SCHWERPUNKT: PERSONZENTRIERTES COACHING

Erfolgsfaktoren im Personzentrierten Coaching

Peter Behrendt

Coaching erfreut sich generell steigender Beliebtheit. Gleich-
zeitig aber beklagen fast alle Autoren einen Mangel an wissen-
schaftlicher und theoretischer Fundierung (Naumann, 2014;
Greif, 2013) sowie ein Defizit an wissenschaftlichen Unter-
suchungen im Coaching (Kiinzli, 2005, 2009; Feldman und
Lankau, 2005). Der Begriinder des Personzentrierten Ansatzes,
Carl Rogers, hat schon friith untersucht, welche methodeniiber-
greifenden Wirkfaktoren die Entwicklung von Menschen for-
dern (Wiintsch, 2014). Dafiir hat er Beratungsgespriche per
Tonband aufgenommen, transkribiert und detailliert analysiert
(Naumann, 2014). Aus dieser Arbeit entwickelte Rogers die
personzentrierte Haltung auf Basis der drei personzentrierten
Grundprinzipien: Wertschitzung, Authentizitit und Empathie.
Diese drei Grundprinzipien bilden die Basis von Personzen-
triertem Coaching (Wiintsch, 2014) und der Ausbildungen
zum personzentriert arbeitenden Coach (Reckzeh-Schubert,
2014). Der klinische Forscher Klaus Grawe erforschte Ende des
Jahrhunderts die gleiche Grundfrage wie Rogers, jedoch mit an-
deren Methoden. Auf Basis umfassender Metaanalysen der psy-
chotherapeutischen Wirksamkeitsforschung und theoretischer
Uberlegungen entwickelte er 1998 vier methodeniibergreifende
Erfolgsfaktoren': Problemaktualisierung, Klirung, Problembe-
wiltigung und Ressourcenaktivierung — inklusive einer ressour-
cenorientierten Therapiebeziechung (Behrendt, 2012). Die-
se vier Erfolgsfaktoren wurden anschlieflend durch die Berner
Forschergruppe mittels Videoaufnahmen von therapeutischen
Sitzungen auf ihre Wirksamkeit untersucht. Die Ergebnisse
dieser Untersuchungen zeigen, dass dem Erfolgsfaktor Res-
sourcenaktivierung im Verhalten des Therapeuten die entschei-
dende Bedeutung zukommt (Smith & Grawe, 2003; Smith &
Grawe, 2005; Fliickiger et al., 2008).

Im Coaching sind nur zwei Studien bekannt, die die Wirksam-
keit methodeniibergreifender Erfolgsfaktoren im beobachtbaren
Verhalten der Coachs quantitativ untersuchen (Behrendt, 2006;
Greif, Schmidt, & Thamm, 2010). Beide beruhen auf den vier
Erfolgsfaktoren von Grawe. Behrendt (2000) zeigte, dass die vier
Erfolgsfaktoren von Grawe auch im Coachingsetting erfolgreiche
Entwicklung vorhersagen. Fiir einen Erfolg im Coaching spielte
im Verhalten des Coachs erneut Ressourcenaktivierung die ent-
scheidende Rolle: Die personliche Zielerreichung des Klienten
korrelierte signifikant mit ressourcenaktivierendem Verhalten
des Coachs sowie mit einer ressourcenaktivierenden Coaching-
bezichung. Auch Greif und Kollegen (2010) bestitigten diesen
Zusammenhang.

Nun stellt sich die interessante Frage, wie passen die empirisch
belegten Erfolgsfaktoren im Coaching zu den empirisch entwi-
ckelten Grundprinzipien des Personzentrierten Ansatzes. Diese
Frage soll im Folgenden gepriift werden, um daraus Hypothe-
sen zur Wirksamkeit des Personzentrierten Coachings abzuleiten.

1 Erfolgsfaktoren im Coaching

In der Studie von Behrendt (2004, 2006) wurde das therapeu-
tische Erfolgsfaktorenmodell von Grawe (1998; s.a. Grawe, Do-
nati, & Bernauer, 1994) auf den Coachingkontext tibertragen.
Durch Videoaufnahmen von 36 Coachingsitzungen wurde das
Verhalten der Coachs umfassend analysiert. Der direkte Coa-
chingfortschritt wurde durch die Bewertung des Klienten im An-
schluss an das Coaching gemessen, der spitere Coachingerfolg
durch die daraus resultierende Zielerreichung in der Praxis des
Klienten (Behrendt, 2004, 2006).
In den statistischen Analysen konnte gezeigt werden, dass die
vier Erfolgsfaktoren Problemaktualisierung, Klirung, Problem-
bewiltigung und Ressourcenaktivierung von Grawe Coaching-
erfolg signifikant vorhersagen, nicht aber in der von Grawe vor-
hergesagten Weise. So konnten die Coachingklienten ihre Ziele
signifikant besser erreichen, wenn sie durch das Coaching an den
Kern ihrer Themen kamen (Problemaktualisierung), diese kliren
konnten (Klirung) und neue Handlungskompetenzen aufbau-
ten (Problembewiltigung). Berichteten die Klienten in der Be-
wertung des Coachings diese drei Coachingfortschritte, erhohte
sich die spitere personliche Zielerreichung signifikant. Durch
diese Ergebnisse werden die ersten drei Erfolgsfaktoren von Gra-
we (1998) bestitigt:

1. Problemaktualisierung: Nach Grawe (1999) miissen Pro-
bleme ganzheitlich erlebbar und erfahrbar werden, um ver-
indert werden zu kénnen. Nur durch unmittelbare Erfah-
rungen werden auch nicht-rational zugingliche Teile des
impliziten Gedichtnisses aktiviert (Behrendt & Matz, 2014).
Die neuronalen Netze unseres Gehirns sind nur verinderbar,
wenn sie auch aktiviert sind.

2. Klirung: Ferner miissen Menschen nach Grawe (1998)
fir erfolgreiches Handeln klare Ziele verfolgen. Unbewuss-
te oder unaufgeldste Zielwiderspriiche fiihren dagegen un-
weigerlich zu Spannungen und Misserfolg, da sie konsis-
tentes, zielorientiertes Handeln verhindern. Zur Auflgsung
der Zielwiderspriiche miissen zunichst die inneren Antriebe

1 Grawe nennt die methodentibergreifenden Faktoren, die Erfolg in der therapeutischen Arbeit bewirken, in seinen Arbeiten Wirkfaktoren. Wir ver-

wenden in diesem Artikel einheitlich den Begriff Erfolgsfaktoren.
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und dufleren Bezichungsdynamiken geklirt werden, um da-
rauf aufbauend klare Ziele zu entwickeln.

3. Problembewiltigung: Nach Grawe (1998) benétigt erfolg-
reiches Handeln zudem eine hohe Handlungs- und Um-
setzungskompetenz auf Verhaltensebene. Dafiir sollten bei
Klienten einerseits eine fokussierte Handlungsorientierung
geschaffen und andererseits neue Handlungskompetenzen
entwickelt werden.

Interessanter Weise zeigte sich ein entsprechender Effeke aller-

dings nicht in der Analyse des Coachverhaltens. Prakeisch ge-

sagt: Vermehrte Interventionen zur Problembewiltigung fithrten
nicht dazu, dass die Klienten sich hinterher kompetenter fiihlten
oder ihre Ziele besser erreichten. Vermehrte Interventionen zur

Klirung der inneren Antriebe, Bezichungen oder Ziele fithrten

nicht zu mehr Klarheit beim Klienten. Und vermehrte Interven-

tionen zur intensiveren Erfahrbarkeit von Problemen fiihrten
cher zu Widerstand und sogar zu geringerem Problemerleben.

Keine der drei Interventionen fiihrte zu einer verbesserten Ziel-

erreichung des Klienten im Anschluss an das Coaching. Somit

konnte zwar nachgewiesen werden, dass Coachingfortschritte im

Sinne der Problemakrualisierung, Klirung und Problembewilti-

gung beim Klienten zu einer verbesserten Zielerreichung fithren,

nicht jedoch wenn diese Faktoren direkt durch den Coach for-

ciert werden (Behrendt, 2004, 2006).

Anders verhilt es sich bei dem Erfolgsfaktor Ressourcenaktivie-

rung. Ein ressourcenaktivierendes Verhalten des Coachs korreli-

erte signifikant mit Coachingerfolg. Dabei sagten im Verhalten
des Coachs drei Skalen hohe Coachingfortschritte und Zieler-
reichung vorher: ein ressourcenaktivierendes Verhalten, eine
kooperative und nicht-distanzierende sowie eine strukeurieren-
de Coachingbezichung (Behrendt, 2004, 2006). Diese drei Ver-
haltensweisen sind dem Erfolgsfaktor Ressourcenaktivierung von

Grawe zugeordnet:

4. Ressourcenaktivierung:

a. Ressourcenaktivierendes Verhalten: Nach Grawe (1998)
ist die Aktivierung und Verstirkung funktionaler Muster
die einfachste und schnellste Méglichkeit fiir Menschen,
um Schwierigkeiten zu tiberwinden und ihre Ziele zu errei-
chen (1998). Es geht dabei darum, bereits vorhandene Res-
sourcen z. B. durch Wertschitzung und empathisches Ver-
stehen wieder bewusst zu machen und mit Zuversicht fiir
neue Losungen in andere Bereiche zu transferieren. Als hilf-
reiche Ressourcen konnen dabei Kompetenzen und Moti-
vationen, positive Gedanken und Erinnerungen oder un-
terstiitzende Personen genutzt werden (Behrendt, 2012).

b. Nicht-distanzierende Coachingbeziehung: Nach Gra-
we (1998) wird die positive Entwicklung von Menschen
dann besonders effektiv unterstiitzt, wenn die Ressour-
cen des Klienten auch in der Interaktion genutzt werden.
In anderen Worten: Menschen kénnen sich dann beson-
ders fruchtbar in ein Coaching einbringen, wenn der Coa-
chingprozess und die Coachingbeziehung stark auf ihren

vorhandenen Kompetenzen, Motivationen und Anlie-
gen aufbauen. Distanzierendes Coachverhalten, das diese
Kompetenzen oder Anliegen iibergeht oder sogar in Frage
stellt, wirkt kontraproduktiv.

c. Strukturierende Coachingbezichung: Nach Grawe
(1998) ist es insbesondere am Anfang einer Begleitung
von entscheidender Bedeutung, den Klienten schnell
Hoffnung auf Besserung zu vermitteln. Hoffnung auf
Besserung ist eine Voraussetzung dafiir, dass sich Klienten
besser auf das Coaching einlassen, sich aktiver einbringen
und wieder Mut schopfen. In Studien im therapeutischen
Kontext konnte gezeigt werden, dass dafiir ein kompe-
tentes und gut strukcuriertes Auftreten sowie eine iiber-
zeugende Vermittlung des eigenen Vorgehens entschei-
dend sind.

Zusammenfassend erreichen erfolgreiche Coachs durch eine nicht-
distanzierende Haltung, ein strukcurierendes Vorgehen und das
Fokussieren auf die Ressourcen des Klienten, dass ihre Klienten
sich auf die relevanten Themen einlassen, diese unmittelbarer er-
leben, kliren und darin neue Kompetenzen erarbeiten. Dies ge-
schieht, ohne dass die Coachs selbst viele Beitrige zum Erleben,
Kldren und Bewiltigen einbringen miissen. In anderen Worten ist
wirksames Coaching Hilfe zur Selbsthilfe (Rauen, 2008).

2 Erfolgsfaktoren im Personzentrierten Coaching

Personzentriertes Coaching beruht auf dem Vertrauen in die Ak-
tualisierungstendenz des Menschen, dem ,Glauben an positive
Krifte im Menschen, seine Tendenz, sich selbst zu entwickeln
und zu entfalten; sowie sein Vermogen, Schwierigkeiten (...) aus
eigener Kraft zu 18sen (Wiintsch, 2014, S.9). Gleichzeitig ba-
siert es auf den drei Grundprinzipien der personzentrierten Be-
ziechungsgestaltung von Rogers: Wertschitzung, Authentizitit
und Empathie (Wiintsch, 2014). Dabei wird im Personzentrier-
ten Coaching v. a. auf ,die Wirkung der Beziehung vertraut und
somit [werden] alle weitere[n] Aspekte, wie etwa methodisches
Repertoire und spezielle Beratungstechniken, fiir weniger be-
deutsam® gehalten (Naumann, 2014, S. 26). Dariiber hinaus
spielt die Forderung des unmittelbaren Erlebens eine entschei-
dende Rolle, da nach Rogers fiir Verdnderung die Akzeptanz, Be-
wusstmachung und insbesondere das unmittelbare, gegenwirtige
Erleben der eigenen Gefiihle entscheidend sind (Rogers & Sch-
mid, 1991). In dieser Konzeption von Personzentriertem Coa-
ching finden sich starke Parallelen zu den Ergebnissen der Coa-
chingforschung,.

Erstens unterstiitzt das Vertrauen des Personzentrierten Ansatzes
in die menschliche Aktualisierungstendenz ein Coaching im
Sinne der Hilfe zur Selbsthilfe. Es unterstiitzt ein Coaching-
vorgehen, das in die Kompetenz des Klienten vertraut — ein Coa-
chingvorgehen, das daher vor allem die Rahmenbedingungen fiir

Gespriachspsychotherapie und Personzentrierte Beratung 2/14 65



SCHWERPUNKT: PERSONZENTRIERTES COACHING

Entwicklung schafft, in dem der Coach aber niche selbst durch
gezielte Interventionen zur Problemaktualisierung, Klirung und
Problembewiltigung den Fortschritt vorantreibt. Der Schwer-
punkt des Personzentrierten Coachings liegt auf der Coachingbe-
ziehung und nicht auf den Coachingmethoden des Coachs. Dies
entspricht den Ergebnissen der Coachingforschung, dass ein res-
sourcenaktivierendes Coachverhalten und eine forderliche Coa-
chingbezichung Erfolg vorhersagen, nicht aber die eigenen di-
rekten Beitridge des Coachs zu den Coachingfortschritten.

Zweitens unterstiitzen das Vertrauen in die Aktualisierungsten-
denz und das Grundprinzip der Wertschitzung das erste er-
folgsrelevante Verhalten des Coachs: ressourcenaktivierendes
Verhalten. Durch die wertschitzende Grundhaltung person-
zentrierter Coachs werden die positiven Eigenschaften des Kli-
enten in den Vordergrund gestellt. Dadurch werden seine vor-
handenen Kompetenzen, Motivationen, positiven Gedanken
und Erinnerungen fokussiert, damit wieder bewusst gemacht und
letztlich gestirkt. Werden dem Klienten seine Ressourcen wieder
bewusst, stehen sie ihm leichter zur Verfigung, er kann sie mit
hoherer Wahrscheinlichkeit einsetzen und bewusst auf neue Situ-
ation tibertragen. Aufgrund des hohen Vertrauens in die Aktua-
lisierungstendenz des Klienten, werden personzentrierte Coachs
mit hoher Wahrscheinlichkeit die aktivierten Ressourcen auch
aufgreifen und weiter stirken. Sie werden mit hoher Wahrschein-
lichkeit, Ideen und Losungsansitze des Klienten aufgreifen und
diese unterstiitzen. Aufgrund des Vertrauens werden personzen-
trierte Coachs dem Klienten zudem Mut zusprechen, dass er sei-
ne Ideen und Losungen erfolgreich umsetzen kann.

Drittens fordert das Vertrauen in die Aktualisierungstendenz
und das Grundprinzip der Empathie das zweite erfolgsrelevante
Verhalten des Coachs: eine nicht-distanzierende, kooperati-

ve Beziehungsgestaltung des Coachs. Durch empathisches
Verstehen werden die Anliegen des Klienten herausgearbei-
tet, verstirkt und aufgegriffen. Die empathische Grundhaltung
personzentrierter Coachs verringert die Distanz in der Bezieh-
ung: Sie reduziert die Wahrscheinlichkeit, dass die Coachs Im-
pulse und Gedanken des Klienten abwerten, diesen belehren
oder wichtige Anliegen nicht beachten. Im Sinne der koopera-
tiven Bezichungsgestaltung férdert die empathische Grundhal-
tung im Gegenteil das aktive Herausarbeiten und Unterstiitzen
der Anliegen und tieferen Bediirfnisse des Klienten. Das Ver-
trauen in die Aktualisierungstendenz des Klienten fithrt zudem
dazu, dass personzentrierte Coachs die Ideen und Losungsan-
sitze des Klienten kooperativer und unterstiitzender aufgreifen,
und dem Klienten so besser helfen, seine Schwierigkeiten aus
eigener Kraft zu losen.

Viertens verstirke das personzentrierte Grundprinzip der Au-
thentizitit dic beiden eben genannten Wirkungen. Die authen-
tische Grundhaltung personzentrierter Coachs fordert authen-
tisches Verhalten. Authentisches Verhalten ist kongruenter auf
den verschiedenen verbalen und non-verbalen Kommunikati-
onskanilen und daher wirksamer. So ist eine authentische Wert-
schitzung, die verbal und non-verbal kongruent vermittelt wird,
wirksamer als ein aufgesetztes Licheln oder ein rein verbales, ra-
tionales Lob. Ebenso ist authentische Empathie kongruenter,
glaubhafter und damit wirksamer, als aufgesetzte Empathie, die
nicht empfunden wird.

Funftens sollte der personzentrierte Zielfokus auf ein unmittel-
bares Erleben der cigenen Gefiihle, Coachingfortschritte im
Sinne der Problemaktualisierung und Klirung fordern. Im
Personzentrierten Ansatz wird davon ausgegangen, dass das un-
mittelbare Erleben v. a. durch eine personzentrierte Bezichung

Erfolgsfaktoren der Coachingforschung

Personzentriertes Coaching

Unterstiitzende personzentrierte

Ao Erginzende Methoden
Prinzipien

Ressourcenaktivierendes Verhalten

Authentische Wertschatzung & Ver-
trauen in die Aktualisierungstendenz

Nicht-distanzierende, kooperative

Erfolgsrelevantes Coachverhalten Coachingbeziehung

Authentische Empathie & Vertrauen
in die Aktualisierungstendenz

Strukturierende Coachingbezie-
hung

Vorgehen gut vermitteln, Struktur
und Orientierung geben

Problemaktualisierung

Forderung unmittelbaren Erlebens

Erfolgsrelevante Coachingfort-

schritte Kldrung

Bewusstmachung eigener Gefiihle
und Anliegen

Problembewaltigung

Passende Angebote fir handlungs-
orientierte Klienten

Tabelle 1: Vergleich der Ergebnisse der Wirksamkeitsforschung im Coaching mit den Grundprinzipien und Annahmen des Personzentrierten Coachings
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gefordert wird. Aus diesem Grund werden personzentrierte
Coachs unmittelbares Erleben weniger durch eigene aktive Inter-
ventionen oder gezielte Methoden erzeugen, sondern cher versu-
chen, die forderlichen Rahmenbedingungen zu schaffen — durch
eine wertschitzende, empathische und authentische Grundhal-
tung. Dies entspricht den Erkenntnissen iiber wirksames Coa-
ching. Personzentriertes Coaching strebt nicht reines Erleben an,
sondern Erleben und Bewusstmachung. Empathisches Verste-
hen f8rdert dementsprechend auch eine héhere Bewusstheit, ver-
tieftes Verstindnis und damit Klirungen des Klienten.

Neben diesen fiinf starken Parallelen lassen sich aber nicht alle
Erkenntnisse aus der Coachingfoschung im personzentrierten
Coaching gleich deutlich wiedererkennen. So sind in den per-
sonzentrierten Grundprinzipien und Annahmen kein eindeu-
tiger Schwerpunke auf eine strukcurierende Bezichungsgestaltung
und kein eindeutiger Zielfokus auf Problembewiltigung erkenn-
bar. Um einen optimalen Coachingerfolg nach den Erkenntnis-
sen aus der Coachingforschung zu erzielen, bestehen somit noch
zwei potenzielle Herausforderungen fiir personzentrierte Coachs.

Erstens ist in dem Ansatz des Personzentrierten Coachings ein
starker Fokus auf eine strukturierende Beziehungsgestaltung
durch den Coach, der durch ein kompetentes, klar strukturiertes
Auftreten tiberzeugt, nicht so deutlich abgebildet. Personzentrier-
ten Coachs konnte es schwerer fallen klar zu strukturieren, da
sie einen starken Fokus auf die Aktualisierungstendenz des Kli-
enten und damit den ergebnisoffenen, eigenverantwortlichen
Prozess des Personzentrierten Coachings legen (Wiintsch, 2014).
In diesem haben Methoden und Techniken eine nachrangige Be-
deutung (Naumann, 2014). Die Herausforderung fiir personzen-
trierte Coachs liegt damit darin, ihren Klienten durch eine iiber-
zeugende Erklirung der Vorgehensweise und der Vorteile ihres
Coachings schnell Hoffnung auf Verbesserung zu vermitteln und
auch im Laufe des Coachingprozesses immer eine klare Orientie-
rung zu bieten.

Des Weiteren ist der Zielfokus der Problembewiltigung im
Personzentrierten Ansatz als Ziel des Coachings selbstverstind-
lich ebenfalls genannt. Anders als Problemaktualisierung und
Klirung wird Problembewiltigung jedoch nicht direkt durch
eines der zentralen Grundprinzipien geférdert. Zur Problemak-
tualisierung und Klidrung hat der Personzentrierte Ansatz hohe
Kompetenzen entwickelt. Durch empathisches Verstehen wird
der Dialog mit dem Klienten vertieft und dadurch unmittelbares
Etleben und tieferes Verstindnis seiner Gefiihle, Anliegen und
Bediirfnisse ermoglicht. Eine aktiv problembewiltigende Hand-
lungsorientierung ist dagegen wesentlich weniger deutlich aus-
geprigt, als in verhaltenstherapeutischen Ansitzen beispielsweise.
Daher wird der Personzentrierte Ansatz von Grawe (1998) auch
den klirungsorientierten Ansitzen zugeordnet, die vor allem
auf Klirung und weniger auf Problembewiltigung fokussieren.

Grawe selbst sieht darin keinen Nachteil des Personzentrierten
Ansatzes. Er nimmt an, dass in kldrungsorientierten Verfahren
die Klienten ihre Anliegen und Ziele im Leben kliren, dadurch
selbst wieder konsistenter handeln kénnen und damit letztlich
eigenverantwortliche Problembewiltigungen initiieren werden
(Grawe, 1998). Andererseits verweist schon Grawe (1999) da-
rauf, dass fiir optimal wirksame Interventionen von Therapeuten
bzw. Coachs ein flexibles Vorgehen eingesetzt werden sollte. Der
Coach sollte Erfolgsfaktoren fokussieren, die auf den jeweiligen
Klienten und seine Situation zugeschnitten die hochste Wirkung
entfalten (Behrendt, 2012). Damit konnte es fiir personzen-
trierte Coachs insbesondere in zwei Fillen schwerer sein, optima-
le Ergebnisse zu erzielen. Erstens, wenn Klienten cine person-
liche Priferenz fiir Handlungsorientierung haben: Klienten, die
nicht gerne lange reden, sondern lieber schnell ins Umsetzen und
Handeln kommen. Zweitens bei Klienten, die bereits eine hohe
Klarheit besitzen, denen aber aus bestimmten Griinden Hand-
lungskompetenzen fehlen, ihre Anliegen umzusetzen. In beiden
Fillen wire es Coachs zu empfehlen, stirker handlungsorientiert
zu arbeiten. Dafiir steht personzentrierten Coachs aufgrund ihrer
Grundhaltung wahrscheinlich ein weniger reichhaltiges Reper-
toire zur Verfiigung als fiir klirungsorientierte Prozesse.

3 Fazit

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Grundprinzipien
und Annahmen des Personzentrierten Coachings sehr hohe
Parallelen mit einem besonders wirksamen Coachingvorgehen
aufweisen (s. Tabelle 1). Das Konzept des Personzentrierten Coa-
chings ist eindeutig als Hilfe zur Selbsthilfe konzipiert. Es legt
einen starken Fokus auf ressourcenaktivierendes Verhalten, eine
kooperative, nicht-distanzierende Bezichungsgestaltung und
fordert durch diese Prinzipien unmittelbares Erleben und Kli-
rungen. Damit liegt die Hypothese nahe, dass personzentrierte
Coachs sehr geeignet dazu sind, erfolgreiche Coachings durch-
zufithren.

Fiir eine optimale Wirksambkeit sollten personzentrierte Coachs
zwei zusitzliche Prinzipien beachten: Erstens sollten sie dem Kli-
enten trotz des ergebnisoffenen Prozesses ihre Methode eingangs
gut vermitteln und wihrend des Prozesses immer wieder eine kla-
re Orientierung geben. Zudem sollten sie darauf achten, auch
Klienten mit handlungsorientierten Priferenzen oder handlungs-
orientiertem Entwicklungsbedarf passende Angebote zu machen.
Da der Personzentrierte Ansatz von Rogers grundsitzlich metho-
denunabhingig entworfen wurde (Naumann, 2014), ist es fiir
personzentrierte Coachs gut méglich, fiir die Zwecke der Struk-
turierung und Handlungsorientierung auf andere Methoden
oder Techniken zuriickzugreifen (Wiintsch, 2014). Wenn per-
sonzentrierten Coachs dies gelingt, sollte das daraus resultieren-

de Vorgehen ecine sehr hohe Wirksamkeit aufweisen.
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Der vorliegende Artikel und die darin entwickelten Hypothesen
beruhen auf theoretischen Uberlegungen und einer ersten Analy-
se der Grundprinzipien und Annahmen des Personzentrierten An-
satzes. Neben einer Vertiefung der theoretischen Analyse ist da-
her v. a. eine empirische Priifung der Hypothesen wiinschenswert:
Zeigt es sich in der empirischen Praxis tatsichlich, dass personzen-
trierte Coachs in wissenschaftlich fundierten Verhaltensanalysen
mehr Ressourcen aktivierendes Verhalten und eine weniger distan-
zierende Bezichung zeigen, dadurch mehr unmittelbares Erleben
und mehr Klirungen beim Klienten erreichen und im Endeffeke
erfolgreichere Coachings durchfithren? Und sind diese positiven
Effekte insbesondere dann grofier, wenn es den Coachs gelingt, zu-
dem eine strukturierende Beziehung und bei Bedarf auch eine stir-
kere Handlungsorientierung umzusetzen?

Zu diesen Fragestellungen hat die GwG — Gesellschaft fiir Person-
zentrierte Psychotherapie und Beratung e. V. in Kooperation mit
dem Freiburg Institut (www.freiburg-institut.de) gerade ein viel-
versprechendes Forschungsprogramm im Rahmen der personzen-
trierten Coachingausbildungen angestoffen. Erfahrene person-
zentrierte Coachs konnen dartiber hinaus beim Freiburg Institut
ein personliches Feedback erstellen lassen. Bei erfolgreichem Ab-
schneiden erhalten sie eine umfassende Bestitigung tiber die Qua-
litdc Ihrer Arbeit und bringen damit gleichzeitig die Forschung zur
Wirksamkeit des Personzentrierten Coachings voran.
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