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Bezug zum Themenstrang "Wirkung" 

Themenstrang: Qualität. Begründung: Zur Strukturqualität von Coaching trägt die Kompetenz des 
Coachs bei (vgl. http://www.coaching-report.de/definition-
coaching/qualitaetskriterien/strukturqualitaet.html) und somit auch die Coach-Auswahl. 

 
Projekt-Angaben 
Coaching-Verständnis: Coaching ist eine durch psychologische Methoden geleitete, systematische 
Förderung ergebnisorientierter Selbst-, Problem- bzw. Lösungsreflexionen, damit Klienten ihre Ziele 
oder eine bewusste Selbstveränderung/-entwicklung erreichen (in Anlehnung an Greif, 2008).  
Projekt-Angaben und Projektstand: Die Strukturqualität von Coachings hängt wesentlich von der 
Kompetenz der Coaches ab – und damit auch von den Verfahren der Coach-Auswahl in Organisa-
tionen. Die Grundlage zur Entwicklung valider und reliabler Auswahlverfahren sind Kompetenz-
modelle auf der Basis empirisch ermittelten Arbeitsverhaltens (vgl. Voskuijl & van Sliedregt, 2002). 
Für Coaches gibt es dazu jedoch noch zu wenige fundierte bzw. widersprüchliche Forschungs-
ergebnisse (vgl. Grant et al.; Peterson, 2011; Carey et al., 2011).  
Um ein empirisch gestütztes, verhaltensbasiertes Coach-Kompetenzmodell zu entwickeln, gingen 
wir deshalb in einer qualitativen Studie mit professionellen Coaches und Klienten den Fragen nach, 
welche Methoden und Vorgehensweisen professionelle Coaches anwenden und welche zum Erfolg 
und zur Zielerreichung im Coaching beitragen. Hierzu wurden die Verläufe von 58 Business-
Coachings incl. erfolgskritischen Coach-Klienten-Interaktionen und Coach-Vorgehen mit Zeitstrahl-
Interviews (Wastian & Schneider, 2005) rekonstruiert. Die so identifizierten erfolgreichen Coach-
Vorgehensweisen wurden in Kategorien gebündelt, welche die Anforderungsdimensionen des 
Kompetenzmodells bilden. 
Relevanz: Das Kompetenzmodell bildet die Anforderungen an Business-Coaches empirisch fundiert, 
valide und verhaltensbasiert ab. Die Verhaltensbeschreibungen zu den Kompetenzdimensionen 
können direkt in Coach-Auswahlverfahren, aber auch für die Entwicklung und Evaluation von Aus- 
und Weiterbildungen für Coaches verwendet werden.  
 
Ausführung zum Inhalt des Beitrages 
Im Rahmen einer qualitativen Untersuchung von Business Coachings (Coachings von Fach- und 
Führungskräften mit arbeits- oder laufbahnbezogenen Anliegen) wurden erfolgreiche Vorgehens-
weisen und Methoden von Coaches identifiziert und daraus ein verhaltensbasiertes Kompetenz-
modell für die Auswahl von Business Coaches entwickelt. Im Beitrag wird das Kompetenzmodell 
vorgestellt, dessen Entwicklung erläutert und exemplarisch dargestellt, wie es als Grundlage einer 
systematischen Coach-Auswahl verwendet werden kann. 
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