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Zusammenfassung Es wird ein aus der Psychotherapieforschung stammendes, an
Coaching adaptiertes Ratingmanual zur Messung interpersoneller Fahigkeiten vorge-
stellt. Es wurden Ratings fiir 18 Audioaufnahmen von dyadischen Coachingsitzun-
gen von neun Coaches-in-Weiterbildung erstellt, die zu Beginn der Weiterbildung
und ein Jahr spiter durchgefiihrt wurden. Das interpersonelle Verhalten und die
Entwicklung der Kompetenzen von zwei Coaches-in-Weiterbildung werden exem-
plarisch dargestellt. Die Autorinnen ziehen das Fazit, dass sich das Instrument dazu
eignet, objektive, valide und reliable Bewertungen der interpersonellen Kompeten-
zen von Coaches zu erstellen. Es wird ein Ausblick auf die praktische Relevanz in
Weiterbildung und Coachingpraxis und zukiinftige Forschung gegeben.

Schliisselworter Coaching - Interpersonelle Fihigkeiten - Ratingskala
A new instrument to measure interpersonal coach skills

Abstract The authors present a rating manual for measuring interpersonal skills of
coaches adapted from psychotherapy research. They used this manual to assess inter-
personal skills shown by coaches-in-training (n=9) during 18 one-on-one coaching
sessions at the beginning and at the end of coach training. The development of
skills of two participants is used as an example. The authors conclude that the rating
method is suitable for providing an objective, valid and reliable assessment of the
interpersonal skills of coaches. They discuss practical implications concerning coach
training and coaching practice, and outline ideas for future research.
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1 Einleitung

Bisher existieren nur wenige Beobachtungsstudien, die untersuchen, was tatsichlich
wihrend Coachingsitzungen passiert und Einfluss auf den Coachingerfolg nimmt
(Gessnitzer und Kauffeld 2015). Es liegen jedoch bereits erste empirische Ergeb-
nisse vor, die belegen, dass interpersonelle Kompetenzen des Coachs die Coach-
Coachee-Beziehung und den Coachingerfolg positiv beeinflussen (z.B. Athanaso-
poulou und Dopson 2018; de Haan et al. 2011; Will et al. 2016). Es stellt sich die
Frage, ob derartige Féahigkeiten eher stabile Charaktereigenschaften einer Person
darstellen (Uhlin 2011) oder Coaches diese z.B. im Rahmen von Coachingweiter-
bildungen trainieren oder gar neu erlernen konnen. Atad und Grant (2020) sehen in
evidenzbasierten Programmen der Coachingweiterbildung das Potential, interperso-
nelle Fiahigkeiten von zukiinftigen Coaches weiterzuentwickeln.

Eine weitere unbeantwortete Frage besteht darin, wie interpersonelle Fahigkeiten
valide gemessen werden konnen. Im Kontext der Psychotherapieforschung widmet
sich seit einigen Jahren ein US-amerikanisches Forschungsteam der Ohio Univer-
sity dem Thema der Messung von Facilitative Interpersonal Skills (FIS; deutsch:
forderliche interpersonelle Fihigkeiten) von Psychotherapeut/innen (Anderson et al.
2019). Sie beschreiben interpersonelle Fihigkeiten als Kernkompetenzen, die von
verschiedenen Personen, die ,helfende Berufe ausiiben (z.B. Arzt/innen, Theolog/
innen, Pddagog/innen), eingesetzt werden und von denen angenommen wird, dass
sie eine Person in emotionaler und psychologischer Not ermutigen, Verdnderungen
in Richtung eines verbesserten Wohlbefindens einzuleiten (ebd.). Sie entwickelten
eine Skala zur objektiven Messung der interpersonellen Fahigkeiten, die auf acht
Dimensionen abgebildet werden. Nach einer intensiven Einarbeitung in das Instru-
ment erstellen geschulte Dritte (d.h. weder die beteiligten Psychotherapeut/innen
noch Patient/innen) mithilfe dieser Skala Ratings zum Verhalten der Psychothera-
peut/innen. Bewertet werden unter anderem die Empathie, die verbale Ausdrucksfa-
higkeit und die Biindnisfdhigkeit der Psychotherapeut/innen. Im Rahmen mehrerer
Studien konnte empirisch belegt werden, dass Therapeut/innen sich in der Aus-
pragung der FIS-Kompetenzen unterscheiden und diejenigen von ihnen mit einer
hohen Ausprigung bessere Behandlungsergebnisse erzielen und eine stabilere the-
rapeutische Beziehung zu ihren Patient/innen aufbauen konnen als solche mit einer
geringen Ausprigung (z.B. Anderson et al. 2016a, 2016b).

Da zwischen den Beratungsformaten Coaching und Psychotherapie zwar auf der
einen Seite viele Unterschiede, auf der anderen Seite aber auch viele Gemeinsam-
keiten existieren (vgl. z.B. Smither 2011), scheint fiir die Coachingforschung eine
Anlehnung an Forschungsmethoden der Psychotherapieforschung ein fruchtbarer
Ansatz, um offene Fragen iiber den Coachingprozess kldren zu konnen (Bachki-
rova et al. 2015; Kiinzli 2006). Aus diesem Grund wurde am Fachgebiet Theorie
und Methodik der Beratung der Universitit Kassel das Ratingmanual zur FIS-Skala
fiir Psychotherapie (Anderson et al. 2019) fiir den Coachingkontext adaptiert. Neun
Coaches-in-Weiterbildung stellten Audioaufnahmen von je zwei Coachingsitzungen
zur Verfiigung, die sie am Anfang ihrer Coachingweiterbildung und ein Jahr spiter
durchgefiihrt haben. In dem vorliegenden Artikel soll anhand der Ergebnisse der Ra-
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tings von zwei Coaches die In-Session-Skala zur Messung interpersoneller Coach-
Kompetenzen vorgestellt werden.

2 Theoretischer Hintergrund
2.1 Relevanz der interpersonellen Fihigkeiten von Coaches

Bereits vorliegende empirische Ergebnisse legen nahe, dass interpersonelle Kom-
petenzen des Coachs einen Einfluss auf die Coach-Coachee-Beziehung und den
Coachingerfolg haben. Einige relevante Studien werden im Folgenden kurz darge-
stellt.

Die Ergebnisse einer langsschnittlichen Studie mit 71 Coachees deuten darauf
hin, dass allgemeine ,,Coach-Qualititen“ wie die Empathie, die Authentizitit und
der Humor des Coachs aus der Perspektive der Coachees als besonders hilfreich
fiir die Erreichung der Coachingziele empfunden werden (de Haan et al. 2011). Die
Autoren ziehen das Fazit, dass Coaches weniger auf eine spezifische Technik setzen
sollten, sondern besser neben generischen und allgemeinen Techniken (z. B. aktives
Zuhoren) mehrere Techniken beherrschen und entscheiden kénnen sollten, wann sie
welche spezifische Technik im Coachingprozess einsetzen.

Im Rahmen einer Beobachtungsstudie mit 19 Coach-Coachee-Dyaden kommt ein
Forschungsteam der Universitidt Braunschweig zu dem Schluss, dass das Aufzeigen
von Empathie des Coachs (z.B. durch Paraphrasieren des Gesagten und Spiegeln
der Gefiihle des Coachees) relevant fiir den Verlauf der Coachingsitzungen ist (Will
et al. 2016). Sie fanden zum einen heraus, dass Coachees empathisches Verhalten des
Coachs wahrnehmen, das heif3t, wenn das Ratingteam beobachtete, dass der Coach
wihrend der Coachingsitzung hdufig paraphrasierte, schitzten auch die Coachees
ihren Coach am Ende des Coachingprozesses als empathischer ein, als wenn der
Coach auf dieses Verhalten verzichtete. Des Weiteren deuten die Studienergebnisse
darauf hin, dass Coachees in der direkten Interaktion positiv (d.h. zustimmend) auf
empathisches Coach-Verhalten reagieren.

Athanasopoulou und Dopson (2018) fassen in einem Literatur-Review die Ergeb-
nisse von insgesamt 84 empirischen Studien zusammen. Sie berichten, dass neben
Coachee-Variablen (z. B. Personlichkeit des Coachees) die Authentizitit und Empa-
thie von Coaches sowie angewandte Gesprichsfiihrungstechniken wie aktives Zu-
horen und Reflexionsfragen positiv mit dem Coaching-Outcome zusammenhéngen.
Sie postulieren als weiterhin existierende Forschungsliicken und bisher unbeant-
wortete offene Fragen: ,,What attributes make a good coach and how to develop
them?* (Athanasopoulou und Dopson 2018, S. 76). An diese Fragen mochten wir
mit unserem Forschungsvorhaben ankniipfen.

2.2 Messung von interpersonellen Fihigkeiten
Die im vorherigen Abschnitt berichteten Studienergebnisse lassen wenig Zweifel

daran {iibrig, dass interpersonelle Féahigkeiten von Coaches eine Relevanz fiir den
Coachingprozess aufweisen. Es stellt sich nun jedoch die Frage, wie diese gemes-
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sen werden konnen, da es der Coachingforschung bisher an validen Prozessskalen
mangelt (Hagen und Peterson 2014).

Will et al. (2016) tiberpriiften in ihrer Studie den Zusammenhang zwischen Ein-
schitzungen der aufgezeigten Empathie von 19 Coaches wihrend der ersten Coa-
chingsitzung aus der Perspektive (1) der Coaches, (2) der Coachees und (3) objekti-
ver Rater. Es zeigte sich, dass die von den Coaches selbsteingeschétzte Empathie und
die Einschitzungen der Coachees nicht signifikant korrelierten (r=-0,11, n.s.). Zu-
dem korrelierte nur die von den Coachees eingeschitzte Empathie der Coaches mit
den Ratings zum fremdeingeschitzten Paraphrasieren signifikant (r=0,53, p<0,01).
Gessnitzer und Kauffeld (2015) berichten Ahnliches. Auch in dieser Studie wurde
kein Zusammenhang zwischen den Einschédtzungen von Coach und Coachee (N=31
Dyaden) zu ihrer Arbeitsbeziehung und Ratings von objektiven Beobachter/innen
zu tatsdchlich gezeigtem Arbeitsbeziehungsverhalten wihrend der Coachingsitzun-
gen gefunden. Die Autorinnen beider Artikel betonen daher die Notwendigkeit, dass
in zukiinftigen Studien objektive Ratings von unbeteiligten Dritten vom tatsdchlich
gezeigten Verhalten der Coaches erstellt werden.

Ein in der Psychotherapie erfolgreich eingesetztes Instrument zur objektiven Er-
fassung interpersoneller Fihigkeiten (,,facilitative interpersonal skills*; FIS) von
Psychotherapeut/innen ist das Ratingmanual von Anderson et al. (2019). Mithil-
fe des Ratingmanuals werden acht Dimensionen bewertet, welche interpersonelle
Féhigkeiten abbilden sollen (Gumz et al. 2018): (1) Verbale Ausdrucksfihigkeit, (2)
Hoffnung und positive Erwartungen, (3) Fahigkeit, glaubwiirdig und tiberzeugend zu
sein, (4) Emotionale Ausdrucksfihigkeit, (5) Akzeptanz, Verstindnis und Wirme,
(6) Empathie, (7) Biindnisfahigkeit und (8) Aufgreifen von Spannungen und Krisen.
Das Manual kann entweder fiir gesamte Therapiesitzungen in session (Gumz et al.
2018; Uhlin 2011) oder als Performance Task (deutsch: Leistungstest) eingesetzt
werden.

In Studien, in denen die FIS-Performance Task eingesetzt wurde (Anderson et al.
2019; Anderson et al. 2016a, 2016b), sollten die Proband/innen, nachdem ihnen kur-
ze Videos mit nachgestellten Monologen von herausfordernden Patient/innen gezeigt
wurden, darauf verbal reagieren, als ob sie in diesem Moment der/die Therapeut/in
wiren. Das gezeigte Verhalten der Proband/innen wurde audioaufgezeichnet und
mithilfe des FIS-Ratingmanuals von geschulten objektiven Ratingteams bewertet.
Dieselben Therapeut/innen fiihrten nach ihrer Teilnahme an der Performance Task
Therapieprozesse mit realen Patient/innen durch. Die Patient/innen fiillten vor Thera-
piebeginn und nach Therapieende Fragebogen aus. In allen drei Studien zeigte sich,
dass die Patient/innen, die von Personen mit hohen FIS-Werten behandelt wurden,
nach Therapieende grofere Therapieerfolge vorwiesen als Patient/innen von Thera-
peut/innen mit einem niedrigen FIS-Wert. Die Ergebnisse deuten also darauf hin,
dass Therapeut/innen mit hohen interpersonellen Fahigkeiten womoglich bessere
Therapeut/innen sind als solche mit gering ausgeprégten interpersonellen Fahigkei-
ten und dass die FIS-Skala sich gut eignet, interpersonelle Fahigkeiten reliabel zu
messen (z.B. Anderson et al. 2016a; Uhlin 2011).
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2.3 Entwicklung von interpersonellen Fihigkeiten

Die Frage, ob interpersonelle Fihigkeiten von Berater/innen als aktuelle Zustédn-
de oder als stabile Personlichkeitseigenschaften (state vs. trait) zu interpretieren
sind, ist aktuell noch unbeantwortet (Anderson et al. 2019). Dies wirft auch die
Frage auf, ob interpersonelle Fahigkeiten — z.B. im Rahmen einer Coachingwei-
terbildung — erlernbar sind (Uhlin 2011). Es liegen erste empirische Ergebnisse
vor, die darauf hindeuten, dass Psychotherapeut/innen-in-Ausbildung, die ein Trai-
ning in interpersonellen Kompetenzen erhalten haben, hohere FIS-Werte aufweisen
als Proband/innen einer Kontrollgruppe, die kein Training erhalten haben (Ander-
son et al., 2020). Im Coachingkontext berichten Atad und Grant (2020) von einem
Anstieg der interpersonellen Kompetenzen (z.B. Empathie, Mindfulness) von 149
israelischen Coaches-in-Weiterbildung nach ihrer Teilnahme an einem 9-monatigen
evidenzbasierten Coachingprogramm. Coaches-in-Weiterbildung, die keine Erfah-
rung als Berater/in vor Beginn der Coachingweiterbildung aufwiesen, berichteten
einen hoheren Anstieg ihrer interpersonellen Kompetenzen als diejenigen, die be-
reits Beratungserfahrung hatten (Atad und Grant 2020).

3 Forschungsfragen

Aufbauend auf dem dargestellten theoretischen Hintergrund sollen in diesem Beitrag
folgende Fragen beantwortet werden:

o [Forschungsfrage 1: Was sind interpersonelle Fihigkeiten von Coaches?

o Forschungsfrage 2: (Wie) Lassen sich interpersonelle Fihigkeiten von Coaches
objektiv messen?

o Forschungsfrage 3: Inwieweit veridndert sich die Ausprigung interpersoneller Fa-
higkeiten von Coaches-in-Weiterbildung innerhalb eines Jahres?

4 Methode

Um dem Mangel an validen Skalen in der Coachingforschung (vgl. z. B. Hagen und
Peterson 2014) entgegenzuwirken, haben wir uns, wie unter anderem von Bachki-
rova et al. (2015) postuliert, an einem validierten Instrument aus der Psychothe-
rapieforschung orientiert. Im Folgenden werden die Giitekriterien des adaptierten
Ratingmanuals zur Messung interpersoneller Coach-Kompetenzen und die abgebil-
deten Dimensionen vorgestellt.

4.1 Uberpriifung der Giitekriterien des adaptierten Ratingmanuals zur
Messung interpersoneller Coach-Kompetenzen

Das FIS-Ratingverfahren von Anderson et al. (2019) diente als Grundlage fiir das
Forschungsvorhaben. Um eine Skala zu erhalten, die fiir den Coachingkontext pas-
send ist, wurde das FIS-Ratingverfahren adaptiert. Das Wording der Beschreibungen
der Dimensionen wurde angepasst und an géingigen Coaching-Kompetenzmodellen
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validiert (Norwig 2020). Darauthin wurde die Skala mit Audioaufnahmen und an-
onymisierten Transkripten von realen Coachingsitzungen erprobt (Godecke 2020).
Nach einer intensiven Einarbeitung in die Skala absolvierten zwei Raterinnen mithil-
fe der adaptierten Skala unabhingige In-Session-Ratings: Alle fiinf Minuten wurde
die Audioaufnahme angehalten, um Ratings auf den acht Dimensionen anzuferti-
gen. Bewertet wird jede Dimension mit je einem Item auf einer fiinfstufigen Skala
(1-5), auf der ein Rating von 3 als durchschnittliche oder gewohnliche Auspriagung
der Kompetenz interpretiert wird. Die Interrater-Reliabilitdt zwischen den beiden
Raterinnen ist mit ICC=0,41 als ,,ausreichend* zu bezeichnen (Fleiss et al. 2013).

4.2 Dimensionen interpersoneller Coach-Kompetenzen

Im Folgenden werden die acht Dimensionen, die in der Skala zu interpersonellen
Coach-Kompetenzen abgebildet sind, kurz dargestellt.

(1) Mit der Dimension verbale Ausdrucksfihigkeit wird abgebildet, inwieweit der
Coach sprachlich kompetent wirkt. Spricht er/sie klar, verstdndlich und eindeu-
tig; kommuniziert er/sie die eigenen Gedanken offen und direkt; wird der Klang
der Stimme als melodisch wahrgenommen?

(2) Die Kategorie positive Erwartungshaltung misst, inwieweit der Coach dem Coa-
chee gegeniiber Optimismus und positive Verdnderungserwartungen ausdriickt
und (implizit oder explizit) die Selbstwirksamkeit des Coachees, dessen Coa-
chingziele zu erreichen, stérkt.

(3) Die Dimension Fdhigkeit, glaubwiirdig und iiberzeugend zu sein bildet ab, wie
authentisch der Coach wirkt und inwieweit der Coach den Coachee dazu bringt,
eine neue Sichtweise einzunehmen. Vermittelt er/sie dem Coachee ein genaues
und differenziertes Verstindnis der Bedeutung und Zusammenhénge des Pro-
blems des Coachees?

(4) Bei der Kategorie emotionale Ausdrucksfihigkeit wird bewertet, wie hoch der
emotionale Ausdruck der Aussagen des Coachs ist, das heiit Emotionen (z.B.
Freude, Interesse) transportiert werden.

(5) Die Dimension Akzeptanz, Verstindnis und positive Wertschditzung misst, in-
wieweit der Coach dem Coachee Akzeptanz und Wertschitzung entgegenbringt
(z.B. er/sie dem Coachee vermittelt, dass Fehler und Verletzlichkeiten respek-
tiert und anerkannt werden).

(6) Mit der Dimension Empathie wird abgebildet, wie verstidndnisvoll der Coach auf
subjektive Erfahrungen des Coachees reagiert (d.h. wie hoch ist sein/ihr Ver-
stindnis von ausgedriickten Gedanken und Gefiihlen des Coachees?).

(7) Die Kategorie Biindnisfihigkeit bildet ab, inwieweit der Coach in der Lage ist,
eine Arbeitsbeziehung mit dem Coachee aufzubauen (z.B. eine Atmosphire der
Zusammenarbeit herzustellen).

(8) Die Dimension Aufgreifen von Spannungen und Krisen misst die Fahigkeit des
Coachs, sensibel mit interpersonellen Spannungen und Krisen, die wihrend des
Coachings aufkommen konnen, umzugehen.
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4.3 Stichprobe und Material

Das Material wurde im Rahmen eines sechssemestrigen postgradualen Studiengangs
zu Coaching, Organisationsberatung und Supervision einer deutschen Management
School erhoben. Sechs der neun Teilnehmer/innen waren weiblich. Vier Personen
gaben an, dass sie zum Zeitpunkt der Datenerhebung zwischen 36—45 Jahre alt
waren, zwei Personen waren zwischen 26-35 Jahre alt und je eine Person unter
26 Jahre und iiber 56 Jahre alt. Eine Person machte keine Angaben zum Alter. Die
Coachingsitzungen wurden zu Beginn der Coachingweiterbildung (Messzeitpunkt 1)
und ein Jahr spiter (Messzeitpunkt 2) durchgefiihrt und auf Audio aufgenommen.
Zwischen den Messzeitpunkten lagen etwa 250h Trainingseinheiten zu verschiede-
nen Coaching- und Beratungsthemen (z.B. Teamcoaching, Gruppendynamik, Kon-
fliktmanagement).

Die Coachingsitzungen wurden zum ersten Messzeitpunkt mit Peers (d.h. ande-
ren Coaches-in-Weiterbildung) durchgefiihrt und hatten eine durchschnittliche Lén-
ge von 57min. Zum zweiten Messzeitpunkt handelte es sich um Klient/innen, die
die Coaches-in-Weiterbildung selbst auswihlten. Die Audios zum zweiten Mess-
zeitpunkt waren im Durchschnitt 83 min lang. In allen Coachingsitzungen wurden
arbeitsbezogene Themen besprochen (z.B. Karriereberatung, berufliche Rollendefi-
nition, Work-Life-Balance). Nach Ubermittlung beider anonymisierten Audiodaten
wurden die Ratings von geschulten Rater/innen mit Psychologiestudium erstellt. Fiir
die Coaches-in-Weiterbildung wurde ein individueller Ergebnisbericht angefertigt
und zur Verfiigung gestellt. Neben Informationen zur angewandten Skala enthielt
der Bericht eine Ubersicht iiber die erreichten Globalwerte (d.h. die Mittelwerte
tiber alle acht Dimensionen der interpersonellen Fihigkeiten hinweg) sowie Mittel-
werte, Minimal- und Maximalwerte je Dimension zu beiden Messzeitpunkten. Die
individuellen Werte wurden dariiber hinaus mit dem Mittelwert je Messzeitpunkt der
Gesamtstichprobe (d.h. allen teilnehmenden Coaches-in-Weiterbildung) verglichen.
Der Vergleich zur Gesamtstichprobe sowie die Gegeniiberstellung der individuel-
len Werte zu T1 und T2 wurden grafisch in Spinnennetzdiagrammen dargestellt.
Pro Coach wurden aulerdem zwei Sequenzen a fiinf Minuten aus den Coachingsit-
zungen transkribiert, um die quantitativen Ratings nachvollziehbar am qualitativen
Material abzubilden. Hierfiir wihlten wir je eine Sequenz der Dimensionen mit dem
hochsten und dem niedrigsten Mittelwert.

5 Ergebnisse
5.1 Vergleich der interpersonellen Fihigkeiten zwischen Messzeitpunkten

Der globale Wert der interpersonellen Fihigkeiten (d.h. iiber alle acht Dimensio-
nen hinweg) der neun Coaches betrug im Durchschnitt (d.h. iiber alle fiinfminiitige
Ratingsequenzen hinweg) M=3,64 (SD=0,63) zum ersten Messzeitpunkt (T1) und
M=3,75 (§D=0,66) zum zweiten Messzeitpunkt ein Jahr spiter (T2). Es zeigte sich
kein signifikanter Unterschied der Mittelwerte von interpersonellen Coach-Kompe-
tenzen zwischen den beiden Messzeitpunkten, #8)=0,85, p=0,419. Die Range der
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Tab. 1 Darstellung der Dimensionen von interpersonellen Coach-Kompetenzen an Beispielsequenzen
und Beschreibung der jeweiligen Auspragung

Dimension Beispielsequenz Beschreibung der Ausprigung

(1) Verbale Coach: Ich wiirde gerne noch weiterschau- Der Coach zeigt in dieser Sequenz
Ausdruck- en, was dich unterstiitzen kann. Ich kann mir eine iiberdurchschnittliche verbale
fahigkeit vorstellen, dass das Thema Wut auch ein sehr Ausdruckfahigkeit, was dadurch

(2) Positive
Erwar-
tungshal-
tung

(3) Fa-
higkeit,
glaubwiir-
dig und
iiberzeu-
gend zu
sein

(4) Emo-
tionale
Ausdrucks-
kraft

(5) Ak-
zeptanz,
Verstind-
nis und
positive
Wertschiit-
zung

personliches Thema ist und nicht nur im berufli-
chen Kontext eine Rolle spielt. Das konnte man
sich in der Psychoanalyse nochmal genauer
angucken: Woher kommt es denn?

(Coach 2, T1)

Coach: Ich glaube, dass das jetzt auch in dir
arbeitet. Lass es ein Stiick weit zu. Das wird
auch im Hinterkopf irgendwo arbeiten und
verarbeitet werden. Und dadurch bewegt sich
auch schon mal was.

(Coach 2, T1)

Coach: Also ich bin jetzt mal mutig. Im Vorge-
spréich hast du auch davon gesprochen, dass es
Irritationen gibt iiber die Wahrnehmung deines
Selbst und dessen, wie du im Auf3en wahrge-
nommen wirst.

Klientin: Genau. Also ich habe den Eindruck,
ich werde im Auf3en anders wahrgenommen, als
ich mich innerlich sehe.

Coach: Wenn wir deine Chefin fragen wiirden,
wiirde die das aber so beschreiben, wie du
auch?

Klientin: Keine Ahnung. Ich habe keine Ahnung.

Coach: Okay. Das wire ja interessant zu wis-
sen.

Klientin: Soll ich sie nach einem Feedback fra-
gen? (...) Das hort sich spannend an, erfordert
natiirlich aber auch Mut.

(Coach 1, T1)

Coach: Wenn ich mich richtig erinnere, hatten
Sie letztes Mal den Wunsch nach klarerer Ab-
grenzung geduflert. Sie sind ja heute mit dem
Wunsch hierhergekommen, sich das in Abgren-
zung zueinander anzugucken, die Rollen.
(Coach 1, T2)

Coach: Wie kann ich mir das vorstellen, wenn
du wiitend wirst? Was passiert dann?

Klientin: Ich muss ganz klar trennen zwischen
Arbeit und privat. Bei der Arbeit, wenn ich wii-
tend bin, krieg ich Bauchschmerzen. (...) Im
Privatleben gehen dann auch Mal Dinge ka-
putt — Teller, Gldser. (...) Ja, das kann man sich
bei mir nicht so gut vorstellen, aber tatsdichlich.
Coach: Aber den Teil gibt es. (...) Ich wiirde da
gerne nochmal ein bisschen dran bleiben. (...)
Klientin: Eigentlich ist es gut, mal zu gucken,
wie man diese Wut produktiv einsetzen kann.
Weil diese Wut hat sehr viel Kraft.

(Coach 2, T1)

deutlich wird, dass der Coach klar,
verstindlich und eindeutig spricht
und eigene Gedanken dem Coachee
gegeniiber offen und direkt mitteilt

Die positive Erwartungshaltung des
Coachs ist hoch ausgeprigt. Der
Coach driickt positive Veridnde-
rungserwartungen aus und fordert
damit das Selbstvertrauen des Coa-
chees

Der Coach wirkt sehr authentisch
und gibt Hinweise und Impulse, die
den Coachee in ihrem Coachingziel
weiterbringen. Es wird dem Coa-
chee ein neuer Blickwinkel auf das
Anliegen geboten

Der Coach ist emotional sehr en-
gagiert. Unter anderem durch eine
angenehme und passende Sprach-
melodie wird Interesse am Thema
des Coachees und Akzeptanz dem
Coachee gegeniiber transportiert
Wiihrend der Coachingsitzung ist
eine deutliche Akzeptanz spiirbar,
unter anderem durch den Versuch
des Coachs, das Erleben und die
‘Wahrnehmung des Coachees nach-
zuvollziehen und hierdurch Fehlern
und Verletzlichkeiten des Coachees
mit Verstindnis zu begegnen (z.B.
fragt der Coach mehrmals nach, um
die Aussagen des Coachees nach-
vollziehen zu konnen). Der Coach
driickt auf diese Weise eine bedin-
gungslose positive Wertschitzung
aus

@ Springer



Wer kann, der coacht: Ein Instrument zur Messung interpersoneller Coach-Fahigkeiten 397

Tab. 1 (Fortsetzung)

Dimension Beispielsequenz Beschreibung der Auspragung

(6) Empa- Coach: Wie geht es dir jetzt nach dieser Sitzung Der Coach erfasst Aspekte vom Er-

thie und nach dem, was wir hier besprochen haben? leben und Anliegen des Coachees
Klientin: Ja, das war schon anstrengend. Aber und teilt eigene Einschidtzungen zum
es ist schon gut, einfach zu gucken, was steht Erleben des Coachees. Der Coach
denn dahinter? Also, dass man so das Gefiihl versucht, ein tieferes Verstindnis der
hat, man kann da weiterarbeiten. (...) Situation, der Gefiihle und der Be-
C: Ich glaube, dass das jetzt auch in dir arbei- diirfnisse des Coachees zu erhalten
tet.
K: Ich vermute das auch.
(Coach 2, T1)

(7) Biind- Coach: Um nochmal auf das Ziel zu gucken Der Coach baut erfolgreich eine

nisfahig- und das, was Sie sich wiinschen fiir die Sitzung Arbeitsbeziehung zum Coachee auf

keit heute, wdire es gut, wenn wir jetzt ein bisschen und hilt diese iiber die Coachingsit-
dahin gucken: Was kann jede von diesen Rol- zungen hinweg aufrecht. Der Coach
len? Was kann jeder Teil von Ihnen? Wo stecken versucht, ein Wir-Gefiihl herzu-
dort Kompetenzen? stellen, und wirkt sehr engagiert,
(Coach 1, T2) gemeinsam mit dem Coachee an

seinem Coachingthema zu arbeiten

(8) Aut- A A

greifen von

Spannun-

gen und

Krisen

Globalwerte erstreckte sich zu T1 zwischen 3,10 und 4,25, zu T2 zwischen 3,34 und
4,26.

5.2 Zwei Fallstudien

Im Folgenden werden die Ergebnisse von zwei Coaches-in-Weiterbildung vorge-
stellt. Wihrend Coach 1 zu Beginn des Coachingprogramms (T1) weniger als ein
Jahr Beratungserfahrung vorweist, blickt Coach 2 bereits auf 1-3 Jahre Beratungs-
erfahrung als Beraterin zuriick. In Tab. 1 sind Beispielsequenzen aus den vier Coa-
chingsitzungen und dazugehorige Beschreibungen des Ratings abgebildet. Da es
in keiner Coachingsitzung von beiden Coaches zu einer Spannung kam, ist keine
Sequenz fiir die Dimension Aufgreifen von Spannungen und Krisen abgebildet.

Bei Coach I wurde von T1 zu T2 ein besonders starker Anstieg der interpersonel-
len Coach-Kompetenzen festgestellt (Mr;=3,52, M1»=4,23). Der Coach verbesserte
sich von durchschnittlichen Werten (d.h. Ratings um 3) zu iiberdurchschnittlichen
Werten (d.h. Ratings um 4) auf den Dimensionen emotionale Ausdrucksfihigkeit
und Empathie und von leicht iiberdurchschnittlichen zu weit iiberdurchschnittli-
chen Werten auf den Dimensionen verbale Ausdrucksfihigkeit, Biindnisfihigkeit
und Akzeptanz, Verstdindnis und positive Wertschdtzung. Coach 1 erhielt zu T1 den
zweitniedrigsten und zu T2 den zweithdchsten Globalwert von allen teilnehmen-
den Coaches-in-Weiterbildung. Die Verdnderung der individuellen Kompetenzen des
Coachs von Messzeitpunkt 1 zu Messzeitpunkt 2 ist in Abb. 1 grafisch abgebildet.
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Abb. 1 Grafische Darstellung
der individuellen Ratings von
Coach 1 zu zwei Messzeitpunk-
ten

Abb. 2 Grafische Darstellung
der individuellen Ratings von
Coach 2 zu zwei Messzeitpunk-
ten

Individuelles Rating (Coach 1): Mittelwerte pro Dimension zu
Messzeitpunkt 1 (T1) und Messzeitpunkt 2 (T2)

Verbale
Ausdrucksfihigkeit
e : Positive
A s Erwmmugshalnmg
Fahigkeit. glaubwiirdig
Biuindnistihigkeit und tiberzeugend zu

462 sein

Akzeptanz. Verstandnis,
positive Wertschatzung

=—Rating T1 Rating T2

Indivduelles Rating (Coach 2): Mittelwerte pro Dimension zu
Messzeitpunkt 1 (T1) und Messzeitpunlkt2 (12)

Verbale
Aufgreifen von

Spannungen
und Krisen

Positive
Erwartungshaltung

Biindnisfihigkeit Fahigkeit, plaubwitrdig

und tiberzeugend zu sein
447

Ausdrucksfihigkeit

Akzeptanz. Verstindnis.
positive Wertschitzung

e Rating T1 Rating T2

Coach 2 wies zum ersten Messzeitpunkt bereits iiberdurchschnittliche Kompe-
tenzratings auf fast allen Dimensionen auf (auBer auf der Dimension positive Er-
wartungshaltung) und hielt sich konstant auf diesem Niveau (Mr;=4,22, M1>=4,26).
Coach 2 erzielte zu beiden Messzeitpunkten den hochsten Globalwert von allen teil-
nehmenden Coaches-in-Weiterbildung (Abb. 2).

5.3 Beantwortung der Forschungsfragen

Forschungsfrage 1: Was sind interpersonelle Fihigkeiten von Coaches? Das Ra-
tingverfahren von interpersonellen Coach-Kompetenzen bildet interpersonelle Fa-
higkeiten von Coaches auf acht Dimensionen ab: (1) Verbale Ausdruckfihigkeit,
(2) Positive Erwartungshaltung, (3) Fahigkeit, glaubwiirdig und iiberzeugend zu
sein, (4) Emotionale Ausdruckskraft, (5) Akzeptanz, Verstindnis und positive Wert-

@ Springer



Wer kann, der coacht: Ein Instrument zur Messung interpersoneller Coach-Fahigkeiten 399

schitzung, (6) Empathie, (7) Biindnisfdhigkeit und (8) Aufgreifen von Spannungen
und Krisen.

Forschungsfrage 2: (Wie) Lassen sich interpersonelle Fihigkeiten von Coaches
objektiv messen? Die Ergebnisse von zwei Pilotstudien (Godecke 2020; Norwig
2020) deuten darauf hin, dass sich das adaptierte Ratingmanual zur Messung in-
terpersoneller Coach-Kompetenzen dazu eignet, objektiv, valide und reliabel die
Féhigkeiten von Coaches zu messen.

Forschungsfrage 3: Inwieweit verdndert sich die Ausprdgung interpersoneller Fii-
higkeiten von Coaches-in-Weiterbildung innerhalb eines Jahres? Die Ergebnisse der
zwei vorgestellten Fallstudien lassen die Interpretation zu, dass Coaches im Rah-
men einer Weiterbildung ihre interpersonellen Kompetenzen steigern konnen (z.B.
Coach 1), wihrend z.B. Personen, deren interpersonelle Kompetenzen zu Beginn
des Coachingprogramms bereits sehr hoch ausgeprigt waren, vermutlich keine gro-
Ben Steigerungen mehr erwarten konnen (z.B. Coach 2). Im Mittel zeigte sich keine
signifikante Veridnderung der neun Coaches-in-Weiterbildung, die an unserer Studie
teilnahmen.

6 Diskussion

Es wurden in dieser Studie erste Schritte unternommen, den bisher offenen Fragen
niherzukommen, wie interpersonelle Fihigkeiten objektiv gemessen werden kdnnen
und ob interpersonelle Coach-Kompetenzen erlernbar sind. Es wurde hierfiir ein
adaptiertes In-Session-Ratingmanual an Audioaufnahmen von Coachingsitzungen,
die von Coaches-in-Weiterbildung eines postgradualen Studiengangs durchgefiihrt
wurden, angewandt. Im Folgenden gehen wir auf praktische Implikationen, die auf
Basis der Ergebnisse getroffen werden konnen, auf Ideen fiir zukiinftige Forschung
und Limitationen der aktuellen Studie ein.

6.1 Praktische Implikationen

Da sich das Ratingverfahren als valides und reliables Instrument zur Messung in-
terpersoneller Fihigkeiten von Coaches herausgestellt hat, kann dieses zukiinftig in
verschiedenen Kontexten angewandt werden. Zum einen konnten die Ratings dafiir
genutzt werden, dass Coaches-in-Weiterbildung im Rahmen der Coachingweiterbil-
dung spezifisch an den Dimensionen arbeiten, auf denen sie ein Kompetenzdefizit
aufweisen. Eine Moglichkeit, den Coaches-in-Ausbildung ihre Ratings zu vermitteln,
wire, eine Messung der Kompetenzen zu Beginn der Weiterbildung vorzunehmen
und ihnen Riickmeldung in Form eines individuellen Berichts mit transkribierten
Sequenzen der Coachingsitzungen, in denen Fahigkeiten besonders gut und weniger
optimal gezeigt wurden, zu geben. So konnten die Fihigkeiten mit Optimierungs-
bedarf z.B. als Thema im Rahmen von Lehrcoachings bearbeitet werden. Um eine
potentielle Steigerung der Kompetenzen zu ermitteln, empfiehlt sich eine erneute
Messung am Ende der Weiterbildung. So kann ein moglicher Entwicklungsfort-
schritt der Coaches-in-Weiterbildung fiir die Anwirter/innen selbst, die Ausbilder/
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innen und beteiligten Lehrcoaches und -supervisor/innen an Zahlen und Grafiken
verdeutlicht werden.

Wihrend sich in unserer Stichprobe im Mittel kein signifikanter Unterschied
der interpersonellen Kompetenz der Coaches-in-Weiterbildung zwischen Messzeit-
punkt 1 und Messzeitpunkt 2 zeigte, gab es durchaus Proband/innen, deren Aus-
priagung der Fihigkeiten zunahm. Bei Coach 1 stieg der Globalwert der acht Kom-
petenzen besonders stark (d.h. um fast einen Punkt auf der fiinfstufigen Skala) an.
Coach 2 hingegen, der schon zum ersten Messzeitpunkt hohe (d. h. iiberdurchschnitt-
liche) interpersonelle Kompetenzen aufwies, hielt diese auf einem konstanten Level.
Der Coach wies zu Beginn der Coachingweiterbildung bereits eine Beratungsaus-
bildung und erste Beratungserfahrung vor. Unsere Ergebnisse gehen somit in eine
dhnliche Richtung wie die von Atad und Grant (2020). Zwar berichten die Autoren
von einem durchschnittlichen Anstieg der interpersonellen Fihigkeiten der Coaches
ihrer Stichprobe, aber Coaches-in-Weiterbildung mit vorheriger Beratungserfahrung
berichteten einen signifikant geringeren Anstieg ihrer Kompetenzen nach Teilnahme
am Coachingprogramm als Noviz/innen der Beratungsszene.

Die Ergebnisse deuten also moglicherweise auf einen differenzierten Effekt der
Coachingweiterbildung auf die interpersonellen Fihigkeiten von Coachinganwiér-
ter/innen hin. Wihrend Personen auf einem durchschnittlichen Niveau der Kom-
petenzen zu Beginn der Weiterbildung ihre Fihigkeiten signifikant steigern konnen,
profitieren Personen mit vorheriger Erfahrung womoglich weniger stark von den Ele-
menten zur Steigerung der interpersonellen Fahigkeiten der Coachingweiterbildung.
Es sollten also besonders fiir die Coaches-in-Weiterbildung mit durchschnittlichen
(oder gar unterdurchschnittlichen) Kompetenzratings zu Beginn der Weiterbildung
Moglichkeiten geschafft werden, in denen ihre interpersonellen Fahigkeiten weiter
ausgebaut werden konnen. Anderson et al. (2020) berichten von Erfolgen eines Trai-
nings zur Steigerung der interpersonellen Fihigkeiten von Psychotherapeut/innen-
in-Ausbildung. Im Rahmen dieses Trainings werden den Proband/innen in Form
von Videoclips gute und schlechte Reaktionen auf schwierige Therapiesituationen
demonstriert. Darauffolgend sollen sie fiir jede Situation hilfreiches Verhalten iiben.
Derartige Trainings konnten zukiinftig auch in der Coachingweiterbildung einge-
setzt werden, um besonders Coaches-in-Weiterbildung mit durchschnittlichen oder
unterdurchschnittlichen Kompetenzen zu unterstiitzen.

Messungen der interpersonellen Kompetenz sind nicht nur fiir den Weiterbil-
dungskontext bedeutsam. Ahnlich wie Pilot/innen, die im Rahmen der jihrlichen
Fliegerirztlichen Tauglichkeitsuntersuchung physisch und psychisch untersucht wer-
den, konnten sich auch Coaches von Zeit zur Zeit einer differenzierten Analyse ihrer
interpersonellen Kompetenz unterziehen. Intervisions- und Supervisionsgruppen von
Coaches, aber auch Einzelsupervisionen kénnen gezielt vor dem Hintergrund objek-
tiver Messungen gestaltet werden. Allein und mit anderen wire es moglich, unzu-
reichend ausgeprigte Dimensionen interpersoneller Kompetenz nachzusozialisieren
und weiterzuentwickeln. Ratings wiirden auf diese Weise einen Beitrag fiir beruf-
liches Lebenslanges Lernen (LLL; Kommission der Europdischen Gemeinschaften
2000) leisten und die Qualititssicherung der Profession unterstiitzen.
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6.2 Ausblick in zukiinftige Forschung

Im Rahmen zukiinftiger Forschung sollten Ratings von weiteren Coachingprozes-
sen mit dem adaptierten Ratingmanual erstellt werden. Das Vorgehen sollte mit
einer groferen Stichprobe repliziert und mit weiteren Maflen in Zusammenhang
gebracht werden. So konnten mogliche Zusammenhinge der FIS-Kompetenzen und
Personlichkeitsfacetten der Coaches oder der Working Alliance zwischen Coach und
Coachee (Baron und Morin 2009) untersucht werden. Besonders interessant wiren
In-Session-Ratings verschiedener Coachingprozesse (d.h. Coachees) eines Coachs.
Auf diese Weise konnte iiberpriift werden, ob interpersonelle Fahigkeiten tatsachlich
(nur) Coach-spezifisch sind oder (auch) vom Coachee bzw. der Working Alliance
zwischen Coach und Coachee und den behandelten Coachingthemen abhiéngig sind.
AuBerdem sollte untersucht werden, ob sich wie in der Psychotherapie auch im Coa-
ching zeigt, dass eine hthere Ausprigung der interpersonellen Fihigkeit des Coachs
zu hoherem Outcome des Coachees fiihrt.

Dariiber hinaus ist die Erstellung einer deutschsprachigen Performance Task fiir
den Coachingkontext geplant. Auch diese konnte z.B. in Coaching-Weiterbildungs-
programmen genutzt werden. So konnten eine Vorselektion von Bewerber/innen
oder individuelle Lernpléne auf Basis der FIS-Ratings stattfinden.

6.3 Limitationen

Die hier berichteten Ergebnisse beziehen sich auf eine kleine Stichprobe (n=9)
und zwei Fallstudien. Aus diesem Grund sind die Ergebnisse nicht generalisierbar.
Nicht alle Inhalte der Coachingweiterbildungen waren explizit auf die Entwicklung
von interpersonellen Fihigkeiten der Coaches-in-Weiterbildung fokussiert. Dariiber
hinaus unterschied sich der Kontext der Coachingsitzungen zu den beiden Messzeit-
punkten. Wihrend die Coaches-in-Weiterbildung zum ersten Messzeitpunkt einen
Mitstudierenden coachten, war es beim zweiten Messzeitpunkt ein selbst ausgewihl-
ter ,,echter” Coachee. Einerseits konnte es eine grofiere Herausforderung dargestellt
haben, ein Coachinggesprich mit echten Klient/innen zu fiihren. Auf der anderen
Seite konnten sich die Proband/innen zum zweiten Messzeitpunkt ihre Coachees frei
auswihlen, wihrend es zum ersten Messzeitpunkt auf Kommiliton/innen beschrinkt
war. Insgesamt erscheinen weitere empirische Uberpriifungen des Ratingverfahrens
dringend notwendig.

Dariiber hinaus sollte an dieser Stelle diskutiert werden, dass es nicht auszu-
schlieen ist, dass das Raterteam moglicherweise einem Bias unterlag, z. B. einem
Halo-Effekt. Der Halo-Effekt stellt einen Beurteilungsfehler dar, der beschreibt, dass
die Ausprigung einer Dimension womdoglich die Ausprigung anderer Bewertungs-
dimensionen ,,iiberstrahlt®, wodurch diese nicht differenziert genug beurteilt werden
(Biittner 2008). Das heifit, es besteht die Moglichkeit, dass die Ratings verzerrt waren
in der Form, dass, wenn eine Dimension hoch bewertet wurde, andere Dimensionen
automatisch* ebenfalls hoch geratet wurden. Die Rater/innen waren dariiber hinaus
nicht blind in Bezug auf den Messzeitpunkt. Es ist somit noch nicht final beant-
wortet, wie objektiv objektive Rater/innen tatsidchlich sind oder inwieweit z.B. die
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verspiirte Sympathie gegeniiber dem zu bewertenden Coach oder das Wissen iiber
den Messzeitpunkt Einfluss auf die Ratings nimmt.

6.4 Fazit

Die berichteten Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich das adaptierte Ratingma-
nual dazu eignet, interpersonelle Fihigkeiten von Coaches objektiv zu messen. Die
Ratings konnen zum Beispiel in Coaching-Weiterbildungsprogramme integriert wer-
den. Es zeigt sich jedoch auch Bedarf an weiterer Forschung, vor allem im Hinblick
auf die Stabilitdt von interpersonellen Fihigkeiten.
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