bedenklich erachtet werden und somit ein Coaching beeinflussen konnen. Hierbei werden die Risiken
auf den Ebenen Coach, Klientel, Dritte sowie Aus- und Weiterbildung betrachtet.
4.1.1.1. Risiken auf Ebene Coach
Auftragsklarung
Als Risiko wurde von allen Befragten eine ungenliigende Auftragsklarung und Zielvereinbarung
betrachtet. Die Verantwortung bei der Auftragsklarung wird dabei klar bei den Coachs gesehen.
Durch eine grindliche Auftragsklarung sowie sorgfaltige Fragestellungen wird sichergestellt, dass der
Interpretationsspielraum im Coaching so gering wie moglich bleibt.
B5: «Und das muss ich am Anfang kldren mit ganz einfachen Alltagsfragen [...] Das muss ich sorgfiiltig
kldaren. Das ist fiir mich das einzige Risiko. Das ist aber meistens so klar, dass es dort keinen

Interpretationsspielraum gibt.» (Z. 78 — 83)

Voraussetzungen des Coachs (Kompetenzen, Haltung)

Als unerldsslich halten die befragten Personen die Kompetenzen eines Coachs, welche die Fach-
und Methodenkompetenz sowie die berufliche Erfahrung umfassen. Zudem wurden auch Faktoren
zur Haltung der Coachs berichtet, wie die fehlende Ergebnisoffenheit oder die Antreiber-Freiheit.
Antreiber stehen fur ein Modell der inneren Steuerungsmuster von Kahler (1975), welches
urspringlich aus der Transaktionsanalyse stammt. Die finf Antreiber sind laut Kahler (1975): Sei
stark, sei perfekt, mach es allen recht, beeil dich sowie streng dich an.

Das Nichterkennen von psychischer Erkrankung der Klientel aufgrund mangelnder
Fachkompetenzen der Coachs wurde als eines der grossten Risiken genannt.

B2: «Darum finde ich wichtig, dass Coaches, die miissen keine Therapeuten sein, aber sie sollen

erkennen, ob jemand dissoziiert oder nicht.» (Z. 99 — 100)
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Ein Punkt, welcher der Methodenkompetenz zugeschrieben wird, ist die Rechtfertigung durch
Coachs, Ratschldge zu erteilen, anstatt einem I6sungsorientierten Coaching-Prozess nachzugehen.
Die Erteilung von Ratschldgen hat zur Folge, dass eine Bewertung oder Abwertung dessen stattfindet,
was die Klientel macht. Auch wurden manipulative Techniken wie suggestive und strategische Fragen
als bedenklich berichtet.

B1: «Also irgendwie Leute, die eben auch gar keinen therapeutischen Hintergrund haben, powern in

Menschen, die eh schon am Burnout sind, rein, damit sie noch leistungsfdhiger werden.» (Z. 7 — 8)

Als weiteres Risiko des systemischen, l6sungs- oder ressourcenorientierten Coachings wird die
von Beginn an positive Haltung der Coachs genannt. Demnach wird das Risiko fiir diejenigen
Personen gesehen, welche mit einer psychischen Gefahrdung in ein Coaching kommen. Bei einem
Nichterkennen einer solchen Gefahrdung kénnten zwar durch methodisch gut gemeinte, jedoch fir
die Klientel nicht zutreffenden Fragetechniken, negative Folgen eintreten. Hierbei sind viele
Indikatoren relevant, wie das Abfragen zu privaten und beruflichen Informationen, um das Risiko
einzuddmmen.

Grenziberschreitung, Machtmissbrauch

Das Coachen der Klientel, ohne die Berlicksichtigung ihrer Interessen und Bedirfnissen, wurde
von einer befragten Person als gefahrlich angesehen. Als mogliche Ursache gilt dabei die bewusste
oder unbewusste Absicht der finanziellen Bereicherung seitens Coach.

Die Beziehung zwischen Coach und der Klientel wurde von allen Expertinnen und Experten als
Erfolgsfaktor genannt, weshalb es naheliegend ist, dass ein Vertrauensmissbrauch als eines der
grossten Risiken gilt, wenn beispielsweise die Diskretion nicht gewahrleistet wird oder Informationen
aus dem Coaching-Prozess ohne Zustimmung der Klientel an die Auftraggebende gelangen.
Generelles Berufsrisiko, Professionalisierung

Diskutiert wurde eine fehlende Erfolgsgarantie in der Praxis, weshalb die Kategorie generelles

Berufsrisiko erstellt wurde. Oftmals wird viel Zeit und Geld in ein Coaching investiert mit dem Risiko,
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dass das Coaching nicht den Erfolg und Erwartungen entspricht, welche erhofft wurden. Auch ist im
Coaching, welches im beruflichen Kontext stattfindet, nicht erkennbar, in welcher Art und Weise die
Klientel bereits psychisch vorbelastet ist und was potenzielle Trigger bzw. Ausloser sind.
Als Risiko wurde auch ein Horror-Szenario geschildert und gleichzeitig die Reflexion, wie
hypothetisch der Umgang mit einer solcher Situation aussieht:
B6: «Also das Risiko wiirde ich sagen, jemand geht dermassen verzweifelt raus und legt sich vor’s
Tram. Das ist so ein Extrem-Horror-Risiko, welches ich nicht als realistisch einschdétze [...] Ich
kénnte mich davon distanzieren und sagen "Das hat nicht nur mit dem Coaching zu tun, sondern

das hat etwas anderes ausgeldst."» (Z. 64 — 68)

Als weiterer Risikofaktor wurde das Verstdandnis von Coaching genannt. Zwei befragte Personen
hinterfragten kritisch, dass Coaching als Experten- oder Fachberatung angeboten wird und die
Berufsbezeichnung Coach nicht rechtlich geschitzt ist.

B3: «[...] das Problem ist meines Erachtens, dass Coaching ein ganz weiter Begriff ist, nicht geschiitzt
ist bis jetzt. Alles kann Coaching heissen [...] auch "Hundecoaching ". Neulich war ich beim Friseur

und aussen steht "Persénlichkeitscoaching”.» (Z. 62- 64)

Falsche Beratungsform

Bei der Frage, ob bereits die Erfahrung gemacht wurde, dass Coaching nicht die richtige
Beratungsform fir die Klientel war, stimmten alle der Befragten zu. Fir die befragten Personen ist es
unabdingbar zu differenzieren, ob es sich um ein Coaching oder einen Therapie-Fall handelt. Als
Indikatoren flr das Erkennen von Nicht-Coaching-Klientel wurden die fehlende Selbstwirksamkeit,
eine Opferhaltung, stagnierende Prozesse durch stetige Erzahlungen Uber die Vergangenheit und
traumatische Ereignisse, wie beispielsweise Mobbing, genannt. Eine der befragten Person achtet auf
Stressmerkmale der Klienten und hat bereits Erfahrung mit Burnout-Patienten und -Patientinnen
gesammelt. In einem Erfahrungsbericht von einer befragten Person wurde das Coaching in einem

solchen Fall bereits bei der Auftragsklarung abgebrochen.
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B2: «Da habe ich gesagt, ja das kann man so und so angehen. Uberlegen Sie sich’s. Und dann hat es

kein Coaching gegeben. Es hat sich durch die Auftragskldrung erledigt.» (Z. 246 — 248)

Ob gegenliber der Klientel eine Empfehlung fir eine Therapie ausgesprochen wird, wurde
deutlich durch alle befragten Personen zugestimmt.
B4: «[...] wenn jemand mit starker Depression zu mir kommt, zum Beispiel mit suizidalen Gedanken,
oder es andere Themen sind, die in diese Richtung gehen, dann muss man den Therapeuten ins

Spiel nehmen.» (Z. 240 — 242)

Coaching wurde in einem Fall jedoch nicht als falsche Beratungsform angesehen, sondern viel
mehr als eine Zwischenstation.
B5: «Aber das heisst nicht, dass ich nicht die richtige Person gewesen bin, sondern ich bin nur eine

Ubergangslésung gewesen.» (Z. 206 — 207)

4.1.1.2. Risiken auf Ebene Klientel
Falsche Erwartungen, Widerstdnde
Ein weit verbreitetes Verstandnis bei der Klientel ist die Erwartung, dass im Coaching Ratschlage
erteilt werden.
B1: «Tatsdchlich das Verstdndnis: Ich gehe zu einem Berater, der beréit mich und dann geht’s

mir besser.» (Z. 164 — 165)

Wenn Coaching ein aufgezwungener Prozess ist oder die Klientel nicht in der Lage ist, sich in
ihrer Rolle einzufinden und keine Veranderungsbereitschaft zeigt, werden Coachs zudem mit
Widerstanden konfrontiert. Langeweile und Stagnation sind weitere Faktoren, welche das Coaching
zum Stocken bringen, woraufhin ein Abbruch des Coachings in Erwadgung gezogen wird. Wenn die
Bereitschaft fiir eine aktive Mitarbeit im Coaching-Prozess nicht vorhanden ist, kann ein Coaching

nicht fortgeflhrt werden. Von einer befragten Person wurde auch ein Beispiel zur Rollendefinition
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erwahnt, dass FUhrungskrafte im Coaching eher ein Fachgesprach Gber die Unternehmung fihren,
anstelle sich in der Rolle der Klientel zu finden.
4.1.1.3. Risiken auf Ebene Dritte

In diesem Abschnitt werden die Risiken auf der Ebene Drittvariablen wie Unternehmen und
Organisationen prasentiert.
Unklare Ziele, Transfer

Bei Dreiecksvertrdgen wird laut einer der befragten Person das Augenmerk des Coachings auf
den Lerntransfer gelenkt. Die Moglichkeit einer Durchfiihrung des Coachings wird bei einer
Auftragsklarung analysiert. Bei fehlender Transparenz der Ziele, werden Auftrage von Dritten nicht
angenommen.
B1: «[..] es gibt einen engen Auftrag von der dritten Seite, den ich eh nicht annehmen wiirde. Also

Auftragskldrung ist ein ganz wichtiges Ding.» (Z. 242 — 243)

Coaching als Druckmittel, verdeckte Auftrage, verordnetes Coaching
Bei Dreiecksvertragen kommt es laut zwei befragten Personen haufig vor, dass Arbeitgebende
ohne Absprache mit dem Mitarbeitenden ein Coaching vereinbaren oder, dass Coachings als
Druckmittel bei den Mitarbeitenden eingesetzt werden.
B2: «lch denke, dass wenn in Firmen ein Coaching verschrieben wird im Sinne von "Das ist deine letzte
Chance" so praktisch vor der Kiindigung, dann wird Coaching eher als Druckmittel eingesetzt. Das

wirde ich als Schattenseite sehen.» (Z. 21 — 23)

Auch wurden verdeckte Auftrdge genannt, wenn beispielsweise Fihrungskrafte in einem
Coaching die Erwartung haben, dass unangenehme Aufgaben durch den Coach Gbernommen werden

sollten, wie die folgende Erlauterung aufweist:
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B2: «Oder wenn Coaching von vorgesetzter Seite so eingesetzt wird im Sinne von "Ich méchte nicht
flihren mdssen, ich méchte nicht direkt mit meinem Vorgesetzten anweisen miissen - Coach

machst du fiir mich?".» (Z. 23 — 26)

Ein verordnetes Coaching fir Stellensuchende von Organisationen wurde ebenfalls als Risiko
genannt, was zudem mit Widerstanden oder falschen Erwartungen seitens Klientel einhergeht.
4.1.1.4. Risiken auf Ebene Aus- und Weiterbildung

In diesem Abschnitt werden zunachst die Ergebnisse zu den Risiken in der Ausbildung
aufgezeigt.

Voraussetzung der Ausbildungsteilnehmenden

Von zwei Befragten wurden die unterschiedlichen Voraussetzungen und Erwartungen der
Ausbildungsteilnehmenden als Risiko in der Ausbildung genannt. Beispielsweise wurde die
persodnliche Struktur der Ausbildungsteilnehmenden, welche in Inkohdrenz mit dem systemischen
Arbeiten steht, als bedenklich erachtet.

Methodik, Haltung der Ausbildungsteilnehmenden

Coaching-Ausbildende sehen die Schwierigkeit in der Vermittlung von Ausbildungsinhalten, da
der Empfang dieser Inhalte lediglich durch die Ausbildungsteilnehmenden bestimmt wird und es
somit zu Fehlinterpretationen und folglich zu falschen Ausfihrungen der Methodik fiihren kann. Die
Nachahmung der Methodik der Ausbildungsleitung wurde ebenfalls als Risiko genannt. In diesem Fall
wird das Kreieren eines eigenen Stils von den befragten Personen empfohlen. Die Herausforderung
besteht flr die Ausbildenden darin, die Teilnehmenden anzuregen Sicherheit zu gewinnen und durch
das Sammeln von Erfahrungen herauszufinden, welche Methoden zu ihnen passen.

B2: «[...] dass meine Studentinnen, meinen so wie ich es mache, ist es richtig und sie versuchen mich

zu imitieren. Das fédnde ich ein Risiko.» (Z. 308 — 309)

Eine Ausbildung zum Coach bietet laut den Befragten zwar viele theoretischen Ansatze und

Methoden, welche als Grundlage fir die eigene Beratungsarbeit dienen, jedoch bieten die
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Ausbildungen teilweise zu wenig Raum fir praktische Erfahrungen. In dieser Hinsicht wird von einer
befragten Person das Risiko genannt, dass sich Ausbildungsteilnehmende mit einem Methodenkoffer
gut gerUstet fihlen und dadurch die eigene Haltung Uberschatzt wird. Diese Haltungsfrage schirt
ebenfalls falsche Vorstellungen, dass beispielsweise mit einer Zertifizierung keine Fehler in der Praxis

passieren werden.

Zwei der sechs Expertinnen und Experten fungieren als Weiterbildungsleitung, weshalb in den
folgenden Abschnitten die Risiken aufgezeigt werden, welche die Weiterbildungsteilnehmenden im
Motivations- und Resilienztraining betreffen. Diese Ergebnisse werden nur kurz zusammengefasst, da
sie nicht nur Beantwortung der Fragestellungen dienen.

Vermittlung von Inhalten

Ahnlich wie in der Ausbildung wurde auch in der Weiterbildung die Unsicherheit in der
Ubermittlung von Inhalten genannt mit der Befiirchtung, dass die Informationen von den
Teilnehmenden nicht, wie geplant, aufgefasst werden.

Gruppendynamik

Ein Risiko ist die sich verandernde Gruppendynamik aufgrund von einzelnen Teilnehmenden.
Dadurch kénnen auch Gruppenarbeiten erschwert werden.

Verdeckte Erkrankungen

Ein weiteres Risiko sieht eine befragte Person im Umgang mit Teilnehmenden, die bereits
psychisch erkrankt sind. Oftmals melden sich Personen flir Weiterbildungen an, welche bereits
psychisch vorbelastet sind. Weiter wurde berichtet, dass Trainingsinhalte bei vorbelasteten

Teilnehmenden auch zu Trigger bzw. Ausloser fihren kdnnen.

4.2.3 Negative Effekte
Als weiteren Schwerpunkt nebst den Risiken werden die negativen Effekte von Coaching seitens

Coach und Klientel naher beleuchtet. Als negative Effekte bei Coachs sowie bei der Klientel werden
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unerwulnschte Ergebnisse, die direkt durch die Risiken verursacht werden und parallel zum oder nach
dem Coaching auftreten, genannt.
4.1.1.5. Negative Effekte bei Coachs
In diesem Kapitel werden die unerwiinschten Ergebnisse fiir Coachs naher beleuchtet.
Trigger, Anstoss von privaten Themen
Als Trigger bzw. Ausldser wurden von zwei befragten Personen Erfahrungen bezeichnet, wenn
Themen von der Klientel private Anliegen des Coachs anstossen.
B4: «Dann gibt es auch Klienten, die sehr stark fordernd sind und dann gibt es auch die Situation, wo
jemand bei dir etwas auslost. Themen, wo du selbst noch nicht ganz klar bist. Und dort musst du

extrem aufpassen und sagen: "OKk, ist das jetzt seins oder meins?".» (Z. 208 —211)

Gereiztheit, Konzentration
Schwierige Situationen sind fir die befragten Coachs, wenn die Konzentration wahrend einem
Gesprach mit der Klientel nachldsst oder wenn Gesprachsinhalte zu einer negativen Verstimmung
flhren kénnen.
B4: «Ab und zu kommt es ja mal vor, dass du mal einen schlechten Tag hast oder mal nicht so
aufmerksam bist, wie du eigentlich solltest oder in der Wahrnehmung ein bisschen eingeschréinkt

bist. [...].» (Z. 203 — 205)

Eskalation, Projizierung, Ubertragung
Drei Berichten zufolge kam es wahrend Einzel- und Gruppencoachings oder
Supervisionsterminen zur Ubertragung und Gegeniibertragung, welche als extrem schwierig
empfunden wurden.
B6: «Also ich habe mich bei ihr immer so leicht gestresst geftihlt und habe gedacht "Mache ich das
Richtige?", "Sind wir auf dem richtigen Weg?» [...] Aber mir hat es gezeigt "Das geht nicht.".»

(Z 147 — 154)
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Als Ursache von solchen Eskalationen werden von einer befragten Person heikle
Gesprachsthemen befirchtet, welche eine emotionale Reaktion bei der Klientel auslésen kann.
Abbruch des Coachings, keine Abschlussitzung

Ein Abbruch des Coachings bzw. ein Kontaktverlust mit der Klientel wurde drei Mal durch die
Expertinnen und Experten genannt. Als Ursachen wurden personliche Griinde der Klientel oder ein
Abbruch aufgrund von einer Erkrankung berichtet.

B1: «Der negative Effekt fiir mich war, ich habe einen Coachee verloren, den ich gerne begleitet hiitte,

bei zu sich selber stehen.» (Z. 203 — 204)

Weiter wurde auch das Nichtzustandekommen einer Abschlusssitzung als negativer Effekt
genannt, was vor allem zu Beginn der beruflichen Laufbahn bei den Befragten zu Unsicherheit
geflhrt hat. Mittlerweile werden diese Abbriche, auch aufgrund der jahrelangen praktischen
Erfahrung und der aufgebauten Gelassenheit, akzeptiert, wenn die Klientel ein letztes Gesprach nicht

mehr wiinscht oder als nicht notwendig erachtet.

4.1.1.6. Negative Effekte bei Klientel
Abhangigkeit
Die Schaffung von Abhangigkeit wurde als eines der grossten Risiken genannt.
B4: «Das ist eigentlich diese klassische Abhéngigkeit: Ich kann nur noch funktionieren, wenn ich den

nebenbei habe.» (Z. 94 — 99)

Die Abhangigkeit wurde durch eine befragte Person erkannt, wenn die Interaktion zwischen
Coach und der Klientel auch ausserhalb des Coachings, d.h. in einem privaten Rahmen, stattfindet.
Besonders bedenklich werden auch Coachings eingestuft, welche tber eine langere Zeitspanne
ablaufen, weshalb eine befragte Person nur Kurzzeit-Coachings anbietet.

B5: «[...] und ich habe immer im Kurzzeit-Coaching, damit keine Abhdngigkeit entsteht.» (Z. 326 — 331)
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Eine andere befragte Person behélt Langzeitcoachings unter Kontrolle, solange es fiir die
Klientel dienlich und forderlich ist:
B6: «Ich habe ein Coachee, die kommt seit drei Jahren zu mir. Und fiir sie ist es eine kontinuierliche
Begleitung. Meine Taktik ist: Nach 2 Jahren ist es fertig. Aber ihr hilft das. Dann ist das fiir mich

ok. Ich habe es einfach im Auge.» (Z. 119 —122)

Enttduschung, Frustration, Unzufriedenheit

Verletzungen und Enttduschungen kénnen bei der Interpretation von Inhalten empfunden
werden, obwohl diese nicht als solche von den Coachs beabsichtigt waren.
B3: «Es kann auch sein, dass die Psychodynamik vom Klienten so wirbelig ist, dass bestimmte Dinge

als Verletzung empfunden werden, die aber nicht so gemeint sind.» (Z. 226 — 228)

Von einer befragten Person wurden falsche Erwartungen und die daraus resultierende
Enttduschung als negativer Effekt genannt. Stellensuchende, die von einer Organisation aus als
Auftraggebende Coaching-Sitzungen verordnet erhalten, haben oft problematische Hintergriinde
und sind unter anderem in therapeutischer Behandlung. Diese Art von Klientel hat die
Erwartungshaltung, dass durch den Coach eine Stelle vermittelt wird, was jedoch nicht dem Zweck
eines Coachings entspricht. Vielmehr wird eine Begleitung der Stellensuchenden angestrebt.

Zwei der Befragten begegneten in ihrer Arbeitserfahrung auch Unzufriedenheit nach dem
Coaching.

B6: «[...] dass die Leute einfach weg sind und gesagt haben "Das niitzt mir nichts, das ist nicht das,

was ich mir vorgestellt habe"» (Z. 99 — 100)

Uberforderung
Als negativer Effekt bei der Klientel wurde von zwei befragten Personen die Uberforderung

genannt.
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B3: «lIch habe erlebt, dass der Coachee zu weinen anféngt oder wo eine Verzweiflung ausbricht [...]

also ich unterbreche dann den Prozess oder hol ein paar Kleenex oder mach mal Pause [...]»

(Z.229 - 230)

In einem anderen Fall hat eine befragte Person die Erfahrung gemacht, dass das Coaching,
bedingt durch einen Zusammenbruch bzw. einer Uberforderung seitens Klientel, abgebrochen
wurde.

Abbruch des Coachings

Bei einem Abbruch von einem Coaching sind nicht nur Coachs von negativen Effekten betroffen,
sondern auch die Klientel, wie von einer befragten Person berichtet wurde. Hierbei kam es infolge
von einer |dsungsorientierten Frage des Coachs und anschliessender Fehlinterpretation der Klientel
nicht mehr zu einer neuen Vereinbarung der Coaching-Sitzung.

B2: «Dann sagte ich "Verdauen Sie erst mal, schauen Sie und wenn Sie merken, Sie brauchen wieder
etwas, dann machen wir einen neuen Termin aus" [...] Sie hat meine Frage "Woran werden Sie
merken und wie weit sind wir im Prozess?". Also dieses ziel- und ergebnisorientierte Fragen so

interpretiert "lch will sie los werden".» (Z. 112 —119)

4.2.4 Umgang mit Risiken und negativen Effekten in Einzel- und Gruppencoachings

In diesem Kapitel wird der Umgang mit Risiken und negativen von den befragten Coachs
aufgezeigt.
Achtsamkeit, Wahrnehmung, Selbstreflexion, Flexibilitat

Bei der Frage, welche Geflihle mit negativen Effekten verbunden waren, wurde in Hinblick
darauf, dass solche Situationen wieder passieren kdnnen, mit einer gewissen Hilfslosigkeit,
Traurigkeit, Uberraschung, Schock, Sorge oder auch Angst geantwortet. Zudem wurde auch von

kdrperlichen Verspannungen bei sich selbst berichtet.
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B3: «Eine kérperliche Reaktion oder eine Irritation auch liber bestimmte Dinge, eine Stimme oder

bestimmten Text und da sensibel zu sein und das zu transformieren.» (Z. 313 —315)

Um sich nicht von den eigenen Emotionen beeinflussen zu lassen, werden entsprechende
Massnahmen getroffen. Als Massnahme wurde von allen befragten Personen die Achtsamkeit,
Wahrnehmung, Selbstreflexion und die Flexibilitdt im Umgang mit den Risiken und negativen
Effekten berichtet. Als entscheidend wird eine Bedarfsanalyse genannt, welche idealerweise in der
Auftragsklarung gemacht wird. Bei Stagnation oder Problemen im Coaching-Prozess wird erneut eine
IST-Analyse betrieben, bei welcher die BedUrfnisse der Klientel neu hinterfragt werden, um daraus
Losungen abzuleiten.

B4: «lch denke Flexibilitit, offen zu sein und zu schauen, auf die Person einzugehen, dessen

Bedlirfnisse wahrnehmen und schauen, was fiir die Person wichtig ist und darauf entsprechend

reagieren.» (Z. 342 — 344)

Weiter wurde von derselben Person berichtet, in heiklen Situationen inne zu halten, anstatt
leichtfertig mit dem Coaching-Prozess fortzufahren, um einerseits sich selbst nicht zu Gberfordern
und andererseits die Klientel nicht zu gefdhrden.

B4: «Dann kann man auch ehrlich sein und sagen "lch muss einen Moment liberlegen, was wir
machen". Ist flir mich besser, als wenn man etwas einfach stur durchzieht. Ist flir mich auch ein

Risiko.» (Z. 527 —529)

Berufliche Erfahrung, Methodik, Ausbildung, Rituale
Alle der befragten Coachs stiitzen sich auch auf ihre persénliche und berufliche Erfahrung und
die Methodik.
B3: «Also ressourcenorientiert zu arbeiten, was bedeutet, dass man immer wieder versucht, die
Stdrken herauszukristallisieren von Menschen. [...] Diese Ansditze helfen mir, um negative

Wirkungen zu verhindern.» (Z. 434 — 437)
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Laufende Weiterbildungen leisten auch einen grossen Beitrag fir die eigene Weiterentwicklung,
dienen zur Selbstreflexion und bilden eine Ressource flir neue Situationen.
B6: «[...] Ich bin an einer Weiterbildung gewesen [...] und wir haben mit Aufstellungen gearbeitet und

[...] das hat mir wahnsinnig geholfen.» (Z. 196 — 198)

Neue Erfahrungen im Zusammenhang mit Risiken und negativen Effekten werden zudem als
lehrreich angesehen, um sich fir kiinftige Problematiken vorzubereiten. Auch Rituale werden
durchgefiihrt, bei welchen eine deutliche Grenze zwischen der privaten und beruflichen Rolle
gezogen wird, um die Nahe-Distanz-Haltung zu wahren. Dazu gehort eine raumliche Trennung oder
eine entsprechende Arbeitskleidung.

Intervision

Der Austausch mit Kollegen aus dem Coaching Bereich wird regelmassig praktiziert und als
dusserst hilfreich und beistehend empfunden. Durch die Fallbesprechungen gelangen die Coachs zu
neuem Wissen und der Erfahrungsaustausch dient dartber hinaus, um neuen Ideen oder Impulse zu
erhalten. Intervisionstermine fihren zur moglichen Risikominderung eines fachlichen und
professionellen Coachings, in dem das Augenmerk auf die Erfolgsfaktoren von Coaching gesetzt und
blinde Flecken eruiert werden. Dabei geht es nicht priméar darum, eine Losung fir den Fall zu finden,
sondern auch um eigene Falle zu platzieren oder Uber eigene emotionale Befindlichkeiten oder
Tendenzen zu sprechen, um einen Abgleich mit den anderen Kollegen zu finden. Die Coachs mit einer
BSO-Zertifizierung sind zudem verpflichtet regelmassig Falle mit Kolleginnen und Kollegen zu
reflektieren.

B6: «Damit man die BSO-Mitgliedschaft zu der Bezeichnung behalten darf, muss man so und so viel

Weiterbildungsstunden haben, dann muss man Intervision haben.» (Z. 265 — 267)

Als Alternative zu den Intervisionsterminen wurde von einer befragten Person der Austausch mit

Ausbildungsteilnehmenden als forderlich berichtet:
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B5: «Und ich bin natiirlich im Austausch mit den Ausbildungsteilnehmenden und da gibt es immer

wieder Fragen, die wir anschauen.» (Z. 259 — 261)

Supervision
Als unterstlitzende Massnahme wurde von drei Personen die gelegentliche Inanspruchnahme
von Supervision genannt. Diese Beratungsstunden werden vor allem in schwierigen Féllen, bei
Stagnation oder Uberforderung als entlastend empfunden.
B4: «Und ich nehme Coachings oder Supervision, Mentor Coachings in Anspruch, wenn ich es brauche
oder wenn ich das Gefiihl habe, es gibt irgendein Thema, das fiir mich wichtig ist.» (Z. 187 — 188)
B5: «lch gehe schon in die Supervision aber mehr mit der Mediation.» (Z. 259)
B3: «Und dann hilft die Supervision schon oft, um mal eine andere Methode vorzuschlagen. [...] Das

finde ich wichtig als Parallel-Entwicklung, sich damit auseinander zu setzten.» (Z. 339 — 344)

Ndhe-Distanz-Regelung

Ein Abhangigkeitsverhaltnis kann durch eine geringe Nahe-Distanz-Regelung entstehen. Bei
einer zu starken Involviertheit in die Themen der Klientel kann nicht mehr von einem professionellen
Coaching gesprochen werden. Im Rahmen eines [6sungsorientierten Prozesses gilt die Devise fur
Coachs sich schnell wieder (iberfliissig zu machen, damit kein Abhangigkeitsverhaltnis entstehen
kann. Eine befragte Person verweist im Coaching-Vertrag auf den Hinweis, dass die Besprechung von
persdnlichen Themen abgeklart werden, wenn sie den Rahmen des Coachings lbersteigen.
Evaluation des Coachings durch Gesprache mit der Klientel

Beim Fortflhren eines Coachings in einer gefdhrdeten Situation wird laut einer befragten Person
das Selbst- und Fremdbild gegenlbergestellt, um festzustellen, ob sich eine Einschatzung der
Situation mit dem eigenen Coaching vertragt und so Prozessfehlern entgegenzuwirken. Wichtig ist es
in problematischen Situationen eigene Grenzen, Kompetenzen und Fahigkeiten zu kennen und diese
offen der Klientel zu externalisieren. In Fallen der Unzufriedenheit der Klientel wurde von der

Moglichkeit eines weiteren kostenlosen Beratungsgespraches berichtet.
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B5: «[...] dass nach dem Zweittermin [...] wenn es nicht ins Fliessen kommt, kommen sie [die Klientel]

nochmals gratis vorbei.» (Z. 122 -123)

4.2.5 Umgang mit Risiken und negativen Effekten in der Aus- und Weiterbildung
In diesem Kapitel werden die Ergebnisse zum Umgang mit Risiken und negativen Effekten in der
Aus- und Weiterbildung vorgestellt.
Achtsamkeit, Wahrnehmung, Sensibilisierung, Flexibilitat
Wie auch bei den Einzelcoachings werden in den Aus- und Weiterbildungen Wert auf ein
achtsames Arbeiten gelegt. Der Fokus in der Ausbildung wird vor allem auf den Umgang mit
psychischen Erkrankungen durch entsprechende Fragestellungen gesetzt. Auch die Nahe-Distanz-
Beziehung zu wahren, eigene Grenzen zu setzen und diese kennenzulernen werden den
Ausbildungsteilnehmenden vermittelt.
B1: «Fragen wie "Was nehmen Sie bei sich wahr?". Das Thema Stressresilienz noch stérker zu
betreiben. [...] Ja eben hellhérig zu werden, wenn die Leute von Schlafstérungen sprechen oder

Medikamenten [...] da lege ich in der Ausbildung grossen Wert drauf.» (Z. 152 — 157)

In den Weiterbildungen ist der sorgfaltige Umgang mit psychisch betroffenen Personen
ebenfalls wichtig. Auffallige Personen werden von der Weiterbildungsleitung fir ein Gesprach zur
Seite genommen, um die individuellen Bedirfnisse zu kldaren. Im Training selbst kann jedoch nicht mit
den einzelnen Betroffenen gewdhnlich weitergearbeitet werden, weshalb ein neuer Rahmen
geschafft werden muss, damit sie nicht Uberfordert werden:

B6: «[...] wir entlasten sie und sagen "Mach in der Gruppenarbeit soweit mit, wie du kannst". Damit

erlauben wir das Nicht-Mitmachen und signalisieren damit: "Das ist ok".» (Z. 339 — 341)

Standards, Richtlinien
Eine befragte Person stitzt sich auf die Standards des Coaching-Verbands BSO beim Lesen von

Abschlussarbeiten der Ausbildungsteilnehmenden.
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B1: «[...] Da bin ich auch wieder froh, dass wir die BSO Standards haben [...] und wenn die Haltung sich
nicht abbildet, miissen und diirfen wir sagen, was Konflikte auslést, dann haben wir Referenzen

und kénnen sagen: Der BSO wiirde so etwas nicht akzeptieren.» (Z. 345 — 348)

Fallbeispiele, Ubungen

Durch das konstante Uben von Coaching-Féllen wird in der Ausbildung zu einem sicheren
Umgang mit Risiken und negativen Effekten beigetragen. Zudem versuchen die Befragten den
Ausbildungsteilnehmenden zu vermitteln, eigene Fehler zu akzeptieren und dafir zu sorgen, den
Selbstanspruch zu verringern. Auch das Uben von Fragestellungen wird praktiziert, wobei das genaue
und hartnackige Nachfragen im Coaching als essenziell betrachtet wird. Die Ubungen nach
verschiedenen Methoden und Konzepten geben eine Orientierung an mit dem Ziel, dass
Ausbildungsteilnehmenden selbststandig das Einsetzen von Instrumenten regulieren und variieren
kénnen. Bei solchen Ubungen beteiligen sich die Ausbildungsleitungen selbst und stehen als
Versuchspersonen zur Verfiigung, um schwierige Falle erfahrbar zu machen. Durch Ubungen in den
Gruppen kann durch den Wissensaustausch zugleich das Gelernte verankert werden.
B5: «Also immer wieder anschauen, was die Risikofaktoren sind. Das wird angeschaut, diskutiert und

ausprobiert. Ich stelle mich bei allen als Klient zur Verfligung, sodass ich sehe, wo es

Ergdnzungsbedarf gibt.» (Z. 370 -372)

Es werden keine Best Practise Beispiele gezeigt, sondern auch schwierige Félle, die bewusst
nicht I6sbar sind. Es wurde betont, dass es wichtig ist, in Ubungen auf Risiken in Coachings
aufmerksam zu machen, damit die Teilnehmenden nicht mit falschen Vorstellungen eine Ausbildung
beenden. Eine Person berichtete, dass in der Weiterbildung kaum Best Practise Beispiele vorgestellt
werden, sondern Erfolgsbeispiele aus der Praxis oder Berichte aus wissenschaftlichen Artikeln.

Bei der Frage, ob Diskrepanzen zwischen der Rolle als Coach und Coaching-Ausbildenden
bestehen, wurde von allen Befragten die Professionalitdt und Authentizitat in den Vordergrund

gerickt.
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Methodik
Die Theorien, Konzepte und Modelle leiten die Aus- und Weiterbildungsbildungsteilnehmenden,
indem sie durch die Coachs erfahrbar gemacht werden. Die Instrumente helfen dariber hinaus
Risiken und negative Effekte auszuschliessen.
B1: «Der systemische Ansatz sagt dir gerade, dass es heute so sein kann und morgen anders. |...]
Man stellt sich darauf ein, was kommt und als Tool setzt man Fragen ein. Das ist auch eine

Wegleitung.» (Z. 485 — 488)

Das Befinden der Teilnehmenden wird durch die Skalierungsmethode abgefragt. Weiter wurde
von einer Person das Miteinbringen von Verfahren der Mediation als sinnvoll erachtet. Die Mediation
wird laut der befragten Person als eine Schulung der inneren Enthaltsamkeit angesehen, welche der
Gefahr parteiisch zu sein, entgegensteuert.

B1: «[..] Weil wenn du etwas einfliessen Idsst [...] dann wirst du parteilich wahrgenommen und das
gefihrdet den Prozess. [...] ich kann immer sagen, welchen Hut ich aufhabe, in welcher Rolle ich
mich befinde und ich mach die auch meinem Klienten gegeniiber transparent und dazu erziehe ich

auch meine Ausbildungsteilnehmer.» (Z. 403 —407)

Das Ziel in einer Ausbildung sollte es sein, Teilnehmende dahingehend auszubilden, als dass die
Einschdtzung von Methoden beherrscht und die Instrumente des Coachings eingesetzt werden
kénnen. Daher werden die Ausbildungsteilnehmenden auch Gber mdglichst alle Risiken und
negativen Folgen sensibilisiert.

Die Unterschiede im Umgang mit Risiken und negativen Effekten wurden jedoch von allen
Befragten nicht in den Beratungskonzepten gesehen, sondern personenabhdngig in der Anwendung

der Methodik.

4.2.6 Loésungsansdtze im Umgang mit Risiken und negativen Effekten
In diesem Kapitel werden die Losungsansatze im Umgang mit Risiken aus Sicht der Coaching-

Ausbildenden aufgezeigt, welche in Coaching-Prozesse, Unternehmen und Verbdnde aufgeteilt
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werden. Da diese Berichte nicht zur Beantwortung der Fragestellungen dienen, aber dennoch
relevante Inhalte liefern, werden die Ergebnisse in Hinblick auf die Diskussion dieser Arbeit
prasentiert.
Klauseln und Hinweise im Coaching-Prozess

Genannt wurde eine Klausel bzw. ein Hinweis in einem Coaching-Vertrag bezlglich psychischer
Erkrankungen, die als Absicherung der Coaching-Parteien dienen soll.

Stellenwert von Coaching im Unternehmen

Auch wurde der Stellenwert von Coaching in Unternehmen angesprochen. Coaching soll
hiernach als selbstverstandliches Personalentwicklungsinstrument verstanden werden. Coaching
wird laut einer befragten Person in Unternehmen nach wie vor mit negativen Assoziationen
verbunden. Beispielsweise werden Coachings von Mitarbeitenden aus Schamgefihl gegenliber dem
Unternehmen verheimlicht. Die Ubernahme von den hohen Kosten erfolgt dann durch die Klientel
selbst, anstelle des Unternehmens. Weiter wurde von einer Person betont, dass Coaching nicht fir
Flhrungspersonen limitiert sein sollte.
B3: «Also das eine wdre schon fiir mich, dass die Verbénde eine klare Grenzziehung machen, was eben
kein Coaching mehr ist. Bin aber auch vorsichtig mit dieser Aussage, weil ich auf der anderen Seite

erlebe, dass die Verbandsseite extrem wiirdigend sein kann |[...]» (Z. 376 — 381)

Berufliche Standards seitens Verbande
Die Professionalisierung des Coachings, insbesondere eine klare Definition von Coaching und die

Abgrenzung zu anderen Beratungsformen durch Standards, wurde betont und gewdiinscht.

B1: «Also zu sagen: Coaching ist nicht eine Expertenberatung. Und das machen natiirlich die
Verbdnde, [...] also nicht, dass ich mir das unbedingt wiinsche aber einfach nochmal so eine klare

[...] Grundregelung [...] "Was ist Coaching?". (Z. 309 — 312)

Abgesehen von den BSO-Standards werden von den Befragten Leitfaden im Umgang mit Risiken

und negativen Effekten kaum genutzt. Leitfadden konnen laut den Befragten eine Richtung angeben
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und als Sttze dienen, jedoch fihlen sich alle der sechs Befragten in ihrer Methodik aufgrund ihrer
praktischen Erfahrung gut geristet und stltzen sich darauf. Als bestehende Massnahmen im Falle
von Problemen im Coaching oder fir Klarungsgesprache zwischen Coachs und der Klientel wurde
beispielsweise eine Ombudsstelle des Coaching-Verbands BSO genannt. Alleine zu wissen, dass eine
solche Stelle vorhanden ist, gdbe der befragten Person ein Geflihl von Sicherheit.
Bestandesaufnahme der Ausbildungsteilnehmenden

Als Empfehlung und moglicher Lésungsansatz in der Aus- und Weiterbildung wurde eine
Bestandesaufnahme von den Teilnehmenden genannt, um im Voraus Risiken abzufangen.
B6: «"Wer bin ich und woher kommen ich"-Bestandsaufnahme zu machen. Also zu wissen, wer da ist

und wo sie stehen.» (Z. 447 — 449)

4.3 Zuordnung der Interviewergebnisse im Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008)

Ableitend aus den Interviewergebnissen konnten die Risiken und negativen Effekte den
theoretischen Wirkfaktoren von Greif (2008) zugeordnet werden. Die gewonnenen Erkenntnisse
dienen damit als Basis, um einen Vergleich zwischen den theoretischen Wirkfaktoren und den
tatsdchlich wahrgenommenen Wirkfaktoren, die zugleich in der vorliegenden Arbeit als
Risikofaktoren gelten, zu ziehen. Die dabei gewonnenen Erkenntnisse ermdglichen eine Ubersicht
der auftretenden Risiken und negativen Effekten in einem theoretischen Modell und decken damit
potenzielle Schwachpunkte auf. Die Tabelle 7 veranschaulicht die Ergebnisse. Die gelb markierten
Felder stellen die Nennungen in der Praxis der Coaching-Ausbildenden dar, welche im
Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) nicht zu finden sind. Die griin markierten Felder zeigen das
Gegenteil auf: Die theoretischen Wirkfaktoren wurden von den Coaching-Ausbildenden nicht

erwahnt.
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Tabelle 7

Zuordnung der Risiken und negativen Effekten zu den Wirkfaktoren nach Greif (2008)

52

Wirkfaktoren nach Greif (2008)

Definition der Wirkfaktoren nach Greif (2008)

Risiken und negative Effekte in den Einzel- und Gruppencoachings
sowie Anzahl Nennungen der Aus- und Weiterbildungen

Voraussetzung des Coachs

Fachliche Glaubwdrdigkeit

Eigenschaften wie Coaching-, Lebenserfahrung,
Methoden-, Sozialkompetenz,
Kommunikationsfahigkeit und Empathie,
Neutralitat

- Voraussetzungen des Coachs (Kompetenzen, Haltung)
o  3x Systemisches Coaching
- Grenzlberschreitung, Machtmissbrauch
o  1xSystemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
- Falsche Beratungsform
o 3x Systemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xInnerCoaching
o 1xResilienztraining

Klarung der Ziele und Erwartungen

Handlungen wie besprechen der Ziele und
Erwartungen, vertrauensvoller Aufbau der
Coaching-Beziehung, Methode und deren
Grenzen erklaren etc.

- Auftragsklarung
o  2xSystemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xInnerCoaching
- Falsche Beratungsform
o  3xSystemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xInnerCoaching
o 1xResilienztraining

keine Nennung

keine Nennung

- Generelles Berufsrisiko, Professionalisierung
o  2x Systemisches Coaching
o 1xResilienztraining

Voraussetzung der Klientel

Verdnderungsmotivation

Bereitschaft, um etwas zur Verdanderung
beizutragen

- Falsche Erwartungen und Vorstellungen, Widerstande
o  1xSystemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xResilienztraining

Reflexivitat

Fahigkeit, die eigene Motive und Erwartungen
der Umgebung zu reflektieren

keine Nennung
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- Falsche Erwartungen und Vorstellungen, Widerstdnde
o  1x Systemisches Coaching
Motivation, bereits begonnenes Coaching o 1xMotivationstraining
Beharrlichkeit weiterzufihren o 1xResilienztraining
- Abbruch des Coachings
o 3x Systemisches Coaching
o 1xResilienztraining

Risiken und negative Effekte auf Ebene Dritte

- Coaching als Druckmittel, verdeckte Auftrage, verordnetes
keine Nennung Coaching
o  2x Systemisches Coaching
o 1x Motivationstraining

keine Nennung

keine Nennung - Unklare Ziele, Transfer

keine N
eine Nennung o  2xSystemisches Coaching

Risiken und negative Effekte auf Ebene Aus- und Weiterbildung

keine Nennung - Voraussetzung der Ausbildungsteilnehmenden

keine Nennung o 2xSystemisches Coaching

- Methodik, Haltung der Ausbildungsteilnehmenden
o 2x Systemisches Coaching
o 1xInnerCoaching

keine Nennung keine Nennung

Erfolgsfaktoren

- Grenzlberschreitung, Machtmissbrauch
o 1x Systemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
- Eskalation, Projizierung, Ubertragung
o  2x Systemisches Coaching
o 1xResilienztraining

Beziehungsgestaltung durch Empathie,
Wertschatzung und Unterstitzung emotionale Unterstiitzung, Feedback,
zugewandte Korperhaltung etc.

- Trigger, Anstoss von privaten Themen

Losungsorientiert Gefuhle im o 1x Systemisches Coaching
) o Prozess auf der Kérperebene o 1x Motivationstraining
Affektreflexion und -kalibrierun - ) . .
xionu forierung aktivieren, zulassen, wahrnehmen - Gereiztheit und Konzentration
und ausgleichen o 1x Systemisches Coaching

o 1x Motivationstraining

In einem Interaktionsprozess zwischen Coach

keine N
und Klientel wird das Problem analysiert. eine ehnung

Ergebnisorientierte Problemreflexion

Bachelor Thesis 2020



RISIKEN UND NEGATIVE EFFEKTE

54

Ergebnisorientierte Selbstreflexion

Hier steht die Personlichkeit der Klientel im
Vordergrund. Dazu gehoren dessen Werte,
Motive, Bedurfnisse, Starken und Schwachen.

keine Nennung

Zielklarung

Konkrete Formulierung eines Ziels

- Auftragsklarung
o  2x Systemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xInnerCoaching

Ressourcenaktualisierung

Ressourcen (Fahigkeiten, Moglichkeiten), die die
Klientel besitzt, werden aktiviert.

- Abhéangigkeit
o  1xSystemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xInnerCoaching
o  1xResilienztraining
- Uberforderung
o  2x Systemisches Coaching

Umsetzungsunterstutzung

Unterstltzung bei der Zielrealisierung durch den
Coach

- Voraussetzungen des Coachs (Kompetenzen, Haltung)
o 3xSystemisches Coaching

Evaluation im Verlauf

Um die Zufriedenheit der Klientel im Coaching zu
erfassen, ist ein Feedbackgesprach zwischen
Coach und Klientel unabdinglich

- Abbruch des Coachings, keine Abschlusssitzung
o 3xSystemisches Coaching
o 1xResilienztraining

Individuelle Analyse und Anpassung

Methodische Prozessschritte dem
Entwicklungstempo des Individuums anpassen

- Voraussetzungen des Coachs (Kompetenzen, Haltung)
o 3xSystemisches Coaching

Spezifische Ergebnisse

Beziehen sich explizit auf das Anliegen der
Klientel und den Inhalt des Coachings, wie z.B.
verbesserte Interaktionen, Zunahme
ergebnisorientierter Selbst- oder
Problemreflexionen

keine Nennung

Allgemeine Ergebnisse

Zielerreichungsgrad, Zufriedenheit oder
Wohlbefinden der Klientel am Ende des
Coachings

- Enttauschung, Frustration, Unzufriedenheit
o  1xSystemisches Coaching
o 1x Motivationstraining
o 1xInnerCoaching
o 1xResilienztraining
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5 Diskussion

In diesem Kapitel werden abschliessend die Ergebnisse der theoretischen und empirischen
Untersuchungen interpretiert und diskutiert. Bei der Beantwortung der Fragestellungen werden
mogliche Hypothesen erarbeitet und Handlungsempfehlungen formuliert. Ein zusammenfassendes
Fazit zur Interpretation der wichtigsten Ergebnisse rundet die Diskussion ab, worauf eine kritische
Betrachtung des methodischen Vorgehens folgt. Anschliessend wird ein Ausblick gegeben und die
erarbeiteten Hypothesen fir weiterfihrende Forschung dargestellt. Zum Schluss werden in der

Konklusion die zentralsten Erkenntnisse dieser Arbeit zusammengefasst.

5.1 Beantwortung der Fragestellung

Die vorliegende Arbeit beinhaltet eine qualitative Untersuchung zu Risiken und negativen
Effekten in Aus- und Weiterbildungen des Ausbildungsinstituts perspectiva. Bislang bestand eine
geringfligige systematische Auseinandersetzung mit den Schattenseiten von Coaching im Vergleich
zur Erfolgsliteratur. Ziel dieser Arbeit war es daher subjektive Wahrnehmungen von Coaching-
Ausbildenden mittels Experteninterviews herauszukristallisieren und als Lernfeld zuganglich zu
machen.

In den folgenden drei Abschnitten erfolgt die Interpretation der Ergebnisse zu den einzelnen
Fragestellungen. Die erste Fragestellung ldsst sich anhand der Interviewergebnisse interpretieren.
Diese Interviewergebnisse werden einerseits mit der Grundlagenliteratur sowie den Studien des
Theorieteils dieser Arbeit und andererseits mit dem Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008)
verglichen. Die zweite Fragestellung lasst sich ebenfalls mit den qualitativen Interviews beantworten
und die letzte Fragestellung wird mittels der Dokumentenanalyse geklart.

1. Welche Risiken und negative Effekte gibt es im Coaching aus Sicht von Coaching-Ausbildenden?
2. Wie gehen Coaching-Ausbildende mit dem Thema Risiken und negative Effekte im Coaching um?
3. Was sind Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Beratungskonzepten in Hinblick auf Risiken

und negative Effekte?
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5.1.1 Risiken und negative Effekte aus Sicht von Coaching-Ausbildenden

5.1.1.1. Interviewergebnisse im Vergleich zu Grundlagenliteratur und Studien

Alle befragten Personen haben bereits Assoziationen mit den Schattenseiten von Coaching
gemacht und konnten von Risiken und negativen Effekten berichten. Eine Deckung der Risiken auf
den Ebenen Coachs und Klientel in der Literatur (Fischer-Epe, 2004; Leitner, 2008; Rauen, 2008;
Schreyogg, 2016; Wrede, 2005) mit den Berichten von den Expertinnen und Experten zeigen, dass
die Auseinandersetzung mit den negativen Aspekten von Coaching in der Empirie als auch in der
Praxis ein relevantes Thema ist. In der empirischen Untersuchung zu Risiken auf der Ebene Coach
wurden Ubereinstimmende Erkenntnisse zu den Themen Machtanmassung und Machtmissbrauch,
Ubertragung und Gegeniibertragung, Verlust der Neutralitét, Grenziiberschreitung und mangelnde
Qualifikation in der Theorie gefunden. Untersuchungen zu Risiken auf der Ebene Klientel zeigten
ebenfalls Uberlappende Ergebnisse zu der Theorie: Abhdngigkeit, Verantwortungsiibernahme und
psychische Erkrankungen. In den Studien zu Risiken und negativen Effekten (Schermuly, 2014,
Schermuly & Bohnhardt, 2014; Schermuly & Grassmann, 2016; Schermuly et al., 2014; Schermuly et
al., 2019) wurden nebst Coachs und Klientel auch die Organisation als Ursache von negativen
Effekten gesehen. Deckende Ergebnisse in der Theorie und Empirie sind hierbei ein schlechtes
Transferumfeld oder ein verordnetes Coaching.

Die Studienergebnisse zu negativen Effekten von Schermuly (2014) wie das mangelnde
Beobachten von Langzeitwirkungen oder ein fehlendes Follow Up, wurden in den Interviews dieser
Arbeit nicht genannt. Drei der befragten Personen berichteten demnach, dass Langzeitwirkungen
von Coaching in der eigenen Beratungsarbeit nicht gemessen werden. Die Nicht-Beobachtung von
Langzeitwirkungen wurde als bedauerlich berichtet, aber nicht als negativer Effekt. Eine der
befragten Personen betonte, dass es dennoch wissenschaftlich relevant ist, Langzeiteffekte von
Coaching zu erforschen. Samtliche weiteren Studienergebnisse in der Tabelle 8, welche negative
Effekte bei Coachs (Schermuly et al., 2014) und bei der Klientel (Schermuly & Grassmann, 2016)

zeigen, wurden ebenfalls nicht in den Interviews erwahnt.
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Tabelle 8
Negative Effekte aus Studien

57

Negative Effekte

Studie

Abwandlung urspringlicher Ziele, ohne die Absprache mit

der Klientel

Geringe wahrgenommene Bedeutsamkeit der eigenen

Arbeit

Schermuly et al. (2014)

Konflikte mit Kollegen oder Vorgesetzten

Reduktion der Arbeitsmotivation

Leistungsschwankungen

Schermuly & Grassmann (2016)

5.1.1.2. Interviewergebnisse im Vergleich zum Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008)

Die Risiken und negativen Effekte aus der qualitativen Untersuchung wurden in einem nachsten

Schritt mit dem Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008), als zugrundeliegendes Modell dieser Arbeit,

verglichen. Die Ergebnisse der Auswertung zeigen, dass keine vollumfangliche Ubereinstimmung

zwischen den Faktoren in der Praxis und in der Theorie vorliegt. Die Risiken und negativen Effekte in

der Tabelle 9 sind demnach weder in der Theorie noch in der Empirie deckungsgleich. Die Risiken auf

den Ebenen Coach, Dritte sowie Aus- und Weiterbildung sind Erkenntnisse, welche aus den

Interviewergebnisse gewonnen wurden, jedoch im Wirkfaktorenmodell nicht abgedeckt sind (gelbe

Markierung). Umgekehrt sind die Voraussetzung der Klientel, Erfolgsfaktoren und spezifischen

Ergebnisse nicht in den Interviews genannt worden (griine Markierung).
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Tabelle 9
Uberblick der wichtigsten Ergebnisse

Risiken und negative Effekte ausden

Ty e e WirkfaktorennachGreif (2008)  Aus- und Weiterbildung

Risiken auf Ebene Coach:
— Generelles Berufsrisiko, keine Nennung
Professionalisierung

— Systemisches Coaching
— Resilienztraining

Risiken auf Ebene Dritte:

— Coachingals Druckmittel, verdeckte REneNEanny — Systemisches Coaching
Auftrage, verordnetes Coaching — Motivationstraining

— Unklare Ziele, Transfer

Risiken auf Ebene Aus- und

Weiterbildung:

— Voraussetzungen der T — Systemisches Coaching
Ausbildungsteilnehmenden — InnerCoaching

— Methodik, Haltung der
Ausbildungsteilnehmenden

Voraussetzung der Klientel:
— Reflexivitat
Erfolgsfaktoren:
— Ergebnisorientierte
keine Nennung Selbstreflexion keine Nennung
— Ergebnisorientierte

Problemreflexion

keine Nennung keine Nennung

keine Nennung Spezifische Ergebnisse keine Nennung

5.1.2 Umgang mit Risiken und negativen Effekten aus Sicht von Coaching-Ausbildenden

Mittels der Interviewergebnisse konnte ermittelt werden, dass durch die jahrelangen
Erfahrungen als Coachs, die Expertinnen und Experten ber verschiedene Bewaltigungsformen
verfligen. Insgesamt zeigt sich eine hohe Selbstsicherheit der Coachs und ein professioneller Umgang
mit Risiken und negativen Effekten. In einem berichteten Fall wurde das Coaching bereits in der
Auftragsklarung abgebrochen, womit ein negativer Effekt noch zu reduzieren bzw. positiv zu nutzen
war. Einige der Coachs arbeiten mit einer Neubewertung der Situation und setzen dabei auf die
Wahrnehmung von bedenklichen Anzeichen sowie die Reflexion des Coachings-Prozesses. Gesprache
oder die Evaluation mit der Klientel Uber Risiken und negative Effekte werden laut den Coachs von
der Klientel positiv empfunden. Durch Techniken des Perspektivenwechsels oder die

Skalierungsmethode fiihlen sich die Coachs im Umgang mit schwierigen Situationen gut bedient. Die
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Coachs vermitteln ihren Ausbildungsteilnehmenden ein differenziertes Bild von Risiken und
negativen Effekten, in dem sie transparent aufzeigen, dass Coaching auch Schattenseiten aufweist.

Obwohl in den Studien von Schermuly et al. (2014) sowie Schermuly und Bohnhardt (2014) das
Fehlen von Supervision als Ursache bzw. Risiko von negativen Effekten angesehen wird, nehmen die
Expertinnen und Experten dieser Arbeit eher selten Anspruch von Supervision. Vor allem aber in
Hinblick auf ein eigenes fehlerhaftes Selbstmanagement oder fir Hilfestellungen bei schwierigen
Coaching-Fallen, erachten die Befragten Supervision als entlastende Form der Beratung. Als
Kompensation fiir die seltene Inanspruchnahme von Supervision wurde der regelmdssig
stattfindende Austausch mit Kolleginnen und Kollegen aus dem Coaching-Netzwerk genannt
(Intervision).

Bei der Frage, ob und welche Lésungsansatze im Umgang mit Risiken und negativen Effekten
helfen kbnnten, wurden eher wenige Empfehlungen genannt. Vier Nennungen als Losungsanséatze
deuten darauf hin, dass zum befragten Zeitpunkt kein Bedarf an Leitfaden, Richtlinien oder Ahnliches
im Umgang zu Risiken und negativen Effekten besteht. Die Befragten flhlen sich durch ihre
Ausbildung, ihre Kompetenzen und vor allem durch ihre beruflichen Erfahrungen sicher und gut

vorbereitet.

5.1.3 Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Beratungskonzepten in Hinblick auf Risiken
und negative Effekte

Durch die Sichtung der Dokumente der perspectiva konnte aufgezeigt werden, dass die
untersuchten Aus- und Weiterbildungen l6sungsorientierte Beratungskonzepte verfolgen. Auch
ableitend aus den Interviews mit den Expertinnen und Experten, besteht Konsens dariber, dass das
Finden von Lésungen im Coaching-Prozess zentral ist.

Hinsichtlich Risiken und negativen Effekten wurden in den Dokumenten der perspectiva keine
expliziten Hinweise zu Grenzen von Beratungskonzepten ersichtlich. Die Aus- und Weiterbildungen
der perspectiva werden in unterschiedlichen Medien vertreten, wie beispielsweise in

Ausbildungscurricula, Ausbildungskonzepten, Broschiren oder auf der Website. Daraus kann
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abgeleitet werden, dass aus konzeptueller Sicht der Aus- und Weiterbildungen die Erwahnung von
Risiken und negative Effekten eine Frage der Textsorte ist.

In den Interviewergebnissen wurde hingegen von allen Befragten (n= 6) darauf hingewiesen,
dass Risiken und negative Effekte in der eigenen Beratungsarbeit als Coach sehr wohl bedeutsam
sind und auch in den Aus- und Weiterbildungen in der Rolle als Coaching-Ausbildende thematisiert

und behandelt werden.

5.2 Interpretation der wichtigsten Ergebnisse

Als Haupterkenntnisse dieser Arbeit resultieren die Unterschiede zu Risiken und negativen
Effekten zwischen den Interviewergebnissen und dem Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008). Im
Folgenden werden einerseits Faktoren aus den Interviewergebnissen dargestellt, welche nicht im
Wirkfaktorenmodell auftreten und andererseits theoretische Faktoren, welche in den Interviews
nicht genannt wurden. Die Interpretation dieser Ergebnisse verlauft unter der Bericksichtigung der
l6sungsorientierten Beratungskonzepte in den Aus- und Weiterbildungen der perspectiva und hat

zum Ziel mégliche Handlungsempfehlungen zu formulieren sowie Hypothesen abzuleiten.
5.2.1 Faktoren aus den Interviewergebnissen

Risiken auf Ebene Coach

Coaching sowie die Berufsbezeichnung Coach sind nicht rechtlich geschiitzte Titel (Schiessler,
2009). Diese fehlende Anerkennung wurde auch durch die Expertinnen und Experten als Kategorie
Generelles Berufsrisiko, Professionalisierung geschildert. Laut der bestehenden Aussagekraft von
Coaching und Coach, kann alles Mogliche gecoacht werden. Eine der befragten Person erwahnte als
Beispiel die Beobachtung eines Personlichkeits-Coachings in einem Coiffeur-Salon. Ein weiterer Fall
berichtete, dass Coaching sogar als Experten- oder Fachberatung angeboten wird und somit die
Klientel in die Irre gefihrt werden kénnten.

Die fehlende rechtliche Anerkennung der Coachs ist sicherlich eine Problematik, welcher sich die

Coaching-Verbande bewusst sind. Als BSO-anerkannte Coachs arbeiten die Coachs mit einem
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Qualitatslabel, dennoch besteht der weitgehende Wunsch der Expertinnen und Experten, Standards
aufzustellen, um eine klare Abgrenzung zu anderen Disziplinen herzustellen. Als Empfehlung fur die
Klientel aber auch fur Organisationen und Unternehmen zeigen die Erkenntnisse der Arbeit, dass
eine umsichtige Auswahl von Coachs anzugehen ist, um eine Qualitat im Beratungsgesprach
sicherzustellen. Hierbei sollten Coachs nach der Zertifizierung, wie beispielsweise nach dem Label
BSO oder jenen Dachverbdnden, welche durch den BSO anerkannt sind, ausgewahlt werden. Folglich
kann durch eine solche Anerkennung von Coaching bzw. Coachs ein weiterer Beitrag zur

Professionalisierung des Coachings geleistet werden.

Risiken auf Ebene Dritte

Laut den Interviewergebnissen kommen nebst den Risiken auf den Ebenen Coach und Klientel
auch denjenigen auf der Ebene Drittvariablen eine wesentliche Bedeutung zu. Bedingt durch die
Involviertheit von Auftraggebenden aus Unternehmen oder Organisationen besteht die Gefahr des
verordneten Coachings oder, dass Coaching sogar als Druckmittel bei Mitarbeitenden eingesetzt wird.
Als Folgen von den bedenklichen Faktoren wurden von den Expertinnen und Experten die fehlende
Motivation und die damit einhergehende Rollenfindung, falsche Erwartungen oder Widerstéande
seitens Klientel berichtet. Hierbei besteht die Gefahr eines Interessenskonflikts von verschiedenen
Auftraggebenden hinsichtlich der Coaching-Zielen. Daraus ldsst sich ableiten, dass durch
verschiedene Auftraggebende eigentliche klientenzentrierte Ziele nicht fokussiert werden und
Coaching beispielsweise als Mittel zum Zweck zur finanziellen Bereicherung von Auftraggebenden
stattfinden kénnte. Gleichwohl kann Coaching durch den Einbezug von Drittvariablen einen
Mehrwert leisten: Durch die unterstitzende Funktion des Unternehmens kann die Klientel im
Coaching darin bekraftigt werden, Losungen im beruflichen Kontext zu erarbeiten und das Gelernte
auf die Arbeitssituation zu Gbertragen. Als entsprechende Massnahme wurde in einem
Interviewbericht vorgeschlagen dem Coaching einen héheren Stellenwert im Unternehmen

zuzuschreiben, damit Coaching einerseits nicht auf mangelnde Akzeptanz bei Filhrungspersonen und
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ihren Mitarbeitenden stdsst und andererseits Coaching zur Wirksamkeit von
Personalentwicklungsinstrumenten beitragt. Auch wurde von einem verordneten Coaching bei
Stellensuchenden berichtet. Eine genaue Auftragsklarung mit Einbezug aller relevanten Parteien,
kénnte unklaren Zielen entgegenwirken sowie die freiwillige Bereitschaft der Klientel, ein Coaching
zu besuchen, fordern.

Ableitend aus den Erkenntnissen fallt auf, dass Drittvariablen in den Interviewergebnissen eine
relevante Bezugsgrosse im Coaching haben. Demgegentiber zeigt Greif (2008) in seinem
Wirkfaktorenmodell lediglich die Beziehung zwischen Coach und Klientel auf. Dritte Faktoren ausser
Acht zu lassen, wird folglich als eine Liicke im theoretischen Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008)
angesehen. Aufgrund der Tatsache, dass das Wirkfaktorenmodell nach (Greif, 2008) auf der
Psychotherapie-Forschung basiert, die lediglich individuelle Faktoren (Coach und Klientel)
bertcksichtigt und Bachmann (2005) Risiken und negative Effekte auf das gesamte organisationale
System im Coaching erweitert, wird die Hypothese aufgestellt, dass Wirkfaktoren auch als

Kontextfaktoren vorkommen kénnen.

Risiken auf Ebene Aus- und Weiterbildung

Coaching wurde in den Aus- und Weiterbildungen Systemisches Coaching, Motivationstraining,
InnerCoaching sowie Resilienztraining untersucht. Als Risiken wurden die Voraussetzungen und
Haltung der Ausbildungsteilnehmenden sowie die Handhabung der Methodik genannt. Im
Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) werden, wie bereits erwahnt, lediglich die Wirkfaktoren,
welche sich mit Coachs und Klientel befassen, aufgefiihrt. Mit den Risiken in den Aus- und
Weiterbildungen kommt hiermit eine weitere relevante Komponente aus der Praxis zum Tragen.
Greif (2008) geht in seinen Untersuchungen zum Wirkfaktorenmodell von einer Gbergreifenden
Coaching-Theorie aus, die sich aus der Psychotherapie ableitet. Diese Theorie lasst sich jedoch nicht

spezifisch auf einzelne Beratungskonzepte tbertragen, da diese jeweils unterschiedliche
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Wirkfaktoren bzw. Risiken und negative Effekte aufzeigen, wie die Tabelle zu den Ergebnissen
verdeutlicht (Anhang H).

Weiterfiihrende Analysen zu einzelnen Beratungskonzepten im Coaching kann die Coaching-
Literatur weiter differenzieren. Daraus ableitend kénnten spezifische Standards entwickelt werden,
welche durch Coaching-Verbande vorangetrieben werden. Solche Standards Uber verschiedene
Konzepte, konnten fir die Klientel als Wegleitung fir die Auswahl einer Beratungsform dienen. Auch
kénnen die unterschiedlichen Abgrenzungen von den Beratungskonzepten im Coaching hilfreich fr
Dritte wie Unternehmen und Organisationen sein. Um die genannten Herleitungen zu verdeutlichen
folgt dazu ein Beispiel: Fir die Klientel, die bedingt durch den Beruf von Burnout gefahrdet ist,
kdnnte einerseits eine problemorientierte Prozessberatung nach Schein (2000) oder eine
Psychotherapie eher geeignet sein als ein systemisches Coaching. Bei einem systemischen Coaching
besteht laut den Interviewberichten nebst vielen positiven Aspekten auch die Gefahr, dass durch den
l6sungsorientierten Prozess im Coaching, permanent von einer positiven Haltung ausgegangen wird,
obwohl bei der Klientel eine verdeckte Pathologie zugrunde liegen kdnnte. Anderseits kann durch die
Berlcksichtigung von Kontextfaktoren mit einem I6sungsorientierten Ansatz eher an Losungen
gearbeitet werden. Exemplarisch fir einen I6sungsorientierten Ansatz steht ein Resilienztraining,
bei welchem das Aufarbeiten an der eigenen Widerstandsfahigkeit zentral ist.

Fir die Psychotherapie kann eine entsprechende Coachinglibersicht tber die
Beratungskonzepte ebenfalls einen Vorteil bringen. Die Interviewergebnisse zeigen auf, dass die
Mehrheit der Befragten den Umgang mit Psychotherapie-Fallen erlebten. Die befragten Coachs sind
sich der eigenen Grenzen sowie Kompetenzen bewusst und streben ein professionelles Handeln an,
weshalb erste Anzeichen von Therapie-Féllen kritisch hinterfragt werden und im Zweifelsfall eine
Empfehlung an Therapeuten gemacht wird. Hier stellt sich die Frage, ob sich die Psychotherapie
ebenfalls mit dem Weiterverweisen von Coaching-Fillen beschéaftigt. Deshalb kann ein Uberblick, von
verschiedenen Wirk- bzw. Risikofaktoren und deren Auswirkungen in Beratungskonzepten, Sinn

machen, um eine korrekte Weiterverweisung durchzufthren.
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Als nachstes werden die Faktoren aus dem Wirkfaktorenmodell analysiert, welche nicht in der

Praxis erwdhnt wurden.

5.2.2 Faktoren aus dem Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008)
Voraussetzung der Klientel

Bei der Fahigkeit zur Reflexion steht gemass dem Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008) die
Personlichkeit der Klientel im Vordergrund, wie deren Werte, Motive, Bedirfnisse, Starken und
Schwadchen. Hierbei ist anzumerken, dass Greif (2008), von einer schwachen empirischen Grundlage
ausgehend, die Voraussetzungen der Klientel als erforderlich im Coaching-Prozess ansieht (Lindart,
2016). Als Reflexionsfahigkeit kann in der Psychotherapie in einem weiteren Sinn die Fahigkeit
bezeichnet werden, welche das eigene sowie fremdes Verhalten unter der Bezugnahme auf mentale
Zustinde, wie Gedanken, Gefiihle und Uberzeugungen, zu interpretieren und verstehen ist
(Yeomans, Clarkin & Kernberg, 2017). Ausgehend von der Tatsache, dass die Reflexivitat in den
Interviews nicht als Faktor genannt wurde, wird die Hypothese aufgestellt, dass die Fahigkeit zur

Reflexion im l6sungsorientierten Coaching weniger relevant ist als in der Psychotherapie.

Erfolgsfaktoren

Die ergebnisorientierte Problemreflexion beschreibt die Interaktionsprozesse zwischen Coach
und der Klientel zur Analyse eines Problems. Die ergebnisorientierte Selbstreflexion greift die
Fahigkeiten zur Reflexion der Klientel im Coachings-Prozess auf. Letzterem schreibt Greif (2008) als
Kerncharakteristikum im Wirkfaktorenmodell eine hohe Bedeutung zu, da es sich mit der
Psychotherapie vergleichbar macht (Greif et al., 2012). Auch hier ist anzumerken, dass die genannten
Erfolgsfaktoren von Greif (2008) weder theoretisch noch empirisch belegt sind (Lindart, 2016). Eine
Gegensatzlichkeit zum Wirkfaktorenmodell hinsichtlich dieser Wirkfaktoren bzw. Risikofaktoren zeigt
sich auch in den Interviews. Laut den Ergebnissen erfolgt die Auftragsklarung durch die Coachs und,

im Gegensatz zur Psychotherapie, wird das Ziel und nicht etwa das Problem der Klientel erfragt. Dies
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untermauert die Hypothese, dass wahrend des gesamten Interaktionsprozesses im Coaching an einer

Losungsbildung anstelle der Analyse eines Problems gearbeitet wird.

Spezifische Ergebnisse

Aufgrund der Nicht-Beurteilung von ergebnisorientierten Problem- oder Selbstreflexionen oder
der Problemklarheit im Coaching kénnen spezifische Ergebnisse nicht gemessen werden. Jedoch kann
die Hypothese aufgestellt werden, dass in der Coaching-Praxis teilweise andere Wirk- bzw.
Risikofaktoren relevant sind. Auch kann die Hypothese aufgestellt werden, dass Wirkfaktoren aus der
Psychotherapie-Forschung weniger relevant sind und Wirkfaktoren aus anderen interdisziplinaren

Ansatzen von Bedeutung sein kénnen.
5.3 Fazit zur Interpretation der Ergebnisse und weiterfiihrende Uberlegungen

Die Ergebnisse zeigen, dass sich Coaching in der Praxis weitgehend weiterentwickelt hat.
Ausgehend von der Interpretation der Ergebnisse, gibt es nicht nur das eine Coaching, sondern
Coaching differenziert sich hinsichtlich verschiedener Beratungskonzepten sowie unterschiedlichsten
individuellen Beratungsstilen. Als Beleg fur die Unterschiede und Gemeinsamkeiten von Risiken im
Coaching gelten die jeweiligen Nennungen der Risiken und negativen Effekte pro Aus- und
Weiterbildung der Coachs des Ausbildungsinstituts perspectiva (Anhang H).

Die theoretischen Wirkfaktoren von Greif (2008), basierend auf der Psychotherapie-Forschung,
lassen sich nicht Gbereinstimmend auf die Praxis Gbertragen. Auch zeigen sich Licken in der
Coaching-Theorie, da relevante Risiken und negative Effekte aus der Praxis nicht als mogliche
Wirkfaktoren im Blickfeld sind. Es stellt sich die Frage, ob Coaching mit dessen unterschiedlichen
Ansatzen nicht losgeldst von anderen Disziplinen erforscht werden kann. Denn eine Generalisierung
der bestehenden Coaching-Literatur auf die Coaching-Praxis ist zum jetzigen Zeitpunkt nicht moglich.
Die klassischen Basisvariablen der klientelzentrierten Beratung nach Rogers (1992) sowie allgemeine

therapeutische Wirkprinzipien gelten oftmals als pathologische Grundlage fir Coaching. Nach der
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Erkenntnis, dass Drittvariablen ebenfalls ein Wirkfaktor im Coaching sind, kann durch den Einbezug

von anderen Disziplinen, Coaching aus einer anderen Perspektive betrachtet werden.
5.3.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Coaching und Psychotherapie

Coaching grenzt sich klar von Psychotherapie ab, als dass sie das Ziel verfolgt, gesunde Personen
(Klientel) zu begleiten, hingegen zur Psychotherapie, deren Aufgabe es ist, psychisch erkrankte
Personen (Patientinnen und Patienten) zu behandeln. Unter der Voraussetzung, dass durch
Drittvariablen die Wirksamkeit von Coaching beeinflussbar ist, kdnnten auch Themen im Coaching in
den Fokus geriickt werden, welche bisher vermehrt in Psychotherapien behandelt werden.
Exemplarisch dafir kdnnte ein Coaching fir Burnout Patienten eher in Frage kommen, wenn die
Ursachen fur Burnout in der Arbeit der Betroffenen liegen. Im Coaching konnten hierbei nebst
individuellen Faktoren auch berufliche Faktoren angegangen werden. Somit konnte in solch einem
Fall ein Coaching fir die Klientel sinnvoller sein, da die Betrachtung des ganzen Systems und nicht
nur individuelle Faktoren im Zentrum stehen. Diese Uberlegungen deuten darauf hin, dass Coaching
im Vergleich zu Psychotherapie einen anderen Nutzen hat. Dadurch, dass im I6sungsorientierten
Coaching die Losungsbildung zentral ist und weniger die Problemorientierung fokussiert wird, kann je
nach Anliegen der Klientel, Coaching einer Psychotherapie oder Coaching als Form der
Prozessberatung nach Schein (2000) vorgezogen werden. Schlussfolgernd haben Coaching und
Psychotherapie Gemeinsamkeiten aber auch Unterschiede. Beide Ansatze verflgen Gber Konzepte,
die fur die Klientel bzw. Patientinnen und Patienten unterschiedlich attraktiv sein kénnen. Daher
werden Coaching und Psychotherapie nicht als konkurrierende, sondern vielmehr als komplementare

Ansatze angesehen.
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5.4 Reflexion und kritische Betrachtung der Methodik

In dieser Arbeit wurde besonders wert daraufgelegt, verschiedene Datenquellen fir den
Theorieteil heranzuziehen. Nebst Grundlagenliteratur zu Ursachen von Coaching von Forschenden
aus der Praxis wurden zudem quantitative und qualitative Studien ndher betrachtet, welche sich mit
den Risiken und negativen Effekten beschaftigen. Die Datenerhebung und -auswertung fand mittels
qualitativer Forschungsmethoden (Witzel, 2000; Helfferich, 2011) statt. Durch den umfangreichen
Interviewleitfaden konnten subjektive Wahrnehmungen der Befragten gewahrleistet werden,
weshalb sich diese Methode als erfolgreich erwies, um die Risiken und negativen Effekten aus Sicht
von Coaching-Ausbildenden aufzuzeigen. Rickblickend hatte der Interviewleitfaden konkreter auf die
Fragestellungen optimiert werden kdnnen. Die Berichte zu angewandten Theorien, Methodik und
Instrumente in der Coaching-Praxis konnten keinen Platz in der Arbeit finden. Dennoch sind diese
Informationen dienlich, um ein Verstandnis der einzelnen Aus- und Weiterbildungen sowie
Beratungskonzepte der perspectiva zu erhalten, weshalb eine Ubersicht der Konzepte im Anhang B
zu finden ist. Bei der Frage zu Risiken und negativen Effekten in den Weiterbildungen Motivations-
und Resilienztraining, umfassten die Berichte der Expertinnen und Experten auch Aspekte aus der
Lehre im Umgang mit Weiterbildungsteilnehmenden, weshalb diese Ergebnisse nur verkirzt
aufgefihrt wurden. Die Risiken in den Weiterbildungen kénnten dennoch in einem weiteren Schritt
im Rahmen der Didaktik untersucht werden. Aufgrund der ausgewahlten Aus- und Weiterbildungen
der perspectiva im Bereich des Coachings und unter der Bericksichtigung, dass sich die qualitative
Forschung stark an Einzelfallen orientiert, anstelle an der Grundgesamtheit, war die Stichprobe mit
sechs Personen zwar klein, aber berechtigt. Hinsichtlich der beruflichen Hintergriinde war die
Stichprobe sehr heterogen, beziglich der Verteilung von Frauen (4) und Manner (2) jedoch nicht
vollkommen ausgeglichen. Nicht alle der interviewten Personen konnten von selbst erlebten Risiken
und negativen Effekten berichten, sondern belegten ihre Berichte durch Erfahrungen und
Beobachtungen aus der Praxis. Die Risiken und negativen Effekte leiten sich in dieser Arbeit durch

Berichte ab, welche personenabhdngig und nicht konzeptabhangig sind, weshalb die genannten
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Risiken und negativen Effekte nicht auf einzelne Beratungskonzepte generalisiert werden kénnen.
Durch eine gréssere Stichprobe kdénnten in einer weiteren Untersuchung die genannten Defizite
ausgeglichen werden. Die Leitfadenstruktur war bei der Bearbeitung des Datenmaterials sehr
hilfreich, da sie bereits eine Fokussierung auf die Kategorien vorgab. Die Datenauswertung nach der
inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) war sehr anspruchsvoll.
Die Kategorienbildung und das Zusammenfassen der Ergebnisse durch hermeneutische Verfahren
war zwar zeitintensiv, doch ein Vergleich der gebildeten Kategorien mit dem Wirkfaktorenmodell
nach Greif (2008) zeigte schliesslich erste greifbare Erkenntnisse dieser Arbeit. Aufgrund der
Tatsache, dass das Wirkfaktorenmodell lediglich individuelle Faktoren (Coach und Klientel)
bertcksichtigt, eignet sich das Wirkfaktorenmodell (Greif, 2008) rlickblickend nicht als addquates
Referenzmodell zur Uberpriifung von Risiken, wie in den untersuchten |6sungsorientierten

Beratungskonzepten der perspectiva.

5.5 Handlungsempfehlungen

In Anbetracht dessen, dass Risiken und negative Effekte zum jetzigen Zeitpunkt keine Relevanz
in den Dokumenten zu Aus- und Weiterbildungen der perspectiva haben, konnte in einem nachsten
Schritt die Thematik Risiken und negative Effekte in die Dokumente integriert werden. Hierbei
kdnnten beispielsweise Grenzen von Coaching als wesentlichen Bestandteil der Aus- und
Weiterbildungen expliziert werden. Aus- und Weiterbildungen mit denselben Beratungskonzepten

kdnnten zudem mit einem gemeinsamen Ausbildungskonzept auftreten.

5.6 Ausblick

Ausblickend wird fir eine weiterfihrende Untersuchung zu Risiken und negativen Effekten in
Beratungskonzepten von Coaching eine quantitative Befragung mit der Klientel empfohlen. Da in der
vorliegenden Untersuchung eine Stichprobengrosse von sechs Personen gewahlt wurde, kdnnen
durch eine quantitative Erhebung in einem breiteren Kontext Risiken und negative Effekte auf

objektive Weise erfasst und generalisiert werden, im Gegensatz zur qualitativen Forschung, die es
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erlaubt den Forschungsprozess als soziale Konstruktion zu reflektieren (Helfferich, 2011). Wie die

weiterfihrenden Uberlegungen ableitend aus den wichtigsten Ergebnissen zeigen, kénnen auch

folgende Hypothesen (H) in der Forschung Gberprift werden:

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

Nebst individuellen Faktoren sind auch Kontextfaktoren im Coaching relevant.

Die Fahigkeit zur Reflexion ist im |6sungsorientierten Coaching weniger relevant als in der
Psychotherapie.

Coaching kann nicht generalisiert werden, sondern differenziert verschiedene
Beratungskonzepte, welche unterschiedliche Wirk- bzw. Risikofaktoren aufweisen.

In der Coaching-Praxis sind andere Wirkfaktoren bzw. Risikofaktoren relevant als in der
Coaching-Forschung.

Wirkfaktoren aus der Psychotherapie-Forschung sind weniger relevant fir Coaching als

Wirkfaktoren aus interdisziplindren Ansatzen.

5.7 Konklusion

Hinsichtlich den |6sungsorientierten Beratungskonzepten der perspectiva zeigen sich

Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen dem Wirkfaktorenmodell nach Greif (2008) und der

Coaching-Praxis. Als Haupterkenntnisse konnten die noch fehlende Anerkennung von Coaching und

ihre negativen Effekte, Risiken ausgehend von Drittvariablen (Unternehmen, Organisationen) sowie

Risiken in der Ausbildung genannt werden, welche nicht in der zugrundeliegenden Theorie

aufzufinden sind. Die Fahigkeit zur Selbst- und Problemreflexion und die Messung von spezifischen

Ergebnissen im Coaching sind theoretische Wirkfaktoren, welche nicht in der Praxis genannt wurden.

Beratungskonzepte von Coaching kennzeichnen sich Uber unterschiedliche Wirk- bzw. Risikofaktoren,

weshalb eine 1:1 Adaption der Theorie auf die Praxis nicht moglich ist.
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