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Vorwort

Im Rahmen der vorliegenden Masterarbeit befasste ich mich mit der Wirksamkeitsforschung
von Coaching Ausbildungen in Deutschland am Beispiel des CoreDynamik Instituts. Durch
die schnelle Expansion von Coaching in den 80er Jahren ist heute ein Mangel an
Professionalisierung und Legitimation dieses Berufsfeldes festzustellen. Diese Arbeit strebt
daher eine Verkniipfung zwischen dem Coaching Beruf und der Wissenschaft an, um somit

einen Beitrag zur Forderung der Qualitétssicherung von Coaching in Deutschland zu leisten.

Die Arbeit stellt einen qualitativen Forschungsprozess dar, dessen Ergebnis die Entwicklung
eines Fragebogens ist, der zukiinftig an ehemalige Ausbildungsteilnehmer und
Teilnehmerinnen des CoreDynamik Instituts verschickt wird. Der Fragebogen erfasst die
Wirksamkeit der Coaching Ausbildung in Bezug auf personliche und berufliche
Weiterentwicklung der einzelnen Personen. Grundlage fiir die Erstellung des Fragebogens
waren insgesamt sieben Interviews, die mit der Ausbildungsleitung, einer Personalleitung

sowie ehemaligen Ausbildungsteilnehmern und Teilnehmerinnen durchgefiihrt wurden.

An dieser Stelle mochte ich mich bei allen Interviewpartnern fiir die angenehmen und stets
sehr informativen Gespriche bedanken. AuBerdem danke ich meinen Professoren fiir die

Unterstiitzung wéhrend des gesamten Forschungsprozesses.

Hamburg, Februar 2015 Verena Laetsch
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1. Einleitung

Laut der Marburger Coaching Studie 2013 sind in Deutschland derzeit rund 8.000 Coaches
tatig (vgl. Gross und Stephan 2013: 10). Da Coaching kein geschiitzter Begriff ist, stellt die
Professionalisierung und die Legitimierung des Berufes eine Herausforderung dar. Die
Intransparenz des Marktes fithrt zu Mangel an Qualitatsstandards und Unwissenheit auf der
Nachfrageseite. Obwohl sich keine einheitliche Definition formulieren ldsst, kann festgehalten
werden, dass Coaching bedeutet, Menschen in beruflichen Umbruchphasen,
Veridnderungsprozessen oder Krisen zu beraten und zu begleiten. Um einen Beitrag zur
Etablierung des Berufsfeldes zu leisten, wurde im Rahmen dieser Arbeit ein Fragebogen
entwickelt, der die Wirksamkeit einer Coaching Ausbildung am Beispiel eines deutschen
Anbieters priifen soll. Dabei steht die personliche und berufliche Entwicklung der
Teilnehmer' im Fokus. Grundlage fiir die Herleitung der Fragen sind bereits durchgefiihrte
Studien sowie Interviews, die im Rahmen eines qualitativen Forschungsprozesses
durchgefiihrt wurden. Der Prozess setzte sich zusammen aus Literaturrecherche,
Durchfiihrung von Leitfadeninterviews sowie deren anschlieBende Transkription und
Auswertung. Da Ausbildungen in Deutschland unterschiedlich konzipiert sind, ldsst sich der
entwickelte Fragebogen lediglich auf das untersuchte Unternehmen anwenden. Eine Analyse
anderer Anbieter hitte den Umfang dieser Forschung iibertroffen, doch der Fragebogen stellt

ein Beispiel dar, wie die Wirksamkeit von Coaching Ausbildungen gepriift werden kann.

Im Folgenden wird zunichst ein Uberblick iiber die theoretischen Grundannahmen gegeben.
Die Definition und Entwicklung von Coaching werden beschrieben und eine Abgrenzung zu
nahestehenden Disziplinen dargestellt. Nachdem Anldsse fiir Coachings und die
Anforderungen an einen Coach vorgestellt werden, befasst sich das darauf folgende Kapitel
mit dem aktuellen Forschungsstand, der die Herleitung fiir die Forschungsfrage darstellt. Da
im Forschungsprozess ein konkretes Unternehmen betrachtet wurde, stellt das anschlie3ende
Kapitel die dort angebotene Ausbildung vor. Die methodische Vorgehensweise wird
nachkommend erldutert, sie beinhaltet die Datenerhebungs- und die Auswertungsmethode
sowie die theoretischen Grundlagen zur Erstellung eines Fragebogens. Letzterer wird im
folgenden Kapitel vorgestellt. Nach der Reflexion des gesamten Forschungsprozesses folgt
abschlieend das Fazit, welches die Arbeit zusammenfasst, die Grenzen der Forschung

aufzeigt und einen Ausblick darstellt.

' In der Arbeit wird der einfacheren Lesbarkeit halber auf eine genderneutrale Sprache verzichtet und

ausschlieBlich die ménnliche Form verwendet. Sémtliche Personenbezeichnungen gelten gleichwohl fiir alle
Geschlechter.



2. Coaching

Das folgende Kapitel zielt darauf ab, ein Grundverstindnis iiber Coaching zu vermitteln.
Dabei werden die Definition von Coaching und die Entwicklung des Berufsfeldes erldutert,
um anschlieBend ndher auf Coaching an sich einzugehen. Dies geschieht zundchst, indem
Coaching in Bezug zu naheliegenden Disziplinen gesetzt wird, anschlieBend die Anldsse von

Coachings und zuletzt die Anforderungen an einen Coach erldutert werden.

2.1. Definition

In der modernen Managementliteratur sind verschiedene Definitionen von Coaching zu
finden. Urspriinglich aus der Begleitung und Unterstiitzung von Spitzensportlern stammend,
ist der ungeschiitzte Begriff heute nicht klar definiert und wird in vielerlei Hinsicht verwendet
(vgl. Schreyogg 2012: 7). Schreyogg beschreibt Coaching als professionelle Form der
Managementberatung, die sowohl als Personalentwicklungsma3nahme dient als auch
Fithrungskréften ermoglicht, sich liber die eigenen Gefiihle im beruflichen Kontext zu duern
(vgl. Schreyogg 2012: 7-8). Auch Rauen versteht Coaching als Personalentwicklungs-
instrument fiir Top-Manager (vgl. Rauen 2008: 1). Im Detail beschreibt er Coaching als eine
Beratungsbeziehung zwischen Coach und Coachee” welche auf Freiwilligkeit, gegenseitiger
Akzeptanz, Vertrauen und Diskretion beruht (vgl. Rauen 2008: 2). Coaching ermdglicht dem
Coachee sonst moglicherweise unausgesprochene Gefiihle und Bediirfnisse zu duflern und
dadurch zu klédren (vgl. Rauen 2008: 2). Diese Kldrung, bzw. die Erarbeitung von Losungen
erfolgt jedoch nicht durch das Anbringen von Vorschldgen seitens des Coaches, sondern im
Sinne einer gemeinsamen Prozessberatung und eigenstindigen Entwicklung des Coachees
(vgl. Rauen 2008: 2). Grundsitzlich kann demnach gesagt werden, dass Coaching das
personliche Empfinden von Menschen und ihre Leistungsfahigkeit im primér beruflichen
Kontext steigern soll. Auch der DBVC’® definiert Coaching als ,professionelle Beratung,
Begleitung und Unterstiitzung von Personen mit Fiihrungs-/ Steuerungsfunktionen und von
Experten in  Unternehmen/Organisationen. Zielsetzung von Coaching ist die
Weiterentwicklung von individuellen oder kollektiven Lern- und Leistungsprozessen bzgl.

primir beruflicher Anliegen.“ (vgl. DBVC).

2 Als Coachee wird der Klient des Coachs bezeichnet.
* Der Deutsche Bundesverband Coaching e.V. (DBVC) wurde 2004 gegriindet und ist der fiihrende Verband im
deutschsprachigen Raum, der sich auf Business Coaching und Leadership fokussiert.



Drath segmentiert Coaching in die folgenden vier verschiedenen Bereiche (vgl. Drath 2012:

30-31):

Form Zielgruppe

Business Coaching Coaching des mittleren Managements
Executive Coaching Coaching des gehobenen Managements
Life Coaching Coaching von Privatpersonen

Fake Coaching Coaching von Privatpersonen

Beratungsangebote, die origindr nichts mit der
Idee von Coaching zu tun haben

Tabelle 1: Die vier Bereiche im Coaching
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Drath 2012

Der Bereich des Business Coachings ist der bekannteste und in Deutschland am weitesten
verbreitet. Sowohl Einzelpersonen als auch groflere Coaching Unternehmen bieten die
Begleitung und Beratung des mittleren Managements an. Das Executive Coaching ist formell
gleich gestaltet wie das Business Coaching, die Zielgruppe liegt jedoch im gehobenen
Management Bereich. Im Gegensatz zu diesen beiden Segmenten umfasst das Life Coaching
nicht ausschlieBlich berufliche Themen, sondern setzt den Fokus primér auf den privaten
Kontext. Als vierte Form des Coachings nennt Drath das Fake Coaching als eine Art von
Beratung, die falschlicherweise Coaching genannt wird und nichts mit der Idee des Coachings
zu tun hat. Die Entwicklung dieser Form resultiert aus der Tatsache, dass Coaching kein

geschiitzter Begriff ist.

2.2. Geschichte und Entwicklung

Wie bereits in Kapitel 2.1. erwdhnt, stammt Coaching urspriinglich aus dem Sportbereich.
Wihrend des 19. Jahrhunderts war die Aufgabe eines Coaches in den USA und England vor
allem die psychische Begleitung von Spitzensportlern (vgl. Schreyogg 2012: 7). Nach
Deutschland gelangte Coaching in den 1980er Jahren und unterschied sich vom Coaching
Verstindnis in den USA (vgl. Loebbert 2013: 382-383), da Coaches in Deutschland als
externe Berater galten, die das Topmanagement zu Themen wie Konfliktmanagement,
Fithrungsmanagement oder mit privaten Probleme begleiteten. In den USA wurde Coaching
hingegen so verstanden, dass Manager als interne Coaches fungierten und ihre Mitarbeiter
zielgerichtet und entwicklungsorientiert begleiteten und forderten (vgl. Loebbert 2013: 383).
Durch die schnelle Verbreitung, das unterschiedliche Verstindnis von Coaching sowie die
Tatsache, dass Coaching aus der Praxis entstanden ist und dementsprechend theoretisch nicht

fundiert ist (vgl. Birgmeier 2011: 5), ist der Coaching Markt heute sehr undurchsichtig. Fietze



unterteilt die Entwicklung von Coaching als Beratungsform in drei Phasen (vgl. Wegener et
al. 2011: 25). In der ersten Phase wurde der Markt stark und schnell etabliert, worauthin in
der zweiten Phase zur Jahrtausendwende vermehrt Berufsverbinde gegriindet wurden, um
eine Struktur und Organisation des Marktes zu fordern. Greif beschreibt diese Entwicklung
als sichtbares, wichtiges Kennzeichen einer beginnenden Professionalisierung (vgl. Greif
2011: 301-302). Beispiel einer der fithrenden Verbdnde ist die ,International Coach
Federation* (ICF), welche in den USA 1995 gegriindet wurde, 2001 Deutschland erreichte
und derzeit tiber 25.000 Mitglieder in mehr als 100 Landern aufweist (vgl. Greif 2011:302;
ICF). Heute, in der dritten Phase, wird vermehrt versucht einen Bezug zur Wissenschaft
herzustellen und eine Professionalisierung zu férdern. Hierzu trigt ebenfalls eine Abgrenzung

zu naheliegenden Disziplinen bei.

2.3. Coaching und andere Disziplinen
Coaching beinhaltet Elemente aus verschiedenen Beratungsformen wie Mentoring, Training,
Supervision, Psychotherapie und Unternehmensberatung. Dennoch gibt es klare Unterschiede
zu den anderen Fachrichtungen, die das Coaching von ihnen abgrenzt. Drath entwickelte eine

anschauliche Ubersicht, welche die Unterschiede graphisch darstellt (vgl. Drath 2012: 22):

Beruflicher
Kontext

Super-
vision

Business
Coaching

Beratung

Mentoring \

Sachorientiert
Abstrakt

Personlich
Konkret

Life Mediation

Coaching

Lebens-

Therapie o

Privater
Kontext

Abbildung 1: Abgrenzung nach dem Anwendungskontext
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Drath 2012



Aus der Grafik geht hervor, dass die verschiedenen Disziplinen unterschiedliche
Schwerpunkte setzen. So spielen bspw. im Coaching und der Therapie (linke Quadranten)
personliche Themen eine wichtige Rolle, was bei der Beratung oder im Training (rechte
Quadranten) hingegen nicht der Fall ist. Ein Unterschied kann ebenfalls dahingehend gesehen
werden, dass die Rahmenbedingungen fachlich oder privat sind. Mentoring befasst sich bspw.
mit fachlicher Betreuung innerhalb eines Unternehmens. Dabei wird ein Mitarbeiter von einer
meist hoher gestellten Person des gleichen Unternehmens begleitet. Themen einer Therapie
sind hédufig Traumata aus der Kindheit, die zu derzeitigen Problemen oder Blockaden fithren
konnen. Daher beschiftigen sich Berater und Klient in der Therapie mit persdnlichen Themen

und privatem Kontext.

Die CoreDynamik Ausbildung beinhaltet keine Elemente der Supervision, der Beratung und
des Mentorings, da es sich bei diesen Disziplinen um die Begleitung von Personen mit
gleichem beruflichem Hintergrund handelt. Deshalb werden im Folgenden die
Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Fachbereiche Psychotherapie und Training in
Anlehnung an Rauen erldutert, die zum Aufbau und Inhalt der Ausbildung wesentlich

beitragen (vgl. Rauen 2008: 5-13).*

2.3.1. Coaching und Psychotherapie
Einer der wichtigsten Unterschiede zwischen Coaching und Psychotherapie ist die Tatsache,
dass Psychotherapeuten primir mit klinisch kranken Menschen arbeiten, was im Coaching
nicht der Fall ist. Daher ist die Psychotherapie auf schwere psychische Probleme ausgerichtet
und umfasst oftmals eine lange oder sogar dauerhafte Begleitung des Klienten. Ebenfalls
anders als im Coaching befasst sich die Psychotherapie hauptsdchlich mit der Ermittlung von
Ursachen, die als Erkldrungen fiir Blockaden oder Probleme in der Gegenwart dienen. Wie
bereits erwihnt sind diese Probleme {iberwiegend aus dem privaten Kontext des Klienten. Im
Gegensatz dazu liegt der Fokus im Coaching auf der Gegenwart und der Zukunft, indem
versucht wird losungsorientiert zu arbeiten und Mdglichkeiten zu finden die Ziele des
Klienten zu formulieren und zu erreichen oder derzeitige Probleme zu l6sen. Themen im
Coaching sind wie bereits erwédhnt iiberwiegend beruflicher Natur, wie bspw.
Fithrungskompetenzen oder Konfliktmanagement. Dies schlieft jedoch nicht aus, dass auch
im Coaching iiber die Vergangenheit gesprochen werden kann (vgl. Rauen 2008: 6). Aus
diesen Griinden ist die Dauer eines Coachings oft kiirzer und die Zusammenarbeit ist

dahingehend anders, dass Coach und Klient Losungen gemeinsam erarbeiten.

* Eine detaillierte Auflistung der Gemeinsamkeiten und Unterschiede aller Disziplinen nach Rauen befindet sich
in Anhang A).




Gerade die Psychotherapie weist jedoch viele Uberschneidungen mit Coaching auf. Beide
Disziplinen nutzen die Psychotherapie als Basis fiir die Gestaltung des Beratungsprozesses.
Sie sind reflektierte Verfahren, bei denen der Berater iiberwiegend die Rolle des Zuhorers
ibernimmt (vgl. Rauen 2008: 7). Des Weiteren werden Vorgehensweisen wie bspw.
Gesprichstechniken, kognitive Verfahren oder Rollenspiele im Coaching aus der
Psychotherapie libernommen. Elemente, die aus der Psychotherapie stammen sind bspw. das
Eisbergmodell oder die Arbeit mit inneren und dufleren Bildern/Traumarbeit (vgl. Drath 2012:
172).” Das Eisbergmodell beruht auf der Psychoanalyse von Sigmund Freud und betrachtet
das Unbewusste in zwischenmenschlicher Kommunikation sowie in der eigenen
Personlichkeit des Menschen indem aus konkreten Fillen des Klienten bewusste und
unbewusste Kommunikations- und Personlichkeitsanteile herausgearbeitet werden (vgl. Drath
2012: 108). Bei der Arbeit mit inneren und dufleren Bildern spielen Assoziationen mit ihnen
eine wichtige Rolle. Klienten malen entweder selbst, suchen sich Bilder aus oder entwickeln
sie imagindr. Auch hier ist das Ziel unbewusste Personlichkeitsanteile hervorzurufen und

Verdnderungsprozesse einzuleiten (vgl. Drath 2012: 109).

Anders als bei anderen Ausbildungsanbietern wird bei dem in dieser Arbeit betrachteten
Institut Coaching und Therapie nicht strikt getrennt, sondern gemeinsam vermittelt. Zwar
arbeitet der Absolvent nicht mit klinisch kranken Menschen, aber er hat in der Ausbildung
gelernt eine Diagnose zu stellen und therapeutische Methoden sowie Techniken anzuwenden.
Die Grenze, ab wann ein Klient nicht mehr begleitet werden kann, trifft folglich spéter ein als

bei einem Coach, der kein Therapeut ist.®

2.3.2. Coaching und Training
Ziel von Trainings ist primdr Wissensvermittlung und Leistungssteigerung, weshalb der
Fokus lediglich auf fachlichen Themen liegt und das Training meistens von Unternehmen
initiiert wird. Da die Personlichkeit des Einzelnen keine ausschlaggebende Rolle spielt,
sondern lediglich seine Verhaltensdefizite, finden Trainings héufig in Gruppen statt.
Klassische Trainings beinhalten Themen wie Verkaufskompetenz, Zeitmanagement und
Rhetorik. Obwohl im Training der berufliche Kontext im Vordergrund steht, ist es fiir den
Trainer nicht relevant, wirtschaftliche Fachkompetenz zu haben, da er sich primir mit
Verhaltensweisen befasst und somit seine technisch-fachliche Kompetenz im Vordergrund
steht (vgl. Rauen 2008: 13). Der Trainer fungiert als Anleiter und Moderator, indem er klare

Anweisungen gibt, Gruppenenergien steuert und starke Vermittlungskompetenz besitzt.

> Eine Ubersicht der aus der Psychotherapie stammenden Elemente nach Drath befindet sich in Anhang B).
% Das Institut und die Ausbildung werden in Kapitel 4 erlautert.



Coaching hingegen wird als reflektierendes Verfahren bezeichnet, in dem jeder Einzelne eine
wichtige Rolle spielt und psychotherapeutische Methoden und Techniken verwendet werden.
Daher findet Coaching oftmals individuell statt und der Coach fungiert iiberwiegend als
Zuhorer und Berater (vgl. Rauen 2008: 12-14). Wahrend Teilnehmer eines Trainings keinen
Einfluss auf Inhalt und Ablauf haben, wird dies im Coaching gemeinsam bestimmt. Dadurch
hat der Coachee einen wesentlich groBBeren Einfluss auf den Prozess. Des Weiteren ist es
notwendig als Coach wirtschaftliche Fachkompetenz zu haben, um den Klienten mit seinen

beruflichen Fragen und Herausforderungen angemessen begleiten zu kénnen.

Doch auch Training weist viele Gemeinsamkeiten zum Coaching auf. Zunédchst beruhen beide
Disziplinen auf dem beruflichen Kontext. Da Verhaltenserweiterungen und Verbesserung der
Leistungsfahigkeit im Vordergrund stehen, entsteht zudem in beiden Disziplinen eine geringe
emotionale Tiefe der thematisierten Probleme. Des Weiteren wird die Vergangenheit des
Klienten weniger betrachtet als die Zukunft, da Ziel- und Losungsorientierung relevant sind.
Eine weitere Gemeinsamkeit ist die Nutzung von Ubungselementen wie bspw. Rollenspiele,
die dazu dienen, Defizite zu bearbeiten und die Leistung zu steigern. Bei dem zu
betrachtenden Unternehmen werden diese Trainingselemente ebenfalls integriert, jedoch
beinhalten die Ubungsphasen zusitzliche Selbsterfahrungsanteile. Dies verdeutlicht die
Verbindung von Coaching und Therapie im untersuchten Institut, da Ausbildungsteilnehmer
durch Selbsterfahrung sich selbst besser kennen lernen und vergangene Ereignisse neu erleben
und verarbeiten. Obwohl in Deutschland viele unterschiedliche Ansichten iiber qualifizierte
Coaching Ausbildungen bestehen, bspw. ob ein Ansatz vertiefend vermittelt werden soll oder
ein breites Spektrum abgedeckt wird, besteht laut Scheibe und Wrede Einigkeit dartiber, dass
effektive Coaching Ausbildungen grofle Anteile an Selbsterfahrung beinhalten (vgl. Scheibe
et al. 2006). Eine Langzeitstudie von Jorg Middendorf im Namen des BCO (Biiro fiir
Coaching und Organisationsberatung) startete im Jahr 2002 und analysiert die Entwicklung
des deutschen Coaching Marktes. Die Ergebnisse aus dem Jahr 2013 zeigen, dass ca. 48
Prozent der insgesamt 452 befragten Coaches Selbstreflexion sowie Abgleich von Selbst- und
Fremdbild als zentrale Themen in ihren Coachings angaben. Auch von Seiten der Klienten
wurden diese Themen am héaufigsten angegeben (vgl. Coaching Umfrage 2013). Diese Zahlen

zeigen die Notwendigkeit von Selbsterfahrung in einer Coaching Ausbildung.

Es wird deutlich, dass Coaching viele Elemente aus benachbarten Disziplinen beinhaltet und
sich doch wesentlich von diesen abgrenzt. Coaching ist bspw. kein Training, beinhaltet aber

Trainingselemente, genauso wie es keine Psychotherapie ist, jedoch psychotherapeutische




Techniken verwendet. Gerade als Coach ist es wichtig, die Unterscheidungen zu kennen, um

sich vor Klienten angemessen préisentieren und die eigenen Grenzen einschitzen zu konnen.

2.4. Anlisse im Coaching
Nach Schreydgg ist der hdufigste Anlass fiir ein Coaching eine Krise (vgl. Schreydgg 2012:
94), welche zwar als Belastung und Herausforderung fiir die betroffene Person gesehen wird,
aber ebenso als Chance fiir positive Verdnderungen interpretiert und weitergedacht werden

kann. Die Autorin unterscheidet zwischen individuellen und kollektiven Krisen (vgl.

Schreyogg 2012: 95-117).

2.4.1. Individuelle Krisen
Individuelle Krisen kénnen aus dem beruflichen oder dem privaten Kontext entstehen.
Haufige Ursache im Berufsleben ist Stress, welcher sich durch verschiedene Faktoren wie
bspw. Uberlastung, Uberforderung oder Mobbing entwickelt (vgl. Schreydgg 2012: 95-111).
Weitere Anlésse fiir individuelle Krisen kann der Verlust oder Wechsel des Arbeitsplatzes
oder Verdnderungen innerhalb des Unternehmens sein. Private Krisen sind ebenfalls hdufiger
Anlass fiir ein Coaching. Dies kann z.B. der Verlust eines Familienmitglieds o.A. sein. Ob
personliche oder berufliche Krise, es sollte beachtet werden, dass sich derartige Belastungen
in den meisten Fillen auf alle Lebensbereiche des Menschen auswirken, wodurch eine strikte
Trennung von Berufs- und Privatleben schwierig ist (vgl. Schreyégg 2012: 96). Auch ein
Interviewpartner unterstrich die Wichtigkeit, alle Lebensbereiche des Klienten zu betrachten,

da sich bspw. personliche Probleme haufig auf das Berufsleben auswirken (vgl. Interview 3:

634-644).

2.4.2. Kollektive Krisen
Kollektive Krisen entstehen haufig aufgrund von Umstrukturierungen innerhalb eines
Unternehmens, Fusionen oder 6konomischen Krisen, die sich auf einzelne Abteilungen oder
sogar auf gesamte Organisationen auswirken konnen (vgl. Schreyogg 2012: 111-118). In
diesen Féllen wird Coaching eher als Teamcoaching betrachtet, mit dem Ziel gemeinsam

Veridnderungen zu bewiltigen.

2.4.3. Sehnsucht nach Verbesserung
Der Wille sich weiter zu entwickeln kann nach Schreydgg ein weiterer Anlass fiir Coaching
sein. Klienten mochten bspw. die eigenen Fiihrungskompetenzen verbessern oder besser mit
Anforderungen umgehen konnen (vgl. Schreyogg 2012: 177-126). Die Sehnsucht nach

Verbesserung kann aus dem Wunsch entstehen, im Unternehmen aufzusteigen, seine Rolle



besser ausfiillen zu koénnen oder die Suche nach neuen Herausforderungen darstellen. Auch
der Wunsch nach Verbesserung kann im kollektiven Sinne gesehen werden, bspw. in Bezug
auf Verdnderungen im Umweltmanagement oder Qualitdtsmanagement (vgl. Schreyogg 2012:
123). Bei derartigen kollektiven Verbesserungsbestrebungen ist Coaching sinnvoll, um

Innovation und Flexibilitat zu fordern und zu vermitteln.

Laut einer Studie des DBVC, der bereits drei Studien zur Marktanalyse von Coaching
durchgefiihrt hat, sind die hdufigsten Coaching Anlédsse die Reflexion des eigenen Fiihrungs-
und des Problemldsungsverhaltens sowie das Streben nach Innovation (vgl. Gross und
Stephan 2013: 34). Grundsétzlich ldsst sich festhalten, dass individuelle Entwicklung oder

Problembehandlung die iiberwiegenden Anlisse eines Coachings darstellen.’

2.5. Anforderungen an einen Coach

Gerade weil Coaching eine personliche und intime Zusammenarbeit zwischen Coach und
Coachee darstellt wird die Wahl eines Coaches von Klienten griindlich und kritisch
durchgefiihrt. Unternehmen stellen Mitarbeitern hdufig mehrere Coaches zur Auswahl, sodass
die Entscheidung seitens des Coachee auch unter personlichen Gesichtspunkten getroffen
werden kann. Nach Schreyogg gibt es sowohl personliche als auch fachliche Anforderungen,
die Coaches erfiillen miissen (vgl. Schreyogg 2012: 151-160). Diese werden im Folgenden

naher erliutert.

2.5.1. Personliche Anforderungen
Personliche Anforderungen sind zunéchst eine gute personliche Ausstrahlung. D. h., dass der
Coach in der Lage ist dem Klienten gegeniiber empathisch zu sein und dennoch eine gesunde
Distanz zu wahren. Dies wurde ebenfalls in den im Rahmen dieser Arbeit gefiihrten
Interviews deutlich. Interviewpartner betonten, dass die Fahigkeit mitzufiihlen und sich fiir
andere zu interessieren, sich gleichzeitig aber abgrenzen zu kdnnen sehr wichtig sei (vgl.
bspw. Interview 2: 13-15). Des Weiteren wird von einem Coach ein angemessener
Interaktionsstil erwartet. Dies bedeutet, dass er in der Lage sein muss, mit dem Klienten auf
Augenhohe zu kommunizieren und ihn dabei unterstiitzt eigene Losungen zu entwickeln,
anstatt Losungsvorschldge lediglich vorzubringen. Dabei ist es wichtig, eine angemessene
Balance zwischen Zuhdren und eigenem Redeanteil zu finden. AuBlerdem heben sowohl
Schreyogg als auch alle Interviewpartner die Relevanz von Berufs- und vor allem

Lebenserfahrung hervor, die einen Coach erst glaubwiirdig machen. Selber Hohen und Tiefen

7 Eine detaillierte Ubersicht iiber die Anlisse von Coaching nach der Marburger Coaching Marktanalyse befindet
sich in Anhang C).



durchschritten zu haben sei notwendig, um einen Klienten angemessen beraten und begleiten

zu konnen. So sagte bspw. ein Interviewpartner:

., Ich glaube, Menschen, die durch ihre Biografie Rdume beschritten haben, die nicht leicht
waren, bringen einfach auch Erfahrung mit. Erfahrung, die es méglich macht, auch
Menschen zu begleiten, die auch Riaume durchschritten haben, die nicht unbedingt in erster
Linie zu Freiheit gefiihrt haben. Und deswegen sind auch diese belasteten Rdiume sehr
wertvoll. (...)Wenn das ein Stiick weit erlebbar wird fiir den Klienten ist das ein riesen
Heilungsschritt. Und (...) deswegen ist die Lebenserfahrung relevant.

(vgl. Interview 4: 657-667)

Ein weiterer Aspekt, der die Wahl des Coaches mdoglicherweise beeinflussen kann, ist nach
Schreyogg das Geschlecht, welches auf die Priferenz des Klienten oder auf den Kontext
zuriickzufiihren ist. So ldsst sich bspw. eine Mutter eventuell lieber von einer Frau coachen,

die ebenfalls Mutter ist.

2.5.2. Fachliche Anforderungen
Schreydgg erwidhnt in Bezug auf fachliche Anforderungen an einen Coach zunichst
intellektuelle Flexibilitdt. Dies bedeutet, dass der Coach eine gute Auffassungsgabe haben
muss und demzufolge in der Lage ist, Probleme und berufliche Konstellationen des
Gegentibers schnell zu erkennen und einzuschitzen. In Teamcoachings ist eine gute
Auffassungsgabe besonders relevant, da neben dem Einschdtzen von Individuen auch die
Gruppe mit ithrer Dynamik und Konstellation erfasst werden muss. Auflerdem bendtigt ein
Coach je nach Berufsfeld ein breites sozialwissenschaftliches Wissen, um nicht nur
personliche Themen behandeln zu kdnnen, sondern auch ein addquater Gespréachspartner fiir
berufliche Themen zu sein. Beispiele hierfiir sind Managementwissen, personalwirtschaftliche
Kenntnisse oder das Verstehen von organisatorischen Strukturen (vgl. Schreyogg 2012: 157).
Ein weiteres Kriterium ist, dass der Coach durch ein hohes Maf3 an ideologischer Offenheit
ein eigenes festes Wertesystem hat, gleichzeitig aber in der Lage ist, dieses zu reflektieren
und Werte von anderen Menschen zu akzeptieren. Zuletzt erldutert Schreyogg die Relevanz
von passender Feldkompetenz des Coaches. FEigene Erfahrungen und ausreichende
Vorkenntnisse aus dem beruflichen Umfeld des Klienten erleichtern es dem Coach fachlichen
Input zu geben. Diese Anforderung sieht Schreydgg jedoch kritisch, da zu viel Feldkompetenz
zu Spannungen zwischen Coach und Coachee fithren konne (vgl. Schreyogg 2012: 160).
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Doch auch die interviewte Personalleitung bestétigte den Wunsch, dass der Coach mit der

betreffenden Branche vertraut ist:

,, Wenn jemand sein Leben lang IT Vertrieb macht und uns dann erzdihlen mochte, wie man in
einer Kommunikationsagentur miteinander arbeitet, finde ich das schon ein bisschen
schwierig. Wenn jemand selber jahrelang in einer Agentur war, dann wiirde ich dem schon
abkaufen, dass der weifs, worum es hier geht. Deswegen ist es wahrscheinlich auch so, dass

wir immer Leute aus der Branche buchen. “ (vgl. Interview 1: 396-402)

Es wird deutlich, dass es eine Vielzahl an Anforderungen fiir einen erfolgreichen Coach gibt.
Neben beruflicher Erfahrung spielt die Personlichkeit des Coaches eine wichtige Rolle.
Aufgrund der Vielzahl an Anforderungen ist ein realistisches Alter eines Coaches nach Rauen
ca. 40 Jahre, da vor allem die Relevanz von Lebenserfahrung es kaum moglich macht als
junger Mensch Coach zu werden (vgl. Rauen 2003: 152). Dennoch wurde von einem
Interviewpartner erwihnt, dass man Lebenserfahrung und Alter nicht gleichsetzen konne,
denn manche Menschen hétten in jungen Jahren bereits sehr viel mehr Lebenserfahrung als

andere mit 40 oder 50 (vgl. Interview 3: 709-716).
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3. Aktueller Forschungsstand

Heutzutage gilt Coaching in Personalabteilungen zunehmend als Standardinstrument. Es wird
nicht mehr lediglich als Mafinahme fiir die Behebung von Schwichen und Defiziten gesehen,
sondern auch als Entwicklungs- und Foérderungsmafinahme von Mitarbeitern (vgl. Drath
2012: 26). Die Marburger Coaching Studie ist eine Langzeitstudie, welche die Entwicklung
des Coaching Marktes in Bezug auf Entwicklungen, Strukturen und Trends auf dem Markt
betrachtet. Erstmalig im Jahr 2009 durchgefiihrt, werden alle zwei Jahre Informationen
verdffentlicht, die eine Transparenz fiir die Anbieter- und Nachfrageseite schaffen sollen.
Laut der dritten Marburger Coaching Studie im Jahr 2013 arbeiten in Deutschland derzeit
insgesamt ca. 8.000 Coaches. Damit liegt das Land hinter den USA und GroBbritannien
weltweit auf Platz drei (vgl. Gross und Stephan 2013: 10). Weiterhin geht aus der Studie
hervor, dass die Auftragszahlen stabil sind und ein Wachstumspotenzial zu erkennen ist (vgl.

Gross und Stephan 2013: 39).

Doch aufgrund der Tatsache, dass Coaching aus der Praxis entstanden ist, gibt es heute eine
Vielzahl an Definitionen und keine eindeutige wissenschaftliche Basis (vgl. Rauen 2008: 25).
Auf dem Markt befinden sich viele Einzel- und Kleinanbieter, wodurch er undurchsichtig ist.
Dies fiihrt hdufig dazu, dass Anbieter verschiedene Beratungsformen félschlicherweise als
,»Coaching® bezeichnen (vgl. Rauen 2008: 1-2), was Drath wie bereits erldutert , Fake
Coaching® nennt. Daher ist es laut Birgmeier von grofler Relevanz, dass Coaches ein
wissenschaftliches Fundament besitzen, um sich abzugrenzen und bei der grolen Auswahl an
Coaches die ,,Spreu vom Weizen [zu] trennen® (s. Birgmeier 2011: 6). Dies stellt sich als
schwierig heraus, da Coaching keiner bestimmten Theorie zuzuordnen ist. So ist Coaching
nach Rauen eine Mischung aus Prozessberatung, Supervision sowie fachlicher Férderung und
basiert daher auf vielen Ansédtzen. Auch der Therapie kann es nicht zugeordnet werden,
obwohl auf psychotherapeutische Methoden zuriickgegriffen wird (vgl. Rauen 2008: 25).
Birgmeier macht ebenfalls deutlich, dass es nicht moglich ist, Coaching mit einer einzigen
wissenschaftlichen Disziplin zu erkldren und fordert eine Verkniipfung der Disziplinen
Psychologie, Philosophie, Pddagogik, Soziologie, Gesundheitswissenschaften, Wirtschafts-

wissenschaften sowie Managementwissenschaften (vgl. Birgmeier 2011: 7-8).

Nicht nur in Deutschland entwickelte sich Coaching aus der Praxis, sondern auch in den USA
und in GroBbritannien. Dennoch sind die Entwicklungen, wie bereits in Kapitel 2.2. erwihnt,
unterschiedlich (vgl. Drath 2012: 42-44). Dies kann nach Drath eine der Erkldrungen dafiir

sein, dass eine Professionalisierung von Coaching schwer durchzufiihren ist, denn Fachleute
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aus verschiedenen Ladndern miissen sich mit unterschiedlichen Definitionen und
Widerspriichen auseinandersetzen (vgl. Drath 2012: 15). Aus diesem Grund liegt der Fokus
dieser Arbeit lediglich auf deutscher Literatur. Durch die Komplexitit des Themas wird dies

als sinnvoll erachtet.

3.1. Das Problem der Professionalisierung und Legitimation
Aufgrund der fehlenden Professionalisierung verlagert sich nach Fietze die Macht auf dem
Markt stark auf die Nachfrageseite, da Personalabteilungen durch die Einrichtung von
Coaching Pools und die Entwicklung von Standards versuchen, die Professionalisierungs-
defizite zu kompensieren (vgl. Wegener et al. 2011: 29). Daher sieht Fietze in der Coaching
Forschung einen wichtigen Schritt, um die fachliche Expertise zu stdrken und die soziale
Autoritdt und Legitimation der Profession zu unterstiitzen (Wegener et al. 2011: 30). Auch
Kiihl dringt zu einer Professionalisierung von Coaching, da der Autor eine Beliebigkeit in der
Handhabung und dem Verstidndnis von Coaching sieht (vgl. Kiihl 2006: 89). Als Beispiel fiir
die fehlende Professionalisierung nennt er die derzeitigen Qualitdtskriterien, nach denen
Coaches ausgewdhlt werden. Eigenschaften wie Alter, Berufs- oder Lebenserfahrung sind
dabei zentral, spielen bei etablierten Professionen hingegen keine ausschlaggebende Rolle und

sagen wenig liber die Qualitit der Person aus (vgl. Kiihl 2006: 89).

Eine Strategie zur Professionalisierung von Coaching ist die Griindung von Berufsverbanden.
Der DBVC ist einer der grofiten in Deutschland, der ebenfalls Akkreditierungen von Coaches
und Coaching Ausbildungen durchfiihrt. Die Stiftung Warentest erachtet die Griindung
derartiger Verbédnde als relevant fiir eine Professionalisierung und macht deutlich, dass deren
Qualitédts- und Aufnahmekriterien eine Orientierung am Markt bieten (vgl. Coaching Report).
Dennoch wird die Entwicklung von Verbénden auch kritisch gesehen, da sich die Frage stellt,
wonach Qualitédtsstandards gesetzt werden und dadurch Coaching Ausbildungen oder einzelne
Coaches legitimieren (vgl. Kiihl 2006: 92-93). Kiihl macht deutlich, dass dieser Prozess fiir
eine anfangliche Professionalisierung normal ist und Verbdnde durch zunehmende
Mitgliederzahlen Akzeptanz erhalten und anerkannt werden (vgl. Kiihl 2006: 89). Diese

Entwicklung und Kritik wurden auch seitens der CoreDynamik bestétigt:

., Es gibt wahnsinnig viele Verbdnde, es gibt keinen vereinheitlichten Standard und deswegen

hat es in den letzten Jahren nicht wirklich viel Sinn gemacht, weil es wie so ein Wildwuchs an

Coaching Verbdnden gab und jetzt denke ich ist der Markt langsam so weit, dass man sich da
mal umschauen kann und sich vielleicht fiir was entscheiden kann “

(vgl. Interview 2: 975-980).
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3.2. Forschungsziel und Forschungsfrage
Trotz Unklarheiten zu Qualitdtsstandards und des immer noch undurchsichtigen Marktes ldsst
sich eine zunehmende Professionalisierung erkennen (vgl. Gross und Stephan 2013: 39). Nach
Fietze hat Coaching nur durch eine Intensivierung des Forschungsbezugs eine Chance, die
Marktpriasenz sowie den Professionalisierungsprozess zu stirken und Coaching dauerhaft zu
etablieren (vgl. Wegener et al. 2011: 30). Um einen Beitrag zur Professionalisierung von
Coaching leisten zu konnen, befasst sich die vorliegende Arbeit mit der Wirksamkeit von
Coaching Ausbildungen anhand des Instituts CoreDynamik. Die vorangegangene Recherche
zeigte, dass es zwar einige Wirksamkeitsstudien iiber Coaching Ansitze gibt,® jedoch kaum
Wirksamkeitsstudien iiber Coaching-Ausbildungen an sich. Es konnten lediglich zwei Studien
gefunden werden, die mit der hiesigen Forschung vergleichbar sind. Die Innsbrucker
Universitét erforschte die Wirksamkeit ihres angebotenen Kurses zum Coach in Bezug auf
Kompetenzerweiterung, um den Bildungsprozess qualitativ und quantitativ zu erfassen (vgl.
Stephan und Gross 2011: 120). In der Schweiz wurde die Qualitidt und Nachhaltigkeit des so
genannten St. Gallener Coaching Modells® untersucht, welches auf dem systemischen Ansatz

beruht.'’

Um die Wirksamkeit der Coaching Ausbildung des CoreDynamik Instituts zu untersuchen,
wurde im Rahmen dieser Arbeit anhand von qualitativen Interviews ein Fragebogen

entwickelt, der folgende Forschungsfrage beantworten soll:

Wie kann ein Fragebogen die Wirksamkeit einer Coaching Ausbildung am Beispiel des

CoreDynamik Instituts in Bezug auf personliche sowie berufliche Weiterentwicklung der

Ausbildungsteilnehmer ermitteln?

Ziel der Forschungsarbeit ist daher die Ermittlung und Herleitung von Fragen, die
anschliefend anhand eines Fragebogens die Wirksamkeit der Coaching Ausbildung erfassen
sollen. Die Entwicklung einer Theorie oder Hypothese ist daher nicht gegeben. Das Ergebnis
ist die Entstehung von Themen, Kategorien und schlieBlich Fragen, weshalb diese Arbeit die

Erkenntnisse fokussiert und vorstellt, die fiir die Entwicklung des Fragebogens relevant sind.

¥ Beispicle sind die Hamburger Schule, die sich mit dem systemisch-konstruktivistischen Ansatz befasste (vgl.
http://www.hamburger-schule.com/) sowie die Untersuchung der Wirkung von ,Team Dr. Rosenkranz
Seminaren® (www.team-rosenkranz.de).

? Die Coach Akademie Schweiz verdffentlichte im Jahr 2011 eine Studie iiber die Wirksamkeit ihrer Coaching
Ausbildung (www.coachakademie.ch). Weitere Informationen zur Analyse der Coaching Ausbildung an der
Universitit Innsbruck befinden sich bei Stephan und Gross 2011, S. 114-135.

' Systemische Therapie wird in Kap 4.5.1. erlautert.

14



4. Die CoreDynamik Ausbildung

Das CoreDynamik Institut wurde 1992 vom Diplompsychologen Dr. Bernhard Mack
gegriindet. Heute wird es von Sabine Peter, Christina Rakebrandt und Gisela Leiter gefiihrt.
Sie sind verantwortlich fiir die Ausbildung, welche sie gemeinsam durchfiihren. Neben den
Ausbildungsleitern arbeiten zwei bis drei Trainer zusitzlich mit der Ausbildungsgruppe
zusammen und unterstiitzen, indem sie Kleingruppen begleiten und auf individuelle
Bediirfnisse eingehen. AuBerdem werden im dritten Ausbildungsjahr, dem Praxisjahr,
regelmifig insgesamt ca. 10 Fachdozenten eingeladen. Im Folgenden werden Aufbau und

Schwerpunkte der Ausbildung zum CoreDynamik Coach/TrainerIn/Therapeutln erldutert.

4.1. Zielgruppe
Die Zielgruppe der CoreDynamik ist breit gefdchert und auf kein spezielles Berufsfeld oder
eine Altersgruppe fokussiert. Entweder besuchen Teilnehmer die Ausbildung, um das Erlernte
zum Beruf zu machen oder sie nehmen aus personlichen Griinden teil, um bspw. den Umgang
innerhalb der Familie zu verbessern oder um sich selbst kennen zu lernen. Laut
Ausbildungsleitung befinden sich viele Teilnehmer zu Beginn der Ausbildung in einer
Umbruchphase des Lebens. Das Alter spielt begrenzt eine Rolle, denn
Teilnahmevoraussetzung ist Lebenserfahrung, um wéhrend der Ausbildung zusammen mit
den anderen Teilnehmern Prozesse zu durchlaufen und die eigene Erfahrung zu nutzen, um
Methoden und Techniken an sich selbst zu erfahren und daraus zu lernen. Lebenserfahrung ist
jedoch nicht unbedingt vom Alter abhidngig. Aus diesen Griinden entsteht in jedem Jahrgang
eine heterogene Gruppe mit Menschen aus verschiedenen Altersklassen und beruflichen
Werdegidngen. Dies wird sowohl von der Ausbildungsleitung als auch von den befragten

Ausbildungsteilnehmern als positiv erachtet:

., Ich glaube besonders fiir die CoreDynamik ist, dass wir eben sehr unterschiedliche
Altersgruppen zusammenbringen und auch unterschiedliche Berufsgruppen. Also wir sind
nicht so sehr spezialisiert auf Menschen, die jetzt in der Wirtschaft titig sind. Und genau das
macht auch die Stdrke in der CoreDynamik aus. In der aktuellen Ausbildungsgruppe ist die
Jjiingste Teilnehmerin 28 und der dlteste Teilnehmer ist 75. (...)Ja, und die haben sich
natiirlich echt was zu geben* (vgl. Interview 2: 72-78).
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4.2. Ziele der Ausbildung

Durch die Heterogenitit der Gruppe und die unterschiedlichen Beweggriinde der einzelnen
Teilnehmer, sind die Ziele der Ausbildung ebenfalls vielseitig. Es ist keine reine Ausbildung
zu Business Coaches oder Life Coaches, obwohl grundsétzlich eine Professionalisierung als
Berater angestrebt wird. Vielmehr steht jedoch Personlichkeitsentwicklung im Vordergrund,
die laut CoreDynamik Grundlage fiir erfolgreiches Begleiten von Menschen ist.
Personlichkeitsentwicklung bedeutet bei der CoreDynamik die eigenen individuellen
Personlichkeitsmuster im Vergleich zu anderen verstehen und einordnen zu kénnen. Diese
Selbstkenntnis beseitigt einige innerpsychische Konflikte, weil einerseits klar wird, was man
an sich dndern kann und andererseits, womit man leben muss. Dies fiithrt zu einer Stirkung
und Kldrung der inneren Haltung sowie der Haltung anderen Menschen gegeniiber. Dadurch
entstehen ein guter Umgang mit sich selbst und die Fahigkeit, mit anderen umzugehen und sie
zu begleiten. Kontaktkompetenz erlaubt ihnen, sich fiir andere zu interessieren, ihnen

warmherzig und offen zu begegnen und sich gleichzeitig abgrenzen zu konnen.

Ein weiteres Ziel ist die Entwicklung eines Prozessverstindnisses. Dies bedeutet, dass
Teilnehmer in der Lage sind, zum einen eigene sowie fremde Lebensprozesse und -ereignisse
einzuordnen und besser zu verstehen, zum anderen Prozesse von Coaching Sitzungen zu
erkennen und professionell zu steuern. In diesem Zusammenhang spielt auch
Gestaltungskompetenz eine Rolle, die es den Teilnehmern ermdglicht, das eigene Leben,

Kontakte mit anderen sowie Prozesse zu gestalten und im eigenen Sinne zu beeinflussen.

Methodenkompetenz ist ein wichtiger Aspekt, der in der Ausbildung vermittelt wird. Die
CoreDynamik behandelt und verkniipft viele Ansdtze und Schulen, deren Methoden von den
Teilnehmern richtig angewendet werden sollten. So lernen die Teilnehmer zu verstehen, dass
verschiedene Menschen in unterschiedlichen Situationen andere Dinge brauchen. Der Vorteil

der Lehre verschiedener Methoden wird von der Ausbildungsleitung wie folgt beschrieben:

,, Und das Besondere ist, dass die Teilnehmer bei uns so viele verschiedene
Herangehensweisen kennenlernen um herauszufinden a) ich als Coach oder als Therapeutin,
wie kann ich gut arbeiten? aber b) iiber die 3 Jahre wirklich zu lernen durch die Arbeit mit
den unterschiedlichen anderen Ausbildungsteilnehmern, wie erkenne ich was fiir ein Medium,
was fiir eine Methode mein Gegeniiber braucht? Ich kann ja nicht mit jedem Klienten gleich
arbeiten, sondern ich arbeite mit der Methode, die dem Klienten entspricht, dem Anlass

entspricht und die ich natiirlich professionell begleiten kann und da sind unsere
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Ausbildungsabsolventen wirklich fantastisch ausgestattet am Ende. *

(vgl. Interview 2: 512-521)

Neben Methodenkompetenz spielt auch Medienkompetenz eine wichtige Rolle in der
Ausbildung. Teilnehmer lernen Medien sachgerecht und situationsabhéngig anzuwenden,
indem sie bspw. die Nutzung von Seilen erlernen, die entweder eine Abgrenzung oder ein
Kontinuum wie den eigenen Lebensweg darstellen. Andere Medien konnen Stiihle, Kissen

oder Figuren sein, die Familienmitglieder oder einen selbst reprdsentieren sollen.

4.3. Grundlagen der Ausbildung

Ein Merkmal der dreijjdhrigen Ausbildung ist wie bereits erwdhnt die Tatsache, dass
schuliibergreifende  Methoden gelehrt werden. So integriert die CoreDynamik
tiefenpsychologische, systemische und transpersonale Perspektiven und Arbeitsweisen. Des
Weiteren spielen sowohl Gestalt- und Korpertherapie als auch Kreativititstechniken,
Intuitionsschulung und Entspannungsverfahren eine Rolle.'' Die Integration derart vieler
Schulen wird sowohl von der Ausbildungsleitung als auch von allen interviewten Absolventen
als besondere Stirke der CoreDynamik gesehen. Die Teilnehmer erlernen eine Vielfalt an
Methoden, Handwerkzeug sowie Perspektiven, wodurch sie in jeder Situation angemessen
reagieren und handeln koénnen. Eine Interviewpartnerin bezeichnete dies als eine Form der

Befreiung, eine andere sagte:

., wo Bernhard Mack auch sehr viel Wert drauf gelegt hat sind diese Diagnoseinstrumente, die
er aber als Landkarten verwendet. Also es gibt nicht nur ein Modell, um Strukturen zu
erkldren oder ein Verstehen zu erzeugen, sondern unterschiedliche. Und das verhindert
einfach so eine Etikettierung. Also (...) mit unterschiedlichen Modellen arbeiten zu konnen.
Das finde ich nochmal ein besonderer Wert weil es dann auch nichts ausschliept (...)“

(vgl. Interview 4: 753-759).

Einer der Kernansidtze der Ausbildung ist die humanistische Psychologie und das
humanistische Menschenbild. Humanismus wird wie bei Baab zusammenfassend so gedeutet,
dass ,,der Mensch in einen grofleren Zusammenhang eingeordnet wird, der umfassender ist als
er selbst.“ (s. Baab und Tiefensee 2013: 279). Die humanistische Psychologie beruht auf der
Annahme, dass der Mensch in der Lage ist Kraft zu schopfen, indem sogar in absurden

Dingen und Erlebnissen ein Sinn gesehen wird (vgl. Biihler et al. 1974: 9). Er hat eigene

" Eine Ubersicht iiber alle von der CoreDynamik einbezogenen Schulen befindet sich in Anhang D).
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Ressourcen, die es ihm ermdglichen Probleme zu bewiltigen und aus jeglichen Krisen heraus
zu kommen. Schwerpunkte werden in der humanistischen Psychologie demnach auf
Selbstverwirklichung und -entfaltung gesetzt (vgl. Biihler et al. 1974: 7-9). Bei der Suche
nach dieser individuellen Entwicklung wird eine Vielzahl an unterschiedlichen Ansétzen
herangezogen, die je nach Person verschieden wirken. Ausschlaggebend ist weiterhin die
Sicht des Menschen als Ganzheit, d.h. als Einheit von Korper, Geist und Seele (vgl. Biihler et
al. 1974: 29-43).

Inhaltliche Schwerpunkte der Ausbildung sind zunéchst Selbsterfahrung und Selbstreflexion.
Auf die in Ubungssequenzen innerhalb der Gruppe stattfindende Selbsterfahrung folgt eine
Erklarung von Modellen und Techniken. Jede Methode wird folglich erst von den
Teilnehmern selbst erprobt, was dazu flihren soll, dass Teilnehmer sich mit ihrer
Vergangenheit auseinander setzen und fiir sich eine Kliarung schaffen, wéahrend sie zugleich
die Methode erfahren und verstehen. Ziel ist es letztendlich, die innere Haltung so zu festigen,
dass alles Erlebte ressourcenorientiert gesehen werden kann, was zu Stérke fiihrt und die
Kompetenz mit sich bringt, andere Menschen zu unterstiitzen. Die Methode der CoreDynamik
geht davon aus, dass die innere Haltung wesentlichen Einfluss auf den Beratungserfolg hat.
Der starke Fokus auf Selbsterfahrung hat eine bedeutende Personlichkeitsentwicklung der

Teilnehmer zur Folge, welche sich auf alle Lebensbereiche auswirkt.

In Zusammenhang mit Selbsterfahrung steht als weiteres Kernelement der Kontakt zu sich
selbst und zu seiner Umwelt. Dadurch dass man sich selber gut kennt und einschétzen kann,
sollen Aufbau und Pflege von Kontakt zu anderen Menschen leichter fallen und besser
gelingen. Ausschlaggebend ist, dabei eine Balance zwischen Empathie und Abgrenzung zu
finden. Das bedeutet, dass es moglich ist, sich fiir andere zu interessieren und sich ihnen zu
offnen, jedoch nur bis zu einem bestimmten Punkt und ohne die Probleme anderer auf sich
selbst zu projizieren. Dies ist oft schwierig, wenn der Berater dhnliche Erfahrungen gemacht
hat wie sein Klient. Eine Interviewpartnerin, die selbst Mutter ist, beschrieb die Beratung

anderer Miitter wie folgt:

., Es ist natiirlich ganz praktisch, wenn ich jemand begleite der Kinder hat und ich aus eigener
Erfahrung weifs wie das ist mit Kindern [...]. Gleichzeitig muss ich natiirlich aufpassen, dass
ich das trennen kann. Das ist mit meinen Kindern und das ist was die Person mit ihren

Kindern hat* (vgl. Interview 4: 668-673).
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Ein weiterer Kernpunkt wihrend der Ausbildung liegt auf Spiritualitdit, die von den Leitern
als Erweiterung der humanistischen Psychologie gesehen wird. In unserem Kulturkreis findet
Spiritualitdt seinen Ursprung im Christentum, gewinnt heutzutage jedoch auch in der Medizin
langsam an Bedeutung (vgl. Mdde 2013: 36). Nach Hénsel handelt es sich im Coaching heute
nicht mehr rein um funktionale und berufliche Themen, sondern viele Klienten suchen nach
einem Sinn in ihrer Arbeit oder in anderen Lebensbereichen (vgl. Hiansel 2012: 7). Dies kann
durch eine Studie der Identity Foundation unterstiitzt werden, die zeigte, dass immer mehr
Fihrungskrifte sich fir Fragen zur Sinnfindung, Wertorientierung und Spiritualitit
interessieren (vgl. Hansel 2012: 28). Der Coach fordert und unterstiitzt folglich Fragen in
Bezug auf Sinnfindung, Identitit und Lebensbalance (vgl. Hansel 2012: 9). So versteht Hansel
spirituelle Erfahrung im Kontext des Coachings als ,,eine Erfahrung von Transzendenz [...],
die nicht mystisch verklart ist und von keinem religidsen Hintergrund abhingt. Sie sind dort
Teil des Alltags, wo der Mensch iiber die eigene Ich-Bezogenheit, das egozentrische Wollen
und die Identifikation mit gewohnten Selbstbildern und Rollenmustern hinauswéchst* (s.
Hénsel 2012: 39). Auch die CoreDynamik versteht Spiritualitit nicht als ein Teil von
Religion, sondern als ,,Grundverstidndnis des Menschen als ein Wesen, das eingebunden ist in
ein groferes Ganzes* (vgl. Interview 2: 751-753). Relevant ist die Erkenntnis, dass Kdorper
und Seele als Einheit betrachtet und nicht separat behandelt werden. Es ist bspw. héufig
moglich, korperliche Beschwerden mit psychischen Belastungen erkldren. Die
Ausbildungsteilnehmer erhalten die Mdglichkeit, sich auf andere Bewusstseinsdimensionen
einzulassen, um eine personliche Spiritualitit zu entdecken. Nach Jacobowitz gibt es eine
grofle Vielfalt an spirituellen Erfahrungen. Beispiele sind ein Verbundenheitsgefiihl mit der
Natur und anderen Menschen, Zeitlosigkeit oder Freiheit. Ubergreifend lisst sich das
Entdecken eines Lebenssinnes konstatieren (vgl. Jacobowitz 2014: 17). Die
Ausbildungsleitung der CoreDynamik stellt bei den Teilnehmern durch spirituelle
Erfahrungen hdufig ein stirkeres Vertrauen in das Leben und somit einen gelasseneren
Umgang mit Lebensphasen und Problemen fest. Vor allem fiir die Begleitung von Menschen
wird dies als wichtig erachtet, da ein Vertrauen darauf, dass schlimme Ereignisse bewaltigt

werden konnen, Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Begleitung von Klienten sei:

,,Denn wenn ich jemandem gegeniiber sitze, der in einer Lebenskrise ist und ich denke "ach
du jemine, wie soll es gehen?" also selber nicht dran glaube, dass es moglich ist sowas zu
bewdltigen, dann ist das was anderes als wenn ich da sitze und [...] in so einer Ausbildung

[...] erfahren habe, dass es letzten Endes um Lebendigkeit geht.  (vgl. Interview 2: 780-786)

19



Mit dem Einbezug von Spiritualitidt setzt die CoreDynamik einen bestimmten Akzent,
wodurch sie sich von anderen Ausbildungen abgrenzt. Nicht nur im Coaching, sondern auch
in anderen Humanwissenschaften wie Psychiatrie und Medizin wird Spiritualitidt laut
Jacobowitz noch nicht ausreichend einbezogen (vgl. Jacobowitz 2014: 9). Gerade was
praktische Anndherungen betrifft, bestehen nach Hénsel erst wenig fundierte Diskurse und

keine klaren Vorstellungen iiber die Integration von Spiritualitit (vgl. Hansel 2012: 27).

4.4. Aufbau der Ausbildung
Die dreijdhrige Ausbildung bei der CoreDynamik ist jahrlich in fiinf Module eingeteilt. Die

Seminare finden ca. alle sechs bis acht Wochen statt und haben eine Dauer von drei bis sieben
Tagen. Die Tatsache, dass einzelne Seminare ldnger dauern, wird seitens der Interviewpartner
als vorteilhaft gesehen, weil mehrere Tage es den Teilnehmern ermdglichen, Prozesse
intensiver und ldnger zu durchlaufen. In einem Jahrgang befinden sich zwischen 20 und 35
Teilnehmern. Jedes Modul setzt sich aus einer Mischung aus Theorie und Praxis zusammen.
Ausbildungsteilnehmer lernen zundchst Methoden und Techniken durch Erprobung an sich
selbst kennen, erfahren anschlieBend mehr iiber theoretische Hintergriinde und Anwendungen,

um diese im letzten Schritt in der Gruppe oder individuell anzuwenden.

4.4.1. Ausbildungsjahr 1
Im ersten Ausbildungsjahr steht das Individuum im Vordergrund. Modul Eins beinhaltet
Grundlagen von Beratung und Coaching. Modelle und Ansidtze werden vermittelt, die teils
aus verschiedenen Schulen stammen und teils von der CoreDynamik entwickelt wurden wie

bspw. die ,,sechs coredynamischen Erfahrungsraume®, die sich zusammensetzen aus:

Abbildung 2: Die 6 coredynamischen Erfahrungsrdume
Quelle: Eigene Darstellung
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Diese Erfahrungsdimensionen bilden die Struktur fiir die gesamte Ausbildung und verbinden
Methoden und Schulen miteinander. Des Weiteren beinhaltet Modul Eins u.a. Grundlagen der

Gesprichsfiihrung sowie Modelle einer phanomenologischen Diagnostik. '

Im zweiten Modul werden biografische Aspekte, der Zusammenhang von biografischen
Situationen und der Entwicklung von Verhaltensmustern behandelt. Hier spielt neben dem
Kontakt zwischen Berater und Klient auch die Panorama-'"> sowie die Pesso-Arbeit eine

Rolle.'

Das dritte Modul nennt sich ,,Kontakt und Abgrenzung in der Interaktion“. Schwerpunkt
dieses Moduls ist der Kontakt und die Begegnung mit Menschen. Die Ausbildungsteilnehmer
lernen, sich im Kontakt so abzugrenzen, dass eine Zusammenarbeit und vor allem eine
Begleitung des Klienten moglich sind. Hierfiir werden u.a. verschieden Begleitungsstile sowie

Techniken zum erfolgreichen und qualitativen Begleiten gelehrt.

Modul vier bezieht sich auf Korperarbeit. Hier soll vermittelt werden, welche Rolle der
Korper spielt, wie er mit der Psyche des Menschen zusammenhéngt und welche Signale man
durch Korperausdruck versendet. In diesem Modul wird erneut durch eine Mischung aus
Theorie und praktischer Ubung vor allem Rhythmus und Klang im Zusammenhang mit dem

Korper vermittelt.

Das fiinfte und letzte Modul des ersten Jahres betrachtet Entwicklungsarchetypen und zeigt,
wie diese in der Beratung angewendet werden konnen. Das Prinzip der Archetypen nach C.G.
Jung sagt aus, dass Menschen im tiefen Unterbewusstsein Bilder gespeichert haben, die sich
durch ihre Erfahrungen entwickelt haben. Diese Bilder konnen in das Bewusstsein gelangen
und das Verhalten sowie die Gefiihle des Menschen beeinflussen. Jung vergleicht derartige

Bilder auch mit Instinkten und Trieben der Menschen (vgl. Neumann 2013: S: 29-37).

12 ,Die phinomenologische Methode beschéftigt sich mit dem direkt Beobachtbaren, mit dem, was gesehen und
wahrgenommen werden kann. Dabei werden Phdnomene im Allgemeinen einzeln betrachtet, allenfalls
zusammen mit angrenzenden Phanomenen. Ein Phdnomen wird wahrgenommen im jeweils gegebenen Hier und
Jetzt. In diesem Sinne wird es als einmalig, einzigartig und nicht replizierbar wahrgenommen und gedeutet. (s.
Rahm 2011: S. 154)

" In der Panorama Arbeit nach Lucas Derks werden Personen und Gruppen durch Bildvorstellung in Bezug zu
einem selbst gestellt. So entsteht eine Art Landkarte, auf der Personen oder Gruppen unterschiedlich weit weg
oder hoch von der Person stehen (vgl. Derks et al. 2012: 19-20)

'* Die Pesso-Therapie ist eine korperorientierte Therapieform bei der negative Erfahrungen innerhalb einer
Gruppe anhand von Rollenspielen nach inszeniert werden. Dadurch sollen diese Erlebnisse neu verarbeitet und
anders betrachtet werden konnen (vgl. Pesso und Moser 1999: 7-13)
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4.4.2. Ausbildungsjahr 2
Das zweite Jahr der Ausbildung behandelt die Thematik von Paaren und Gruppen. Im ersten
Modul, wozu die Partner der Ausbildungsteilnehmer ebenfalls eingeladen werden, vermittelt
die CoreDynamik diagnostische Modelle zum Verstindnis von Paardynamiken sowie
Beziehungsmuster und -visionen. Es handelt sich primdr um offene Kommunikation und

Feedback, die die Teilnehmer anhand kreativer Medien praktisch iiben.

Im zweiten Modul liegt der Schwerpunkt auf Gruppen wie bspw. Familien oder Teams. Hier
werden Gruppendynamiken, Rollenfunktionen sowie Zusammensetzungen von Gruppen
systemisch betrachtet und Methoden und Wege an die Hand gegeben wie Gruppen begleitet

werden konnen.

Modul drei befasst sich mit Wendepunkten sowie Ubergingen im Leben und wie Rituale
diese erleichtern konnen. Die Ausbildungsteilnehmer befassen sich mit existentiellen Themen
wie Geburt, Tod und traumatischen Erlebnissen, wie man mit diesen umgehen und den

Verarbeitungsprozess bei anderen Menschen begleiten kann.

Im vierten Modul des zweiten Jahres spielt Spiritualitit eine Rolle. Zentrales Thema ist die
Einbindung des Menschen in groflere Zusammenhénge. Hier werden beispielsweise Themen

wie Grundmotivation, Work-Life-Balance und Prozessarbeit behandelt.

Das fiinfte und letzte Modul verbindet und integriert das Erlernte der letzten zwei Jahre.
Neben Methoden fiir Beratung und Begleitung von Menschen werden eigene Lebensmuster
thematisiert, die im Zusammenhang verstanden werden, um mit neuen Erkenntnissen eine

gewisse Gestaltungsfreiheit zu erlangen.

4.4.3. Ausbildungsjahr 3
Im dritten und letzten Jahr der Ausbildung sollen die Teilnehmer das Erlernte praktisch
anwenden. Neben intensiver Selbsterfahrung findet nun eine Trennung von Coaching und
Therapie statt. Das bedeutet, dass Teilnehmer sich entscheiden, ob sie CoreDynamik
Therapeut oder Coach werden wollen. Je nachdem #ndern sich die praktischen Ubungen und
der theoretische Input, der in diesem Jahr von externen Fachdozenten vermittelt wird. Themen
dieser Seminare sind bspw. Stressmanagement, Seminardesign oder Fiihrungskriftetraining.
Das so genannte Praxisprojekt ist Schwerpunkt des letzten Jahres und wird von der
Ausbildungsleitung supervidiert. Nun wird nicht mehr innerhalb der Gruppe geiibt, sondern

auBBerhalb, was eine neue Herausforderung fiir die Teilnehmer darstellt. Zusétzlich dienen
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anfanglich gebildete Gruppen dazu, sich auch untereinander auszutauschen und zu

unterstiitzen.

Um die Ausbildung erfolgreich abzuschlieflen, findet im letzten Modul des dritten Jahres eine
Prifung statt, die sich aus einem schriftlichen Teil, einem Vortrag und einem
Priifungsgespriach zusammensetzt. Bei erfolgreich bestandener Priifung erhalten die

Ausbildungsteilnehmer das Zertifikat zum ,,CoreDynamik-Coach/ TrainerIn/ TherapeutIn®.

4.5. Vergleich mit anderen Ausbildungen

Im Jahr 2013 verdffentlichte Stiftung Warentest einen Bericht, in dem Coaching
Ausbildungen in Deutschland verglichen wurden, um aus einer auBBenstehenden Perspektive
Qualitdtsstandards zu setzen (vgl. Stiftung Warentest 2013: 1-9). Stiftung Warentest bestitigt
die derzeitige Problematik iiber den Mangel an einheitlichen Standards unter den Coaching
Verbédnden. Das macht es fiir diejenigen, die eine Ausbildung machen wollen, schwierig, sich
fiir einen Anbieter zu entscheiden. Nach einer Marktrecherche der Stiftung Warentest wurden
acht Ausbildungen gepriift, welche besonders hdufig zu finden sind. Alle Kurse waren
berufsbegleitend, umfassten mindestens 80 Unterrichtseinheiten und dauerten maximal ein
Jahr." Von diesen acht Ausbildungen waren sechs zertifiziert, die meisten vom Deutschen

Coaching Verband (DCV).'®

Die meisten der vorgestellten Ausbildungen sind nicht schuliibergreifend ausgerichtet.
Lediglich die CA Coaching Akademie”, die zum ,,Coach der Wirtschaft® ausbildet, ist wie
die CoreDynamik schuliibergreifend, indem sie Ansdtze aus der BWL, Philosophie,
Soziologie, Psychologie und der Erziehungswissenschaft einbezieht. Intuitionsschulungen aus
ostlichen Weisheitslehren werden jedoch nicht behandelt. Schwerpunkte der anderen von der
Stiftung Warentest ausgewdhlten Anbieter liegen iiberwiegend bei der Systemischen Therapie
sowie dem Neuro-Linguistischen Programmieren (NLP). Auch nach Greif basieren 55
Prozent der deutschen Ausbildungen auf der Systemischen Therapie und 36 Prozent auf NLP
(vgl. Greif 2014: 305). Im Folgenden werden diese beiden Ansétze kurz erldutert.

'’ Eine Auflistung der acht Anbieter befindet sich in Anhang E).

'® Der 2005 gegriindete Deutsche Coaching Verband ist Deutschlands erster Berufsverband fiir Coachs,
Lehrcoachs und fiir alle, die sich in einer Ausbildung zum Coach befinden, mit einer Ethikrichtlinie.
(http://www.coachingverband.org/).

' Detaillierte Informationen iiber die Ausbildung befinden sich unter http://www.coaching-akademie.de/.



4.5.1. Die Systemische Therapie
Kernpunkt der systemischen Therapie, die sich aus der Familientherapie entwickelte, ist nicht
nur die Betrachtung des Individuums, sondern auch dessen Umfeld. Dadurch erweitert sich
die Untersuchung auf einen groBBeren Umfang, indem der Einfluss von anderen Personen auf
das Individuum sowie der Einfluss des Individuums auf andere Menschen beriicksichtigt wird
(vgl. Rieforth und Graf 2014: 87). Schwerpunkt in der systemischen Therapie ist die
Annahme, dass Menschen immer in Wechselbeziehungen stehen und in ihrer Umwelt, z.B.
innerhalb der Familie oder eines Teams, eine bestimmte Rolle und Funktion haben, die sie
wiederum im Leben beeinflusst. In der Therapie werden demnach nicht nur die
intrapsychischen Vorgédnge betrachtet, sondern auch zwischenmenschliche Interaktionen und
Verbindungen. Dies fiihrt dazu, dass Ursachen nicht nur beim Klienten selbst zu suchen sind,

sondern auch in dessen Umfeld (vgl. Rieforth und Graf 2014: 88).

4.5.2. NLP

Bei NLP liegt der Schwerpunkt auf der Kommunikation und dem Verhalten des Menschen.
Die Methode versucht theorielibergreifend verschiedene Modelle und Interventionen
zusammenzufassen (vgl. Drath 2012: 382) und anhand dessen das Verhalten von Personen zu
analysieren. Die Identifikation von optimalen Verhaltensweisen soll dazu fiihren,
Verhaltensmuster fiir andere Menschen erlernbar zu machen (vgl. Drath 2012: 385). Es wird
versucht subjektive Erfahrungen zu veranschaulichen und zu strukturieren. Zudem wird die
Sprache erforscht, mit der Menschen die Welt und ihre Gefiihle beschreiben (vgl. O'Connor
und Seymour 1995: 27).
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5. Methodische Vorgehensweise

Ziel dieser Forschungsarbeit war es einen Fragebogen zu entwickeln, der die Wirksamkeit der
Coaching Ausbildung des CoreDynamik Instituts in Bezug auf personliche und berufliche
Weiterentwicklung tiberpriifen soll. Neben dem in Kapitel 3 erlduterten wissenschaftlichen
Beitrag bietet die Durchfithrung einer Wirksamkeitsstudie fiir die CoreDynamik zum einen
die Moglichkeit Entwicklungspotenzial zu erfassen. Zum anderen ist es ein Zeichen fiir
Qualitétssicherung und dem Bestreben nach Verbesserung, welches sowohl nach innen fiir die
rund 300 Absolventen als auch nach aulen gesetzt wird. Der Forschungsprozess beinhaltete
neben der Literaturrecherche die Durchfiihrung von Leitfadeninterviews, anschlieBende
Transkription und Auswertung der Interviews. Diese Schritte werden im Folgenden ndher

erlautert.

Um einen angemessenen Fragebogen formulieren zu kénnen, wurden im Rahmen eines
qualitativen Forschungsprozesses insgesamt sieben Interviews gefiihrt. Nach Flick bedeutet
qualitative Forschung zunichst eine offene Nutzung von Methoden und Theorien. Flick macht
deutlich, dass gerade psychologische und komplexe Themen derart subjektiv sind, dass sie
sich empirisch schwer fassen lassen. Daher sollen Methoden dabei unterstiitzen, im Rahmen
des Forschungsprozesses neue Theorien zu entwickeln, Hypothesen zu formulieren und diese
anschlieBend empirisch zu belegen (vgl. Flick 2011: 26-28). Die quantitative
Forschungsmethode testet im Gegensatz dazu bereits bestehende Hypothesen. Auflerdem
macht qualitative Forschung es moglich, verschiedene Perspektiven zu betrachten, subjektive
sowie soziale Verkniipfungen zu erkennen und sie zu verstehen. So wird bspw. deutlich wie
verschiedene Phidnomene von Personen unterschiedlich interpretiert werden kénnen (vgl.
Flick 2011: 28-29). Ein weiteres Merkmal der qualitativen Forschung ist die Rolle des
Forschers, dessen eigene Wahrnehmung und Interaktion mit dem Forschungsfeld zur
Erkenntnisgewinnung beitrdgt (vgl. Flick 2011: 29). Da er in Interviews bestenfalls einen
Leitfaden zur Hand hat, sollte der Forscher mit dem Thema vertraut sein und
Interaktionsfahigkeiten besitzen, um auf Aussagen der Interviewpartner reagieren und
eingehen zu konnen (vgl. Lamnek 2010: 323-324). Aullerdem spielt die eigene Wahrnehmung
und Interpretation von Mimik und Gestik bei der Analyse von Daten eine wichtige Rolle. Der
qualitative Forschungsprozess wird im Rahmen dieser Forschung als zirkuldrer Prozess
verstanden, der im Sinne der gegenstandsbegriindeten Theoriebildung nach Glaser und
Strauss die Datensammlung, Analyse und die Theorie in wechselseitiger Beziehung
zueinander stellt (vgl. Strauss et al. 1996: 7). Durch das Prinzip der Offenheit (vgl. Lamnek

2010: 318) werden gewonnene Daten und die Vorgehensweise wihrend des zirkuldren
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Prozesses immer wieder reflektiert und konnen moglicherweise verdndert werden. Ein
Beispiel dafiir ist die regelmédfige Anpassung des Leitfadens fiir die Interviews. Wie in der
quantitativen Forschung mussten auch bei der vorliegenden qualitativen Arbeit Giitekriterien
berticksichtigt werden. Neben den klassischen Kriterien der quantitativen Forschung gibt es
eine Reihe von Giitekriterien, die bei qualitativer Forschung beachtet werden miissen. Diese
werden in Kapitel 7.1. ndher erldautert und es wird erkldrt, welche Rolle sie im
Forschungsprozess spielten bzw. wie sichergestellt wurde, dass die Qualitdt der Forschung

durch die Beriicksichtigung der Giitekriterien gewahrleistet werden konnte.

5.1. Datenerhebungsmethode
Dem Feldzugang und der Durchfiihrung von Interviews ging eine umfangreiche
Literarturrecherche voraus, um sich u.a. einen Eindruck iiber das Forschungsfeld zu
verschaffen. Auch Flick betont die Relevanz von vorangehender Literaturrecherche, da sie
dem Forscher ein Basiswissen verschafft, welches ithm ermdoglicht die im Feld erfassten
Informationen besser einordnen zu kénnen (vgl. Flick 2011: 74). Es sollte jedoch angemerkt
werden, dass der Forscher durch Literaturrecherche die anschlielenden Interviews nicht mehr
ginzlich unwissend und unvoreingenommen durchfiihrt, da er mit dem Thema bereits vertraut
ist. Der qualitative Forschungsprozess kann daher beeinflusst werden. Dennoch ist das Wissen
gerade fiir die Durchfiihrung von Experteninterviews wichtig, um ein Gesprich auf
Augenhohe fiihren zu kénnen und so viele Informationen wie moglich zu erhalten (vgl. Pickel
2009: 472-473). Nach der Literaturrecherche folgten der Zugang zum Feld, die Formulierung
von Leitfaden und anschlieBend die Durchfiihrung von Interviews. Diese Schritte werden im

Folgenden néher erldutert.

5.1.1. Feldzugang und Sampling
Im Rahmen des Feldzugangs wurde sich fiir das theoretische Sampling nach Glaser und
Strauss entschieden, wonach der Forschungsprozess Schrittweise erfolgt. Das theoretische
Sampling als Merkmal der gegenstandsbegriindeten Theoriebildung bedeutet, dass der
Forscher Daten parallel erhebt, auswertet und entscheidet, wie er weiter vorgeht (vgl. Glaser
et al. 2005: 53). Dies bezog sich in dieser Forschungsarbeit bspw. auf die Fragen, die in den
einzelnen Interviews gestellt wurden und auf die Anzahl der Interviews, die durchgefiihrt
werden sollten. Die Anzahl der Interviews hidngt im theoretischen Sampling von der
theoretischen Séattigung ab, d.h. der Forscher merkt, dass sich keine neuen Informationen aus
weiteren Interviews ergeben und geniigend Informationen erfasst wurden, um die

Forschungsfrage zu beantworten (vgl. Flick 2011: 161). Auch die Wahl verschiedener
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Untersuchungsgruppen wird im theoretischen Sampling vorteilhaft gesehen (vgl. Flick 2011:
519), um mdglichst umfangreiche Daten zu erfassen. Daher zielte die Wahl der

Interviewpartner darauf ab, drei verschiedene Perspektiven einzubeziehen:

Ehemalige
Ausbildungsteilnehmer

Personalleitung als Ausbildungsleitung
potentieller Kunde der CoreDynamik

Abbildung 3: Perspektiven der Interviewpartner
Quelle: Eigene Darstellung

Die Perspektive der Personalleitung eines Unternehmens dient zunichst dem Zugang zum
Feld und der Verschaffung eines Uberblicks iiber Angebot und Nachfrage auf dem Coaching
Markt. Des Weiteren werden Informationen iiber die Anforderungen an einen Coach
gewonnen, die fiir das Unternehmen bei der Wahl eines Coaches ausschlaggebend sind. Der
Kontakt zum Interviewpartner wurde personlich hergestellt. Entscheidend bei der Wahl war,

dass die Person bereits Erfahrungen mit der Buchung von Coaches hat.

Das Interview mit der Ausbildungsleitung diente verschiedenen Aspekten. Zum einen konnten
Informationen {iber Inhalte und Struktur der Ausbildung gewonnen werden. Dies beinhaltet
ebenfalls die Teilnehmerzusammensetzung und ihre individuelle personliche sowie berufliche
Entwicklung wéhrend der Ausbildung. Zum anderen wurde das Verstindnis seitens
CoreDynamik von einer wirksamen Coaching Ausbildung ermittelt. Aullerdem sollte das

grundsitzliche Ziel der Durchfiihrung der Wirksamkeitsstudie besprochen werden.

Die Perspektive der ehemaligen Teilnehmer spiegelt die Nachwirkungen der Ausbildung
wieder, da aus den Interviews hervorgeht, wie die Teilnehmer das Erlernte heute anwenden,
wie sie sowohl beruflich als auch privat gepriagt wurden und wie wirksam die Ausbildung in
thren Augen war. Die Kontaktaufnahme mit den Interviewpartnern erfolgte iiber das

CoreDynamik Institut. Es wurde ein Exposé¢ formuliert, mit dem die Leitung der
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CoreDynamik ehemalige Ausbildungsteilnehmer kontaktierte."® Die Wahl der Interview-
partner musste nicht offengelegt oder gerechtfertigt werden, weshalb diese Aspekte bei der
Auswertung und Interpretation der Interviews nicht beriicksichtigt werden konnten. Dennoch
wurden vorher Kriterien festgelegt, vor allem um die Heterogenitét der Ausbildungsgruppe zu
reprasentieren. D.h. es wurde auf eine breite anstatt eine tiefe Auswahl geachtet, was nach
Flick bedeutet, dass das Feld durch mdglichst unterschiedliche Félle abgebildet wird. Tiefe
Auswahl hingegen bedeutet, dass einzelne Ausschnitte des Forschungsfeldes detaillierter
analysiert werden (vgl. Flick 2011: 167). Die Kriterien, die fiir die Wahl der Interviewpartner

beriicksichtigt werden sollten, waren wie folgt:

7/
°

Verschiedene Jahrgéinge

+* Beide Geschlechter

7/
o

Verschiedene Altersgruppen

7/
°

Unterschiedliche berufliche Hintergriinde

Es wurde zudem angenommen, dass es bei personlichen Interviews leichter sei eine
Beziehungsebene herzustellen. Das dadurch entstehende Vertrauen fithre zu einer Offenheit,
die mehr Informationen liefert. AuBerdem kann im personlichen Interview Mimik und Gestik
interpretiert werden. Da personliche Interviews als vorteilhafter gesehen werden war es
erwiinscht, dass die Interviewpartner sich in der Umgebung von Hamburg befinden. Im
theoretischen Sampling steht der Informationsgehalt jedoch vor Reprisentativitit, d.h. es
werden die Fille gewihlt, die neuen Inhalt liefern und nicht eine Quote einhalten (vgl. Flick
2011: 159). Daher stellte die Erfiillung der einzelnen Kriterien bei der Wahl der Gruppe

keinen ausschlaggebenden Grund dar. Letztendlich setzten sich die Interviewpartner wie folgt

zusammen:
Abschluss der Ausbildung 1x2009|2x2011|2x2013
Geschlecht 4 x Weiblich | 1 x Ménnlich
Alter zu Beginn der Ausbildung 1x26|1x38|1x41|1x44|1x52
Berufliche Hintergriinde Finanzbeamter
Steuerfachangestellter
Diplompsychologe
Betriebswirtschaftler
Wissenschaftler
Distanz 3 x personliches Interview mdoglich

2 x telefonisches Interview

Tabelle 2: Ubersicht der Interviewpartner
Quelle: Eigene Darstellung

'® Das Exposé fiir die Kontaktaufnahme befindet sich in Anhang F).
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5.1.2. Entwicklung eines Leitfadens
Fiir die Durchfiihrung der Interviews wurde ein Leitfaden konzipiert. Dieser gibt dem
Interview eine Struktur und hilft dem Interviewenden bei der Orientierung sowie als
Gedichtnisstiitze (vgl. Lamnek 2010: 335). Auflerdem sorgt ein Leitfaden fiir ein gewisses
Mal an Vergleichbarkeit der Interviews bei der Analyse der Antworten. Gleichzeitig ist es
moglich, die notige Offenheit zu bewahren und auf neue Themen einzugehen, die wihrend
des Interviews autkommen. Neue Gesichtspunkte kdnnen zugelassen werden und es erlaubt
dem Interviewenden moglicherweise neue Fragen zu stellen, Fragen weg zu lassen oder
anzupassen. Fiir die Interviews aus den drei Perspektiven wurden drei verschiedene Leitfaden
konzipiert. Dies erfolgte nach dem ,,SPSS* Prinzip nach Helfferich, der die Formulierung von

Fragen eines Leitfadens in folgende Schritte unterteilt (vgl. Lamnek 2010: 322):

% Sammeln von moglichst vielen Fragen

¢ Prifen: Durcharbeiten der gesammelten Fragen unter Aspekten des Vorwissens und
der Offenheit mit dem Ziel einer Reduzierung und Strukturierung

% Sortieren der verbleibenden Fragen nach der zeitlichen Abfolge und inhaltlichen
Aspekten

R

¢ Subsummieren der Einzelaspekte unter einfache Erzéhlaufforderungen

Nach der Durchfiihrung dieser Schritte ergaben sich folgende Themenblocke, nach denen die

Fragen sortiert wurden:

Leitfaden fiir die Leitfaden fiir die Leitfaden fiir die ehemaligen

Personalleitung Ausbildungsleitung Ausbildungsteilnehmer

Die Wahl des Coaches Angaben zu den Angaben zur Person und zum
Ausbildungsteilnehmern beruflichen Werdegang

Anforderungen an einen Ziele der CoreDynamik Coaching Ausbildungen

Coach allgemein

Griinde fiir Coachings Ablauf/ Inhalte der Die CoreDynamik im
Ausbildung Speziellen

Ziele des Coachings Schwerpunkte der Personliche Erfahrungen
Ausbildung

Qualitétssicherung Qualitétssicherung Durchfiihrung der

Wirksamkeitsstudie

Inhalte eines Coachings Angaben zum Inhalt der

Wirksamkeitsstudie

Tabelle 3: Themenblocke des Leitfadens
Quelle: Eigene Darstellung

Grundsitzlich ist zu beachten, dass der Leitfaden sowohl bei der Entwicklung als auch bei der
Nutzung offen und flexibel gehandhabt werden muss, da der Verlauf des Interviews nicht

vorhersehbar und -bestimmbar ist und die Moglichkeit gegeben sein soll, im Sinne der
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qualitativen Forschung neue Erkenntnisse zu generieren (vgl. Lamnek 2010: 319). Um dem
Prinzip der Offenheit gerecht zu werden ist es daher wichtig offene Fragen zu formulieren
(vgl. Lamnek 2010: 322). Grundlage fiir den ersten Leitfaden waren theoretische
Erkenntnisse, die sich aus der vorangegangenen Literaturrecherche ergaben. Die
Informationen, die dieses Interview erbrachten, dienten wiederum als Grundlage fiir die
Formulierung des Leitfadens fiir das darauf folgende Interview. Im Rahmen des bereits
erlduterten zirkuldren Prozesses wurde der Leitfaden fiir die Ausbildungsteilnehmer ebenfalls
nach dem zweiten Interview entwickelt und nach Bedarf immer wieder angepasst.'” Vor dem
jeweiligen Interview wurde er an den Interviewpartner verschickt, damit dieser sich auf das
Gesprich vorbereiten konnte. Zwar verringert die Vorbereitung die Offenheit des Gespriches,
es wurde jedoch davon ausgegangen, dass sie gerade bei komplexen Themen gehaltvollere

Informationen liefert.

5.1.3. Durchfiihrung von Experteninterviews
Sowohl das Interview mit der Personalleitung als auch das Interview mit der
Ausbildungsleitung wurde in Form eines Experteninterviews nach Meuser und Nagel
konzipiert. Beide Personen werden als Experten gesehen, da sie spezifisches Wissen iiber das
zu erforschende Feld besitzen und Verantwortung tragen (vgl. Pickel 2009: 467-470).
Besonders relevant fiir ein Experteninterview ist die Kompetenz des Interviewers. Nach
Trinczek zeigen Experten mehr Bereitschaft, Fragen zu beantworten wenn der Interviewer das
Gefihl vermittelt, sich mit dem Thema auseinandergesetzt zu haben und in der Lage ist ein
Gesprich auf Augenhohe zu fithren (vgl. Pickel 2009: 473). Hierbei war die vorangegangene
Literarturrecherche, die Informationsgewinnung iiber die Ausbildung der CoreDynamik und

die Formulierung des Leitfadens von Bedeutung.

Das Interview mit der Personalleitung, welches als erstes durchgefiihrt wurde, galt als
exploratives Experteninterview. Dies bedeutet nach Bogner und Menz, dass das Interview
einer Orientierung im Feld dient und die weitere Forschung thematisch strukturiert (vgl. Flick
2011: 216). Dadurch dass der Interviewpartner einen Eindruck iiber die Anforderungen an
einen Coach sowie die Handhabung von Auswahl und Buchung geben konnte, war das

Interview ein guter Einstieg in den Forschungsprozess.

Das zweite Interview wurde mit der Ausbildungsleitung durchgefiihrt und als

systematisierendes Experteninterview verstanden. Ziel ist eine mdglichst liickenlose

" Im Anhang G) befindet sich der Leitfaden fiir das Interview mit der Personalleitung, mit der
Ausbildungsleitung sowie eine Version des Leitfadens fiir die ehemaligen Ausbildungsteilnehmer.
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Gewinnung von Informationen und Erkenntnissen liber bestimmte Themen (vgl. Flick 2011:
216). Durch detaillierte Informationen iiber die Inhalte, Abldufe und Ziele der Ausbildung bei
der CoreDynamik sowie konkrete FEigenschaften und Entwicklungsmuster der
Ausbildungsteilnehmer konnten spezifische Erkenntnisse gesammelt werden. Diese dienten
zum einen der Konzeption und Anpassung des Leitfadens fiir die ehemaligen
Ausbildungsteilnehmer und zum anderen der Gewinnung von Informationen fiir den

Fragebogen.

Beide Interviews wurden personlich durchgefiihrt, um wie bereits erldutert Mimik und Gestik
interpretieren zu konnen und eine Vertrauensbasis zu schaffen, die die

Informationsgewinnung erleichtert.

5.1.4. Durchfiihrung von Betroffeneninterviews
Die Ausbildungsteilnehmer werden im Rahmen dieser Forschung als Betroffene gesehen, da
sie die Coaching Ausbildung selber durchlaufen und die Wirksamkeit unmittelbar erfahren
haben. Sie sind betroffen von der Art und Weise wie die Ausbildung durchgefiihrt wird, bspw.
in Bezug auf Inhalte, Ausbildungsleitung und Abldufe. Schwerpunkte der Interviews waren
die Auswirkungen der Ausbildung auf das personliche und berufliche Leben, die
Wahrnehmung und Zufriedenheit mit Inhalten und Ausbildungsleitung sowie Kritik und
Forderungen an die CoreDynamik. Durch die Festlegung dieser Themen wurde ein Fokus
gesetzt. Demnach wird diese Art von Interviews auch fokussierte Interviews genannt (vgl.
Flick 2011: 195). Da die Befragten eigene Sichtweisen darstellen, ist es im fokussierten
Interview besonders wichtig, dass der Interviewer eine non-deduktive Gespriachsfithrung
praktiziert, indem er eigene Ansichten zuriickhélt und darauf achtet, Fragen im richtigen
Moment zu stellen (vgl. Flick 2011: 196). Ein Beispiel hierfiir ist in dieser Arbeit das sensible
Thema Spiritualitit. Diesbeziigliche Aussagen wurden zundchst von Seiten des Interviewers
nicht kommentiert und die Fragen wurden Richtung Ende des Interviews gestellt. Einige
Interviewpartner fingen von sich aus an dariiber zu sprechen und aufgrund der Flexibilitdt der

qualitativen Forschung war es in diesen Fillen moglich, die Fragen vor zu ziehen.

Auch bei den Interviews mit den Ausbildungsteilnehmern wurde ein personliches Interview
bevorzugt um Mimik und Gestik interpretieren zu kénnen und eine Beziehungsebene
aufzubauen. Da es jedoch nicht moglich war, lediglich Interviewpartner in der Umgebung von
Hamburg zu befragen, wurden zwei Interviews via Telefon durchgefiihrt. Eine Studie, die
ebenfalls diese beiden Techniken verwendete, kommt zu dem Schluss, dass sowohl Qualitat

als auch Quantitdt der Ergebnisse sich zwischen Face-to-Face Interviews und Telefon-
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interviews nicht unterscheiden (vgl. Sturges und Hanrahan 2004: 112). Dies konnte

weitestgehend bestitigt werden.”’

5.2. Auswertungsmethode

Insgesamt wurden sieben Interviews gefiihrt und unter Einwilligung der Interviewpartner mit
Hilfe eines Diktiergerétes protokolliert. Aufgrund des zeitlichen Rahmens der Forschung
sowie der Erkenntnis einer theoretischen Sattigung wurden sechs Interviews ausgewertet. Fiir
die Entscheidung, welches Interview ausgewertet werden sollte, stand Relevanz vor
Représentativitit, wie bei der gegenstandsbegriindeten Theoriebildung {iiblich (vgl. Flick
2011: 124). Die Interviews wurden zunéchst transkribiert und anschlieSend nach der Methode
von Mayring (vgl. Mayring 2010: 42-99) ausgewertet. Um Anonymitdt zu gewihrleisten
wurden die Interviews von eins bis sechs durchnummeriert und die Interviewpartner mit
Buchstaben von A bis F bezeichnet. Die einzelnen Schritte der Transkription und Auswertung

werden im Folgenden erldutert.

5.2.1. Transkription
Nach der Durchfiihrung von Interviews ist es notwendig diese schriftlich zu dokumentieren,
um sie anschliefend auswerten zu konnen. Bei der Transkription stellt sich zunéchst die Frage
der Detailliertheit. Nach Dresing und Pehl gibt detailgetreue Transkription auf der einen Seite
zwar einen guten Eindruck des Gespraches, auf der anderen Seite konnen zu viele Details das
Lesen und Analysieren erschweren (vgl. Dresing und Pehl 2013: 17). Fiir die Transkription
wurde sich daher fiir die Form des einfachen Transkribierens nach Kuckartz et al.
entschieden. Demnach wird bei der Transkription die Sprache ,.geglittet, um den Text
fliissiger zu machen und den Fokus auf die Inhalte des Gesprichs zu setzen (vgl. Dresing und
Pehl 2013: 20). Bei psychologischen oder soziologischen Untersuchungen, bei denen Inhalte
im Vordergrund stehen, schlidgt auch Flick das einfache Transkribieren vor (vgl. Flick 2011:
380). Durch bessere Lesbarkeit bietet es einen schnelleren Zugang zum Gesprachsinhalt (vgl.
Dresing und Pehl 2013: 19), der auch in dieser Forschung im Fokus steht. Vor allem bei der
einfachen Transkription von Interviews werden non-verbale Aspekte wie Mimik und Gestik
jedoch nicht beriicksichtigt. Es liegt in der Verantwortung des Forschers, seine
Wahrnehmungen und Interpretationen bei der Analyse einzubeziehen, damit wertvolle

Informationen nicht verloren gehen.”’

% Eine detaillierte Reflexion der Durchfiihrung der Interviews befindet sich in Kapitel 7.
?! Die Transkriptionsregeln nach Kuckartz et al. sind in Anhang H) niedergeschrieben.
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Um die Verschriftlichung der Interviews moglichst schnell und einfach durchzufiihren wurde
das Programm F4 benutzt. Mit diesem PC-Tool ist es mdglich die Audio Datei zu pausieren
und die Sprache zu verlangsamen. AuBlerdem befinden sich im Dokument bereits
Zeilenangaben, die fiir spitere Zitationen und Analysen notwendig sind. Nachdem ein
Interview transkribiert wurde folgten die Korrektur des Textes sowie die Anonymisierung.
Insgesamt ergaben sich 87 Seiten transkribiertes Interviewmaterial und 395 Minuten

sprachliche Aufzeichnung.”

5.2.2. Auswertungsmethode nach Mayring

In der gegenstandsbegriindeten Theoriebildung ist das theoretische Kodieren die
Auswertungsmethode, die zur Interpretation und Analyse von Glaser und Strauss
vorgeschlagen wird (vgl. Flick 2011: 124). Flick macht jedoch deutlich, dass die einzelnen
Schritte des Modells einen eigenen Stellenwert haben und somit auch einzeln angewendet
werden konnen (vgl. Flick 2011: 124). Daher ist es nicht zwingend, das theoretische Kodieren
als Auswertungsmethode zu verwenden. Nachdem ein Interview auf diese Art probeweise
ausgewertet wurde, fiel die Entscheidung auf die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring
(vgl. Mayring 2010: 42-99). Diese Methode ist strukturierter, gewonnene Kategorien bieten
eine gute Grundlage fiir die Entwicklung des Fragebogens und es konnten in einem anderen
Forschungsprojekt bereits Erfahrung mit der Inhaltsanalyse nach Mayring gesammelt werden.
Das Ziel der qualitativen Inhaltsanalyse ist eine systematische Interpretation, die an den
qualitativen Bestandteilen ansetzt, sie durch Analyseschritte und -regeln systematisiert und
iiberpriitbar macht (vgl. Mayring 2010: 42). Hierfiir entwickelte Mayring ein Ablaufmodell,
welches im Folgenden erlautert wird (vgl. Mayring 2010: 46-99).

22 Die transkribierten Interviews befinden sich auf dem Datentréiger.

33



1 Festlegung des Materials
2 Analyse der Entstehungssituation

3 Formale Charakteristika des Materials

4 Richtung der Analyse

5 Theoretische Differenzierung der Fragestellung

6 Bestimmung der Analysetechnik(en) und Festlegung des konkreten
Ablaufmodells

7 Definition der Analyseeinheiten

8 Analyseschritte mittels des Kategoriesystems

Zusammenfassung Explikation Strukturierung

9 Riickiiberpriifung des Kategoriesystems an Theorie und Material

10 Interpretation der Ergebnisse in Richtung Hauptfragestellung

11 Anwendung der inhaltsanalytischen Giitekriterien

Abbildung 4: Inhaltsanalytisches Ablaufmodell nach Mayring
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an das allgemeine
Inhaltsanalytisches Ablaufmodell (vgl. Mayring 2010: 54)

Im ersten Schritt, welcher sich im obigen Modell auf die Punkte eins bis drei bezieht, wird das
Ausgangsmaterial bestimmt. Durch die vorherige Transkription liegt das Material in
schriftlicher Form vor. Bei der Entscheidung, welche Interviews transkribiert werden sollten

und welche nicht, fand die Festlegung des zu analysierenden Materials statt.

Der zweite Schritt, der die Punkte vier und fiinf beinhaltet, bezieht sich auf die
Forschungsfrage.”> Kernpunkt ist die Frage, mit welchem (Erkenntnis-)Ziel der Text
analysiert wird. In diesem Fall wurden neben der Forschungsfrage die fiir den Leitfaden
entwickelten Themenblocke betrachtet, die in Tabelle drei (Kap. 5.1.2.) aufgefiihrt wurden.
Dies sind bspw. das Verstindnis einer wirksamen Coaching Ausbildung oder die Entwicklung

einzelner Teilnehmer.

 Die Herleitung der Forschungsfrage wird in Kapitel 3.2. erliutert.
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Die Festlegung der Analysetechnik ist der darauf folgende Schritt (Punkte sechs bis acht) und
beinhaltet das konkrete Arbeiten mit den einzelnen Texten, dessen Ziel die Reduktion von
Inhalten ist. Die Interviews wurden zunichst separat analysiert, indem die fiir relevant
empfundenen Passagen erfasst wurden. Dabei sollte beriicksichtigt werden, dass die
Subjektivitit des Forschers die Entscheidung maligeblich beeinflussen kann. Die
ausgewdhlten Passagen wurden anschlieBend paraphrasiert und in einer Excel Tabelle notiert,
wobei irrelevante oder bedeutungslose Bereiche von der Betrachtung bereits gestrichen
werden konnten. Danach wurden die Paraphrasen generalisiert, d.h. Aussagen wurden
verkiirzt verallgemeinert formuliert. Mehrere Generalisierungen wurden anschlieBend
verglichen und zusammengefiigt, sprich reduziert. Durch die Formulierung von Reduktionen
konnten nun Kategorien gebildet werden. Da die Bildung von Kategorien im Laufe des
Prozesses stattfand, lag eine induktive Kategorienbildung vor. Das bedeutet im Gegensatz zur
deduktiven Kategorienbildung, dass diese nicht aus der Theorie entwickelt und die
Reduktionen anschlieBend entsprechend sortiert werden, sondern dass sich die Kategorien aus
dem Material ergeben (vgl. Mayring 2010: 74-75). Im Zuge des zirkuldren Prozesses kam es
bei der Analyse der einzelnen Interviews immer wieder vor, dass neue Kategorien gebildet

oder bestehende angepasst wurden.

Nachdem dieser Vorgang mit jedem einzelnen Interview durchgefiihrt wurde, konnten die
Informationen falliibergreifend zusammengefasst werden. Reduktionen wurden erneut
verallgemeinert, doppelte Aussagen gestrichen und als irrelevant empfundene Kategorien
entfernt. Dies fiihrt zu einer Ubersichtlichen Aufstellung von Kategorien und Aussagen, die
eine gute Grundlage fiir die Entwicklung des Fragebogens bildeten.** AnschlieBend war es
moglich, die Ergebnisse mit theoretischen Aussagen zu vergleichen. Beides diente der
Formulierung des Fragebogens dessen Entwicklung zunéchst theoretisch im folgenden

Kapitel dargestellt wird.

5.3. Entwicklung eines Fragebogens
Nach der Durchfiihrung und Auswertung der Interviews folgte die Entwicklung des
Fragebogens der zur Uberpriifung der Wirksamkeit der Coaching Ausbildung angewandt
werden soll. Dieses Kapitel erldutert die theoretischen Aspekte, die bei der Entwicklung eines
Fragebogens beachtet werden miissen. Die in dieser Forschungsarbeit entwickelten Fragen
wurden in Anlehnung an die hier erlduterten formellen Aspekte hergeleitet und in Kapitel 6

vorgestellt. Laut Schnell et al. miissen bei der Entstehung eines Fragebogens zwei Dinge

% Die ausgewerteten Interviews sowie die Zusammenfassung befinden sich auf dem Datentriiger.
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beachtet werden. Zum einen die formalen Aspekte und zum anderen die optische Darstellung

(vgl. Schnell et al. 2013: 335).

5.3.1. Formale Aspekte
Nach Jacob et al. wird zunédchst zwischen schriftlicher und miindlicher Befragung
unterschieden. Schriftliche Befragung kann entweder postalisch oder Online durchgefiihrt
werden, miindliche Befragungen finden entweder personlich oder per Telefon statt (vgl. Jacob
et al. 2013: 98). Die Autoren zeigen auf, dass der Grofiteil von Befragungen heutzutage online
durchgefiihrt wird, die Zahl der schriftlich-postalischen Befragungen ist in den letzten Jahren
stark gesunken. Da der entwickelte Fragebogen eine schriftliche Befragung darstellt, muss die
Entscheidung getroffen werden, ob Teilnehmer {iber den schriftlich-postalischen Weg oder
online teilnehmen. Obwohl Online Befragungen heutzutage hédufiger durchgefiihrt werden,
wird der postalische Weg fiir diese Forschung als sinnvoll erachtet. Zwar dauert es
moglicherweise ldnger, aber die Befragten fiihlen sich personlich angesprochen und haben
daher eventuell eine groBere Motivation, an der Befragung teilzunehmen. Der
Absolventenkreis von ca. 300 Personen ist relativ klein und kann daher eine personliche Note

durch postalisch versendete Fragebdgen bekommen.

Besonders bei schriftlichen Befragungen ist es wichtig, dass die Befragten den Fragebogen
verstehen und wissen, wie er auszufiillen ist. Am Anfang sollen Hinweise zum Ausfiillen
erldutert werden, (vgl. Porst 2014: 47) um die Fehlerquote zu verringern. Auflerdem hilft ein
Einleitungstext dabei, der Zielperson den Auftrag und den Grund fiir die Befragung nahe zu
bringen (vgl. Jacob et al. 2013: 176). Fiir den Fragebogen dieser Arbeit wird es zunéchst als
sinnvoll erachtet, den Einleitungstext nicht Teil des Fragebogens zu machen sondern als
Begleitschreiben zu formulieren. Es wird davon ausgegangen, dass ein personliches
Anschreiben die Teilnehmer motiviert, den Fragebogen vollstindig auszufiillen. Auflerdem
wird es vorteilhaft gesehen den Grund und die Entstehung des Fragebogens ndher zu
erldutern. Dadurch entsteht ein ldngerer Text, der den Umfang des Fragebogens erhdhen
wiirde und moglicherweise nicht gelesen wird. Das Begleitschreiben soll neben den Zielen,
dem Nutzen und dem Aufbau der Umfrage die Freiwilligkeit, Anonymisierung, geschitzte

> Des Weiteren wurde bei der

Dauer sowie der angesetzte Riicklauftermin erliutern.”
Entwicklung des Fragebogens auf den Umfang geachtet. Nach Jacob ist die maximale Zeit bei

schriftlicher Befragung ca. 30 Minuten (vgl. Jacob et al. 2013: 108).

** Ein beispielhaftes vorformuliertes Begleitschreiben befindet sich in Anhang I).
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Im Fragebogen werden die Teilnehmer geduzt. Dies liegt daran, dass sich bei der
CoreDynamik alle Menschen untereinander duzen. Es ist Teil der Kultur des Instituts und soll

daher auch im Fragebogen so gehandhabt werden.

Grundsétzlich sollten die Fragen eines Fragebogens klar und verstindlich formuliert werden.
Hierzu stellte Porst die folgenden 10 Regeln auf, an die man sich bei der Formulierung

einzelner Fragen halten sollte:

1. Verwende einfache, unzweideutige Begriffe, die von allen
Befragten in gleicher Weise verstanden werden!

2. Vermeide lange und komplexe Fragen!

3. Vermeide hypothetische Fragen!

4. Vermeide doppelte Stimuli und Verneinungen!

5. Vermeide Unterstellungen und suggestive Fragen!

6. Vermeide Fragen, die auf Informationen abzielen, iiber die
viele Befragte mutmaBlich nicht verfiigen!

7.  Verwende Fragen mit eindeutigem zeitlichem Bezug!

8. Verwende Antwortkategorien, die erschopfend und disjunkt
(tiberschneidungsfrei) sind!

9. Stelle sicher, dass der Kontext einer Frage sich nicht
(unkontrolliert) auf deren Beantwortung auswirkt!

10. Definiere unklare Begriffe!

Abbildung 5: Die 10 Gebote der Frageformulierung
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Prost 2014

Bei der Formulierung der einzelnen Fragen miissen zudem folgende Aspekte beriicksichtigt
werden. Zum einen spielt die Form eine Rolle, sprich ob eine Frage geschlossen, halboffen
oder offen gestellt wird (vgl. Porst 2014: 53-60). Geschlossene Fragen bieten dem Befragten
vorformulierte Antwortkategorien, von denen er entweder eine (Einfachnennung) oder
mehrere (Mehrfachnennung) wéhlen kann. Halboffene Fragen bieten neben Antwort-
kategorien die Moglichkeit, eine Antwort selbst zu formulieren, falls keine der vorgegebenen
Kategorien zutreffend erscheint. Durch die vorangegangenen Interviews ist es hdufig zwar
moglich Antworten bereits abzuschdtzen aber es kann nicht ausgeschlossen werden, dass
andere ehemalige Ausbildungsteilnehmer eine unterschiedliche Antwort geben. Bei offenen
Fragen wird lediglich die Frage formuliert, die Zielperson kann eine Antwort frei
aufschreiben. Um die Komplexitit des vorliegenden Themas zu erfassen und gleichzeitig
einen Vergleich ziehen zu konnen, wurde sich fiir eine Kombination aus diesen drei Formen

entschieden.
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Da Filterungen das Risiko des fehlerhaften Ausfiillens erhohen, weist Porst darauf hin, diese
moglichst wenig und klar zu nutzen (vgl. Porst 2014: 155-157). Filterung bedeutet, dass
Teilnehmer nach einer Frage aufgefordert werden, bestimmte Themenblocke nicht zu
beantworten. Da Ausbildungsteilnehmer unterschiedliche Beweggriinde haben, an der
Ausbildung teilzunehmen und sich diese auf ihr Leben verschieden auswirkt, wird im
Fragebogen ein Filter verwendet. In der hier vorgestellten Forschung ist dies die Frage, ob

man nach der Ausbildung als Coach/Therapeut titig ist oder nicht.

Ein weiterer Aspekt bei der Entwicklung eines Fragebogens ist das Skalenniveau bei Fragen
mit vorgegebenen Antwortmoglichkeiten. Auch hier entstand eine Mischung aus
verschiedenen Arten. So beinhaltet der Fragebogen bspw. Nominalskalen, welche sich
dadurch auszeichnen, dass sie ,,die gegenseitige AusschlieBlichkeit der unterschiedlichen
Auspriagungen zu erkennen geben® (s. Porst 2014: 71). So ist z.B. die Frage nach dem
Geschlecht eine nominalskalierte Frage. Ordinalskalierte Antwortkategorien bilden eine
Rangordnung, d.h. die Kategorien stehen in einer relationalen Beziehung zueinander (vgl.
Porst 2014: 73). Ein Beispiel hierfiir ist die Frage nach der Zufriedenheit mit den
Rahmenbedingungen der Ausbildung (unzufrieden, teilweise zufrieden, neutral, zufrieden,
vollkommen zufrieden). Bei der Ordinalskalierung ist jedoch kein gleicher Abstand zwischen
den einzelnen Kategorien gegeben, was wiederum durch Intervall-Skalen erreicht werden
kann. Hier sind die Abstinde zwischen den einzelnen Antwortmdglichkeiten gleich grof3 und
werden bspw. durch Zahlen angegeben. Da dies in den Sozialwissenschaften jedoch schwer
durchzufiihren ist, konnen endpunktbenannten Skalen verwendet werden (vgl. Porst 2014: 75-
76). Dies bedeutet, dass es die Moglichkeit gibt, Punkte zu wihlen, diese jedoch nicht
beschriftet sind, sondern es lediglich eine Beschriftung am Anfang und am Ende der Skala
gibt (bspw. ,,sehr schlecht” und ,,sehr gut®). Im entwickelten Fragebogen befinden sich beide

Formen der Intervallskalierung.

Die Wahl des Skalenniveaus musste bei jeder Frage neu getroffen werden. Porst schlédgt

hierfiir folgende Fragen vor, die bei der Entscheidung helfen sollen (vgl. Porst 2014: 79-93):

1) Soll ich alle Skalenpunkte verbalisieren oder nur die Skalenendpunkte?

Wie bereits erldutert ist es moglich, entweder alle Antwortmdglichkeiten zu
verbalisieren oder im Sinne der endpunktbenannten Skalierung nur Anfang und Ende

vorzugeben.
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2) Soll ich Skalen mit einer geraden Anzahl von Skalenpunkten verwenden oder solche

mit einer ungeraden Anzahl?

Hier stellt sich die Frage, ob man durch eine ungerade Vorgabe von Punkten einen
Mittelpunkt vorgibt, der von Befragten einerseits als ,,Fluchtkategorie, andererseits
als gezielte Wahl der mittleren Position verwendet werden konnte.

3) Wie viele Skalenpunkte soll die Skala iiberhaupt haben?

Die breite der Skala ist fre1 wéhlbar, sollte jedoch so eng sein, dass die Kategorien fiir
die Zielperson einen Sinn ergeben und gleichzeitig so breit sein, dass hinreichend
differenziert werden kann.

4) In welcher Richtung soll ich Skalen formulieren?

Die Richtung der Skala sagt aus, ob der niedrigste Wert links oder rechts auf der Skala
zu finden ist. Da der Fragebogen auf Deutsch entwickelt wird, befindet sich der
niedrigste Wert bei allen Fragen links, da grundséitzlich von links nach rechts gelesen
wird.

5) Soll ich Skalen ein- oder zweidimensional formulieren?

Eine zweidimensionale Formulierung beschreibt eine Skala, die von einem negativen
Wert iiber den Mittelpunkt hinaus zu einem positiven Wert verlduft und dem
Befragten so die Mdglichkeit gibt, bspw. nicht nur ,,nicht zufrieden®, sondern auch

klar ,,unzufrieden* zu sein.

5.3.2. Dramaturgie des Fragebogens
Neben der Formulierung der Fragen sowie der Skalierung der Antwortkategorien spielt die
Abfolge eine wichtige Rolle. Der Einstieg sollte klar und interessant gestaltet sein und Fragen
sowie Themenblocke logisch aufgebaut, damit die befragte Person den Bogen versteht und
konzentriert ihre Antworten gibt (vgl. Porst 2014: 146). Daher ist es sinnvoll, einzelne
Themenblocke klar zu kennzeichnen. Dies kann entweder durch kurze Erlduterungen oder
durch deutliche Uberschriften geschehen. Zudem sollte beriicksichtigt werden, dass einzelne
Fragen im Kontext zueinander stehen kdnnen und die Beantwortung aufeinander folgender
Fragen moglicherweise in Form eines ,,Halo-Effektes* beeinflussen (vgl. Schnell et al. 2013:
335). Porst schldgt vor, demographische Fragen nicht an den Anfang zu setzen, sondern an
das Ende, da sie zum einen nicht interessant und spannend sind, zum anderen werden sie
manchmal ungerne beantwortet. Eine inhaltlich spannende erste Frage hingegen fordert das
Interesse und die Aufmerksamkeit und somit auch die Bereitschaft, den Fragebogen

konzentriert auszufiillen (vgl. Porst 2014: 147).
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5.3.3. Optische Aspekte
Nicht nur Inhalt und Form des Fragebogens sind relevant sondern auch die optische
Gestaltung. Gerade bei schriftlichen Befragungen muss nach Jacob et al. besonders auf
optische Aspekte geachtet werden (vgl. Jacob et al. 2013: 107-108). Da der Befragte alleine
ist, muss der Fragebogen attraktiv gestaltet sein um die Aufmerksamkeit der Zielperson zu
gewinnen (vgl. Porst 2014: 36). Eine iibersichtliche Gestaltung fordert die problemlose und
korrekte Beantwortung der Fragen. Jacob et al. schlagen hierfiir vor, grof3ziigig mit Platz
umzugehen, Themenblocke auf einer Seite zu halten und eine Proportionalschrift wie bspw.
Times New Roman oder Arial zu verwenden. Zudem wird die Umrandung von Fragen als
sinnvoll erachtet (vgl. Jacob et al. 2013: 175). Da im Rahmen dieser Forschung die
Entwicklung der Fragen im Vordergrund stand, wurden zwei Dokumente erstellt. Eine
Version (Anhang J) ist neutral gehalten und stellt lediglich die hergeleiteten Fragen vor, die
andere Version (Anhang K) stellt ein Beispiel dar, wie der Fragebogen optisch gestaltet

werden kann.
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6. Herleitung und Vorstellung der Fragen

Um die Wirksamkeit der Coaching Ausbildung des CoreDynamik Institut anhand eines
Fragebogens zu priifen war es vorab wichtig zu ermitteln, was das Institut unter einer
wirksamen Coaching Ausbildung versteht. Damit sie aus Sicht der CoreDynamik wirksam ist,
missen Ausbildungsteilnehmer zunichst die Fihigkeit erlernen, Menschen zu begleiten.
Aullerdem sollte eine Entwicklung in den drei Bereichen Person, Kontakt und Beruf zu
verzeichnen sein. Jeder dieser Bereiche setzt sich wiederum aus folgenden Punkten

zuSsammen:

% Orientierung/ Klarheit/ Verstidndnis
7

¢ Gestaltung/ Erfolg/ Erfiillung/ Zufriedenheit

< Resilienz?®

Zunichst wird der Blick auf die Person an sich gerichtet. Hierbei spielt das Verstdndnis der
eigenen Personlichkeit eine Rolle sowie die Kompetenz, mit sich selbst umgehen zu kénnen.
Der Teilnehmer sollte in der Lage sein, das eigene Leben zu gestalten und eine Zufriedenheit
mit sich und seinem Leben spiiren. Aullerdem ist er durch eine entwickelte Resilienz fiir
private Krisen geriistet. Des Weiteren bedeutet Wirksamkeit aus Sicht der CoreDynamik die
Féhigkeit in Kontakt zu treten. Dies bedeutet nicht nur sich selbst, sondern auch seine
Mitmenschen bzw. seinen Gegeniiber zu verstehen. Andere Menschen koénnen
wahrgenommen und intuitiv eingeschitzt werden. Dies hat zur Folge, dass der Teilnehmer in
der Lage ist, den Kontakt zu anderen erfiillender und erfolgreicher gestalten und einen guten
Umgang mit ihnen pflegen zu konnen. Auch hier spielt Resilienz eine Rolle, da man fiir
zwischenmenschliche Krisen und Konflikte gewappnet sein sollte. Der letzte Bereich der
Definition von Wirksamkeit zielt auf den Beruf der Teilnehmer ab. Ziel ist es, sich beruflich
klar aufstellen und orientieren zu konnen. Gestaltungskompetenz hilft dabei, nach beruflicher
Zufriedenheit und Erfolg zu streben. Erfolg kann von Person zu Person unterschiedlich
aufgefasst werden, sei es im Sinne von finanziellem Erfolg, einem Karriereaufstieg oder einer
Selbststandigkeit. Resilienz ist laut CoreDynamik im Berufsfeld ebenfalls von Bedeutung, da

Teilnehmer auch fiir berufliche Krisen gewappnet sein sollten.

% Generell stellt das leitende Begriffsverstindnis auf die Identifikation und Analyse unterschiedlicher
Potentiale ab — die als Ressourcen, Fahigkeiten, Dispositionen, Strategien etc. beschrieben werden—, die es einer
sozialen Einheit ermdglichen kdnnen oder aber bereits ermoglicht haben, disruptive Verdnderungen wie Krisen,
Schocks, Katastrophen, Epidemien, Traumata etc. relativ gut zu begegnen und den eigenen Bestand zu sichern®
(s. Endref3 und Maurer 2015: 7).
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Neben der Definition von Wirksamkeit seitens der CoreDynamik bilden owohl die
Literaturrecherche als auch die ausgewerteten Interviews die Grundlage fiir den entwickelten
Fragebogen.”” In der Schweizer Studie (s. Kap. 3.2.) sind die Griinde fiir die Teilnahme an der
Ausbildung, Teilnehmerzufriedenheit, Transfer sowie die Auswirkungen der Ausbildung die
behandelten Themengebiete. Die Studie der Universitit Innsbruck (vgl. Méller und Drexler
2011: 115-136; Kap. 3.2.) legt den Schwerpunkt primédr auf konkrete Entwicklung von
Kompetenzen wie bspw. Selbsteinschiatzung, Gespriachsfiihrung oder Erkennung von
psychodynamischen Vorgédngen. Nach der Durchfiihrung der qualitativen Interviews ergaben
sich aus der Inhaltsanalyse nach Mayring folgende Kategorien, die zentral sind, um Auskunft

iiber die Wirksamkeit der Ausbildung zu liefern und somit fiir den Fragebogen relevant sind:*®

Lebens- und Berufserfahrung Akquise

Aufgaben/ Kompetenzen eines Coachs Zertifizierung

Spezialisierung Themen im Coaching

Die Ausbildungsteilnehmer Evaluation/ Qualititssicherung
Entwicklung Ziele der Ausbildung
Spiritualitét Inhalte der Ausbildung

Der Entscheidungsverlauf Die Ausbildungsleitung
Vorteile/ Besonderheiten der CoreDynamik ~ Der Aufnahmeprozess

Kritik/ Forderung Marktauftritt

Die Trennung von Coaching und Therapie Die breite Facherung der Ausbildung
Selbsterfahrung Ablauf der Ausbildung
Transfer Inhalte der Wirksamkeitsstudie

Tabelle 4: Kategorien, die sich durch die Auswertung der Interviews ergaben
Quelle: Eigene Darstellung

Durch die Auswertung der Interviews ergab sich eine zentrale Erkenntnis, die bei der
Entwicklung des Fragebogens beriicksichtigt werden musste. Menschen entscheiden sich aus
unterschiedlichen Griinden fiir die Ausbildung der CoreDynamik. Manche mochten sich
beruflich weiterentwickeln oder neuorientieren, andere nehmen aus privaten Griinden Teil.
Wieder andere entscheiden sich erst wihrend der Ausbildung dazu, anschlieBend als Berater
titig zu sein. Wie bereits erwihnt, ist die Ausbildung methodisch sehr breit gefdchert.
Dadurch kann sich jeder Teilnehmer zwar eine Schule oder einen Ansatz suchen, der zu ihm
passt, die Wege konnen aber dementsprechend in verschiedene Richtungen verlaufen. Diese
Erkenntnis war fiir die Entwicklung des Fragebogens von Bedeutung, da er offen gestaltet

werden musste, um diese Komplexitét zu erfassen.

" Der entwickelte Fragebogen befindet sich in Anhang I).
% Die Ubersicht der zusammengefiigten Kategorien befindet sich auf dem Datentriger.
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6.1. Themenbereiche des Fragebogens

Aus den oben beschriebenen Quellen (Studien, Definition von Wirksamkeit seitens
CoreDynamik, abgeleitete Kategorien aus den Interviews) wurden drei Themen entwickelt,
die die Grundstruktur des Fragebogens darstellen und wiederum Unterkategorien beinhalten.
Es ergaben sich insgesamt 53 Fragen, die zu diesen Themenblocken zugeordnet wurden. Sie
weisen in Anlehnung an die in Kapitel 5.3.1 beschriebenen Aspekte eine Mischung aus
offenen, halboffenen und geschlossenen Fragen auf und beinhalten verschiedene
Skalenniveaus. Teilnehmer haben bei den meisten Fragen zusitzlich die Moglichkeit ihre
Meinung in einem separaten Feld frei zu formulieren. Dies wird als sinnvoll erachtet, da bei
der Komplexitidt des Themas davon ausgegangen wird, dass nicht immer alle moglichen

Antworten vorformuliert werden konnten.

Um den Teilnehmern vor allem einen angenehmen Einstieg zu ermdglichen bezieht sich der
erste Themenblock zunéchst auf formellere Aspekte in Bezug auf das CoreDynamik Institut.
Es wird gefragt, wie die Person von dem Institut erfahren hat und nach welchen Kriterien sie
sich fiir die Ausbildung entschied. Es folgt eine Abfrage der Zufriedenheit iiber
Rahmenbedingungen wie bspw. den Lernort oder den Medieneinsatz. Aullerdem soll die
Aktualitdt der CoreDynamik erfasst werden, da die Ausbildungsleitung im Interview das
Bestreben des Instituts erwéhnte, stets auf dem neusten Stand zu sein. Die erste
Unterkategorie bezieht sich auf Inhalte und Umfang der Ausbildung. Der zeitliche Umfang
spielt eine Rolle, da Ausbildungen in Deutschland unterschiedlich lang sind. Mit drei Jahren
ist die hiesige Ausbildung eine der ldngsten. Auch die Dauer der einzelnen Seminare ist mit
bis zu sechs Tagen zum Teil ldnger als bei anderen Anbietern. Ein Interviewpartner betonte
den Vorteil davon, da es iiber mehrere Tage besser mdglich sei, sich auf Ubungen einzulassen
und diese dadurch intensiver erleben zu konnen (vgl. Interview 4: 280-303). Die darauf
folgende Frage zur Zufriedenheit mit den inhaltlichen Themen, die in der Ausbildung
abgedeckt wurden, ergab sich aus allen Interviews. Zum einen waren dies als wichtig
erachtete Elemente und zum anderen Themen, die manchen Ausbildungsteilnehmern gefehlt
hatten. Der Ausschnitt aus dem Fragebogen (s. Abb. 6) zeigt, wie der Befragte die Abdeckung

von Themen anhand von ordinalskalierten Antwortkategorien bewerten kann.
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Lz | Bitte bewerte nachstehend Voll-

. . . Teilweise
wie zufrieden du mit der Unzufrieden Neutral | Zufrieden | kommen
Abdeckung folgender Themen im zufrieden
Rahmen der Ausbildung bist:

Selbsterfahrung/ Selbstreflexion

zufrieden

Q

(]

Kommunikation/ Kontakt

Diagnose

Methoden/ Handwerkszeug

Bearbeitung von konkreten Féllen

Problemldsung

Konflikttraining

Gruppenprozesse

Didaktik

Fithrungskréftetraining

Team Building/ Teamentwicklung

Selbstmanagement

Korperbewusstsein

OO0 00 000 00 0 00 o o
OO0 00 000 00 o0 0 0o
OO0 0o 000 00 o0 00 oo
OO0 0o 000 000 00 o o
OO0 00 000 00 o0 0 0o

Kreativitit

Zusatzliche Kommentare:

Abbildung 6: Beispielfrage mit ordinalskalierten Antwortkategorien
Quelle: Eigene Darstellung

In der folgenden Unterkategorie wird die Meinung iiber die Teilnehmerzusammensetzung
erfragt, da die Heterogenitit der Gruppe ein Merkmal der CoreDynamik ist. Wie bereits
erldutert, setzten sich die Teilnehmer aus verschiedenen Altersklassen und Berufsfeldern
zusammen. Die Fragen sollen erfassen welche Rolle diese Zusammensetzung fiir den Erfolg
der Ausbildung spielt und welche Auswirkungen sie hat. Aus den Antworten der ehemaligen
Ausbildungsteilnehmer ergab sich, dass alle diese Heterogenitit als sehr positiv ansahen, da
sie die Entwicklung fordere und das Lernen intensiviere. Ein weiteres Merkmal der
CoreDynamik ist die breite methodische Ficherung der Ausbildung indem verschiedene
Schulen und Ansétze kombiniert werden. Dieses Thema wird in der ndchsten Unterkategorie
behandelt und erfasst den Erfolg oder Misserfolg einer breiten Facherung. Aus den Antworten
soll erkannt werden, ob Absolventen damit umgehen kénnen, dass kein Ansatz detaillierter

behandelt wird und sie Methoden und Techniken angemessen anwenden. Dies kann bspw.
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durch eine auf die Ausbildung folgende Spezialisierung und Weiterbildung in konkreten
Schulen erfolgen. Zwar beflirworten alle Interviewpartner des CoreDynamik Instituts die
breite Facherung sehr positiv, drei betonten jedoch die Notwendigkeit einer anschlieBenden
Spezialisierung. Die darauf folgende Unterkategorie befasst sich mit der Ausbildungsleitung,
deren Professionalitit und Qualitdt grundlegend fiir jede wirksame Ausbildung ist. Der
Befragte bewertet die Leitung in einzelnen Aspekten vom Fachwissen iiber Ansprechbarkeit
bis hin zur Féhigkeit, zu jedem Teilnehmer Vertrauen aufzubauen und ihn wéhrend der
gesamten Ausbildung individuell begleiten zu kénnen. Die einzelnen Aspekte ergaben sich
ebenfalls aus den Interviews mit den Ausbildungsteilnehmern und den vorliegenden Studien.
Hier wird eine Intervallskalierung mit Hilfe von zahlen verwendet, wie der Ausschnitt des
Fragebogens in Abbildung 7 zeigt. Dabei handelt es sich bei Nummer Eins um negative und

bei Nummer Fiinf um positive Beurteilung.

13 | Bitte bewerte nachstehend, wie

zufrieden du mit den 1 2 3 4 5

Ausbildungsleitern bist:
Kompetente Beantwortung von Fragen a a a a a
Fach-/ Hintergrundwissen d d d a a
Didaktik Q Q Q Q Q
Prisenz/ Ausstrahlung a a a a a
Individuelle Begleitung und Unterstiitzung d d a a a
Umgang mit und Steuerung der Gruppe a a a a a
Aufbau von Vertrauen a a a a a
Methodenkompetenz a a a a a
Stabilitit/ Belastbarkeit a a a a a
Wertschiitzende Haltung a a a a a
Souverdnitit a d d a a
Ansprechbarkeit a a a a a
Zusitzliche Kommentare und Verbesserungsvorschlige fiir die Ausbildungsleiter:

Abbildung 7: Beispielfrage mit intervallskalierten Antwortkategorien
Quelle: Eigene Darstellung




Da aus zwei Interviews mit ehemaligen Ausbildungsteilnehmern hervorging, dass
Ubungsphasen verbesserungswiirdig seien, werden Zufriedenheit und Effektivitit iiber
praktische Ubungen in der nichsten Unterkategorie erfragt. Dabei geht es konkret um die
Anleitung, Supervision und den Umfang der Ubungen. Das Thema Wissenstransfer wurde aus
der Studie {iber das St. Gallener Coaching Modells hergeleitet und ist fiir jede erfolgreiche
Ausbildung ausschlaggebend. Wirksamkeit ist sichergestellt, wenn das Erlernte im
Nachhinein erfolgreich umgesetzt wird. Das CoreDynamik Institut bietet Supervisions-
gruppen fiir diejenigen an, die sich fiir den beruflichen Weg als Coach/Therapeut entscheiden,
aber die Teilnahme ist erstens freiwillig und zweitens wird der Transfer von Teilnehmern, die
sich nicht fiir einen beruflichen Werdegang entschieden haben, nicht verfolgt. Daher bezieht
sich diese Rubrik auf die Transferorientierung wihrend der Ausbildung sowie die Anwendung
des Erlernten nach der Ausbildung. Eine beispielfrage ist die hier gezeigte Frage, welche eine

endpunktbenannte Skalierung aufweist:

21 Wie leicht ist das Erlernte fiir dich heute anwendbar?

Nicht leicht O @) @) @) O  Sehr leicht

Abbildung 8: Beispielfrage mit endpunktebenannten Antwortmdoglichkeiten
Quelle: Eigene Darstellung

Die letzten Fragen des ersten Themenblockes beziehen sich auf die Verbindung von Coaching
und Therapie, was laut CoreDynamik Institut eine Besonderheit der Ausbildung ist. In allen
Interviews mit den ehemaligen Ausbildungsteilnehmern wurde deutlich, dass die gemeinsame
Vermittlung dieser beiden Themen als sinnvoll erachtet wird. Zwei Interviewpartner
kritisieren jedoch die getrennte Vermittlung im dritten Jahr, in dem Teilnehmer sich fiir einen
der beiden Bereiche entscheiden miissen. Therapie und Coaching weiter gemeinsam zu
vermitteln wird von ihnen befiirwortet, da man sich nach der Ausbildung ohnehin
spezialisieren solle und dadurch eine grofere Auswahl an Ansédtzen zur Verfligung habe, um

einen passenden wéhlen zu konnen.

Der zweite Themenblock des Fragebogens bezieht sich auf die Auswirkungen der Ausbildung,
d.h. inwiefern sich das Leben der Teilnehmer hinterher verdndert. Dazu werden zunéchst die
Beweggriinde der Teilnahme erfragt und ob die anfangs gesetzten Ziele erreicht wurden.
Aullerdem soll der Befragte angeben, inwiefern seine Erwartungen erfiillt wurden um zu
erfassen, an welchen Punkten die Ausbildung verbessert werden kann. Anschlieend wird der
grundsitzliche Einfluss im Berufskontext erfragt. Dass die Ausbildung sich auch auf das

berufliche Dasein auswirkt, wurde sowohl von Interviewpartnern bestdtigt, die als
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Coach/Therapeut titig waren, als auch von denjenigen mit anderen Berufen. Ein
Interviewpartner schilderte diesbeziiglich das Beispiel eines Kiinstlers der an der Ausbildung
teilnahm, um sich fiir seine Kunst inspirieren zu lassen (vgl. Interview 4: 719-721). Neben
dem umfassenden Einfluss auf das berufliche Dasein der Ausbildungsteilnehmer ist die
berufliche Befdhigung zum Coach ein zentraler Aspekt fiir die Ausbildung. Daher wird
anschliefend ndher auf die berufliche Entwicklung als Coach/Therapeut eingegangen. An
dieser Stelle befindet sich ein Filter im Fragebogen, da nicht alle Teilnehmer im Nachhinein
als Coach/Therapeut titig sind. Diejenigen, die nicht als Coach/Therapeut arbeiten,
iiberspringen die folgende Unterkategorie und fahren mit den personlichen Verdnderungen

fort. Die Filterung wird in Abbildung 9 gezeigt:

L30 | Arbeitest du heute als Coach/ Therapeut?
QJa

O Nein - Bitte mache weiter mit dem Abschnitt ,,Persénliche Verinderungen* (Frage 41)

Abbildung 9: Beispiel einer Frage mit Filterung
Quelle: Eigene Darstellung

Die Unterkategorie Deine berufliche Entwicklung als Coach/Therapeut fragt zundchst nach
der Vorerfahrung, da es laut einem Interviewpartner einen Unterschied macht, ob Teilnehmer
bereits mit derartigen Themen vertraut sind oder nicht. Als Psychologe sei es bspw. leichter
sich auf Ubungen einzulassen und Methoden konnen schon wihrend der Ausbildung besser
eingeordnet werden (vgl. Interview 4: 690-698). Des Weiteren interessiert der berufliche
Erfolg nach der Ausbildung, der ebenfalls deutlich ithre Wirksamkeit wiederspiegelt. Hier soll
der Befragte verschiedene Aspekte seines beruflichen Erfolges bewerten wie bspw. die
Vorbereitung und Strukturierung von Sitzungen. Aufgrund der Tatsache, dass sowohl die
Ausbildungsleitung als auch der Grofteil der ehemaligen Teilnehmer der Meinung sind, dass
eine Spezialisierung im Anschluss an die Ausbildung notwendig ist, widmet sich die folgende
Frage diesem Aspekt. Dadurch soll erfasst werden, welche Wege CoreDynamik Absolventen
einschlagen konnen, welche Ansétze iiberwiegend weiterverfolgt werden und ob Absolventen
auch ohne weitere Fortbildungen arbeiten. Aufgrund der Aussage der Personalleitung, dass
Branchenerfahrung relevant sei (vgl. Interview 2: 396-402), wird ebenfalls erfragt, ob
Absolventen sich auf konkrete Branchen spezialisieren. Die darauf Folgende Frage (Abb. 10)
zielt auf eine numerische Analyse der Wirksamkeit ab indem nach der Anzahl der Klienten
gefragt wird, welche die Absolventen nach der Ausbildung coachen. Dadurch kann der Erfolg

der Absolventen konkret gemessen werden.
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36 Wie viele Klienten hast du im Monat
durchschnittlich?
<5

5-10
10-15
15-20
>20

O 0 O 0 O

Abbildung 10: Beispielfrage mit numerischen Antwortkategorien

Quelle: Eigene Darstellung
Die anschlieBende Frage nach der Art und Weise Kunden zu akquirieren kann ebenfalls den
Erfolg eines CoreDynamik Coaches/Therapeuten feststellen. Zudem ist von Interesse, ob
diejenigen mit bestimmten Vorkenntnissen oder nachfolgenden Spezialisierungen
erfolgreicher sind als diejenigen ohne. Wie bereits erldutert gibt es in Deutschland viele
Verbinde, die Coaching Ausbildungen zertifizieren. Aufgrund mangelnder allgemeingiiltiger
Qualititsstandards wird Akkreditierung von Ausbildungen seitens der CoreDynamik kritisch
gesehen. Die Problematik der Intransparenz des Marktes wurde auch von der Personalleitung
hervorgehoben, da diese bestitigte keinen Uberblick und wenig Kenntnis iiber verschiedene
Zertifikate von Coaches zu haben. Diese Unwissenheit von Unternehmensseite macht es
schwer, eine Professionalisierung des Berufes als Coach zu fordern. Ein Interviewpartner
wiinschte sich, dass die CoreDynamik eine anerkannte Zertifizierung bekdme, da dies die
Arbeit und Kundenakquise erleichtere (vgl. Interview 6: 194-198). Die letzte Frage dieser
Kategorie zielt daher darauf ab, die herrschende Meinung der Absolventen iiber eine

anerkannte Zertifizierung der Ausbildung zu erfassen.

Nachdem die berufliche Weiterentwicklung abgefragt wurde handelt die folgende
Unterkategorie von den personlichen Verdnderungen, die die Ausbildung mit sich brachten.
Zunichst werden flir die Arbeit als Coach relevanten Kompetenzen und Eigenschaften
aufgelistet, welche sich aus den Interviews und der Literatur zusammensetzen wie bspw. die
von Schreyogg aufgezeigten Anforderungen an einen Coach (s. Kap. 2.5.). Teilnehmer geben
an, wie stark sie sich in Bezug auf einzelne Kompetenzen, wie bspw. Selbstwahrnehmung
oder Gestaltungsfihigkeit, entwickelt haben und wie zufrieden sie mit der Entwicklung
gewisser Eigenschaften sind. Beispiele fiir solche Eigenschaften sind die Haltung sich selbst
und anderen gegeniiber oder die Fahigkeit sich abzugrenzen. Es folgen fiinf
endpunktbenannte Intervallfragen. Die erste bezieht sich auf die Niitzlichkeit von

Lebenserfahrung, da ausreichend Lebenserfahrung eine Voraussetzung fiir die Teilnahme an
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der Ausbildung ist. Aus der Analyse der Interviews ging hervor, dass Lebenserfahrung zwar
hilfreich sei, aber nicht unbedingt notwendig um die Ausbildung zu durchlaufen. Auf der
einen Seite sagen Interviewpartner, dass es leichter sei mit mehr Lebenserfahrung Ubungen
durchzufiihren und zu verstehen, auf der anderen Seite kdnne man sich leichter auf Ubungen
einlassen, da es weniger Erlebtes abzuarbeiten gebe. Aulerdem bereite die Ausbildung auf

negative Erfahrungen vor. So sagte ein Interviewpartner:

,Dadurch dass ich nicht so viele Themen zum abarbeiten hatte [...] und nicht so stark
manipuliert war durch andere Erfahrungen, hatte ich es irgendwann leichter in viele Prozesse
rein zu gehen oder was aufzunehmen oder anzunehmen. Das war fiir mich einfach leichter.
Und ich bin auch dankbar darum das in den jungen Jahren gemacht zu haben, statt vielleicht
erst jetzt oder vielleicht erst in 10 Jahren. Das hat mich ja schon vor vielen Situationen

geschiitzt“ (vgl. Interview 3: 675-682).

Die darauf folgenden Fragen basieren auf Aspekten, welche die Interviewpartner als
wichtigen Teil bzw. Effekt der Ausbildung sahen. Dies ist zunéchst die Moglichkeit, Kontakte
zu kniipfen und ein Netzwerk aufzubauen. Des Weiteren wurde von den interviewten
Teilnehmern die Wichtigkeit hervorgehoben, auch nach der Zeit von der CoreDynamik
unterstiitzt zu werden, sei es durch Supervisionsgruppen oder durch Marketing. Da
Selbsterfahrung und Spiritualitit relevante Elemente der Ausbildung sind, beziehen sich die
folgenden zwei Fragen konkret auf diese Aspekte, obwohl viele der bereits gestellten Fragen
teilweise Auswirkung dieser beiden Elemente darstellen. Bei der letzten Frage dieser
Unterkategorie wird dem Teilnehmer die Moglichkeit gegeben, seine personlichen

Veridnderungen im Rahmen der in Abb. 11 dargestellten offenen Frage frei niederzuschreiben.

47 | Was hat sich konkret in deinem privaten Dasein verindert?

Abbildung 11: Beispiel einer offenen Frage
Quelle: Eigene Darstellung
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Die letzte Unterkategorie des Themenblocks Auswirkungen befasst sich mit der Art, wie
Ausbildungsteilnehmer mit sich und mit anderen in Kontakt treten. Auch dies ist wie bereits
erldutert, eine Entwicklung, die von der CoreDynamik als zentraler Bestandteil fiir die
Ausbildung gesehen wird. Alle ehemaligen Ausbildungsteilnehmer bestitigten den Einfluss
der Ausbildung auf den Kontakt, sei es zu sich selbst oder zu anderen Menschen. Ein

Interviewpartner sagte bspw.:

,,Und ich geh auch ganz anders mit Menschen um und ganz anders durchs Leben, nicht mehr
so wertend. [...] ich hab eine andere Sicht der Dinge [...]Und ich glaube auch ich bin
grundsdtzlich weicher und offener geworden. Das gefdllt mir gut “(vgl. Interview 6: 414-420).

In der Unterkategorie , Verdnderungen im Kontakt“ werden zundchst Kompetenzen
aufgelistet, bei denen Teilnehmer den Grad ihrer Entwicklung angeben. Kompetenzen sind
bspw. Gesprachsfiihrung oder Vertrauen zu seinem Gegeniiber aufbauen zu konnen. Es folgen
zwel offene Fragen iiber konkrete Verdnderungen des Kontakts zu anderen Menschen und die
Auswirkungen der personlichen Entwicklung auf die Umwelt. Letztere wird gestellt, da drei
Interviewpartner erlduterten, dass sich die eigene Entwicklung insofern auf die Umwelt
auswirkte, als das sich bspw. der Freundeskreis verdnderte oder der Partner sich ebenfalls

entschied, an der Ausbildung teilzunehmen.

Der dritte und letzte Themenblock beinhaltet zum Abschluss die Frage, ob der Befragte die
CoreDynamik Ausbildung weiterempfehlen wiirde. AnschlieBend wird er gebeten
demographische Angeben zu machen. Wie bereits erldutert wird es als sinnvoll erachtet,
derartige Fragen erst am Ende eines Fragebogens zu stellen. Die demographischen Angaben
sind fiir die anschlieBende Auswertung wichtig, um die Entwicklung der verschiedenen
Personen zu vergleichen und moglicherweise auf Alter, Geschlecht oder Beruf
zuriickzufiihren. Zuletzt hat der Teilnehmer die Moglichkeit, Lob und Kritik frei zu dufBern.
Dies kann den Fragebogen oder die Ausbildung betreffen.
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7. Reflexion des Forschungsprozesses

Die Reflexion des gesamten Forschungsprozesses beinhaltet in erster Linie die erfolgreiche
Vorgehensweise in Bezug auf den Feldzugang, die Durchfiihrung der Interviews sowie die
Wahl und Durchfithrung von Methoden und Techniken wie bspw. die Transkription oder die

Auswertungsmethode. Des Weiteren wird die Beriicksichtigung von Giitekriterien reflektiert.

Grundsétzlich wird der Forschungsprozess riickblickend erfolgreich bewertet. Zunédchst war
es moglich, die drei Perspektiven (vgl. Abb. 3, Kap. 5.1.1.) im Feldzugang abdecken zu
konnen. Das erste Interview mit der Personalleitung stellte einen guten Einstieg dar, um sich
mit dem Forschungsfeld neben der Literaturrecherche thematisch vertraut zu machen und
einen Uberblick iiber das Thema zu erhalten. Dieses Interview diente weiterhin als Grundlage
fiir das darauf folgende Gesprdach mit der Ausbildungsleitung. Auch dies lieferte wichtige
Erkenntnisse iiber den Beratungsberuf allgemein sowie konkrete Informationen {iber die
Inhalte der Ausbildung und die Ausbildungsteilnehmer. So war es mdglich, anschliefend
angemessene Fragen fiir die ehemaligen Teilnehmer zu formulieren. Ein zirkuldrer Prozess
fand demnach statt, da der Leitfaden nach jedem Interview abgeédndert wurde indem neue
Fragen entstanden oder andere weggelassen werden konnten. Nach insgesamt fiinf Interviews
mit ehemaligen Ausbildungsteilnehmern stellte sich eine theoretische Séttigung ein, da sich
viele Antworten wiederholten. Aus diesem Grund wurde anschlieBend von den insgesamt

sieben Interviews lediglich sechs auszuwerten.

Wie bereits erwdhnt, war es nicht moglich alle Interviews personlich zu fithren. Im Raum
Hamburg fanden fiinf personliche Interviews statt, zwei wurden per Telefon gefiihrt. Ein
Unterschied in der Qualitdt der Antworten ergab sich daraus jedoch nicht, wodurch die in
Kap. 5.1.4 erwidhnte Studie bestdtigt werden kann. Zwar weniger ausgeprigt wie bei
personlichen Interviews, doch auch wihrend den Telefoninterviews ist eine Beziehungsebene
entstanden. Es kann daher zusammenfassend angenommen werden, dass die
Telefoninterviews die erhobenen Daten nicht verzerren. Die Dauer der Interviews reichte von
ca. 45 Minuten bis 90 Minuten. Alle Interviewpartner waren offen und gewillt, jede Frage
ausfiihrlich zu beantworten. Dadurch entstanden stets interessante und informative Gespréche.
Diese Offenheit ist von groBem Vorteil, da es nach Flick gerade bei qualitativen Interview
ausschlaggebend ist, dass Interviewpartner sich auf die Fragen einlassen konnen (vgl. Flick
2011: 142). Obwohl alle Interviewpartner den Leitfaden vorher zugeschickt bekamen, wurde
ein Unterschied in ihrer Vorbereitung wahrgenommen. Manche Befragten hatten ihn

ausgedruckt und sich Notizen gemacht, andere antworteten nach Intuition. Es konnte
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festgestellt werden, dass die Antworten sich daher unterschieden, was jedoch nicht als negativ
erachtet wird, weil auch spontane Antworten interessante und wertvolle Erkenntnisse
lieferten. Da die Interviewpartner den Leitfaden geschickt bekamen, war es teilweise nicht
moglich, Fragen abzudndern oder weg zu lassen. Das spontane Weglassen von Fragen ist Teil
eines Leitfadeninterviews im Rahmen eines qualitativen Forschungsprozesses aber

Interviewpartner machten darauf aufmerksam, wenn eine Frage nicht gestellt wurde.

Nachdem alle Interviews einfach transkribiert wurden folgten die Inhaltsanalyse nach
Mayring und die Entwicklung des Fragebogens. Aufgrund der heterogenen Ausbildungs-
gruppe und der breiten Ficherung von Methoden und Inhalten war es herausfordernd, alle
Antwort- und Entwicklungsmoglichkeiten zu erfassen. Daher wurde der Fragebogen insofern
offen gestaltet, als dass Teilnehmern hiufig die Moglichkeit haben, ihre Meinung frei
niederzuschreiben. Ein direkter Vergleich ist durch die offene Gestaltung des Fragebogens
daher nicht immer moglich ebenso wie die Gewinnung statistischer Zahlen. Eventuell konnen
nach ersten Durchfiihrungen der Befragung einige freie Felder gestrichen werden, was eine
statistische Auswertung erleichtern wiirde. Einen Pretest mit Ausbildungsteilnehmern zu
durchlaufen um zu sehen, ob Fragen verstindlich formuliert wurden und wie lange die
befragte Person braucht, war im Rahmen dieser Forschung nicht moglich. Um jedoch einen
groben Eindruck zu erhalten, wurde der Fragebogen im Vorfeld an sechs Personen im
Bekanntenkreis gesendet. Obwohl die Testpersonen mit dem Thema nicht vertraut waren,
konnten sie dennoch auf die Verstdndlichkeit, Optik und den Umfang des Fragebogens
achten. Alle Aspekte wurden positiv bewertet, doch es sollte beriicksichtigt werden, dass der
Fragebogen mit 53 Fragen zu umfangreich ist und die Teilnehmer lédnger als die von Jacob

vorgeschlagenen 30 Minuten bendtigen.

7.1. Beriicksichtigung von Giitekriterien
Um die Qualitidt von qualitativer Forschung zu gewihrleisten und zu beurteilen sollten im
gesamten Forschungsprozess Giitekriterien bertlicksichtigt werden. Die klassischen
Gitekriterien der quantitativen Forschung Reliabilitdt, Validitdt und Objektivitit lassen sich
nach Flick auf qualitative Forschung in abgeénderter Form anwenden (vgl. Flick 2011: 487-
500). Sie werden im Folgenden erldutert und in Zusammenhang mit dem gesamten

Forschungsprozess gestellt.

Reliabilitdt bedeutet, dass sich Ergebnisse unter gleichen Rahmenbedingungen und mit den
gleichen Messinstrumenten bei Wiederholung nicht unterscheiden. Dies ist bei qualitativer

Forschung in der Form nur begrenzt moglich, da Rahmenbedingungen nie genau gleich sein
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konnen und freie Antworten eines Interviewpartners sich unterscheiden. Reliabilitit der Daten
und Interpretationen konnte insofern sichergestellt werden, als dass ein Leitfaden,
Dokumentationen (wéhrend und nach den Interviews) sowie die Auswertungsmethode nach
Mayring verwendet wurden. Gerade die Aufzeichnung der Interviews und die anschieBende
Transkription verhinderten eine Tendenz zu félschlichen Schlussfolgerungen oder
Interpretationen. Zwar selektiert der Forscher bei der Auswertung die ithm wichtig
erscheinenden Passagen der Interviews, doch die strukturierte Kodierung fithrt zu einer
Orientierung und Standardisierung. Validitit bedeutet, dass ,,gemessen wird was gemessen
werden soll“, sprich das Messverfahren liefert die erzielten Ergebnisse bzw. beantwortet die
gestellte Frage (vgl. Flick 2011: 491). Auch dies ist durch die Komplexitit und Subjektivitit
in qualitativen Forschungsprozessen schwer zu messen. Die Validitdt der Aussagen in den
Interviews konnte seitens des Forschers nur begrenzt gepriift werden. Es wird jedoch davon
ausgegangen, dass die Interviewsituationen fiir die Interviewpartner keinen Anlass ergaben,
verfilschte Aussagen zu machen, da sie liber die Anonymitidt der Aussagen aufgeklart
wurden. AuBlerdem entstand bei allen Interviews eine angenehme Atmosphére, die es den
Befragten erlaubte sich auf Fragen einzulassen. Komplexere und intimere Fragen wurden erst
gegen Ende gestellt, nachdem ein Vertrauen zwischen den Gespréachspartnern aufgebaut war.
Die Schaffung einer Vertrauensbasis verringert ebenfalls das Risiko von unwahrhaftigen
Aussagen seitens der Befragten. Auch die Interpretationen des Forschers sollten valide sein,
um Verallgemeinerungen giiltig zu machen. Aus diesem Grund wurden alle Schritte und
Herleitungen des gesamten Forschungsprozesses in dieser Arbeit schriftlich erldutert.
Objektivitit als Zeichen dafiir, dass die Forschung durch individuelle Einfliisse seitens des
Forschers nicht beeinflusst wurde, ist nicht nur in dieser qualitativen Forschung unmdglich.
Daher wird es im Rahmen von qualitativer Forschung haufig gar nicht oder nur am Rande
erwahnt. Objektivitdt kann bspw. durch den Vergleich der Ergebnisse von verschiedenen
Forschern gewéhrleistet werden aber da die Forschung alleine durchgefiihrt wurde, konnten
Analysen und Schlussfolgerungen nicht verglichen werden. Dies kann moglicherweise zu
Verzerrungen von Ergebnissen gefiihrt haben. Auch hier war die strukturierte
Vorgehensweise mit  Hilfe von  Leitfiden, Transkriptionsregeln sowie  der
Auswertungsmethode nach Mayring niitzlich, um das bestmdgliche Mall an Objektivitit in
der Durchfithrung, Auswertung und Interpretation zu gewdhrleisten. Es sollte jedoch
beriicksichtigt werden, dass die Subjektivitit des Forschers und des Untersuchungsobjektes
zentral fiir qualitative Forschung ist und eine wichtige Rolle bei der Gewinnung von Daten

spielt.
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Da die klassischen Giitekriterien oftmals als unzureichend oder unangemessen fiir qualitative
Forschung gelten (vgl. Flick et al. 2013: 319-323), werden bei Flick et al. folgende
Kernkriterien zur Bewertung qualitativer Forschung erldutert (vgl. Flick et al. 2013: 324-331):

¢ Intersubjektive Nachvollziehbarkeit
¢ Indikation des Forschungsprozesses
¢ Empirische Verankerung

¢ Limitation

*» Kohirenz

*» Relevanz

% Reflektierte Subjektivitat

Diese Giitekriterien werden im Folgenden nédher erldutert und auf die vorliegende

Forschungsarbeit angewendet.

Intersubjektive Nachvollziehbarkeit soll dem Leser den Forschungsprozess sowie die
Ergebnisse verstdndlich und nachvollziehbar machen, indem Herleitungen und
Vorgehensweisen ausfiihrlich verdeutlicht werden. Dies erfolgt zum einen durch die
Dokumentation des Prozesses. Im Rahmen dieser Arbeit wurde intersubjektive
Nachvollziehbarkeit insofern erfiillt, als dass eine detaillierte Beschreibung des eigenen
Vorwissens, der Vorgehensweise sowie konkreten angewendeten Methoden erfolgte. Von der
Literaturrecherche iiber Sampling und Transkriptionsregeln bis hin zur Auswertungsstrategie
und Herangehensweise des Fragebogens wurde jeder Schritt erkldrt. Zum anderen beinhaltet
intersubjektive Nachvollziehbarkeit die Interpretation in Gruppen. Es wird empfohlen,
Ergebnisse und Daten mit anderen zu diskutieren, um eine gewisse Objektivitit zu
gewdhrleisten. Zwar wurden einzelne Themen im Bekanntenkreis besprochen, die Personen
waren jedoch nicht ausreichend mit dem Thema und den gewonnenen Daten vertraut, um
dieses Kriterium vollstindig zu erfiillen. Des Weiteren schliet intersubjektive
Nachvollziehbarkeit die Anwendung kodifizierter Verfahren ein, sprich die Vereinheitlichung
der methodischen Vorgehensweise. Kodifizierte Verfahren wurden insofern verwendet, als
dass alle Interviews nach den gleichen Methoden transkribiert, interpretiert und ausgewertet

wurden, wodurch eine Vergleichbarkeit entstand.

Um die Wahl der Methoden und Strategien nachvollziehen zu kénnen beinhaltet ein weiteres
Kriterium die Indikation des Forschungsprozesses. Dabei handelt es sich zundchst um die

Angemessenheit des qualitativen Vorgehens an sich, sprich ob es sinnvoll war die
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Forschungsfrage im Rahmen eines qualitativen Prozessen zu beantworten. Das kann in
diesem Fall im Nachhinein bestitigt werden, da bei der Entwicklung des Fragebogens die
subjektive Wahrnehmung der einzelnen Interviewpartner besonders wichtig waren, um
angemessene Fragen formulieren zu konnen. Die Wahl der verwendeten Methoden als weitere
Indikation wird im Rahmen dieser Forschungsarbeit ebenfalls als sinnvoll erachtet. Es war
moglich die individuellen Meinungen der einzelnen Personen zu erfassen, ohne dass
methodische Strukturen eine Einschriankung darstellten. Dadurch konnten neue Erkenntnisse
und Schlussfolgerungen erlangt werden. Auch die Wahl der Inhaltsanalyse nach Mayring
wird im Nachhinein als sinnvoll erachtet, da die hierbei entstandenen Kategorien eine gute
Grundlage fiir die Entwicklung des Fragebogens bildeten. Die Entscheidung der Art der
Transkription als dritte Indikation des Forschungsprozesses fiel in diesem Falle auf die
einfache Transkription. Dies vereinfachte das lesen der Interviews und somit die Erfassung
relevanter Passagen. Da die Wahl der Interviewpartner iiber das CoreDynamik Institut
erfolgte, ist die Bewertung der Sampling Strategie nur bedingt moglich. Die vorher
festgelegten Kriterien werden im Nachhinein als angemessen erachtet und aufgrund des
Informationsgehalts ist auch die Wahl der Interviewpartner zufriedenstellend. Methodische
Einzelentscheidungen im Kontext der gesamten Untersuchung werden ebenfalls positiv
bewertet. Die Bereitschaft und das Interesse der Teilnehmer fiihrten zu schnellen
Terminvereinbarungen und somit einem angemessenen zeitlichen Ablauf. Dadurch dass alle
Interviews innerhalb von zwei Monaten durchgefiihrt werden konnten, blieben weitere zwei

Monate fiir die darauf folgende Auswertung und die Entwicklung des Fragebogens.

Die empirische Verankerung als weiteres Kriterium der qualitativen Forschung beinhaltet den
Zusammenhang zwischen Theorie und Empirie. In der vorliegenden Arbeit konnte immer
wieder eine Verkniipfung zwischen den Ergebnissen und der vorangegangenen
Literarturrecherche hergestellt werden. Da die Forschung jedoch keine Hypothesen- bzw.
Theoriebildung beinhaltet, wurde diese auch nicht durch die Theorie gepriift. Vielmehr
ergdnzten sich Theorie und Ergebnisse und bildeten gemeinsam die Grundlage fiir den

Fragebogen.

Durch die Angabe von Limitationen wird der Grad der Verallgemeinerbarkeit von
Ergebnissen erldutert. Da es sich in dieser Forschung um die Untersuchung einer konkreten
Coaching Ausbildung handelt und der zeitliche Rahmen begrenzt war, ergeben sich einige

Limitationen, welche genauer in Kap. 8.2. beschrieben werden.
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Kohdrenz als weiteren Kriteriums bedeutet, dass die gebildete Theorie keine Widerspriiche
beinhaltet. Auch hier ist dies nur begrenzt beurteilbar, da das Ergebnis der Untersuchung die
Entwicklung eines Fragebogens war und nicht die die Generierung einer Hypothese oder
Theorie. Widerspriiche, die sich aus Interviews ergaben, wurden jedoch aufgefiihrt und im
Fragebogen beriicksichtigt. Weitere Widerspriiche konnen sich erst wahrend oder nach ersten

Durchfithrungen der Befragung ergeben.

Um die Relevanz der Forschung zu verdeutlichen, wurden in dieser Arbeit die
Forschungsliicke und der derzeitige Diskurs iiber die Problematik der Professionalisierung
von Coaching erldutert. Der Nutzen der Fragestellung wird insofern deutlich, als dass eine
Wirksamkeitsstudie iiber Coaching Ausbildungen sowohl fiir die Nachfrage- als auch die
Angebotsseite von Bedeutung ist. Daher wird auch im Nachhinein davon ausgegangen, dass
die Untersuchung zum aktuellen wissenschaftlichen Diskurs sowie zur SchlieBung der

Forschungsliicke beitragt.

Zuletzt erwidhnen Flick et al. die reflektierte Subjektivitdt als Giitekriterium qualitativer
Forschung. Dabei spielen die Eigenschaften des Forschers eine Rolle. Es stellt sich die Frage
inwiefern er im Feld erfolgreich war und ob personliche Aspekte den Forschungsverlauf
beeinflussten. Aufgrund von Erfahrungen mit qualitativer Forschung wurde der Auftritt im
Feld riickblickend positiv wahrgenommen. In allen Interviews ist es gelungen, eine
Vertrauensbasis herzustellen und somit ein offenes und gehaltvolles Gespréch zu fiihren. Die
Reflexion wihrend und nach den Interviews brachte Erkenntnisse iiber das eigene Auftreten,
die Art und Weise wie Fragen gestellt wurden und wie auf neue Themen eingegangen wurde.
Ein Beispiel fiir eine Verbesserung, die im gesamten Prozess angestrebt wurde, war der Fokus
auf die Forschungsfrage da es in Gesprichen teilweise vorkam, dass Themen aufgrund von

Interesse oder Zuriickhaltung seitens des Forschers weiter ausgefiihrt wurden als notwendig.
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8. Fazit

Das folgende Kapitel dient der Zusammenfassung des gesamten Forschungsprozesses. Dabei
werden Inhalte und Vorgehensweisen erldutert, ebenso wie die Vorstellung der Limitationen,
die sich wihrend und nach der Arbeit ergaben. Zuletzt beinhaltet das Kapitel einen Ausblick,
der Hinweise zum weiteren Vorgehen in Bezug auf die wissenschaftliche Entwicklung sowie

die Handhabung des entwickelten Fragebogens angibt.

8.1. Zusammenfassung

Coaching als eine Form der Beratung besitzt keine eindeutige Definition, da sie aus der Praxis
stammt und keine wissenschaftliche Fundierung besitzt. Sie findet im beruflichen Kontext
statt und dient der Unterstlitzung von Fachkriften. Coaching zielt primér auf das mittlere und
gehobene Management ab und befasst sich bspw. mit Themen wie Fiihrungskompetenz oder
Karriereentwicklung. Dabei begegnen sich Coach und Coachee auf Augenhohe indem sie
Losungen gemeinsam erarbeiten. Coaching kann neben der Begleitung von Individuen auch
die Beratung von Gruppen bedeuten, indem diese z.B. in Zeiten von Verdnderungen im
unterstiitzt werden oder gemeinsam Kompetenzen erlernen oder verbessern. Daher konnen die
Anlédsse im Coaching sowohl bei individueller Begleitung als auch bei Gruppenbegleitung
Krisen oder das Ziel von Verbesserung sein. Coaching wird zwar als eigene Disziplin
verstanden, setzt sich jedoch aus anderen Fachbereichen zusammen, vor allem aus dem
Bereich der Psychotherapie. Da der Begriff nicht geschiitzt ist und sich daher viele Menschen
Coach nennen, besteht die Gefahr, dass Qualitit und Legitimation ausbleiben und Coaching
zukiinftig seine Anerkennung verliert. Um eine Professionalisierung zu fordern bilden sich
mittlerweile mehr und mehr Coaching-Verbiande, die Coaching Ausbildungen und Coaches
zertifizieren und versuchen, einheitliche Standards zu formulieren. Zur Unterstiitzung dieses
Bestrebens wurde im Rahmen eines qualitativen Forschungsprozesses ein Fragebogen
entwickelt, der die Wirksamkeit der Coaching Ausbildung des CoreDynamik Instituts priifen
soll. Dabei befasst sich die Arbeit u.a. mit den Anforderungen an einen Coach, die durch die
Ausbildung erlernt werden sollen. Anforderungen eines Coaches setzen sich aus personlichen
und beruflichen Aspekten zusammen. Erstens muss ein Coach eine personliche Ausstrahlung
besitzen, mit dem Klienten angemessen interagieren konnen und in der Lage sein, thn mit
Hilfe der eigenen reflektierten Lebens- und Berufserfahrung zu begleiten. Zweitens ist
passende Feldkompetenz und Fachwissen relevant, um gerade im Berufskontext dem Klienten
auf Augenhohe begegnen zu konnen. Fiir das CoreDynamik Institut beinhaltet eine wirksame

Coaching Ausbildung die Entwicklung der Teilnehmer in Bezug auf die eigene Person, den
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Beruf sowie den Kontakt zu sich selbst und zu anderen Menschen. Ziel ist es, in allen
Bereichen ein Verstindnis zu erlangen, sich selbst reflektieren zu kénnen und eine gewisse
Widerstandsfahigkeit zu entwickeln. Das CoreDynamik Institut bietet eine dreijdhrige
Coaching Ausbildung zum CoreDynamik Coach/Trainer/Therapeut an. Basierend auf der
humanistischen Psychologie zeichnet sie sich durch ihre schuliibergreifende Lehre aus, indem
Ansitze aus der Psychologie mit dstlichen Weisheitslehren gemeinsam vermittelt, verkniipft
und weiterentwickelt werden. Schwerpunkt in der Ausbildung ist ein hoher Anteil an
Selbsterfahrung, weshalb die Ausbildungsgruppe, die sich aus unterschiedlichen Altersklassen
und Berufsgruppen zusammensetzt, Ubungen zunichst selbst durchliuft. AnschlieBend
werden Methoden und Ansédtze theoretisch erlernt und letztlich selbst durchgefiihrt. Ziel der
Ausbildung ist es, eine personliche Haltung zu erlangen, die den Kontakt zu sich selbst und zu
seinem Umfeld erleichtert. Mit Hilfe von Methoden und dieser neu erlangten Haltung sind
Absolventen in der Lage, andere Menschen in ihren Krisen oder ihrem Wunsch nach

Verbesserung zu begleiten.

Im Rahmen des qualitativen Forschungsprozesses ergab die Literaturrecherche zunichst, dass
es zwel Wirksamkeitsstudien gibt, die konkrete Coaching Ausbildungen in Innsbruck und St.
Gallen erforschten. Diese Studien bildeten die Grundlage fiir die darauf folgenden
Leitfadeninterviews. Die Untersuchungsgruppe setzte sich so zusammen, dass drei
Perspektiven betrachtet wurden: Eine Personalleitung als potentieller Kunde eines Coaches,
die Ausbildungsleitung des CoreDynamik Instituts und ehemalige Ausbildungsteilnehmer.
Insgesamt wurden sieben Interviews durchgefiihrt wobei die Interviews mit der
Personalleitung und der Ausbildungsleitung als Experteninterviews verstanden wurden und
die Interviews mit den ehemaligen Ausbildungsteilnehmern als Betroffeneninterviews. Ein
Leitfaden diente der Strukturierung der Gespriache und wurde im Rahmen eines zirkuldren
Prozesses vor jedem Interview iiberpriift und wenn notig verdndert. Vier der Interviews
konnten personlich gefiihrt werden, zwei fanden per Telefon statt, was die Qualitdt der
Interviews jedoch nicht beeintrachtigte. Aufgrund einer theoretischen Sittigung wurden von
den sieben Interviews anschliefend sechs transkribiert und ausgewertet. Die Transkription
erfolgte nach der Form des einfachen Transkribierens, um das Lesen und die Analyse der
Texte zu erleichtern. AnschlieBend wurden die Interviews anhand von Mayring’s
Inhaltsanalyse ausgewertet und die sich daraus ergebenen Kategorien dienten der
Strukturierung des Fragebogens. Im gesamten Forschungsprozess wurden die Giitekriterien
beriicksichtigt, die bei qualitativer Forschung beachtet werden miissen. Der entwickelte

Fragebogen setzt sich aus den drei Themenblocken ,,Die CoreDynamik®, ,,Auswirkungen der
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Ausbildung® und ,,AbschlieBende Fragen* zusammen, beinhaltet insgesamt 53 Fragen und
weist eine Mischung aus offenen, halboffenen und geschlossenen Fragen auf. Vorformulierte
Antworten ergaben sich aus den ausgewerteten Interviews sowie den bereits vorliegenden
Wirksamkeitsstudien. Zwar sind geschlossene Fragen fiir die anschliefende Auswertung am
giinstigsten, es war jedoch nicht immer moglich alle Antwortmdglichkeiten vorherzusehen.
Aus diesem Grund erhidlt der Befragte {iberwiegend die Mdoglichkeit, eigene Kommentare
hinzuzufiigen. Inhaltliche Themen des Fragebogens sind neben den Rahmenbedingungen der
Ausbildung die Zufriedenheit mit Inhalten und Aufbau, den Ausbildungsleitern und den
Nachwirkungen der Ausbildung auf das berufliche und personliche Dasein. Es werden zum
Teil Kompetenzen und Entwicklungen aufgezeigt, die von Interviewpartnern erwidhnt wurden.
Entweder waren dies Aspekte die wichtig fiir sie sind oder Themen, die ithrer Meinung nach
nicht hinreichend abgedeckt wurden. Erste Erkenntnisse, die die Studie belegen oder
widerlegen sollen, sind die Uneinigkeit iiber die Relevanz von Lebenserfahrung zu Beginn der
Ausbildung. Einerseits ist dies hilfreich, um Ubungen zu durchlaufen und Klienten
anschlielend zu begleiten, andererseits bereite sie in jungen Jahren fiir kiinftige Krisen vor.
Zertifizierung und Akkreditierung wird von allen Interviewpartnern als wichtig erachtet,
wobei dies aufgrund der Undurchsichtigkeit des Marktes und der fehlenden
Qualititsstandards  kritisch gesehen wird. Hervorgehoben wird immer wieder der
ausschlaggebende Aspekt der Selbsterfahrung, die es laut Interviewpartner moglich macht,
andere zu begleiten, indem vergangene Krisen verarbeitet wurden und als Ressource genutzt
werden konnen. Dies fiihrt zu einer stirkeren Selbstwahrnehmung und Selbstreflexion, die
gemeinsam mit theoretischem Hintergrundwissen und Prozessverstindnis einen Coach
effektiv und erfolgreich macht. Eine entwickelte Haltung erleichtert den Umgang mit sich
selbst und mit anderen Menschen, indem man offen ist, sich in andere hineinversetzen kann
und gleichzeitig in der Lage ist sich abzugrenzen und die Probleme anderer nicht auf sich
selbst bezieht oder mit eigenen Problemen vergleicht. In Bezug auf Spiritualitit sind die
Ausbildungsteilnehmer sowie die Ausbildungsleitung sich einig, dass es einen relevanten
Aspekt der Ausbildung beinhaltet. Da Spiritualitit jedoch fiir jeden Menschen eine andere
Bedeutung hat und gerade im Business Kontext kritisch gesehen wird, besteht die Vermutung,
dass der Einbezug dieses Themas in die Befragung herausfordernd ist. Dennoch ist
Spiritualitdit im CoreDynamik Institut zentral und daher wichtig. Die breite methodische
Féacherung wird auf der einen Seite befiirwortet, da die Ausbildung eine gute Grundlage bildet
und eine Dogmatik verhindert. Auf der anderen Seite werden Coaches ohne Spezialisierung

seitens der Personalleitung als unglaubwiirdig empfunden. Der Fragebogen soll daher die
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Werdegidnge der Ausbildungsteilnehmer und ihren beruflichen Erfolg ermitteln. Auch die
momentan vorhandene Trennung von Coaching und Therapie wird von einigen
Interviewpartnern unvorteilhaft empfunden da eine Spezialisierung nach der Ausbildung
ohnehin notwendig sei. Auch hier soll der Fragebogen eine herrschende Meinung erfassen.
Weitere Kritikpunkte beziehen sich auf das dritte Jahr, welches als Praxisjahr bezeichnet
wird. Hier fehlen laut Interviewpartner konkrete praktische Ubungen, die konkrete Anleitung
und Supervision beinhalten. Vermittlung sowie Informationen tiber theoretische Hintergriinde

konne verbessert werden.

Nicht nur inhaltliche Aspekte spielen bei der Entwicklung des Fragebogens eine Rolle. Damit
Fragen motiviert und verantwortungsbewusst beantwortet werden, wurde sowohl Formalitat
als auch Optik berticksichtigt. Fragen wurden verstdndlich formuliert, sodass der Befragte sie
ohne Probleme beantworten kann. Des Weiteren wurde darauf geachtet, nicht zu viele Fragen
auf einer Seite zu platzieren. Zudem dienen Rahmen der Ubersichtlichkeit einzelner

Themenbldcke und Uberschriften leiten den Leser durch den gesamten Fragebogen.”

8.2. Limitationen
Die Forschungsfrage konnte insofern beantwortet werden, als dass ein Fragebogen mit Hilfe
des qualitativen Forschungsprozesses entwickelt wurde um die Wirksamkeit der Coaching
Ausbildung des CoreDynamik Instituts zu priifen. Da Coachings und angebotene
Ausbildungen auf dem deutschen Markt stark variieren ist eine Verallgemeinerung der
Ergebnisse jedoch fragwiirdig. Ziele und Ansétze der verschiedenen Anbieter konnen nicht
gleich gesetzt werden, wodurch auch die Definition von Wirksamkeit nicht einheitlich
formuliert werden kann. Fiir das CoreDynamik Institut spielt der Einfluss auf das private
Dasein eine wichtige Rolle, bei anderen Anbietern kann Wirksamkeit lediglich auf
beruflichen Erfolg bezogen sein. Eine Befragung anderer Anbieter, um die Definition von
Wirksamkeit und die Ausbildungen an sich zu vergleichen, war in dieser Forschungsarbeit
jedoch nicht moglich. Die Wirksamkeitsstudie kann demnach als Beispiel dienen und auf

diese Weise einen Teil zur SchlieBung der Forschungsliicke beitragen.

Auch fiir die einzelnen Teilnehmer kann Wirksamkeit eine individuelle Bedeutung haben,
welche im Zusammenhang mit den personlichen Zielen und Erwartungen stehen, die zu

Beginn der Ausbildung gesetzt wurden. Daher kann erst nach ersten Durchfiihrungen der

¥ In Kapitel 5.3. wurde die Relevanz optischer Aspekte eines Fragebogens erldutert, um den Befragten zu
motivieren und ein verantwortungsbewusstes und vollstindiges Ausfiillen zu gewédhrleisten. Ein Beispiel fiir ein
mogliches Layout des Fragebogens befindet sich in Anhang J).
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Befragung festgestellt werden, ob die entwickelten Fragen und Antwortmdglichkeiten fiir alle
ehemaligen Ausbildungsteilnehmer passend sind. Fiir den Fall, dass Antwortmoglichkeiten
fehlen, befinden sich derzeit viele Moglichkeiten, einen Kommentar bzw. eine Antwort frei zu
formulieren. Dadurch wird die anschlieende Auswertung jedoch erschwert. Die Subjektivitit
der Befragten konnte zudem die Studie verzerren, da sie ihre personliche Entwicklung

moglicherweise nicht objektiv einschitzen und im Fragebogen anders bewerten.

Es hitte den Rahmen dieser Arbeit gesprengt den Fragebogen in einem ersten Testlauf zu
priifen. Er wurde lediglich im Bekanntenkreis versendet und auf Optik sowie Verstdndlichkeit
gepriift. Erste Reaktionen seitens der Absolventen sowie Verstindnisprobleme und vor allem
der zeitliche Umfang konnten daher nicht erfasst werden. Die Befragten konnten
Schwierigkeiten bei der Beantwortung einiger Fragen haben oder fiillen den Bogen
moglicherweise nicht bis zum Ende aus, da er lange dauert. Die Befragung soll idealerweise
maximal 30 Minuten dauern. Aufgrund der personlichen Wahrnehmung der Interviewpartner
im Feld wird jedoch davon ausgegangen, dass die Zielgruppe der Befragung motiviert und
interessiert ist, den Fragebogen vollstindig und ausfiihrlich zu beantworten und sich daher

mehr Zeit nehmen.

Obwohl im theoretischen Sampling die Wahl der Interviewpartner darauf beruht ob neue
Informationen gewonnen werden kdnnen und nicht ob die Représentativitit gewéhrleistet ist,
soll an dieser Stelle dennoch das unausgeglichene Geschlechterverhédltnis angemerkt werden.
Die Tatsache, dass lediglich eine ménnliche Person interviewt wurde konnte die Ergebnisse

verzerrt haben.

Zuletzt konnte die Entwicklung einer einzigen Version des Fragebogens eine Limitation der
Forschung darstellen. Zwar kann er die Nachwirkungen der Ausbildung erfassen, aber jeder
Jahrgang erhélt die gleichen Fragen. Eine Verdnderung im Laufe der Jahre kann demnach
lediglich aus den Informationen des einzigen Fragebogens erfasst werden. Weitere
Befragungen konnten fiir Ausbildungsteilnehmer vor Beginn der Ausbildung deren
Erwartungen abfragen oder sich auf unterschiedliche Zeitabstinde nach der Ausbildung
beziehen, um die langfristige Wirksamkeit detaillierter zu priifen. Die Entwicklung mehrerer

Fragebogen lie3 der Umfang der Arbeit nicht zu.
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8.3. Ausblick

Die Entwicklung eines Fragebogens, der die Wirksamkeit von Coaching Ausbildungen priift
leistet einen Beitrag zur Professionalisierung des Coaching Berufs und fordert die Etablierung
einheitlicher Standards. Im Rahmen der Forschungsarbeit wurden keine Studien aus
Deutschland gefunden, die die Wirksamkeit von Coaching Ausbildungen messen. Die
Forschungsarbeit stellt auch fiir andere Anbieter ein Beispiel derartiger Evaluierungen dar.
Zukiinftige Studien konnen verschiedene Ausbildungen in Deutschland vergleichen und
Gemeinsamkeiten sowie Unterschiede aufzeigen, um eine Transparenz des Marktes zu
gewinnen. Zudem sind die Betrachtung und der Vergleich von Coaching im
deutschsprachigen Raum mit anderen Lindern, vor allem den USA, interessant, da auch hier

Unterschiede in Bezug auf Definition und Verstdndnis von Coaching zu erkennen sind.

Der im Rahmen dieser Forschung entwickelte Fragebogen zielte auf die Herleitung konkreter
Fragen ab. Da er lediglich im Bekanntenkreis gepriift wurde ist es sinnvoll den Fragebogen
zundchst in Form eines Pretests zu versenden. Laut Jacob et al. kdnnen neben dem Umfang
und der Verstindlichkeit Giitekriterien wie Reliabilitdt und Validitit anhand eines Pretests
gepriift werden (vgl. Jacob et al. 2013: 185). Auch Antwortkategorien konnen dadurch

eventuell ergiinzt werden um freie Felder zu minimieren und die Auswertung zu erleichtern.
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Anhang

A) Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Coaching und

benachbarten Disziplinen

Mentoring

Gemeinsamkeiten

- Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung der Rolle
- Wurde im Profit-Bereich entwickelt und wird dort hauptséchlich angewendet

- Die Rolle des Beraters als Zuhorer und Gespréachspartner

- Beschiftigung mit dem Praxisfeld des Klienten
- Abgrenzung von der Psychotherapie

- Die Tiefe der thematisierten Anliegen reicht nicht bis in den therapeutischen Bereich

- Die Selbstmanagementfdhigkeiten des Klienten miissen funktionstiichtig sein

- Karriere- und Lebensberatung
- Beziehungsaufnahme und -gestaltung als Ziel
- Hilfe bei der Einfiihrung in eine neue Organisation

Unterschiede

Coaching

Mentoring

Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit
Managementaufgaben

Zielgruppe sind junge bzw. neue
Organisationsmitglieder

Wird durch organisationsexterne und -interne Berater
durchgefiihrt

Der Mentor ist immer ein élteres und erfahrenes
Organisationsmitglied

Wenig hierarchische Beziehungen zwischen Coach und
Klient (Beziehungsgefille unerwiinscht)

Hierarchische Beziehungen zwischen Schiitzling
und Mentor (klares Beziehungsgefille)

Der Coach ist als Prozessberater qualifiziert und verfiigt
iiber eine Methodenvielfalt

Der Mentor berit hauptsiachlich vor dem
Hintergrund seiner Erfahrungen in der
Organisation

Berticksichtigung der Anliegen des Klienten bis in den
privaten Bereich (wenn notig)

I.d.R. werden nur Anliegen beziiglich der
Organisation thematisiert

Meist hohe Kosten bei den Varianten mit externem
Coach

Nur organisationsinterne Kosten durch die Zeit fiir
die Beratung

Neutralitidt des externen Coach

Als Angehdriger der Organisation ist der Mentor
nie unabhéngig

Freiwilligkeit als Voraussetzung

Freiwilligkeit nicht immer gewihrleistet

Hilfe zur Selbsthilfe als Ziel

Andauernde Beratung ohne festes Ende

Verbesserung der Leistungsfahigkeit des Mitarbeiters als
Ziel

Langfristige Bindung des Mitarbeiters an die
Organisation als Ziel

I.d.R. mittelfristige Betreuung eines Klienten

Langfristige Betreuung des Schiitzlings
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Psychotherapie

Gemeinsamkeiten

- Verwendung psychotherapeutisch basierter Methoden und Interventionen
- Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung der Rolle
- Die Rolle des Beraters als Zuhorer und Gesprachspartner

- Beschiftigung mi den Erlebnissen des Klienten
- Reflektierende Verfahren werden eingesetzt

- Bezichungsaufnahme und -gestaltung als Ziel

- Wird praktiziert durch externe Berater

- Verhaltenserweiterung bzw. -flexibilisierung beim Klienten

Unterschiede

Coaching

Psychotherapie

Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit Management-
Aufgaben

Keine vorbestimmte Zielgruppe bzgl. Aufgabe
oder Funktion

Wurde im Profit-Bereich entwickelt und wird dort
hauptsichlich angewendet

Non-Profit-Bereich als Anwendungsgebiet

Im Vordergrund steht die berufliche Rolle bzw. damit
zusammenhingende Anliegen des Klienten
(Schwerpunkte: Leistung und Fiihrung). Ein konkreter
Bezug zur Unternehmensrealitét ist vorhanden

Bearbeitung tiefgehender privater und
personlicher (psychischer) Schwierigkeiten unter
Beriicksichtigung der individuellen
Lebensgeschichte. Die thematisierten Probleme
konnen auch weiter zuriickliegen

Die Selbstmanagementféhigkeiten des Klienten miissen
funktionstiichtig sein

Der Mangel an Selbstmanagementféhigkeiten
macht i.d.R. eine Psychotherapie notwendig

Meist geringe emotionale Tiefe der thematisierten
Probleme

Oftmals werden tiefgehende emotionale Probleme
thematisiert

Fiir schwerwiegende psychische Probleme ungeeignet

Explizite Ausrichtung auch auf schwere
psychische Probleme

Auch rein (betriebs-)wirtschaftliche Leistungsziele
werden verfolgt

Wiederherstellung der psychischen Gesundheit
des Individuums auf ein funktional angemessenes
bzw. mogliches Niveau

Uberdurchschnittliche Leistungsentfaltung als Ziel

Haufige Pathologisierung nicht durchschnittlichen
Verhaltens

(Betriebs-)Wirtschaftliche Fachkompetenz und
Unternehmenserfahrung des Coachs samt
Managementwissen ist notwendig

I.d.R. hat der Psychotherapeut keine
entsprechenden Kompetenzen

Coach und Klient bestimmen zusammen Inhalt und
Ablauf; der Klient behélt die Verantwortung fiir sein
Handeln

Oftmals Ubernahme der Verantwortung durch den
Therapeuten, der auch Inhalt und Ablauf bestimmt

Zielorientierte Bearbeitung von Anliegen, Erreichen
eines Soll-Zustandes

Oftmals ursachenorientiertes Analysieren von
Problemen (nicht ausschlie8lich!)

Themen wie ,,Macht" und ,,Hierarchien* werden eher
akzeptiert als kritisiert

Tendenziell kritischer Umgang mit Themen wie
,.Macht“ und ,,Hierarchien®

Meist hohe Kosten bei den Varianten mit externem
Coach

Kosten werden i.d.R. von den
Versicherungstrigern iibernommen

I.d.R. kurz- bis mittelfristige Malnahme

Oftmals lange Dauer

Kann an verschiedenen Orten stattfinden

Findet meist in psychotherapeutischer Praxis statt
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Training

Gemeinsamkeiten

- Wird durch organisationsexterne und -interne Personen durchgefiihrt
- Im Vordergrund steht die berufliche Rolle bzw. damit zusammenhingende Angelegenheiten des

Klienten

- Die Selbstmanagementféhigkeiten miissen funktionstiichtig sein
- Meist geringe emotionale Tiefe der thematisierten Probleme
- Fiir schwerwiegende psychische Probleme ungeeignet

- Beinhaltet Ubungssequenzen

- Zielorientierte Bearbeitung von Defiziten, Erreichen eines Soll-Zustandes

- Kann hohe Kosten verursachen

- Verhaltenserweiterung bzw. -flexibilisierung beim Klienten
- Verbesserung der Leistungsfahigkeit des Klienten als Ziel

Unterschiede

Coaching

Training

Verwendung psychotherapeutischer Methoden und
Techniken

Fachliche Anleitung, i.d.R. keine
psychotherapeutischen Methoden & Techniken

(Betriebs-)Wirtschaftliche Fachkompetenz und
Unternehmenserfahrung des Beraters samt
Managementwissen ist notwendig

Technisch-fachliche Kompetenz des Trainers steht
im Vordergrund

Themen wie ,,Macht" und ,,Hierarchien* werden eher
akzeptiert als kritisiert

Ist fiir ein Training i.d.R. irrelevant

Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der
Gestaltung der Rolle

Analyse konkreter Verhaltensdefizite

Auch rein (betriebs-)wirtschaftliche Leistungsziele
werden verfolgt

Gewlinschtes Verhalten wird geméaf des
Fachwissens des Trainers auf- und ausgebaut

Die Rolle des Beraters als Zuhorer und Gespriachspartner

Die Rolle des Trainers als Anleiter und Moderator

Oft relativ hohe Kosten durch externen Coach

Meist kostengiinstiger als Coaching

Reflektierendes Verfahren

Fachliche Anleitung und Unterweisung

Ist beziehungsorientiert, hat die Beziehungsaufnahme
und -gestaltung als Ziel

Ist sachorientiert, eine Beziechungsaufnahme ist
bestenfalls ein ,,Nebenprodukt*

Kann auch die personliche Entwicklung betreffen

Betrifft i.d.R. fachlich-berufliche
Verhaltensweisen

Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit Management-
Aufgaben

Keine vorbestimmte Zielgruppe

Coach und Klient bestimmen zusammen Inhalt und
Ablauf; der Klient behélt die Verantwortung fiir sein
Handeln

Der Trainer bestimmt den Inhalt und Ablauf der
Ubungen und leitet den Klienten gezielt an

Kein Beziehungsgefille beim externen Coach

Der Trainer ist als Fachexperte in seinem
Spezialgebiet klar iiberlegen

Dient neben dem Aufbau iliberfachlicher Kompetenz
(Selbstreflexionsfahigkeit) auch dem Aufbau von
Fachkompetenz (z.B. Prisentationsfahigkeit)

Dient dem Auf- und Ausbau von meist
fachspezifischen Fahigkeiten und
Verhaltensweisen

Der Coach ist als Prozessberater qualifiziert und verfiigt
iiber eine Methodenvielfalt

Der Trainer verfiigt {iber spezifisches Fachwissen

Hilfe zur Selbsthilfe als Ziel

Anleitung zum Auf- und Ausbau spezifischer
Verhaltensweisen
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Supervision

Gemeinsamkeiten

- Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung der Rolle

- Die Rolle des Beraters als prozessberatender Zuhorer und Gesprachspartner
- Sehr dhnliche Settings (Einzel-, Gruppen- und Team-Coaching/Supervision)
- Beschiftigung mit und in dem Praxisfeld des Klienten

- Abgrenzung von der Psychotherapie

- Die Selbstmanagementfahigkeiten des Klienten miissen funktionstiichtig sein
- Fiir schwerwiegende psychische Probleme ungeeignet

- Stark reflektierende Verfahren werden eingesetzt

- Beziehungsaufnahme und -gestaltung als Ziel der Mafinahmen

- Intimitdt der Beziehung ist wichtig

- Wenig hierarchische Beziehungen zw. externem Berater und Klient

- Wird u.a. durch externe Personen praktiziert

Unterschiede

Coaching

Supervision

Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit
Managementaufgaben

Traditionelle Zielgruppe sind Therapeuten,
Beziehungsarbeiter und Mitarbeiter

Wurde im Leistungs- und Profit-Bereich entwickelt und
wird dort hauptsichlich angewendet

Wurde im Non-Profit-Bereich entwickelt, wird im
Profit-Bereich erst langsam eingesetzt

Wourde fiir den Kontext von Management und
Unternehmung konzipiert

Ist im Kontext von Management und
Unternehmung meist immer noch nicht
anschlussfahig

Auch rein (betriebs-)wirtschaftliche Leistungsziele
werden verfolgt

I.d.R. gibt es keine Beschriankung auf rein
(betriebs-)wirtschaftliche Ziele

Forderung der Funktionsfahigkeit

Forderung der Person

Findet oftmals im direkten Arbeitsfeld des Klienten statt

Der ,klassische® Supervisor hilt mehr Abstand
zum Arbeitsfeld des Klienten

Themen wie ,,Macht" und ,,Hierarchien* werden eher
akzeptiert als kritisiert

Teilweise immer noch kritischer Umgang mit
Themen wie ,,Macht“ und ,, Hierarchien*

Relativ hohe Kosten bei externen Coaches

Meist kostengiinstiger als Coaching

Dient der personlichen Leistungsverbesserung

Wird als Wunsch nach Hilfe und zunehmend als
Qualitétssicherungsinstrument eingesetzt

Verdnderung von der Spitze ausgehend

Verdnderung unterer hierarchischer Ebenen

(Betriebs-)Wirtschaftliche Fachkompetenz und
Unternehmenserfahrung des Beraters samt
Managementwissen ist notwendig

Management-Fachwissen und
betriebswirtschaftliche Kenntnisse sind i.d.R.
nicht notwendig

Dient neben dem Aufbau iliberfachlicher Kompetenz
auch dem Aufbau von Fachkompetenz

Bestenfalls Aufbau iiberfachlicher, sozialer
Kompetenz beim Klienten

Dient auch dem Training spezifischer Féhigkeiten und
Verhaltensweisen

Spezifische Fahigkeiten werden nicht trainiert
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Beratung

Gemeinsamkeiten

Wird durch organisationsexterne und -interne Berater durchgefiihrt

Im Vordergrund steht die berufliche Rolle bzw. damit zusammenhédngende Angelegenheiten des Klienten.
Die Selbstmanagementfiahigkeiten miissen funktionstiichtig sein

Meist geringe emotionale Tiefe der thematisierten Probleme

Fiir schwerwiegende psychische Probleme ungeeignet

- (Betriebs-)Wirtschaftliche Fachkompetenz und Unternehmenserfahrung des Beraters ist notwendig

- Zielorientierte Bearbeitung von Problemen, Erreichen eines Soll-Zustandes

- Themen wie ,,Macht" und ,,Hierarchien* werden eher akzeptiert als kritisiert

- Kann hohe Kosten verursachen

- Auch rein (betriebs-)wirtschaftliche Leistungsziele werden verfolgt

- Verbesserung der Leistungsfahigkeit des Klienten als Ziel

Unterschiede

Coaching

Beratung

Verwendung psychotherapeutischer Methoden und Techniken

Fachliche Belehrungen, i.d.R. keine
psychotherapeutischen Methoden und Techniken

Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung
der Rolle und Funktion

Analyse der Arbeitsaufgaben

Rolle des Prozessberaters als Zuhdrer und Gesprichspartner

Rolle des Fachberaters als Zuhorer und Ratgeber

Beschéftigung mit den Erlebnissen des Klienten

Beschéftigung mit rein fachlichen Fragen des Klienten

Reflektierendes Verfahren

Fachliche Unterweisung

Ist beziehungsorientiert, hat die Beziechungsaufnahme und -
gestaltung als Ziel

Ist sachorientiert, eine Beziechungsaufnahme ist
bestenfalls ein ,,Nebenprodukt*

Verhaltenserweiterung bzw. -flexibilisierung beim Klienten

Technischer/Fachlicher Wissenszugewinn

Kann auch die personliche Entwicklung betreffen

Betrifft i.d.R. rein fachlich-berufliche Anliegen

Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit Management-Aufgaben

Keine vorbestimmte Zielgruppe

Coach und Klient bestimmen zusammen Inhalt und Ablauf;
der Klient behilt die Verantwortung fiir sein Handeln

Der Berater bestimmt den Inhalt und Ablauf und
nimmt ggf. dem Klienten die Verantwortung ab

Kein Beziehungsgefille beim externen Coach

Der Berater ist als Fachexperte in seinem Fachgebiet
klar iiberlegen

Dient neben dem Aufbau liberfachlicher Kompetenz
(Selbstreflexionsfahigkeit) auch dem Aufbau von
Fachkompetenz (z.B. Prisentationsfdhigkeit)

Dient bestenfalls dem Aufbau fachlicher Kompetenz

Der Coach ist als Prozessberater qualifiziert und verfiigt iiber
eine Methodenvielfalt

Der Berater verfiigt tiber spezifisches Fachwissen

Freiwilligkeit als Voraussetzung

Oft duBere — z.B. juristische, finanzielle,
betriebswirtschaftliche — Sachzwinge

Hilfe zur Selbsthilfe als Ziel

Etablierung als Berater und Spezialist fiir den Klienten

Quelle: Eigene Darstellung nach Rauen 2008




B) Prigende Elemente aus der Psychotherapie fiir Coaching

Psychotherapie Konzept

Coaching Haltung, Modell & Intervention

Rapport Rapport

,,Es°; Unbewusstsein Eisbergmodell

Fehlleistungen Fehlleistungen

Krankheitsgewinn Competing Commitments

Traumarbeit Arbeit mit inneren und dulleren Bildern/ Traumreisen

Ubertragung — Gegeniibertragung

Johari-Fenster

Schmerzvermeidung, Lustgewinn

Motivatoren

Verhaltensmuster Arbeit mit Glaubenssitzen

Archetypen Typbasierte Personlichkeitsinstrumente

Innerer Weiser Innerer Weiser, Future Self & Life Purpose
Persona Wertschitzung, Empathie, selektive Authentizitit

Quelle: Drath 2012: 172-181
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C) Coaching Anlisse nach der Marburger Coaching Marktanalyse
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D) Ubersicht der einbezogenen Schulen bei der CoreDynamik

Themen Ansitze
Lernprozessorientierung Entwicklungspsychologie
Pédagogik/ Didaktik
Organisationsentwicklung Gruppendynamik
Konfliktmanagement
Teamentwicklung
Verstehen Psychoanalyse
Uben NLP
Verhaltenstherapie
Kommunikationstheorie
Klientenzentrierung Gesprichstherapie
Organismusorientierung Gestalttherapie
Hier und Jetzt

Polaritdtenintegration

Szenische Involvierung

Integrative Therapie:

Psychodrama
Kreative Medien
Phénomenologie
Sensory Awareness
Korperorientierung
Grundiiberzeugungen Hakomi
Scriptanalyse Transaktionsanalyse
Koérperwahrnehmung Atemtherapie
Klang und Rhythmus Musiktherapie
Kollektives Unbewusstes Tiefenpsychologie

Theater Dramatherapie

Rituale

Theater Dramatherapie
Paartherapie

Paare, Gruppen

Systemische Familientherapie

Raum

Martial Arts, Aikido

Freiheit, Wille

Rituale
Existentielle Psychotherapie

Felder, Schwingungen

Physik, Biologie
Trancetechniken

Intuition, Prasenz

Trancetechniken
Meditation

Energie

Holotropes Atmen
Spirituelle Ansétze

Essenz

Holotropes Atmen
Spirituelle Ansétze
Schamanismus
Transpersonale Psychologie

Heilung

Schamanismus

Stille Verlangsamung

Transpersonale Psychologie
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E) Auflistung der von Stiftung Warentest verglichenen
Ausbildungsanbieter

Anbieter | Kurstitel Ort/ Preis | Dauer Teilnehmer- | Zertifizierung | Abschluss
zahl
(min./max.)
BBW Ausbildung Berlin/ 6 Monate/ 14 | 10/16 Von keinem 2 Priifungsteile fiir ein
zum ca. €4.500 | Prisenz-tage Coaching Anbieterzertifikat:
Business mit 140 Zeit- Verband 1. Schriftliche
Coach stunden, zertifiziert Hausarbeit,
verteilt auf 7 2. Live-Coaching.
Module.
CA Coach der Hannover, | 12 Monate/ 6/10 Vom DBVC 3 Priifungsteile fiir
Coaching | Wirtschaft Potsdam/ 34 Prasenz- und von der IHK Zertifikat:
Akademie | (IHK) Berlin/ ca. | tage mit 240 Industrie- und | 1. Prisentation eines
€ 7.000 Zeit-stunden, Handelskamm | eigenen Coaching
verteilt auf er (IHK) Konzepts,
11 Module zertifiziert 2. Miindliche Priifung
zu Kursinhalten,
3. Simulation eines
Coaching-
Erstgespriachs mit
anderem Teilnehmer
Change Systemisches | Bonn/ 12 Monate/ 6/10 Vom DCV 2 Priifungsteile:
Concepts | Coaching ca. €5.700 | 24 zertifiziert 1. Schriftliche
Prisenztage Abschlussarbeit,
mit 165 2. Simulation eines
Zeitstunden, Coaching Gesprichs
verteilt auf
10 Module
Coaching | Systemisch Berlin/ 7 Monate/ 14 | 6/20 Vom DCV 2 Priifungsteile:
Spirale integrative ca. €4.700 | Présenztage zertifiziert 1. Nachweis von 5
Coaching mit 120 Coachingfillen und
Ausbildung Zeitstunden, einer Supervision,
verteilt auf 7 2. Prisentation des
Module eigenen Coaching
Konzepts
CoBeCe Coach fiir Regensburg | 8 Monate/ 13 | 12/12 Von keinem Keine Priifung
Karriere- und | ca. €2.980 | Présenztage Coaching
Lebensplanu mit 48 Verband
ng Zeitstunden, zertifiziert
verteilt auf 4
Monate
ESBA Coaching Hamburg, 6 Monate/ 12 | 6/18 Vom DBVC 2 Priifungsteile:
Intensiv Miinchen/ | Pridsenztage und vom 1. Nachweis von 10
Lehrgang — ca.€5.250 | mit 119 Austrian Stunden Peer-Group-
Systemisch- Zeitstunden, Coaching Arbeit sowie
konstruktivis verteilt auf 4 Council Teilnahme an 5 Live
ches Module (ACO) Coachings und 5
Coaching zertifiziert Lehrcoachings,

2. Schriftliche Arbeit
iiber eigenen
Coachingfall

Quelle: Stiftung Warentest (2013): S. 6-7
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F) Exposé fiir die Kontaktaufnahme mit den ehemaligen
Ausbildungsteilnehmern

LHH
iki
Cid Uniwzrsitdt Hamburg

SRR HASHING  [RE R=FF | DR KRR

Vorstellung der Masterarbeit zur Erstellung siner Wirksamkeitsstudie iiber die

Coaching-Ausbildung bef CoreDvnamik

Zu meiner Persan

Ich heiBe Verena Laetsch, bin 26 lahre alt und befinde mich momentan im 4. Semester des Master-
Studiengangs Human Resource Management/Personalpolitic an der Universitit Hamburg., Der
Master-Studiengang vereint Elemente aus den Bereichen Betriebswirtschaft, Recht und Soziologie,
um ein mibglichst breit gefichertes und fundiertes Wissen zu vermitteln. Im aktuellen Jahrgang
studieren 38 Studenten, die aus 375 Bewerbern ausgewdhlt wurden. Wihrend meines Bachelor-
Studiengangs Hotelmanagement in Maastricht (ML) wurde das Thema HR Management bereits
behandelt. Insbesondere in Hamburg kam ich mit dem Thema Coaching in Berlihrung, welches mich
besonders fasziniert. In der Zeit des steigenden Drucks und der Flexibilitdt, die am Arbeitsplatz
verlangt wird, denke ich, dass Coaching als Unterstiitzung fiir Filhrungskrifte und Mitarbeiter immer
relevanter und in Unternehmen zukiinftig fester Bestandteil des Personalmanagements sein wird.
Den kommenden Monaten, in denen ich mich im Rahmen meiner Masterarbeit naher mit dem
Thema Coaching, insbesondere Coaching-Ausbildungen beschéftige, blicke ich mit Freude und
Ehrgeiz entgegen. Diese thematische Auseinandersetzung wird mir helfen, meinem langfristigen Ziel,
als Coach titig 2u sein, ndher zu kommen.

Die Masterarbeit

Im Rahmen meiner Masterarbeit geht es um die Entwicklung einer Wirksamkeitsstudie Gber die
Coaching-Ausbildung bei CoreDynamik. Ein von mir entwickelter Fragebogen wird zukiinftig von
Ausbildungsteilnehmern ausgefiillt, um so die Wirksamkeit der Ausbildung zu GOberprifen. Im
Vordergrund stehen die Teilnehmer- sowie die Kundenzufriedenheit. Die zentrale Frage lautet
folglich: \Wie kann die Wirksamkeit einer Coaching-Ausbildung in Bezug auf Teilnehmerzufriedenheit
und Kundenzufriedenheit am Beispiel der CoreDynamik Ausbildung bestmiglich iiberpriift werden?*.

Vorgehensweise

Um einen angemessenen Fragebogen zu entwickeln, der die Wirksamkeit der Ausbildung testet,
fihre ich im Vorhinegin ca. & Interviews durch, um im Anschluss daran passende Fragen formulieren
zu kdnnen. Im Rahmen der Interviews werden 3 Instanzen abgedeckt:

1) Potenzielle Kunden der Ausbildungsteilnehmer (Personalmanager)
2) Die Ausbilder der CoreDynamik
3) Ehemalige Ausbildungsteilnehmer

Die Interviews mit den Ausbildungsteilnehmern helfen dabei, deren Ziele und Bedirfnisse zu
erfassen und erste Meinungen dber die Ausbildung bei CoreDynamik zu erhalten. Um den
langfristigen Erfolg der Ausbildung messen zu kiinnen ist es wichtig, auch Teilnehmer zu befragen, bei
denen die Ausbildung bereits mehrere lahre zuriick liegt. Daher werden die Befragten in 2 Gruppen

geteilt:

a) Die Ausbildung liegt weniger als zwei lahre zuriick
b) Die Ausbildung liegt mehr als zwei Jahre zuriick
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Maglichkeiten und Grenzen der Arbeit

Obwohl Coaching immer mehr an Bedeutung gewinnt, ist dieses Gebiet immer noch sehr
undurchsichtig. Da der Coaching-Begriff nicht geschiitzt ist besteht die Gefahr, dass dieser haufig
uniiberlegt eingesetzt wird und somit seine Legitimitit verliert. Da Coaching sich aus der Praxis
entwickelt hat, sind die Kenntnisse und Praktiken wenig wissenschaftlich fundiert. Meine
Masterarbeit wird einen Beitrag dazu leisten, diese weiter zu erschlieflen und einen weiteren Schritt
in Richtung Professionalisierung und Legitimation von Coaching zu machen. Dies ist ausschlaggebend
fiir gin langfristiges Bestehen der Profession Coaching. Die Masterarbeit ist jedoch nur eine Vorarbeit
fir die tatsdchliche Wirksamkeitsstudie. Hauptziel ist es, den Fragebogen zu entwickeln, es wiirde
jedoch den Rahmen der Arbeit sprengen, im Anschluss die Wirksamkeit tatssichlich zu priifen. Der
Fragebogen wird moglichweiser im Rahmen einer anderen Masterarbeit genutzt oder won
CoreDynamik selbst angewandt.

Wie Sie mich unterstitzen kdnnen

Ich wiirde mich freuen, wenn Sie sich als ehemaliger Teilnehmer der CoreDynamik Ausbildung fiir ein
persénliches Interview zur Verfiigung stellen. Die Dawer des Gesprichs wird ca. 60 Minuten sein. Um
genigend Zeit fir die anschliefende Auswertung zu haben, solite der Termin im Movember oder
Dezember diesen Jahres stattfinden. Das Interview wird zwar aufgenommen, jedoch bereits bei der
Transkription anonymisiert. lhre Daten werden also vertraulich behandelt. Auf Wunsch kann ich

Ihnen germne das transkribierte Interview zukommen lassen. Gleiches gilt fur die Masterarbeit, fir
deren Erfolg Sie einen grofen Beitrag geleistet haben werden.

Wenn Sie Interesse haben, mich bei meiner Arbeit zu unterstitzen, melden Sie sich geme:

Verena Lastsch
E-Mail: wverenalastschi@gmx.de
Tel: 0178 6577941

Ich freue mich liber lhre Unterstiitzung!
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G) Leitfiden

Leitfaden Personalleitung

Stimulusfrage:
In der Personalentwicklung wird Coaching immer mehr als wichtiges Instrument gesehen. Welche
Erfahrungen hast du als Personalleiterin in Bezug auf Coaching bereits gemacht? (hdufig?)

Die Wahl des Coachs

Nach welchen Kriterien werden Coachs ausgew#hlt? (Internet, Referenzen, Preis, Aufbau des
Coachings...)

Wie viele verschiedene Coachs werden dem MA zur Auswahl gestellt?

Anforderungen an einen Coach
Was muss ein Coach mitbringen?
Wie wichtig ist Fachkompetenz (Branchenerfahrung)
Wie wichtig ist Lebenskompetenz (Alter)
Wie und wann kommen Coachs in den Pool?
Welche negativen Erfahrungen hast du bereits in Bezug auf das Buchen von Coachs gemacht?

Griinde fiir Coachings

Von welcher Partei geht der Vorschlag eines Coachings eher aus? (MA oder Perso)
Wann werden MA zu einem Coaching geschickt? Was muss passieren?

Welche Mitarbeiter diirfen ein Coaching in Anspruch nehmen? (Hierarchie)

Ziele des Coachings
Was erhofft sich ein Unternehmen grundséitzlich von Coaching?

Qualitiitssicherung
Wie wird der Erfolg des Coachings hinterher gemessen?

Inhalte eines Coachings
Welche zentralen Elemente sollten deiner Meinung nach bei einer Coaching Ausbildung abgedeckt
sein, damit deren Wirksamkeit sichergestellt ist?
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Leitfaden CoreDynamik

Stimulusfrage:

Immer mehr Menschen nennen sich heutzutage ,,Coach®, wodurch das Berufsfeld immer
undurchsichtiger wird. Eine Coaching-Ausbildung hilft, diesem entgegenzusetzen und eine
Professionalisierung von Coaching zu fordern. Was beinhaltet in deinen Augen eine wirksame
Coaching-Ausbildung?

Angaben zu den Ausbildungsteilnehmern

Was macht einen iiblichen Ausbildungsteilnehmer bei CoreDynamik aus? (Alter; Beruf/
Qualifikationen; Ziele/ Griinde; Geschlecht)

Welche Rolle spielt der berufliche Hintergrund der Teilnehmer?

Wie wiirdest du einen idealen Ausbildungseilnehmer beschreiben?

Wie verlauft der Aufnahmeprozess (Zielgruppe, Vorkenntnisse, Ablehnung)

Welche Veranderungen erkennst du an den Teilnehmern wéhrend und am Ende der Ausbildung?

Ziele der CoreDynamik
Welche Ziele sieht CoreDynamik in der Durchfiihrung der Ausbildung? (Ziele fiir TN, Ziele fiir CD)
Womit wirbt CoreDynamik?

Ablauf/ Inhalte der Ausbildung

Worauf basiert die Ausbildung (Theorie/ Konzept/ Ansatz)

Welchen Einfluss haben die Eigenschaften der Teilnehmer auf den Ablauf oder Inhalt der Ausbildung?
Welche Meinung hast du in Bezug auf die breite Facherung der Ausbildung? (keine Spezialisierung —
sowohl beruflicher als auch privater Kontext)

Was bedeutet es, Coaches und Therapeuten zusammen auszubilden (Besonderheit bei CD)

Schwerpunkte der Ausbildung

Welche Schwerpunkte setzt CD in der Ausbildung (Instrumente/ Methoden/ Techniken oder auf
Inhalten?

Inwiefern wird auf verschiedene Disziplinen (Personlich, Beruflich etc.) eingegangen

Welche Rolle spielt Spiritualitét in der Coaching Ausbildung?

Wie gehen die Teilnehmer mit der Integration von Spiritualitdt um? (Reaktion)

Qualitiitssicherung

Mit welchen Maflnahmen sichert CoreDynamik die Qualitdt der Ausbildung?
Welche Rolle spielt in deinen Augen die Zertifizierung?

Wie sichert CD den Transfer in die Praxis?

Angaben zum Inhalt der Wirksamkeitsstudie

Was erhofft sich CD von der Durchfithrung der Studie?

Wo sollte deiner Meinung nach der Schwerpunkt der Wirksamkeitsstudie liegen? (TN Zufriedenheit,
Kundenzufriedenheit, Ziele von CD)

Welche Fragen sind besonders wichtig fiir den Fragebogen? Was will CD wissen?

Soll der Fragebogen am Ende offene oder geschlossene Fragen beinhalten oder eine Mischung aus
beidem sein?
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Leitfaden Ausbildungsteilnehmer

Stimulusfrage

Immer mehr Menschen nennen sich heutzutage ,,Coach®, wodurch das Berufsfeld immer
undurchsichtiger wird. Eine Coaching-Ausbildung hilft, diesem entgegenzusetzen und eine
Professionalisierung von Coaching zu fordern. Was beinhaltet in Ihren Augen eine wirksame
Coaching-Ausbildung?

Angaben zur Person und zum beruflichen Werdegang

Warum haben Sie sich entschieden, eine Coaching Ausbildung zu machen?
Nach welchen Kriterien haben Sie nach einer Ausbildung gesucht?
Inwiefern spielt Spezialisierung fiir Sie eine Rolle?

Wie relevant ist Zertifizierung in Thren Augen?

Coaching Ausbildungen allgemein

Was sind Threr Meinung nach die zentralen Elemente einer Coaching-Ausbildung?
Welche Rolle spielt Threr Meinung nach Lebens- und Berufserfahrung fiir die Ausbildung?
Was macht in Thren Augen einen guten Ausbilder aus?

CoreDynamik im Speziellen

Was sind die Besonderheiten der CD?

Welche Meinung haben Sie zur breiten Facherung der Ausbildung?
Welche Schwerpunkte wurden wiahrend der Ausbildung gesetzt?

Personliche Erfahrungen

Welche Rolle spielten fiir Sie Personlichkeitsentwicklung und berufliche Weiterbildung?
Wo hat Sie die Ausbildung am meisten gepragt?

Welche beruflichen Verdanderungen hat die Ausbildung mit sich gebracht?

Was hat sich in Bezug auf Spiritualitét fiir Sie nach der Ausbildung verdndert?

Durchfiihrung der Wirksamkeitsstudie

Welche Themen sollten aus Threr Sicht bei der Studie abgefragt werden?

Wie kann Personlichkeitsentwicklung am besten abgefragt werden?

Sollte das Thema Spiritualitdt in der Wirksamkeitsstudie aufgenommen werden?
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H) Einfache Transkriptionsregeln nach Kuckartz et al.

. Es wird wortlich transkribiert, also nicht lautsprachlich oder zusammenfassend.

Vorhandene Dialekte werden moglichst wortgenau ins Hochdeutsche tibersetzt. Wenn
keine eindeutige Ubersetzung mdglich ist, wird der Dialekt beibehalten, zum Beispiel:
Ich gehe heuer auf das Oktoberfest.

. Wortverschleifungen werden nicht transkribiert, sondern an das Schriftdeutsch

angendhert. Beispielsweise ,,Er hatte noch so‘n Buch genannt* wird zu ,,Er hatte noch so
ein Buch genannt* und ,,hamma* wird zu ,,haben wir*. Die Satzform wird beibehalten,
auch wenn sie syntaktische Fehler beinhaltet, beispielsweise: ,,bin ich nach Kaufhaus
gegangen®‘.

. Wort- und Satzabbriiche sowie Stottern werden gegléttet bzw. ausgelassen,

Wortdoppelungen nur erfasst, wenn sie als Stilmittel zur Betonung genutzt werden: ,,Das
ist mir sehr, sehr wichtig.*. ,,Ganze* Halbsitze, denen nur die Vollendung fehlt, werden
jedoch erfasst und mit dem Abbruchzeichen / gekennzeichnet.

. Interpunktion wird zu Gunsten der Lesbarkeit geglittet, das hei3t bei kurzem Senken der

Stimme oder uneindeutiger Betonung wird eher ein Punkt als ein Komma gesetzt. Dabei
sollen Sinneinheiten beibehalten werden.

. Pausen werden durch drei Auslassungspunkte in Klammern (...) markiert.
. Verstdndnissignale des gerade nicht Sprechenden wie ,,mhm, aha, ja, genau, &hm* etc.

werden nicht transkribiert. AUSNAHME: Eine Antwort besteht NUR aus ,,mhm* ohne
jegliche weitere Ausfiihrung. Dies wird als ,,mhm (bejahend)*, oder ,,mhm (verneinend)*
erfasst, je nach Interpretation.

. Besonders betonte Worter oder AuBerungen werden durch GROSSSCHREIBUNG

gekennzeichnet.

. Jeder Sprecherbeitrag erhilt eigene Absitze. Zwischen den Sprechern gibt es eine freie,

leere Zeile. Auch kurze Einwlirfe werden in einem separaten Absatz transkribiert.
Mindestens am Ende eines Absatzes werden Zeitmarken eingefiigt.

. Emotionale nonverbale AuBerungen der befragten Person und des Interviewers, die die

Aussage unterstiitzen oder verdeutlichen (etwa wie lachen oder seufzen), werden beim
Einsatz in Klammern notiert.

Unverstdandliche Worter werden mit (unv.) gekennzeichnet. Léngere unverstdndliche
Passagen sollen moglichst mit der Ursache versehen werden (unv., Handystoérgerdausch)
oder (unv., Mikrofon rauscht). Vermutet man einen Wortlaut, ist sich aber nicht sicher,
wird das Wort bzw. der Satzteil mit einem Fragezeichen in Klammern gesetzt. Zum
Beispiel: (Xylomethanolin?). Generell werden alle unversténdlichen Stellen mit einer
Zeitmarke versehen, wenn innerhalb von einer Minute keine Zeitmarke gesetzt ist.

Die interviewende Person wird durch ein ,,I:“, die befragte Person durch ein ,,B:*
gekennzeichnet. Bei mehreren Interviewpartnern (z.B. Gruppendiskussion) wird dem
Kiirzel ,,B* eine entsprechende Kennnummer oder ein Name zugeordnet (z.B. ,,B1:%,
,Hpeter:).

Das Transkript wird als Rich Text Format (.rtf-Datei) gespeichert. Benennung der Datei
entsprechend des Audiodateinamens (ohne Endung wav, mp3).

Quelle: (Dresing und Pehl 2013)
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I) Begleitschreiben fiir die Befragungsteilnehmer

Wirksamkeitsstudie iiber die CoreDynamik Aubildung

Liebe/-r Teilnehmer/-in,

im Namen der CoreDynamik bitten wir dich, an einer Wirksamkeitsstudie {iber die
Ausbildung zum CoreDynamik Coach/TrainerIn/Therapeutln teilzunehmen. Im Rahmen der
Masterarbeit von Verena Laetsch, Studentin der Universitdt Hamburg, wurde ein Fragebogen
entwickelt, der die Wirksamkeit der CoreDynamik Ausbildung erfassen soll in Bezug auf die
personliche sowie die berufliche Weiterentwicklung der Ausbildungsteilnehmer. Die
CoreDynamik erhilt so einen Uberblick iiber Nachwirkungen der Ausbildung und kann sich
in Bezug auf Inhalte, Abliufe oder Ahnliches verbessern. Gerade aufgrund der vielfiltigen
Ausbildungsangebote in Deutschland kommt eine derartige Studie der Professionalisierung

und Qualitdtssicherung einen grofen Schritt néher.

Der Fragebogen basiert auf Interviews, die von Frau Laetsch mit ehemaligen
Ausbildungsteilnehmern, der CoreDynamik Leitung sowie einer Personalleitung durchgefiihrt
wurden. Themen waren beispielsweise die personliche und berufliche Entwicklung nach der
Ausbildung, die Wahrnehmung der Ausbildungsleitung oder die zentralen inhaltlichen

Themen.

Die Teilnahme an der Umfrage ist freiwillig. Du kannst einen groflen Beitrag leisten, indem
du den beigefiigten Fragebogen ausfiillst. Deine Daten werden vertraulich und anonym

behandelt, die Antworten kdnnen also nicht auf deine Person zuriickgefiihrt werden.

Die geschitzte Dauer des Ausfiillens betrdgt ca. 30 Minuten. Bitte sende den Bogen bis zum

31.08.2015 an das CoreDynamik Institut zuriick.

Wir bedanken uns an dieser Stelle bereits fiir die Teilnahme und wiinschen dir viel Spal3 bei

der Beantwortung der Fragen!
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J) Fragebogen (Version 1)

Hinweise zum Ausfiillen des Fragebogens
Liebe/-r Teilnehmer/-in,

Um das Ausfiillen des Fragebogens zu erleichtern, sind nachfolgend die verschiedenen Formen der
Fragen und Antworten kurz erklart.

Einige Fragen haben vorgegebene Antwortkategorien. Bitte kreuze nur eine Antwort an, aufler wenn
unter der Frage steht, dass eine Mehrfachnennung moglich ist (s. Bsp.). Wenn du keine der
vorgegebenen Antwortkategorien zutreffend findest, gibt es haufig die Option, eine Antwort frei zu
formulieren.

Frage
Mehrfachnennung moglich

a Antwort A
X Antwort B
X Anderer Grund:

Bei anderen Fragen kannst du den Grad deiner Zufriedenheit oder Zustimmung angeben. Wie im
Beispiel unten hast du die Moglichkeit, entweder deine volle Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit
kundzutun oder Abstufungen zu wéhlen. Dies kann bei anderen Fragen auch durch numerische
Abstufungen angegeben sein. Es gibt verschiedene Arten von skalierten Fragen, bei denen du gebeten
wirst, eine Abstufung anzugeben.

Unzufrieden Tellwelse Neutral | Zufrieden Sc?hr
zufrieden zufrieden
Frage X
oder

Frage:
Sehr schlecht O O O O O  Sehr gut

Manche Fragen sind lediglich mit Ja oder Nein zu beantworten. Haufig wirst du jedoch gebeten deine
Antwort zu begriinden.

Frage:
U Ja
U Nein

Begriindung:

Zum Teil werden dir offene Fragen gestellt, die du mit deinen eigenen Worten beantworten kannst.
Zusitzliche Kommentare kannst du bei vielen Fragen in einem extra Feld notieren. Dies steht dir frei,
wir freuen uns natiirlich iiber jegliches Feedback! Bitte beantworte die Fragen in der vorgegebenen
Reihenfolge und iiberspringe eine Frage nur dann, wenn durch einen Pfeil darauf hingewiesen wird.
Wenn du den Fragebogen vollstdndig ausgefiillt hast, sende ihn an die auf der Vorderseite angegebene
Adresse. An dieser Stelle bedanken wir uns bereits fiir deine Mitarbeit und wiinschen dir viel Spal3
beim Ausfiillen!
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1. Die CoreDynamik

Wie hast du von der CoreDynamik erfahren?

Empfehlung

Internet

Coaching Einsatz

Impuls Wochenende

Therapie/Coaching bei einer/einem CoreDynamiker/in

00|00 (o0

Sonstiges:

entschieden?
Mehrfachnennung moglich

Warum hast du dich gerade fiir die CoreDynamik

Breite Ficherung von Methoden

Hoher Anteil an Selbsterfahrung

Dauer der Ausbildung

Einbezug von Spiritualitit

0|0 |0 |0 |0

Anderer Grund:

3 | Bitte gib deine Zufriedenheit mit
den Rahmenbedingungen der
Ausbildung an:

Unzufrieden

Teilweise
zufrieden

Neutral

Zufrieden

Voll-
kommen
zufrieden

Der Aufnahmeprozess

Informationen vor Ausbildungsbeginn

Der Lernort

Der Medieneinsatz

Material

Strukturierung der Module

0| 00 0| 00

U | 00 0| 0o

0| 00 0| OO

U | 00 0| 0o

U | 0o 0| oo

Zusitzliche Kommentare:

4 Wie bewertest du die Aktualitit der CoreDynamik?

Sehr schlecht O O @) @) @)

Sehr gut
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Inhalt und Umfang

Ausbildung?

5 | Wie zufrieden bist du mit dem zeitlichen Umfang der

Zu kurz

Genau
richtig

Zu lang

Dauer der gesamten Ausbildung

a

Dauer der einzelnen Seminare

a

Abstinde zwischen den Seminaren

a

Zusitzliche Kommentare:

(Bitte begriinde deine Antwort)
U Ja

O Nein

6 | Hat die Dauer der einzelnen Seminare deinen Lernerfolg beeinflusst?

Begriindung:

7 | Bitte bewerte nachstehend, wie
zufrieden du mit der Abdeckung
folgender Themen im Rahmen der
Ausbildung bist:

Unzufrieden

Teilweise
zufrieden

Neutral

Zufrieden

Voll-
kommen
zufriede

n

Selbsterfahrung/ Selbstreflexion

Kommunikation/ Kontakt

Diagnose

Methoden/ Handwerkszeug

Bearbeitung von konkreten Fallen

Problemldsung

Konflikttraining

Gruppenprozesse

Didaktik

Fithrungskréftetraining

Team Building/ Teamentwicklung

Selbstmanagement

Korperbewusstsein

Kreativitit

0|0 |0 00 |0 |00 |0 |00 0|00

U U 0|00 0|00 0|00 0 o0

0O 0|0 00 |0 |00 0|00 |0 |00

U U 0|00 0|00 0|00 0 o0

00 |0| 000|000 |00 |0 o0

Zusitzliche Kommentare:
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Teilnehmerzusammensetzung

8 Schlecht Nélcl?t MittelmaBig Gut Sehr gut

Wie hast du die Zusammenarbeit in einer

heterogenen Gruppe empfunden (Alter, Q Q Q Q 0

Geschlecht, Beruflicher Hintergrund)?

Zusitzliche Kommentare:

9 Ube'rhaupt Wenig Mittel Stark Sehr stark
nicht

Wie hat die Heterogenitit deine

personliche Entwicklung gefordert? Q Q Q Q Q

Wie hast du von der Selbsterfahrung

innerhalb der Gruppe profitiert? - - - - =

Wie hast du von den Erfahrungen anderer

Teilnehmer profitiert? Q Q Q Q Q

Zusatzliche Kommentare:

10 | Was hast du durch die Gruppenerfahrung gelernt?

XXV



Die breite methodische Facherung der Ausbildung

11

Nicht gut

Wenig

Neutral

Gut

Sehr gut

Welche Meinung hast du zu der breiten
Fécherung der Ausbildung?

a

a

a

a

Wie fiihlst du dich mit der breiten
Fécherung ausgebildet?

a

a

a

a

12 | Konzentrierst du dich auf eine Schule/ einen Ansatz, der zu dir passt?

(Bitte erkldre deine Antwort)
Q Ja (welchen)
O Nein (warum nicht)

U Diverse Ansitze, die ich selbst kombiniere

Erkléarung:

Die Ausbildungsleitung

13 | Bitte bewerte nachstehend, wie
zufrieden du mit der
Ausbildungsleitung bist
(Bei 2 Ausbildungsleitern kannst du je
Frage 2 Kreuze machen):

@.—A

@ w»n

Kompetentes Beantworten von Fragen

Fach-/ Hintergrundwissen

Didaktik

Priasenz/ Ausstrahlung

Individuelle Begleitung und Unterstiitzung

Umgang mit und Steuerung der Gruppe

Aufbau von Vertrauen

Methodenkompetenz

Stabilitit/ Belastbarkeit

Wertschitzende Haltung

Souveranitat

U0 |0 00 |0 |00 D 0o

U0 |0 00 |0 |00 D 0o

U0 |0 00 |0 |00 D 0o

Ansprechbarkeit

a

a

a

U U0 |0 |00 |0 00 |00

U U0 |0 |00 |0 |00 |0 0o

Zusitzliche Kommentare und Verbesserungsvorschlige fiir die Ausbildungsleiter:
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Ubungsphasen

14 . Genau .
Zu wenig richtig Zu viel

Wie bewertest du den Anteil praktischer Ubungen?

a Q d

15 Wie bewertest du die Begleitung durch das Ausbildungsteam bei praktischen Ubungen?

Sehr schlecht O O O @) O  Sehr gut

16 Wie wurden praktische Ubungen angeleitet?

Sehr schlecht O O O @) O  Sehr gut

17 Konntest du in Ubungen personliche Ressourcen und Schwachpunkte erkennen?

Uberhaupt nicht O O O @) O  Sehrstark

18 Fiihltest du dich sicher, um dich auf Ubungen einzulassen?

Nie @) @) @) @) O  Immer

Wissenstransfer

20 Wie hat die CoreDynamik den Transfer des Erlernten gesichert?

Schlecht O @) @) O O  Sehr gut

21 Wie leicht ist das Erlernte fiir dich heute anwendbar?

Nichtleicht O O O O O  Sehrleicht
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Die Verbindung von Coaching und Therapie




2. Auswirkungen der Ausbildung
Wie setzt du das Erlernte heute um?




Zusitzliche Kommentare, inwiefern Erwartungen méglicherweise nicht erfiillt werden konnten:

Zusitzliche Kommentare, inwiefern die Ausbildung dein berufliches Dasein beeinflusst hat:

XXX



Deine berufliche Entwicklung als Coach/ Therapeut

Zusitzliche Kommentare:

Erklarung:

XXXI



Erklarung:

a | >20

O Empbng

a Laufkundschaft

O | Sonstiges:

Zusitzliche Kommentare:

Zusitzliche Kommentare:

Personliche Verdnderungen

XXXI



Zusitzliche Kommentare:

Zusitzliche Kommentare:

42 Hast du deine Lebenserfahrung wihrend der Ausbildung als hilfreich empfunden?

Uberhaupt nicht O O O @) O  Sehr

XXXI



43 Konntest du hilfreiche Kontakte kniipfen?

Uberhaupt nicht O @) @) @) O  Sehr

44 Fiihlst du dich auch nach der Ausbildung von der CoreDynamik unterstiitzt?

Uberhaupt nicht O @) @) @) O  Sehr

45 Wie hast du den Anteil an Selbsterfahrung empfunden?

Zu wenig O @) @) O O  Zuviel

46 Wie hast du den Anteil an Spiritualitiit empfunden?

Zu wenig O @) @) O O  Zuviel

Veranderungen im Kontakt

XXXI



3. Abschlielende Fragen




Begriindung:

Familienstand
U Ledig

O Verheiratet

O Geschieden

O Verwitwet

Aktueller Beruf




