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Vorwort zur liberarbeiteten Neuauflage

Dieses Kompendium beinhaltet die Leitlinien, die der Fachausschuss Profes-
sion im Deutschen Bundesverband Coaching e.V. (DBVC) fiir die Entwicklung von
Coaching als Profession erarbeitet hat. Die Ziele dieser Professionsstandards sind,

(1) fachliche und ethische Orientierungsvorgaben fir Ausbildung, Anwendung
und Erfolgsmessung des Coachings zu formulieren, auf die sich die Mitglie-
der des DBVC verpflichten,

(2) einen Beitrag zu mehr Transparenz und Aufklarung im Coaching-Markt ins-
gesamt zu leisten,

(3) proaktiv an der Herausbildung und Entwicklung von Coaching als Profession
mitzuwirken,

(4) MaRstébe und Routinen fir die Qualitatssicherung und Qualitétskontrolle zu
setzen.

Mit der Neuauflage des Kompendiums haben wir eine Verdichtung, Differen-
zierung und Verfeinerung der Standards vorgenommen. Denn seit der ersten Auflage
(2007) hat sich Coaching als Mafnahme der Personalentwicklung in Deutschland
ebenso wie in vielen anderen Landern umfassend etabliert. Dementsprechend wurde
es auch stirker ausdifferenziert. So haben sich z.B. die Rollen des Coachs (vgl. Kap.
1.7) von einer tiefgreifenden SELBSTREFLEXIVITAT bis zu einer anspruchs-
vollen Psychoedukation zunehmend erweitert. Ethische Fragestellungen konnen im
Coaching auch Perspektiven der Unternehmensethik beriihren. Auerdem muss die
Profession Coaching neuen HERAUSFORDERUNGEN entsprechen, denn die
Arbeitswelt wird zunehmend von Globalisierung und Digitalisierung beeinflusst. So
zeichnen sich in Arbeit und Gesellschaft diverse Horizontverschiebungen ab. Unter
dem Schlagwort ,New Work® propagiert man im Zusammenhang mit der ,,Arbeit 4.0
und der ,agilen Organisation“ vielfach neue Formen individueller Handlungsfreiheit.

Im Zuge dieser Entwicklungen verdichteten sich in den letzten Jahren nicht nur
die Anforderungen an die KOMPETENZEN der einzelnen Coaches, sondern auch
die professionellen Anforderungen an Coaching-Weiterbildungsorganisationen (vgl.
Kap. 2.4). Auf diese Weise erweiterte und verfeinerte sich schliefllich das gesamte
Qualitatsspektrum von Coaching.



Die hier vorgelegte Veroffentlichung beinhaltet v.a. die fiir die Coaching-Praxis
relevanten Kapitel. Einige weitere Kapitel, die eher die konzeptionellen Grundlagen
und theoretischen Hintergriinde betreffen, haben wir herausgenommen. Sie sind im
Sinne einer Schriftenreihe als Online-Zusatzkapitel zu finden; Kurzfassungen dazu
stehen am Ende dieses Buches.

Wir danken allen Kolleginnen und Kollegen, die sich an den Diskussionen und
dem Verfassen der Texte beteiligt haben. Die Verfasser/innen der einzelnen Kapitel
sind jeweils genannt. Das Kompendium ist dennoch ein Gemeinschaftswerk, sodass
alle Texte von allen Mitgliedern des Fachausschusses Profession beurteilt und er-
ortert worden sind.

Berlin, im Januar 2019
Astrid Schreyogg und Christoph Schmidt-Lellek
fiir den Fachausschuss Profession
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3.6 Wissenschaft — Die Zukunft der Coaching-Forschung

3.6 WISSENSCHAFT - DIE ZUKUNFT DER

COACHING-FORSCHUNG
Heidi Moller, Silja Kotte

In den letzten Jahren hat die Anzahl an wissenschaftlichen Publikationen zu
Coaching stark zugenommen. Dies gilt auch fiir empirische Untersuchungen. In-
zwischen liegen sechs METAANALYSEN zu Coaching vor, die den Stand der Coa-
ching-Forschung quantitativ zusammenfassen (Burt & Talati 2017; De Meuse et al.
2009; Grassman et al. 2017; Jones et al. 2015; Sonesh et al. 2015; Theeboom et al.
2014). Zudem sind mehrere Reviews, also narrative UBERBLICKSARBEITEN, in
etablierten arbeits- und organisationspsychologischen Journals mit Impact Factor
erschienen (u.a. Blackman et al. 2016; Ely et al. 2010; Bozer & Jones 2018).

Die Coaching-Forschung arbeitet sich allmahlich in den Mainstream der ar-
beits- und organisationspsychologischen und Management-Forschung vor, wenn-
gleich der GroBteil an Studien nach wie vor in coachingspezifischen Zeitschriften
erscheint. Dass Coaching ,insgesamt® positiv wirkt, ist inzwischen empirisch belegt
(vgl. Kiinzli 2009; Kotte et al. 2016). Dagegen steht die Prozessforschung nach wie
vor am Anfang: Die Frage, wie und wodurch Coaching wirkt, ist empirisch bisher nur
sehr eingeschriankt beantwortet. Vor diesem Hintergrund sollen hier Anspriiche an
eine ZUKUNFTIGE COACHING-FORSCHUNG formuliert werden, die zur Ent-
wicklung und Professionalisierung des Coaching-Feldes beitragen kénnten, und im
Anschluss werden einige konkrete Forschungsszenarien entwickelt.

3.6.1 Anspriiche an eine zukiinftige Coaching-Forschung

Einigkeit besteht bzgl. der kritischen Themenfelder, denen sich eine systema-
tisch angelegte Coaching-Forschung widmen muss: dem Coach, dem Klienten und
ihrer Beziehung; organisationalen Fragen (z.B. Dreiecksbeziehungen Coach-Kli-
ent-Organisation); dem Prozess und dem Outcome von Coaching; sowie den dem
Coaching zugrundeliegenden Theorien und Konzepten.

Die Coaching-Forschung muss THEORIEGELEITET erfolgen und vorhande-
ne Theorien und Befunde aus klinischer, Personlichkeits-, Sozialpsychologie, aber
auch aus Betriebswirtschaftslehre, Managementforschung und Soziologie systema-
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tisch zur Hypothesenbildung nutzen. Aufgrund der Komplexitit des Untersuchungs-
gegenstands Coaching muss die Forschung METHODISCH BREIT ANGELEGT
sein, Prozess- und Ergebnisforschung sowie QUALITATIVE UND QUANTITATI-
VE ZUGANGE umfassen und dabei sowohl Anleihen aus der Psychotherapie- als
auch der Trainingsevaluationsforschung entnehmen.

Die Coaching-Forschung muss dabei MEHRPERSPEKTIVISCH vorgehen,
also Einschatzungen der verschiedenen am Coaching-Prozess Beteiligten heranzie-
hen und jenseits der dyadischen Coach-Klient-Beziehung auch die Beziehungen zu
Auftraggeber und Organisation in den Blick nehmen. Durch die Einbeziehung des
organisationalen Kontextes wird die Komplexitdt moglicher Einflussfaktoren im Ver-
gleich zur Psychotherapieforschung zwar massiv erhoht und der kausale Schluss von
der Intervention Coaching auf Veranderungen sehr erschwert. Gleichzeitig besteht
in der Erhebung systematischer Fremdeinschitzungen durch Kollegen, Vorgesetzte
und Kunden eine in der Therapieforschung nicht verfiigbare Moglichkeit der Objek-
tivierung subjektiver Eindriicke von Coach (Therapeut) und Klient.

Um Ergebnisse vergleichbar zu machen, miissen einheitliche, standardisierte,
reliable und valide MESSVERFAHREN an groBien Stichproben eingesetzt werden,
iiber die Klienten-, Coach- und Kontextvariablen sowie Ergebniskriterien systema-
tisch erhoben werden. Zukiinftig muss Coaching auch hirteren Vergleichen mit an-
deren gédngigen Interventionen, also z.B. mit Trainings- oder Mentoring-Program-
men statt mit ,,schwachen“ Kontrollgruppen unterzogen werden, auch um Hinweise
auf die differenzielle Indikation unterschiedlicher ,Entwicklungsformate“ zu erhal-
ten. Wenn Coaching wirkt, ist schlieBlich der Blick auf erfolgreiche vs. misslungene
Coaching-Prozesse zu richten, um mégliche schiadliche Wirkungen von Coaching zu
identifizieren (Greif 2008).

Ziel einer sinnvollen Coaching-Forschung muss dabei sein, Erfahrungswissen
der Experten und das Wissenschaftssystem in einen Dialog auf Augenhdhe zu brin-
gen. Dies erfordert ein DIENSTLEISTUNGSVERSTANDNIS VON WISSEN-
SCHAFT, welches die Notwendigkeit von Legitimationsforschung anerkennt, Prak-
tiker systematisch befragt, welche Fragestellungen fiir sie von Interesse sind, und
daraus Forschungsfragen ableitet. Auch die gezielte und fiir Praktiker zugingliche
Verbreitung von Forschungsergebnissen iiber Tagungen, lesbare Zusammenfassun-
gen und offentlich zugéngliche Publikationen ist notwendig.
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Gleichzeitig ist den Praktikern eine OFFNUNG DER COACHING-PRO-
ZESSE fiir Forscher sowie eine systematische Integration von Coaching-Forschung
in die Coaching-Aus- und -weiterbildung abzuverlangen.

3.4.2 Vielversprechende Forschungsszenarien

Die Mehrzahl der genannten Herausforderungen ist nur durch gemeinsame Be-
miihungen und Kooperation (1) unter Forschern, d.h. innerhalb der Scientific Com-
munity einerseits und (2) zwischen Forschung und Praxis andererseits zu bewiltigen.
Dazu braucht es die Schaffung von KOOPERATIONSFORMEN, die Interessen
und Expertisen der verschiedenen Stakeholder (Coaches, Klienten, Klientenorga-
nisationen, Coaching-Organisationen, Universitidten) biindeln und nutzbar machen
(Ely et al. 2010).

Ein Forschungsszenario, das in besonderer Weise erfolgsversprechend er-
scheint, ist die Kooperation universitiarer Forschungsgruppen (mit beratungswissen-
schaftlichem Schwerpunkt) mit anerkannten Coaching-Berufsverbianden wie dem
Deutschen Bundesverband Coaching e.V. (DBVC). Eine solcherart angelegte WIS -
SENSCHAFTS-PRAXIS-KOOPERATION eroffnet einen Feldzugang, der

(1) die Qualitat der Coaches und eine Vergleichbarkeit ihrer Kompetenzen
sichert (berufsverbandlich definierte Standards im Gegensatz zur aktuellen
Forschung an oft minimal ausgebildeten ,Coaches*) und die Untersuchung
verschiedener Coaching-Ansatze ermdglicht,

(2) die systematische Kontrolle von Coach- und Klientenvariablen und damit die
Untersuchung ihres Einflusses auf Coaching-Prozess und -ergebnis ermég-
licht, der bisher noch kaum untersucht ist (Einstellungen, Personlichkeit, Ge-
schlecht, theoretisch-methodische Ausrichtung, Grad an Freiwilligkeit usw.),

(3) Zugang zu grof3en Fallzahlen eréffnet und dadurch erstmalig die Erhebung
mit standardisierten, einheitlichen Instrumenten Uber grofl3e Stichproben er-
moglicht (im Gegensatz zu den bisher sehr kleinen Stichproben),

(4) durch zentrale Steuerung und Online-Datenerhebung soziale Erwiinscht-
heitseffekte reduziert, die starker auftreten, wenn der Coach dem Klienten
Fragebdgen austeilt und diese einsammelt,

(5) langsschnittliche Untersuchungen mit mehreren Erhebungszeitpunkten und
Katamnesen zur Ermittlung von Langzeit- bzw. ,Sleeper“-Effekten ermdg-
licht, wie sie insbesondere bei organisationalen Ergebnismaften naheliegen
(Ely et al. 2010).
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Konkret sind folgende Forschungsfragen von besonderer Relevanz und sollten

MULTIMETHODAL (d.h. wie oben dargestellt iiber groBe Fallzahlen in die Breite,
aber auch differenzierte, prozessanalytische Untersuchungen in die Tiefe) untersucht
werden:

» Untersuchung der Coach-Klient-Beziehung als zentralem Wirkfaktor: Dabei

)

-

geht es insbesondere um eine genaue Beschreibung von Coach-, Klienten-
und Interaktionsvariablen, um zu definieren, was eine ,gute®, d.h. hilfreiche
Beziehung ausmacht (Bozer & Jones 2018). Welche Facetten definieren die
Qualitat der Coach-Klienten-Beziehung (Rapport, Wertschatzung, Vertrauen
usw.)? Welche Variablen auf Coach- und Klientenseite, welche Prozess-
variablen und welche organisationalen Kontextfaktoren beeinflussen die
Beziehungsqualitat? Was ist eine gute Passung zwischen Coach und Klient?
Inwieweit kobnnen u.a. nonverbale, mimische Interaktionen als Pradiktoren fiir
den Coaching-Erfolg fungieren? Neben standardisierten Fragebdgen sowie
Prozessskalen nach jeder Sitzung sind hier insbesondere systematische
Transkript- und Videoanalysen sowohl qualitativer Art wie auch mittels stan-
dardisiert-quantitativer Beobachtungsverfahren erfolgversprechend

(z.B. laniro & Kauffeld 2011).

Prozessforschung zur Frage, was im Coaching Uberhaupt passiert: Wie ge-
staltet sich das Arbeitsbiindnis zwischen Coach und Klient (und ggf. Auftrag-
geber bzw. Klientenorganisation) Gber den Coaching-Prozess? Welche Ziel-
findungs- und Emotionsregulationsprozesse finden im Coaching statt? Nach
welchen Modellen bzw. Schulen und Methoden geben Coaches an zu arbei-
ten, setzen sie diese in der Praxis tatsachlich ein (Allegiance, Adherence),
und wie reagieren und nehmen die Klienten dies wahr (Responsiveness)?
Dazu gehdort auch die Frage, welche negativen Effekte durch Coaching ent-
stehen kénnen und welche Bedingungen, z.B. in der Organisationskultur,
dafiir auszumachen sind (Oellerich 2017; vgl. Schermuly & Bohnhardt 2014).
Auf diesem Weg kdnnten auch empirische Antworten auf die zugrunde-
liegende, kontrovers diskutierte Frage gefunden werden, ob Stringenz in
Theorie und Intervention effizienter oder eklektizistisches Arbeiten sinnvol-
ler ist. Methodisch zielfihrend waren hier neben Prozessskalen (z.B. zum
Arbeitsblndnis in Anlehnung an Grawe, zum Selbstwirksamkeitserleben der
Klienten oder zu Fantasien und Gegenubertragungsgefiihlen der Coaches in
Anlehnung an analytische Prozessskalen) auch Intersessionsskalen, die sich
auf die Zeit zwischen den Sitzungen beziehen und damit den Arbeitsalltag
mit einbeziehen.
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» Implikationen fir eine Coaching-Eingangsdiagnostik: Befunde zu Klienten-
variablen, zur Coach-Klient-Interaktion sowie zum Prozess der Ziel- und
Problemklarung kénnten die Grundlagen fiir eine empirisch fundierte
Eingangsdiagnostik im Coaching, in Analogie zur Diagnosestellung in der
Psychotherapie legen. Welche Eingangsdiagnostik ist notwendig und mog-
lich, um daraus passgenaue, forderliche Interventionen fiir das Coaching
abzuleiten? Welche Hinweise liefert eine Eingangsdiagnostik im Hinblick auf
die differenzielle Indikation von Coaching vs. andere Verfahren (Training,
Mentoring usw.) bzw. auf die Kombination mit diesen?

» Die Forschung sollte systematisch die Konzeptentwicklung zum Coaching
vorantreiben. Dies betrifft einerseits die theoretisch und empirisch fundierte
(Weiter)Entwicklung grundlegender Wirkungsmodelle von Coaching (z.B.
Strukturmodell der Coaching-Wirkungen von Greif 2008) sowie von umfas-
senden Handlungsmodellen (z.B. Mehrebenen-Modell zur Wissensstruktur
von Coaching von Schreydgg; vgl. Kap. 1.2). Die Forschung sollte aber auch
zur Entwicklung spezifischer Konzepte fiir die Coaching-Praxis beitragen,
z.B. fur eine fundierte Eingangsdiagnostik wie bereits beschrieben oder fur
die systematische Entwicklung der Kompetenzen von Coaching-Klienten
(z.B. reflexive Kompetenz von Fiihrungskréften).

» Systematische Ableitung von Forschungsdesigns und Kriterien zum Ein-
bezug des organisationalen Kontextes aus der Trainings-, Fort- und Weiter-
bildungsforschung. Hierzu vorhandene Theorien, Befunde und Erhebungs-
instrumente (Ely et al. 2010; Kirkpatrick 1994) mussen systematisiert und fir
die Coaching-Forschung adaptiert werden. Darliber hinaus sollen die in der
Praxis eingesetzten Instrumente wie 360°-Feedbacks, systematische Leis-
tungsbeurteilungen usw. zur Evaluation von Coaching-Wirkungen systema-
tisch genutzt werden.
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UBER DEN DEUTSCHEN BUNDESVERBAND
COACHING E.V. (DBVC)

Der DBVC ist der fiihrende Verband im deutschsprachigen Raum, der sich auf
Business Coaching und Leadership fokussiert. Mitglieder des DBVC sind bekannte
und profilierte Coaching-Experten, die als Wegbereiter des Coachings in Deutsch-
land gelten. Seiner fiithrenden Rolle geméB setzt sich der DBVC fiir Seriositit, Quali-
tatsstandards und Professionalitdt im Coaching-Bereich ein.

Als erster Verband verfolgt der DBVC ein ,,Vier-Saulen-Konzept“ und verbin-
det Experten aus allen relevanten Feldern — Coaching, Unternehmen, Wissenschaft
und Weiterbildung. Er veranstaltet den DBVC Coaching-Kongress und sucht in den
DBVC-Dialogforen und Regionalgruppentreffen regelméBig das Gespriach mit Ver-
tretern von Unternehmen und der Wissenschaft.

Ziel des DBVC ist Forderung und Entwicklung des Coachings in Praxis, For-
schung und Lehre, Aus-, Fort- und Weiterbildung. Grundsatz dabei ist das Zusam-
menwirken von Praktikern, Ausbildern, Wissenschaftlern und Kunden (Vier-Sau-
len-Konzept).

Dieses Ziel soll insbesondere erreicht werden durch:

» Die Auspragung von Qualifizierungsanforderungen und von professions-
bezogener Normen sowie die Formulierung einer Berufsethik,

» die Planung, Férderung und Durchflihrung wissenschaftlicher Lehr- und
Vortragsveranstaltungen,

» die Anregung, Férderung und Durchfilihrung von wissenschaftlichen
Arbeiten und Publikationen,

» die Entwicklung einer anerkannten Berufsform als Coach.

Kontakt:

DBVC Geschiftsstelle
Postfach 17 66
D-49007 Osnabriick
Tel.: +49 541 5804808
Fax: +49 541 5804809
E-Mail: info@dbve.de
Internet: www.dbvc.de



vDBVC

Deutscher Bundesverband Coaching e.V.
Der Business Coaching-Verband

Deutscher Bundesverband Coaching e.V.
DBVC Geschéftsstelle

Postfach 17 66
D-49007 Osnabrtick

Telefon: +49 541 580480-8
Telefax: +49 541 580480-9

E-Mail: info@dbvc.de
www.dbvc.de
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