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Abstract

Was gibt mir bei den taglichen Herausforderungen in Berufs- und Privatleben innere Starke?
In der vorliegenden Arbeit wird die Frage beleuchtet, welche internen Ressourcen es gibt und
wie sich diese im Coaching erkennen und aktivieren lassen.

Dazu werden zunachst empirisch belegte relevante Ressourcenmodelle dargestellt. Interne
Ressourcen werden auf dieser theoretischen Grundlage recherchiert und strukturiert. Es
konnen psychische, kognitive, interaktionelle, transzendente, Okonomische, physische
Ressourcen sowie positive Ereignisse unterschieden werden.

Verschiedene Methoden zur Diagnostik interner Ressourcen, die Wirkungsweise von
Ressourcenaktivierung im Coaching sowie Methoden zur Aktivierung interner Ressourcen
werden vorgestellt und erlutert.

Im Rahmen einer Fallstudie mit vier Klientinnen, Klienten werden die dargestellten Konzepte
in Einzelcoachings praktisch angewendet und ausgewertet. Mit Hilfe einer Vorher-Nachher-
Messung mithilfe des Fragebogens zur aktuellen Ressourcenaktualisierung (RES) sowie
anhand von Feedback der Klientinnen, Klienten kann eine Aktivierung interner Ressourcen im
Kontext von Coaching nachgewiesen werden.

Schlusselworter: Interne Ressourcen, Ressourcenaktivierung, Coaching, Fallstudie
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| Einleitung

1 Motivation und Begriindung der Themenwahl
1.1 Ausgangslage

Die Anforderungen der modernen Arbeitswelt sind vielschichtig und komplex und stellen «eine
Bewahrungsprobe» (Mainka-Riedel, 2013, S. 36) fur die Psyche der Beschaftigten dar:
Arbeitsdruck, instabile Markte, standige Erreichbarkeit, Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
Informationsflut, Multitasking, weniger Zeit fur soziale Beziehungen etc. sind einige der
Herausforderungen, die die heutige Arbeitswelt stellt. Die Gesundheitsférderung Schweiz
(2020) untersucht Zusammenhange zwischen Gesundheit und Produktivitdt von
Erwerbstatigen in der Schweiz. Gemass dem Job-Stress-Index 2020 sind drei von zehn
Erwerbstatigen erschopft und befinden sich im kritischen Bereich.

Um die erwahnten unterschiedlichsten Anforderungen bewaltigen zu kénnen, sind Ressourcen
von wesentlicher Bedeutung: Ressourcen helfen Menschen dabei, Situationen zu meistern,
Stress zu reduzieren und gesund und leistungsfahig zu bleiben. Sie sind unabdingbar, um
Handlungen zu steuern, Ziele zu erreichen und Wohlbefinden zu erleben. «Der
Gesundheitszustand eines Individuums hangt unter anderem davon ab, wie gut es diesem
gelingt, externe und interne Anforderungen mithilfe interner und externer Ressourcen zu
bewaltigen» (Becker, 2006, S. 19).

Ein zentraler Fokus dieser Arbeit besteht darin, ein Bewusstsein fur interne Ressourcen zu
schaffen, diese im Kontext von Einzelcoachings mit geeigneten Methoden erkennbar zu
machen und zu aktivieren.

Als theoretische Grundlage werden in Kapitel 5 zunéachst relevante Ressourcenmodelle
dargestellt, insbesondere das systemische Ressourcen-Anforderungs-Modell (SAR-Modell),
da dieses Modell interne Ressourcen explizit beinhaltet. In Kapitel 6 wird ein Fokus auf die
Erlauterung und Kategorisierung von internen Ressourcen gelegt. Anschliessend wird in
Kapitel 7 auf die Diagnostik und in Kapitel 8 auf die Ressourcenaktivierung interner
Ressourcen im Coaching eingegangen. Kapitel 9 gibt einen Uberblick Uber relevante
Methoden.

Design und Durchfiihrung einer Fallstudie sind in Kapitel 10 und 11 beschrieben. In Kapitel 12
sind die Auswertung und Schlussfolgerungen zusammengefasst.

Abschliessend werden die Erkenntnisse der vorliegenden Arbeit in Kapitel 13 bis 17 reflektiert
und kritisch beleuchtet.
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1.2 Personliche Motivation und Begriindung der Themenwahl

Aktuell bin ich als Coach in folgenden Bereichen tatig: Flhrungscoachings,
Bewerbungscoachings, Lerncoachings sowie Life Coachings. In diesen Coachings begegnen
mir — unabhangig von der Ausgangslage — Fragen wie «Welche Ressourcen stehen mir fir
die L6ésung meiner aktuellen Herausforderungen zur Verfugung? Was gibt mir Kraft und innere
Starke, wenn «aussen» wichtige Ressourcen wie beispielsweise der Arbeitsplatz oder wichtige
Bezugspersonen wegfallen? Wie kann ich gesund bleiben?».

In FGhrungscoachings stehen FUhrungskrafte vor der Herausforderung, den Arbeitsalltag zu
bewaltigen, dabei gesund und leistungsfahig zu bleiben und diese Kompetenzen bei ihren
Mitarbeitenden ebenfalls zu férdern. Im Rahmen von Bewerbungscoachings brauchen
Stellensuchende interne Ressourcen, um die Zeit der Arbeitslosigkeit zu meistern und sich
zudem im Bewerbungsprozess zu vermarkten. In Lerncoachings begegnen mir junge
Menschen, die ihre internen Ressourcen so einsetzen wollen, dass sie Lernziele erreichen,
ihre Motivation aufrechterhalten und geeignete Lernstrategien nutzen.

Aus personlicher Erfahrung als berufstatige Mutter von drei Kindern kenne ich die
Herausforderung, Zugang zu den personlichen Ressourcen zu finden und diese bewusst im
Alltag einzusetzen. Als Psychologin fasziniert mich das Erleben und Verhalten des Menschen,
so dass ich ausgerustet mit Neugier, Interesse und Anwendungsorientierung das Thema
«interne Ressourcen» fur die vorliegende Masterarbeit gewahlt habe.

Dabei leitet mich die Hypothese, dass Einzelcoachings einen Beitrag zur Erkennung und
Aktivierung von internen Ressourcen leisten konnen: «Ziel ist es, verfugbare Ressourcen zu
aktivieren, nicht wahrgenommene Ressourcen nutzbar zu machen, die Nutzung von
Ressourcen zu optimieren und neue Ressourcen zu entwickeln» (Flickiger & Beesdo-Baum,
2020, S. 581). In diesem Sinne ist Coaching ist «eine Art der Beratung oder Unterstutzung fur
Personen, bei ihrem Handeln erfolgreich zu sein», «es geht darum, etwas zu verbessern, zu
erleichtern, zu erreichen oder auch zu ermdglichen» (Loebbert, 2017, S. 30).

Eine theoretische Ubersicht und Kategorisierung von internen Ressourcen sowie die Kenntnis
von geeigneten Methoden ist flr die Coaching-Praxis von grossem Wert, da die coachende
Person zunachst im Sinne ihrer Professionalisierung realisiert, Uber welche internen
Ressourcen sie/er selbst verfigt und welche demnach im Coaching Prozess genutzt werden
konnen. Des Weiteren ist die coachende Person mit Kenntnissen tber interne Ressourcen in
der Lage, im Coaching Prozess genutzte vielfaltige Ressourcen zu diagnostizieren und zu
aktivieren. Ziel ist dabei, die Gesundheit der Klientel zu erhalten und zu starken, da «die
gezielte und konsequente Nutzung von Ressourcen dazu beitragen (kann), friihzeitig starke
Belastungen auszugleichen» (Graf, 2019).

Die vorliegende Arbeit enthalt eine Fallstudie, da hier die genannten theoretischen Konstrukte
angewandt und ihr Nutzen in Bezug auf die Coaching Praxis reflektiert werden kénnen.



DawmARIS ScHoLz | Interne Ressourcen im Kontext von Coaching aktivieren

2 Zentrale Fragestellung und Ziele

Welche internen Ressourcen gibt es und wie lassen sie sich im

Coaching erkennen und aktivieren?

Folgende Fragestellungen sowie theoretische und empirische Ziele kénnen von dieser
zentralen Forschungsfrage abgeleitet werden:

2.1 Fragestellung:

Theoretische Ziele

Empirische Ziele

2.2 Fragestellung:

Theoretische Ziele

Empirische Ziele

2.3 Fragestellung:

Theoretische Ziele

Empirische Ziele

2.4 Fragestellung:

Theoretische Ziele

Empirische Ziele

2.5 Fragestellung:

Theoretische Ziele

Empirische Ziele

Wie konnen interne Ressourcen theoretisch eingeordnet
werden?

Relevante empirisch belegte Ressourcenmodelle sind dargestellt.

Das SAR-Modell wird dabei besonders hervorgehoben, da hier
zwischen internen und externen Ressourcen explizit unterschieden
wird.

Die internen Ressourcen der Klientinnen, der Klienten der Fallstudie
sind dargestellit.

Wie konnen interne Ressourcen erkannt werden?

Methoden zur Diagnostik von internen Ressourcen sind dargestellt.

Vor und nach dem Coaching Prozess wird die Ressourcenrealisierung
der Klientinnen, der Klienten der Fallstudie mit einem Fragebogen
erhoben.

Wie funktioniert Ressourcenaktivierung im Coaching?

Die Wirkungsweise von Ressourcenaktivierung im Coaching ist
erlautert.

Ressourcenaktivierung wird in der Fallstudie umgesetzt.

Es wird die Hypothese aufgestellt, dass die Ressourcenrealisierung
der Klientinnen, der Klienten nach den Coachings grosser ist.

Welche Methoden eignen sich fiir die Aktivierung interner
Ressourcen im Coaching?

Relevante Methoden zur Aktivierung von internen Ressourcen im
Coaching werden abgeleitet und dargestellt.

Ressourcenaktivierende Methoden werden in der Fallstudie
angewandt.

Welche Schlussfolgerungen konnen fiir die Coachingpraxis
abgeleitet werden?

Vor dem theoretischen Hintergrund wird die Relevanz fur die
Coachingpraxis diskutiert.

Es wird auf Grund der Ergebnisse der Fallstudie mit den Klientinnen,
dem Klienten reflektiert, welche Wirkung Coaching im Prozess des
Erkennens, Férderns und Umsetzens von internen Ressourcen
leisten kann.

Tabelle 1: Fragestellungen sowie theoretische und empirische Zielsetzungen
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Die folgende Abbildung veranschaulicht den Forschungsprozess:

Theoretische
Darstellung
relevanter
Ressourcenmodelle

Identifikation,
Kategorisierung und
Darstellung interner

Ressourcen

Maoglichkeiten der
Ressourcen-
diagnostik

Anwendung der
Methoden in einer
Fallstudie

Ableitung von
Methoden zur
Aktivierung interner
Ressourcen

Wirkungsweise von
Ressourcen-
aktivierung im

Coaching

Abbildung 1: Fragestellung und Zielsetzung (eigene Darstellung)

3 Eingrenzung des Themas

In der vorliegenden Masterthesis liegt ein Fokus auf der Diagnostik und Aktivierung interner
Ressourcen — externe Ressourcen werden hinsichtlich Erkennung und Aktivierung nicht
thematisiert. Dieser Fokus ist fUr eine andere Arbeit denkbar.

Im Rahmen der Fallstudie werden zeitlich begrenzte Einzelcoachings durchgefiihrt statt
Trainings- oder Gruppen- bzw. Teamcoachings. Sicher ware eine Kombination aus
Wissensvermittlung in einer Schulung mit anschliessendem Coaching ein effizienter Weg zur
Verhaltensanderung — jedoch sprengt dieses Format den Rahmen dieser Arbeit.

Die einzelnen internen Ressourcen werden in Form einer Ubersicht dargestellt, jedoch nicht
naher definiert. Wenngleich diese Vertiefung spannend ware, greift sie innerhalb der
vorliegenden Fragestellung zu weit.
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4 Methode des Erkenntnisgewinns

Bei der vorliegenden Arbeit wird als qualitative Forschungsmethode eine Fallstudie eingesetzt,
in der vier Einzelfalle untersucht werden. Eine Fallstudie ist geeignet, um einen «real-world
case» (Yin, 2018, S.17) in der Tiefe zu verstehen. Dabei kann nach Yin (2018) eine Fallstudie
mehrere Falle beinhalten, auf deren Grundlage Schlussfolgerungen gezogen werden kénnen.

Die Fallstudie «startet mit einem motivierten Interesse an einer zunachst heuristisch
abgegrenzten Untersuchungseinheit und will diese im Verlauf des Forschungsprozesses
umfassend verstehen und ihre konkrete Auspragung erklaren» (Hering & Jungmann, 2019, S.
619). Folgendem Ablauf folgt die Fallstudie dieser Arbeit:

Fragestellung
und Hypothesen

Auswertung und Theoretische
Interpretation Grundlagen

Empirische

Untersuchung Fallauswahl

Abbildung 2: Ablauf einer Fallstudie (eigene Darstellung, in Anlehnung an Yin (2018).

Ausgangspunkt der Fallstudie bildet eine konkrete Fragestellung. Darauf aufbauend werden
relevante theoretische Grundlagen recherchiert und dargestellt. Anschliessend werden die zu
untersuchenden Einzelfalle ausgewahlt. Es folgt die empirische Untersuchung sowie deren
Auswertung und Interpretation hinsichtlich der anfangs formulierten Fragestellung.

Dabei gilt es, folgende Vor- und Nachteile einer Fallstudie zu bericksichtigen:

Nach Flyvbjerg (2011) besteht u.a. ein wesentlicher Vorteil von Fallstudien darin, analytisch in
die Tiefe gehen zu kénnen sowie den Fall im realen Kontext untersuchen zu kénnen. Des
Weiteren konnen auf Grundlage der Fallstudie neue Hypothesen und Fragestellungen
entwickelt werden.

Wesentliche Nachteile der Fallstudie bestehen nach Flyvbjerg (2011) u.a. darin, dass nur
begrenztes, fallbezogenes Wissen generiert wird. Daher bleibt die statistische Signifikanz der
Ergebnisse unklar und erlaubt keine Verallgemeinerung der Erkenntnisse.

Vor diesem Hintergrund soll die Durchfihrung dieser Fallstudie die eigene Coaching-Praxis
befruchten. Daruber hinaus wird durch eine MAS-Thesis im Fachbereich Soziale Arbeit die
Coaching-Forschung unterstitzt — «eine Forderung der Praxis, die sich professionalisieren
und legitimieren will» (Loebbert, 2017, S. 2).
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| Theoretischer Hintergrund

Wie konnen Ressourcen — insbesondere interne Ressourcen — theoretisch beschrieben und
eingeordnet werden?

In diesem Kapitel werden zunachst grundlegende empirisch belegte Modelle erldutert, die die
Zusammenhange zwischen Gesundheit und Krankheit beschreiben und dabei neben
belastenden Faktoren Ressourcen beinhalten. Das systemische Anforderungs-Ressourcen-
Modell (SAR Modell) wird dabei besonders hervorgehoben, da hier zwischen internen und
externen Ressourcen unterschieden wird. «Das Anforderungs-Ressourcen-Modell dient durch
den hohen Anwendungsbezug in der Gesundheitsférderung als Grundlage fiur viele
multidisziplindre Interventionen, in denen die aktive Férderung der Gesundheit durch die
Anpassung interner und externer Anforderungen sowie die Starkung interner und externer
Ressourcen in den Vordergrund gestellt wird» (Faltermeier & Hibner, 2021).

5 Ressourcen-Modelle
51 Definition Ressourcen

Da ein Fokus dieser Arbeit auf Ressourcen liegt, werden zunachst einige Definitionen fir
Ressourcen genannt:

«Ressourcen kdnnen als Gegenstuck zu Problemen oder Defiziten einer Person verstanden
werden. Synonym werden daher Begriffe wie Starke oder Potenzial verwendet» (Fllckiger &
Beesdo-Baum, 2020, S. 577).

Ressourcen sind all das, ,was ein Mensch einbringen kann um sein Uberleben zu sichern und
seine Ziele zu verfolgen“ (Knecht, 2010, S. 70).

«Ressourcen (Schutzfaktoren) sind alle Faktoren, deren Verfugbarkeit eine konstruktive
Bewaltigung von Stress erleichtert und die Auswirkungen von Risiken abpuffern» (Eppel, 2007,
S. 80).

«Als Ressourcen werden in der Gesundheitspsychologie solche Faktoren bezeichnet, die
geeignet sind, die psychische, physische und soziale Gesundheit eines Menschen zu férdern,
vor allem bei einer Gefahrdung der Gesundheit durch Belastungen und Krankheit» (Weber,
zitiert nach Becker, 2006, S.131).

«Unter Ressourcen werden Mittel oder individuelle Eigenschaften verstanden, auf die lebende
Systeme (...) im Bedarfsfall zurickgreifen kédnnen, um mit ihrer Hilfe externe oder interne
Anforderungen zu bewaltigen (Becker, 2006, S. 133).

«Unter Ressourcen verstehen wir die insgesamt einer Person zur Verfugung stehenden,
internen (personalen) und Umfeld- bezogenen Krafte, Kompetenzen und Handlungsmdglich-



DawmARIS ScHoLz | Interne Ressourcen im Kontext von Coaching aktivieren

keiten, die gesundheitsschitzende und -férdernde Wirkung haben, also Schutzfaktoren und
solche, die den Umgang mit einer Situation erleichtern» (Kernen et al, 2018, S. 179).

«Die Gesamtheit der inneren Potenziale eines Menschen — die Quellen, aus denen ein Mensch
seine Kraft und sein Selbstwertgefuhl bezieht» (Mahr, 2018).

«Das Ziircher Ressourcen Modell' verwendet einen neurobiologischen Ressourcenbegriff.
Unter Ressourcen werden neuronale Erregungsmuster verstanden, die (...) unterstitzend
wirken» (Storch et al, 2011).

«Ressourcen sind Kraftquellen flr Korper und Seele» (Deubner-Béhme & Depper-Schmitz,
2018, S. 44).

Fazit: Der Autorin erscheint die letzte, bildhafte Definition als passend fur die Anwendung in
der Coaching Praxis, auch der Bezug zur Gesundheit in der Definition nach Weber (zitiert nach
Becker, 2006) ist in vielen Coachings relevant. Die Vielzahl der Definitionen zeigt das
Spektrum an internen Ressourcen und deren Nutzen auf.

5.2 Salutogenese-Modell

Antonovskys Modell der Salutogenese (1979, 1987) hat das Ziel, Gesundheit statt Krankheit
zu erklaren. ,Gesundheit ist ein dynamischer Prozess, in dem das Individuum immer wieder
ein Fliessgleichgewicht innerhalb seiner Person und mit seiner Umwelt herzustellen versucht,
um sein Wohlbefinden zu optimieren» (Kemen et al., 2018, S. 173). Auch Kaluza (2011)
unterscheidet zwischen Gesundheitsforderung und Krankheitsverhinderung.

Dabei werden «Gesundheit und Krankheit nicht als alternative Zustande verstanden, sondern
als gedachte Eckpunkte eines gemeinsamen Kontinuums» (Franzkowiak, 2018). Seine
«radikal neue bezeichnete Fragestellung formulierte er wie folgt: Wie kommt es, dass
Menschen trotz zahlreicher belastender Lebensbedingungen (...) ihre Gesundheit bewahren?
Woher rihrt ihre Starke, Uber welche Widerstandsquellen verfigen sie?» (Becker, 2006, S.
90). Aufbauend auf dem Stressbewaltigungsmodell von Lazarus (siehe Abschnitt 5.3)
unterscheidet das Salutogenese-Modell zwischen einem Spannungszustand und einem
Stresszustand. Stressoren flihren eine Person demnach in einen Spannungszustand. Kann
die Person diesen erfolgreich 16sen, wird ihr Koharenzgefihl (= sence of coherence, SOC)
gestarkt.

Das Salutogenese Modell geht davon aus, dass fur die Bewaltigung von Stressoren
Widerstandsressourcen benétigt werden, «jedes Merkmal einer Person, Gruppe oder Umwelt,
das eine wirksame Spannungsbewaltigung erleichtern kann» (Faltermeier, 2017, S. 142). Das
integrative Modell der Salutogenese «impliziert, den Ressourcenbegriff zu erweitern, so dass
gesundheitliche Ressourcen nicht nur auf die Belastungen bezogen sind, sondern auch als

' Das ZRM wird in dieser Arbeit nicht ausfiihrlich dargestellt und praktisch angewendet, da die Autorin
das Modell zwar im CAS Coaching Advanced der FHNW kennen gelernt, jedoch die Ausbildung nicht
absolviert hat.
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Voraussetzung von gesundheitsbezogenen Aktivitdten betrachtet werden koénnen»
(Faltermeier, 2017, S. 142).

Wichtige Ressource des Salutogenese-Modells ist demnach das Koharenzgefihl, welches in
Abschnitt 6.3 als interne Ressource aufgefihrt wird sowie die Annahme von
gesundheitsforderlichen Ressourcen.

5.3 Stressbewaltigungsmodell

Das transaktionale Stressbewaltigungsmodell von Lazarus als «Klassiker» in der
Stressforschung nennt interne Ressourcen zum einen hinsichtlich der Bewertung
(«appraisal») von Stresssituationen, zum anderen in Bezug auf die Bewaltigung («coping»)
derselben: Grundlegend ist die Annahme, dass «sich psychischer Stress auf unter Umstanden
miteinander konkurrierende Anforderungen bezieht, die in der Einschatzung der betroffenen
Person interne oder externe Ressourcen auf die Probe stellen oder Uberschreiten» (Lazarus,
1990, zitiert nach Becker, 2006, S. 87). In Belastungssituationen macht die Person zunachst
eine spontane primare Einschatzung: Ist die Situation belastend, irrelevant oder positiv? «Als
Belastung werden Situationen angesehen, die der Einschatzung nach die inneren oder
ausseren Ressourcen einer Person herausfordern oder ubersteigen» (Eppel, 2007, S.17). Bei
der sekundaren Einschatzung wird eine handlungsbezogene Bewertung gemacht, in der sich
die Person fragt: «Was kann ich tun?» (Eppel, 2007, S. 17). Die Erfahrungen, die die Person
bei der Stressbewaltigung gesammelt hat, beeinflussen die primare wie auch die sekundare
Einschatzung, nach Lazarus (1995) eine standige Neueinschatzung. Ob eine Person demnach
eine Situation als Stress erlebt, hangt von ihrer inneren Bewertung und Verarbeitung ab. Dabei
mussen Belastungen nicht nur von aussen an die Person herangetragen werden. «Viele
ursprunglich von aussen gestellten Forderungen haben wir verinnerlicht und sind selbst zum
Wachter Uber ihr Befolgen geworden. Die Diskrepanz entsteht also zwischen den Forderungen
unserer Werte, Ziele und Bedurfnisse und dem Zustand unserer tatsachlichen Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Befindlichkeiten (Eppel, 2007, S. 19).

Zentrale Bedeutung kommt dem Begriff Coping oder Bewaltigung zu: «Coping ist die Summe
aller Anstrengungen einer Person, die sich in einer bedeutsamen, gleichwohl ihre individuellen
Anpassungsfahigkeiten Uberfordernden Lage befindet» (Lazarus & Launier, 1981, S. 244).

Fazit: Stressbewaltigung kann als wichtige kognitive interne Ressource verstanden werden.

5.4 Ressourcen-Belastungs-Regulationsmodell

Das Ressourcen-Belastungs-Regulationsmodell nach Kernen & Meier (2005) baut auf dem
dargestellten transaktionalen Stressmodell von Lazarus auf und hat die Person und deren
Anforderungen im Fokus. Kernen geht ebenfalls von einer primaren und einer sekundaren
Bewertung von Situationen durch das Individuum aus. Im Rahmen der sekundaren Bewertung
findet ein Vergleich der wahrgenommenen Belastung und den zur Verfliigung stehenden
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Ressourcen und Copingstrategien statt. «Wenn ungenugende Ressourcen und Bewal-
tigungsmaoglichkeiten zur Verfugung stehen, dann steigt die — subjektiv erlebte —
Beanspruchung» (Kernen et al., 2018, S.180). Die Bewaltigung der Situation hangt von der
Situation selbst, der Bewertung und den Ressourcen der Person ab. «Je nach Beanspruchung
und Wirkung des Coping resultiert fur das Individuum eine Situation, die mit einem Abbau,
einem Erhalten oder einem Aufbau seiner Krafte respektive Ressourcen verbunden ist. Das
Resultat dieses Prozesses wird in der ‘psychophysischen Balance’ deutlich» (ebd, S. 181).
Koénnen herausfordernde Situationen bewaltigt werden und besteht eine gut funktionierende
Regulation zwischen Ressourcen und Beanspruchung, baut die Person langfristig Ressourcen
auf, macht Erfolgserlebnisse und befindet sich in einem gesunden, leistungsfahigen Zustand.

Werden Ressourcen jedoch Uber einen langeren Zeitraum verbraucht, wird der Einsatz von
Bewaltigungsstrategien schwierig. Die Person erlebt eine gesundheitliche Dysbalance, was
wiederum zu chronischem Stress oder Burnout fihren kann.

Das Ressourcen-Belastungs-Regulationsmodell beinhaltet u.a. Regulationsfahigkeit als
interne (motivationale) Ressource. Gleichzeitig stellt es einen Erklarungsversuch dar, warum
moglicherweise nicht auf interne Ressourcen zurlckgegriffen werden kann.

5.5 Theorie der Ressourcenerhaltung

Neben kulturellen, sozialen und 6konomischen Faktoren der Umwelt werden im Rahmen der
Theorie der Ressourcenerhaltung (= Conservation of Resources Theory, COR-Theorie) auch
interne Ressourcen thematisiert. Daher sollen die wesentlichen Grundannahmen hier kurz
dargestellt werden:

«Die Theorie der Ressourcenerhaltung baut auf dem Grundsatz auf, dass Individuen danach
streben, solche Dinge zu erhalten, zu vermehren und zu schitzen, die sie wertschatzen»
(Buchwald & Hobfoll, 2013, S. 128). Dabei gelten folgende Prinzipien: Erstens haben
Ressourcenverluste mehr Bedeutung als Ressourcengewinne. Das zweite Prinzip beinhaltet,
dass «Menschen Ressourcen investieren missen, um sich vor Ressourcenverlusten zu
schitzen, von ihnen zu erholen und um neue Ressourcen zu gewinnen» (ebd., S. 130). ,Das
dritte Prinzip besagt, dass fir Menschen gerade dann die ansonsten eher schwache Wirkung
von Ressourcengewinnen an Bedeutung zunimmt, wenn sie viele Ressourcenverluste
erleiden» (ebd., S. 133). Die Bewahrung von Ressourcen stellt den Kern dieser Theorie dar.
Als «resource caravan» (Hobfoll, 2010) wird der Ressourcenpool eines Menschen verstanden,
den er sich im Laufe seines Lebens aneignet. Kraaz (2021) spricht von Energiespeichern, die
regelmassig aufgefullt werden missen.

Fazit: Das COR-Modell ist fur diese Arbeit dahingehend relevant, als dass verschiedene
interne Ressourcen — z.B. Selbstwirksamkeit, Optimismus, Begabungen (siehe Abschnitt 6.3)
— genannt werden. Weiterhin stitzt das Modell die Hypothese der vorliegenden Arbeit, dass
Menschen bestrebt sind, ihre Ressourcen zu erhalten, aktivieren und aufzubauen.
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5.6 Resilienz-Zirkel

«Resilienz steht fur die Fahigkeit, Krisen zu bewaltigen und sie durch Ruckgriff auf personliche
und sozial vermittelte Ressourcen als Anlass fur Entwicklungen zu nutzen» (Ammann & Egger,
2017, S. 37). Roth (2021) versteht Resilienz sowohl als Flexibilitdt als auch als Stabilitat.
Demnach liefert auch der Resilienz Ansatz Schutzfaktoren bzw. Ressourcen. Amman und
Egger (2017) formulieren folgende acht Kompetenzfelder des Resilienz-Zirkels:

Improvisation und Lernbereitschaft

Optimismus, positive Selbst- und Fremdeinschatzung
Akzeptanz und Realitatsbezug

Lésungsorientierung und Kreativitat

Selbstregulation und Selbstfursorge
Selbstverantwortung und Gestaltungskraft
Beziehungen, Wertschatzung und Kooperation

N RN

8. Zukunftsgestaltung und Visionsentwicklung.

Von den genannten acht Faktoren konnen alle ausser «Beziehungen (7)» als interne
Ressourcen bezeichnet werden.

5.7 Systemisches Anforderungs-Ressourcen-Modell

Das systemische Anforderungs-Ressourcen-Modell (=SAR-Modell) wurde empirisch bestatigt
und geht von der Grundannahme aus, dass «der Gesundheitszustand eines Individuums unter
anderen davon abhangt, wie gut es diesem gelingt, interne und externe Anforderungen mithilfe
interner und externer Ressourcen zu bewaltigen» (Becker, 2006, S. 110). ,Ziel ist das
wiederkehrende Herstellen des gesundheitlichen Flie3gleichgewichts von Ressourcen und
Belastungen» (Kernen et al, 2018, S. 175). Nach Faltermeier et al (2021) ist auf Grund des
systemischen Ansatzes zu beachten, dass keine einfachen Ursache-Wirkungs-
Zusammenhange zwischen Anforderungen und Ressourcen bestehen, vielmehr geht es um
ein Prozessgeschehen.

Da in diesem Modell explizit zwischen externen und internen Ressourcen unterschieden wird,
soll es im Folgenden ausfuhrlicher dargestellt werden.
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Gesundheit des
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Abbildung 3: Systemisches Anforderungs-Ressourcen-Modell (nach Becker, 2006)

5.7.1 Externe und interne Anforderungen

«Anforderungen sind Bedingungen oder Umstéande, die sich an eine Person richten und sie zu
bestimmten Reaktionen veranlassen sollen oder kdnnen» (Becker, 2006, S. 111). Dabei kann
zwischen internen und externen Anforderungen unterschieden werden:

Interne Anforderungen kommen von der Person selbst, wie z.B. physiologische Bedurfnisse,
Explorationsbedurfnis, Bedurfnisse nach Orientierung, Sicherheit und Kontrolle, Bindung,
Liebe, Achtung und Wertschatzung. Personliche Ziele, Winsche sowie die Verinnerlichung
von sozialen Werten, Regeln und Vorschriften ergdnzen die internen Anforderungen.

Von der Umwelt werden externe Anforderungen an die Person gestellt. Diese beinhalten
Aufgaben, Forderungen, Wiinsche, Erwartungen oder Hindernisse, die sich einer Person in
den Weg stellen.

5.7.2 Externe Ressourcen

Becker (2006) leitet externe Ressourcen aus der Umwelt von der Annahme ab, dass das
Individuum bestrebt ist, seine Bedlrfnisse zu stillen. Beispiele hierfir sind vertrauensvolle
Beziehungen, die dem Bedurfnis nach Liebe und Bindung begegnen. Eine interessante
Aufgabenstellung im Beruf stellt eine Ressource flr das Bedurfnis nach Exploration dar. Nach
Kernen et al. (2018) stehen diese externen Ressourcen in standiger Wechselwirkung mit den
internen Ressourcen, die im Folgenden dargestellt werden.
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6 Interne Ressourcen
6.1 Definition interne Ressourcen

«Um den Zugang zu externen Ressourcen zu erlangen, missen Menschen Uber bestimmte
interne Ressourcen verfugen. Unter internen Ressourcen verstehen wir psychosoziale und
physische Merkmale einer Person, die sich als vorteilhaft erweisen, weil sie es erleichtern,
externe und interne Anforderungen zu bewaltigen und externe Ressourcen zu erwerben oder
zu bewahreny» (Becker, 2006, S. 137). Folgendes Zitat definiert «interne Ressourcen» bildhaft:
«Vielmehr beschrankt sich der Begriff der internen Ressourcen auf das, was eine Person
‘unter der Dusche besitzt’ bzw. als personliche Merkmale jederzeit mit sich tragt» (Becker,
2006, S. 137). Das folgende Kapitel gibt zunéchst einen theoretischen Uberblick (iber interne
Ressourcen. Anschliessend werden diese strukturiert und klassifiziert.

6.2 Theoretische Einordnung interner Ressourcen

Im Folgenden werden verschiedene relevante Klassifizierungen von internen Ressourcen
dargestellt. Eine vertiefende Ubersicht befindet sich in Anhang A1.

Becker (2006) unterscheidet bei internen Ressourcen ,anforderungsspezifische und
unspezifische globale Ressourcen® (Becker, 2006, S. 137). Beispiele fir
anforderungsspezifische Ressourcen kénnen etwa berufliches Wissen oder spezifische
Fahigkeiten und Fertigkeiten sein. Unspezifische Ressourcen wie Intelligenz oder bestimmte
Personlichkeitsmerkmale sind hingegen nicht auf eine bestimmte Anforderung reduziert,
sondern in jeglichen Situationen von Bedeutung.

Willutzki & Teismann (2013) unterscheiden externe, interpersonale und intrapersonale
Ressourcen, weiterhin auf der zeitlichen Dimension zwischen stabilen und variablen
Ressourcen. Subjektive Ressourcen sind Ressourcen, die dem Individuum bekannt sind, und
von entscheidender Bedeutung fir den Umgang mit Herausforderungen: «Eigene Ressourcen
selbst wahrzunehmen, stellte eine Art Metawissen Uber die eigenen Mdglichkeiten dar, dieser
Werkzeugkasten kann systematisch fur die Bewaltigung von Aufgaben genutzt werden»
(Willutzki & Teismann, 2013, S. 4). Objektive Ressourcen sind von Beobachtenden
zugeschriebene Ressourcen, die insbesondere dann relevant sind, wenn die Person keinen
Blick fur ihre/seine subjektiven Ressourcen hat. Gemass Willutzki & Teismann (2013) ist es
Aufgabe der beratenden Person, die objektiv wahrgenommenen Ressourcen zu erfahrbaren
subjektiven Ressourcen der Person zu machen, d.h. die Wahrnehmung der eigenen
Ressourcen zu unterstitzen. «Dies erweitert das Wissen uber die eigenen Madglichkeiten,
wodurch neue Losungsansatze anvisiert und eigene Problembewaltigungsversuche
angestossen werden konnen» (Brunner, 2016, S. 258). Kernen (2018) unterscheidet interne
Ressourcen in physische, psychische sowie Wissens- und Handlungsressourcen.

Schubert & Knecht (2015) erstellen eine Ressourcentaxonomie und nehmen folgende
Einteilung vor: Personliche Ressourcen werden als physische, psychische, interaktionelle und
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Okonomische Ressourcen verstanden. Dabei beinhalten psychische Ressourcen wiederum
kognitive, emotionale, Handlungsressourcen sowie das Innehaben von Rollen und Amtern.

Nach Faltermeier (2017) kdnnen personal-psychische und korperliche Ressourcen als interne
Ressourcen verstanden werden, wahrend hier sozial-interpersonale und soziokulturelle und
materielle Ressourcen als externe Ressourcen angesehen werden. Die personal-psychischen
Ressourcen konnen weiter unterteilt werden in Persdnlichkeitsmerkmale und
Handlungskompetenzen.

Fluckiger & Beesdo-Baum (2020) nennen interpersonale, intrapsychische, motivationale und
potenziale Ressourcen.

Brunner (2016) hingegen versteht unter internen Ressourcen intrapersonelle Ressourcen, im
Gegensatz zu interpersonellen und externen Ressourcen.

Behrendt & Greif (2018) nennen Beispiele interner Ressourcen, die im Coaching aktiviert
werden kdnnen.

Schuster, Haun & Hiller (2011) fokussieren auf relevante Ressourcen bei der
Stressbewaltigung und ordnen dabei interne Ressourcen den zwei Bewaltigungsstilen nach
Lazarus (1995) Problemorientierung und Emotionsorientierung zu: Als Ressourcen fir den
emotionsorientierten Bewaltigungsstil werden Erholungskompetenz (handlungsorientiert) und
Achtsamkeit  (intrapsychisch) genannt.  Problemldsekompetenz, Zeitmanagement,
Konfliktmanagement, Kommunikation, Proaktivitat stellen handlungsorientierte Ressourcen fur
die problemorientierte Stressbewaltigung dar, wahrend die Akzeptanz von Unveranderlichem
und Bewertungskompetenz als intrapsychische Ressourcen verstanden werden.

Interne und externe Ressourcen werden auch bei Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018)
unterschieden.

6.3 Klassifizierung interner Ressourcen

«Eine vollstdndige Taxonomie von Ressourcen ist bislang aus der Wissenschaft genauso
wenig bekannt wie eine vollstandige Klassifikation von Stressoren» (Schuster et al, 2011, S.
51). Gleichzeitig wird eine Fulle an internen Ressourcen sichtbar und somit auch eine
Bandbreite an Mdglichkeiten, diese internen Ressourcen im Coaching zu entdecken und zu
aktivieren.

Weiterhin fallt auf, dass einige Ressourcen nur von einzelnen Autoren aufgefuhrt werden, wie
z.B. positive Ereignisse bei Willutzki & Teismann (2013) oder 6konomische Ressourcen bei
Becker (2006).

Andere Ressourcen werden haufig genannt und sind zudem in ihrer Wirkung wissenschaftlich
belegt, wie z.B. Problemldsekompetenz, Optimismus, Selbstwirksamkeit: Selbstwirksamkeit
wird von Schuster, Haun & Hiller (2011) als «Meta-Ressource» verstanden: «Wir gehen davon
aus, dass die Selbstwirksamkeit durch die Steigerung der (...) Ressourcen gefordert werden
kann» (Schuster, Haun & Hiller, 2011, S. 90). «Die Reviews zu den empirischen
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Untersuchungen zur Selbstwirksamkeit zeigen, dass mit einer Erhdhung der
Selbstwirksamkeit auch eine bessere Ausnutzung der eigenen Ressourcen einhergeht (Egger,
2020, S. 328).

Da die Taxonomie nach Schubert & Knecht (2015) die differenzierteste Darstellung beinhaltet,
wird sie fur die folgende Klassifizierung als Grundlage gewahlt. Die von den anderen Autoren
genannten internen Ressourcen wurden entsprechend erganzt und eingefligt, wobei es
Uberschneidungen zwischen den einzelnen Klassifizierungen gibt. Ein tabellarischer Uberblick
der Klassifizierungen, Ressourcen und der entsprechenden Literatur befindet sich in Anhang
Al

Die folgende Abbildung hat nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit interner Ressourcen, gibt
jedoch eine Ubersicht tiber die Klassifizierung interner Ressourcen:
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Abbildung 4: Klassifizierung interner Ressourcen (eigene Darstellung)
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Vertiefend gibt die folgende Abbildung einen Uberblick liber interne psychische Ressourcen:

Abstraktes Denken

Akzeptanz
Ambiguitétstoleranz
Angemessener Umgang mit Anforderungen
Begabungen/Talente/spezifische Fahigkeiten
Ausdauer / Durchhaltevermégen
Bildung und Wissen
Befriedigung der Grundbedirfnisse
Berufliche Ausbildung
Begeisterungsfahigkeit / Enthusiasmus
Engagement
Einsatz- und Leistungsfahigkeit
Entscheidungsfindung
Erholungskompetenz / Entspannungsfahigkeit
Fahigkeit zu Bedlrfnisaufschub

Gedanken an unterstitzende Personen

Gesundheitswissen

Hilfreiche innere Sitze
Kontrolliberzeugung

Liebe zum Lernen

Kreatives Denken / Improvisation

e oo}
==
oripersors A
e rm e
==

Kritisches Denken / Urteilsvermagen
Mut / Tapferkeit
Lebenserfahrung / Erfolgseriebnisse

I

Neugier / Offenheit

Losungsorientierung

Positive Bilder
Optimismus / Zuversicht
Praventive Lebensorientierung
Problemliésekompetenz
Produktivitat
Prasentationsfahigkeit
Selbstkontrolle
Positive Herausforderung
Selbstwirksamkeit
Selbstwertgefiihl / Selbstbewusstsein
Zeitmanagement
Stressbewailtigung
Ziele / Vision

Weisheit
Authentizitat
Emotionale Stabilitat

Extraversion
Emotionale Regulationsfahigkeit
Gewissenhaftigkeit

Emotionale Intelligenz
Ich-Identitat

Vertraglichkeit

Selbst- und Identitdtsentwicklung
Widerstandsfahigkeit

Innehaben von anerkannten Rollen
Positive und negative Emotionen

Positionen in Familie, Beruf und Geselischaft
Subjektives Wohlbefinden

Abbildung 5: Klassifizierung psychischer Ressourcen (eigene Darstellung)
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7 Ressourcendiagnostik interner Ressourcen im Coaching

«Eine ressourcenorientierte Diagnostik geht ressourcenorientierten Interventionen voraus»
(Flickiger & Beesdo-Baum, 2020, S. 578). Den Zweck der Ressourcendiagnostik beschreibt
Rauen (2014): «Das Erkennen von Ressourcen fihrt (...) auch zu einer Steigerung der
Selbstwirksamkeitserwartung. Dies ist eine Voraussetzung fur Verhaltensdnderungen und
unterstutzt die selbstandige Umsetzung von Zielen» (Rauen, 2014, S. 97).

Die in dieser Arbeit verwendete Auswahl von diagnostischen Instrumenten wird von Webers
(2020) beschrieben und wird im Folgenden dargestellt:

7.1 Diagnostik anhand von Fragebdgen

7.1.1 VIA-IS Character Strengths Profile

Ruch et al (2010) ubersetzten und adaptierten den VIA-IS Fragebogen, der von Peterson und
Seligman (2004) entwickelt wurde «mit guten psychometrischen Eigenschaften und
vielversprechenden Belegen fur die Validitat» (Ruch et al, 2010, S. 138).

Der VIA-IS (Anhang A2) bildet 24 Charakterstarken ab, die in sechs Tugenden
zusammengefasst sind:

1.  Weisheit und Wissen (Charakterstarken: Kreativitat, Neugier, Urteilsvermogen, Liebe
zum Lernen, Weisheit)

2. Mut (Charakterstarken: Authentizitat, Tapferkeit, Ausdauer, Enthusiasmus)

3. Menschlichkeit (Charakterstarken: Freundlichkeit, Bindungsfahigkeit, soziale
Intelligenz)

4. Gerechtigkeit (Charakterstarken: Fairness, Fihrungsvermdgen, Teamwork)

5. Massigung (Charakterstarken: Vergebungsbereitschaft, Bescheidenheit, Vorsicht,
Selbstregulation)

6. Transzendenz (Charakterstarken: Sinn flr das Schéne, Dankbarkeit, Hoffnung, Humor,
Spiritualitat)

7.1.2 Fragebogen zur aktuellen Ressourcenaktualisierung (RES)

Der Fragebogen zur aktuellen Ressourcenaktualisierung (RES) — entwickelt von Trdsken
(2004) — beinhaltet acht Skalen:

Wohlbefinden

Bewaltigung von alltaglichem Stress

Unterstutzung im Alltag

Bewaltigung friherer Krisen

Situationen, die mit einem hohen Selbstwerterleben verbunden sind
Personliche Starken und Fahigkeiten

Gegenwartige Beziehungen

Sinnerleben

O N ORODN =
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Far die vorliegende Arbeit wird Skala 7 nicht eingesetzt, da der Fokus auf internen Ressourcen
liegt. Skala 3 gibt bereits einen Hinweis auf genutzte externe Ressourcen und die vorhandenen
Beziehungen. Trosken (2004) konnte eine gute Reliabiliat und Konstruktvaliditat nachweisen.
In Anhang A3 ist ein Auszug aus der von der Autorin erstellten digitalen Version zu finden.

7.2 Diagnostik anhand von Interviewverfahren

7.2.1 Ressourceninterview

Das Ressourceninterview (Schiepek, 2016) ist nicht explizit fur die Diagnostik interner
Ressourcen ausgelegt. In der vorliegenden Arbeit wird es jedoch mit Fokus auf die Diagnostik
interner Ressourcen eingesetzt. Fur die Durchfiihrung des Ressourceninterviews (Schiepek,
2016) wird zunachst von der coachenden Person erlautert, was der Begriff «Ressource»
meint. Anschliessend wird mit der Klientin, dem Klienten ein Ziel definiert, an dem im Coaching
gearbeitet werden soll. Mit der Frage «Welche internen Ressourcen stehen dir fur die
Zielerreichung zur Verfigung?» werden wahrgenommene interne Ressourcen aktiviert und
auf dem Dokument Ressourceninterview (Anhang A4) festgehalten. Im weiteren Verlauf wird
besprochen, in welchem Ausmass die internen Ressourcen aktuell vorhanden sind, inwiefern
sie ausgeschopft werden kdnnen, wie stark sie fur die Zielerreichung ausgepragt sein sollen
und wie relevant die internen Ressourcen sind. ,Das Ressourceninterview dient dem
Beziehungsaufbau, der Verdeutlichung von verfligbaren oder wilnschenswerten Ressourcen,
der Induktion eines mentalen und physischen Ressourcenzustandes und der Konstruktion von
positiven Zielen» (Schiepek, 2017, S. 37).

8 Ressourcenaktivierung interner Ressourcen im Coaching

In diesem Kapitel werden zunachst die Konzepte Coaching und Ressourcenaktivierung sowie
deren Wirkungsweisen dargestellt. Anschliessend wird in Abschnitt 8.3 erlautert, wie
insbesondere interne Ressourcen im Coaching aktiviert werden kdnnen.

8.1 Coaching als Prozessberatung

Coaching wird im Rahmen der vorliegenden Arbeit als Prozessberatung nach Loebbert (2017)
verstanden und beinhaltet folgende Phasen: Kontakt, Kontrakt, Hypothesen, Interventionen,
Evaluation.
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1. Beziehung
1. Kontakt

2. Kontrakt | 2- Leistungs-
Ziele

5. Resultate 5. Evaluation

4. Interventionen 3. Hypothesen

Abbildung 6: Coaching als Prozessberatung (nach Loebbert, 2017)

8.2 Wirkungsweise von Ressourcenaktivierung

8.2.1 Ziele und Nutzen von Ressourcenaktivierung

Voraussetzung flir Ressourcenaktivierung ist zunachst die Haltung und Perspektive der
coachenden Person: «Eine Ressourcenperspektive ignoriert nicht die Anforderungen und
Schwierigkeiten von Klientinnen (...), aber sie wendet den Blick der Beteiligten im
Beratungsprozess von der Fixierung auf das Problem und auf die Unzulanglichkeiten bei der
Klientel und seiner Umgebung auf deren Starken und Potenziale» (Nestmann, 2004, S. 731).

Graf (2021) versteht die Aktivierung von Ressourcen sowie den Abbau von Belastungen als
«Starkung der personlichen Energiebilanz» (Graf, 2021, S. 47). Auch Weisweiler et al (2013)
sehen die Aktivierung von Ressourcen als Grundlage fiir das Selbstmanagement.

8.2.2 Prozess der Ressourcenaktivierung

Gemass der Broaden and Build Theory nach Fredrickson (2001) fuhrt das Erleben von
positiven Emotionen dazu, dass Menschen ihr Verhaltensrepertoire erweitern, was wiederum
dazu fuhrt, dass ihre Ressourcen gestarkt werden. Nach Grawe & Grawe-Gerber (1999)
handelt es sich um einen  positiven Ruckkoppelungsprozess  zwischen
ressourcenaktivierenden Interventionen, der Coachingbeziehung und der Entwicklung der
Klientin, des Klienten — ein «positiver selbstgesteuerter Aufschaukelungsprozess des
Kompetenzaufbaus» (Flickiger & Beesdo-Baum, 2020, S. 576). «Ressourcenaktivierung setzt
also einen positiven Kreislauf in Gang (...), damit wird weiteres (Annaherungs-)Verhalten
gefordert und ermdglicht positive Erfahrungen, die wiederum Ressourcen aktivieren und
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positive Geflihle weiter intensivieren. Eine positive Ressourcenspirale ist in Gang gesetzt»
(Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz, 2018, S. 79).

Ressourcenaktivierung

Erreichen einer positiven Bedurfnisbilanz/ positive Geflhle

Verbesserung des Selbstwertgefuhls und des

Wohlbefindens

Erfolgserlebnisse, Feststellen von Veranderungen

Verstarkte Aufnahmebereitschaft und erhohtes

Engagement im Coaching

Abbildung 7: Wirkungsweise der Ressourcenaktivierung (nach Flickiger & Beesdo-Baum, 2020)

8.2.3 Ressourcenaktivierung als Wirkfaktor im Coaching

Grawe (2000) bezeichnet Ressourcenaktivierung als einen von vier Wirkfaktoren der
Psychotherapie, wobei ,die Ressourcenaktivierung dem Prinzip der ‘Hilfe zu Selbsthilfe’ ahnelt
und nach den vorliegenden empirischen Untersuchungen die starksten Effekte hat* (Greif et
al, 2012, S. 379). Gemass einer Studie von Behrendt (2006) lasst sich der Faktor
Ressourcenaktivierung auch als Wirkfaktor flir Coaching nachweisen:

Forderung der Reflexion der Klientin, des Klienten tber

Probleme, Ziele und Starken

Beratung bei der Wahl intrinsisch motivierter, realistischer Ziele

Ermutigung, die gewahlten Ziele konsequent zu verfolgen

Unterstitzung bei der Suche nach bedurfnisbefriedigenden
Erfahrungen
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Coach wird als wichtige Ressource wahrgenommen

Abbildung 8: Ressourcenaktivierung im Coaching (eigene Darstellung)
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8.2.4 Inhaltliche und prozessuale Ressourcenaktivierung

Grawe & Grawe-Gerber (1998) unterscheiden zwischen impliziter oder prozessualer
Ressourcenorientierung und expliziter, inhaltlicher Ressourcenorientierung:

Implizite / prozessuale Ressourcenorientierung beinhaltet, dass die Beziehung zwischen
coachender Person und Klientin, Klient selbst eine wichtige (interpersonale) Ressource fir sie,
ihn wird. «Bei der inhaltlichen oder expliziten Ressourcenaktivierung werden Kompetenzen
und Starken explizit herausgearbeitet, direkt thematisiert und flir den Therapieerfolg
wahrgenommen und verstarkt» (Brunner, 2016, S. 264).

Beide Konzepte orientieren sich nach Flickiger & Holtforth (2011) an den Bedirfnissen der
Klientin/des Klienten.

8.3  Aktivierung interner Ressourcen im Coaching Prozess

Eine Auswahl von ressourcenorientierten Momenten (Flickiger & Wdusten, 2014) und
Strategien zur Aktivierung interner Ressourcen werden im Folgenden auf die Phasen des
Coaching-Prozesses angewandt:

8.3.1 Aktivierung interner Ressourcen in der Kontaktphase

In der Kontaktphase wird die Coaching-Beziehung aufgebaut. Dieser Kontakt wird in jeder
folgenden Phase bendétigt. Die Klientin, der Klient fasst Vertrauen in die Person und
Fahigkeiten der coachenden Person. Die coachende Person entdeckt die Personlichkeit der
Klientin, des Klienten und entdeckt bereits hier nach Schrér (2021) wichtige innere
Ressourcen. Erpenbeck (2021) beschreibt dabei das professionelle Verhaltnis zwischen
coachender Person und Klientel ,auf Augenhohe®: ,auf AugenhOhe sein markiert eine
Beziehung als partnerschaftlich, symmetrisch und gleichberechtigt®. Als ressourcenorientierte
Momente kdnnen nach Flickiger und Wusten (2014) z.B. genannt werden: Die Klientin, der
Klient wird sich der eigenen Situation bewusst und sucht im Coaching Unterstitzung, was
suggeriert, dass die eigenen Probleme grundsatzlich veranderbar sind. Der oftmals lange Weg
in das Coaching und die Vorgeschichte wird wertgeschatzt. Interne psychische motivationale
Ressourcen (z.B. Motivation, Offenheit, Akzeptanz) sind an dieser Stelle relevant.

Die Pflege von Kontakten und Beziehungen zu anderen Menschen erfullt das Bedurfnis nach
Bindung und stellt demnach eine wichtige interne interaktionelle Ressource zum Erhalt von
Wohlbefinden und Gesundheit dar. Durch eine vertrauensvolle Coachingbeziehung,
Verbindlichkeit, Erreichbarkeit sowie eine realistische Zielsetzung vermittelt eine coachende
Person ihrer Klientel, dass sie sich auf sie verlassen und ihr vertrauen kdnnen.

Auch Greif (2008) versteht die vertrauensvolle, wertschatzende Beziehung zur coachenden
Person als Ressource.

«Ressourcenpriming ist eine systematische Gesprachsvorbereitung fur die beratende Person,
sich selbst verstarkt auf die Ressourcen der hilfesuchenden Person zu fokussieren» (Fllckiger
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& Wusten, 2014, S. 17). Dabei ist es hilfreich, wenn die coachende Person sich die aus dem
Erstgesprach bekannten internen Ressourcen der Klientin, des Klienten bewusst macht und
sich fragt, wie diese im Coaching genutzt werden koénnen. Flickiger et al (2008) konnten
nachweisen, dass die Ressourcenaktivierung gesteigert werden kann, wenn die
Aufmerksamkeit der beratenden Person bewusst auf die Ressourcen der Klientin, des Klienten
gelenkt wird.

8.3.2 Aktivierung interner Ressourcen in der Kontraktphase

Die Arbeitsbeziehung sowie das Formulieren von Handlungszielen ist Bestandteil der
Kontraktphase, die normalerweise eine Leistungsvereinbarung Uber die Ziele des Coachings
beinhaltet. Auf Seiten der Klientin, des Klienten findet ein erstes Bewusstwerden der eigenen
Ziele statt. Es werden mdoglichst konkrete Ziele und Problemldsungen geklart, dies entspricht
der  Aktivierung interner Ressourcen wie z.B. Zielorientierung,  Motivation,
Problemlésekompetenz.

Interne Ressourcen wie z.B. Entscheidungsfindung, Selbstverantwortung und/oder
Achtsamkeit bedienen das Grundbedirfnis nach Kontrolle und Orientierung. In der
Kontraktphase im Coaching konnen sie gezielt gefordert werden, wenn Klientinnen und
Klienten erleben, dass sie Ziele, Themen und Termine mitgestalten kbnnen.

Zudem kann das Grundbedurfnis fur eine positive Lust-Unlust-Bilanz ebenfalls im Coaching
adressiert werden: Durch eine positive Atmosphare, die von Wertschatzung, Respekt und
Freundlichkeit gepragt ist, kdnnen interne Ressourcen wie Wohlbefinden, angenehme
Erfahrungen, Humor, Kreativitat etc. aktiviert werden.

8.3.3 Aktivierung interner Ressourcen bei der Hypothesenbildung

Anschliessend entwickelt die coachende Person zum Anliegen der Klientin, des Klienten
theoriegeleitet Hypothesen, die entweder explizit mit der Klientel oder von der coachenden
Person allein erarbeitet werden. Diese Hypothesen dienen der Klientel dazu, die eigene
Ausgangslage und Handlungsmdglichkeiten zu explorieren. Die Kenntnis des in der
vorliegenden Arbeit dargestellten relevanten theoretischen Hintergrunds zu internen
Ressourcen sowie die erarbeitete Klassifizierung sind fir die coachende Person an dieser
Stelle von zentraler Bedeutung.

Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018) schlagen einen Ressourcen-Spickzettel vor, auf
dem sich die coachende Person drei bis funf interne Ressourcen der Klientin, des Klienten
notieren kann, um diese im Coaching prasent zu haben und aktivieren zu kénnen. Fur die
Hypothesenbildung kann dieses Hilfsmittel gezielt genutzt werden.
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8.3.4 Aktivierung interner Ressourcen mit Hilfe von Inventionen

Darauf aufbauend setzt die coachende Person Interventionen ein — dies beinhaltet alle
Handlungen der coachenden Person wie z.B. Werkzeuge, Fragen, Methoden, wobei sich die
Wahl der Interventionen an den Fahigkeiten der Klientin, des Klienten orientiert (Greif, 2008).
Ziel ist es dabei, den Handlungserfolg und die Selbststeuerung der Klientin, des Klienten zu
unterstitzen. Interne Ressourcen der Klientel werden aktiviert, indem an erfolgreiche
Problembewaltigungsversuche, Fahigkeiten und energiespendende Situationen aus der
Vergangenheit angeknlpft wird und diese auf die aktuelle Situation Ubertragen werden
(Rauen, 2014) — dies konnen jegliche interne Ressourcen wie Lebenserfahrung, psychische,
transzendente oder interaktionelle Ressourcen sein.

In Abschnitt 9 werden ausgewahlte Interventionen zur Aktivierung interner Ressourcen
erlautert.

8.3.5 Aktivierung interner Ressourcen beim Transfer in den Alltag (Evaluation)

Im Rahmen der Evaluation wird Uberprift, welche Resultate im Coaching erzielt wurden,
beispielsweise mit der Frage, welche nachsten Schritte die Klientin, der Klient plant. So kann
die Klientin, der Klient die Ergebnisse ,in seiner/ihrer Welt® ausserhalb des Coachings
umsetzen. Festigung, Transfer und Ausweitung der neu erworbenen Fahigkeiten sind hier
zentrale ressourcenorientierte Momente, sowie weitere interne Ressourcen wie die Férderung
von Selbstvertrauen, Selbststandigkeit und die Nutzung der vorhandenen Strategien fur eine
Ruckfall-Prophylaxe.

«Welche internen Ressourcen sind lhnen in der heutigen Stunde begegnet? In welcher
Alltagssituation kdnnen Sie eine dieser internen Ressourcen aktivieren?» sind Fragen nach
Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018), die die Ressourcenaktivierung im Alltag der
Klientin, dem Klienten ermodglichen. Eine weitere Maoglichkeit, ressourcenaktivierende
Momente beim Transfer in den Alltag zu schaffen, stellt das Ressourcentagebuch dar, welches
in Abschnitt 9.2.6 vorgestellt wird.

9 Methoden zur Aktivierung interner Ressourcen

In diesem Kapitel werden zunachst ressourcenaktivierende Methoden fir die Gestaltung des
Kontakts und Kontrakts dargestellt (Abschnitt 9.1, vgl. Anhang A5). Dabei wird der Bezug zur
Aktivierung interner Ressourcen erlautert.

In Abschnitt 9.2 werden Interventionen beschrieben, die sich zur Aktivierung interner
Ressourcen eignen und die in dieser Fallstudie verwendet werden.
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9.1 Gestaltung eines ressourcenaktivierenden Einstiegs

9.1.1 Menikarte

Als kreativer Einstieg wurde eine «Menukarte Ankommen» eingesetzt, die von der Autorin in
der Toolsammlung des Arbeitgebers gefunden und weiterentwickelt wurde. Genussfahigkeit,
positive Gestimmtheit, Befriedigung der Grundbedirfnisse und weitere interne Ressourcen
werden durch die Anlehnung an einen Restaurantbesuch aktiviert. Insbesondere mit der Frage
«Was kann und mochte ich heute fur das Gelingen einbringen?» werden interne motivationale
Ressourcen aktiviert.

9.1.2 Bildkarten

«Bildkarten eignen sich hervorragend dazu, um Klientinnen, Klienten einen schnellen Zugang
zu ihren Ressourcen zu ermoglichen. Die Arbeit mit Bildkarten begunstigt kreative und
assoziative Denkprozesse» (Deubner-Boéhme & Deppe-Schmitz, 2018, S. 46).

Zu Beginn des Coachings wurden 50 Bildkarten ausgelegt, von denen der Klientel eine bis drei
Karten auswahlen darf. Anschliessend wird im Gesprach reflektiert, welche internen
Ressourcen mit den Bildern verbunden werden.

9.1.3 Reich des Lebens

Zum Einstieg «Reich des Lebens» wurde keine Literatur gefunden. Diese Befindlichkeitskarte
regt durch verschiedene Wortkreationen kreative Prozesse an. Den Klientinnen, den Klienten
wird die Befindlichkeitskarte z.B. zu Beginn des Coachings vorgelegt mit der Bitte, ein bis zwei
«Orte» auszuwahlen, die sie ansprechen. Interne Ressourcen wie z.B. Kreativitat,
Authentizitat, positive Bilder, emotionale Regulationsfahigkeit werden auf diese Weise
aktiviert.

9.1.4 Gefiuihlsmonster

Die «Gefuhlsmonster» sind 24 Karten mit Figuren, die verschiedene Geflihle symbolisieren.
Nach Hoch-Corona (2020) kénnen die Gefuhlsmonster wie folgt im Coaching eingesetzt
werden: Die Karten werden im Coaching gut sichtbar ausgelegt. Die Klientin, der Klient schaut
diese an und darf sich eine oder mehrere auswahlen. Mit der Frage «Was bedeutet diese Karte
fur Sie?» werden anschliessend im Gesprach Gefuhle transparent gemacht und interne
emotionale Ressourcen aktiviert.

9.1.5 Super-Ressourcen

Bei den von Eilert & Langwara entwickelten Super-Ressourcen «handelt es sich um
Ubergeordnete Ressourcen mit einer weitreichenden Wirkung auf unser psychisches und auch
physisches System» (Mauritz, 2021). Super-Ressourcen werden als emotionale und damit als
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interne Ressourcen verstanden. Mit folgenden Fragen nach Mauritz (2021) kénnen die Super-
Ressourcen aktiviert werden:

e Stolz: Was habe ich durch mein Handeln erreicht, auf das ich stolz bin?
o Selbstkontrolle: In welcher Situation konnte ich willentlich einem attraktiven Impuls
widerstehen, der mich sonst von meinen Zielen abgelenkt hatte?
o Sicherheit/Entspannung: Wann habe ich mich sicher oder einfach nur entspannt
gefuhlt?
e Innerer Friede: Was ist ein Moment, in dem ich eine vollkommene Zufriedenheit gespurt
habe?
e Dankbarkeit: Wofur bin ich dankbar?
o Positivitatsresonanz: Wem habe ich eine Freude gemacht?
e Ehrfurcht: Wo ist mir ein Wunder begegnet, wann habe ich Ehrfurcht gespurt?
e Flow: Wann bin ich in einer Tatigkeit voll aufgegangen und habe alles um mich herum
vergessen?
In der vorliegenden Arbeit werden die Fragen als ressourcenaktivierender Einstieg gewahlt,
indem sie von der Autorin auf Karten geschrieben wurden. Der Klientel wird zu Beginn des
Coachings aufgefordert, eine oder mehrere zu beantworten.

9.2 Interventionen zur Aktivierung interner Ressourcen

Im Folgenden wird eine Auswahl von Interventionen dargestellt, die zur Aktivierung interner
Ressourcen geeignet sind. Die Auswahl begriindet sich

o auf dem relevanten dargestellten theoretischen Hintergrund
o auf der in Abschnitt 6.3 erstellten Klassifizierung interner Ressourcen und
e auf der Ausbildung und Erfahrung der Autorin.

Methoden zur expliziten Férderung von internen Ressourcen wurden auf dieser Grundlage
nicht entdeckt. Demnach ist es Aufgabe der Autorin, mit dem erarbeiteten theoretischen
Hintergrund geeignete ressourcenaktivierende Interventionen zu finden und den Transfer zu
internen Ressourcen selbst vorzunehmen. Dabei wird nach Welge (2013) die eigene
professionelle Coaching Haltung stetig entwickelt und ausgebaut. «Eine intuitive, durch
Haltung gepragte Handlungssteuerung bestimmt wahrscheinlich den grosseren Teil des
Handelns des Coachs» (Loebbert, 2017, S. 69).

Daher werden im Verlauf der Coaching Prozesse genutzt ? der Fallstudie intuitiv
Interventionen zur Forderung interner Ressourcen eingesetzt. Dazu gehéren u.a.
Interventionen wie das Disney-Modell, I16sungsorientierte Fragen, Umgang mit dem inneren
Kritiker nach Diesbrock (2021), Logische Ebenen, Werte, Ubergénge gestalten, Affektbilanz,
Inneres Team.

In Abschnitt 11.2 werden die Coachingverlaufe der drei Klientinnen und des Klienten der
Fallstudie ausflhrlicher dargestellt — dabei werden die verwendeten Methoden ebenfalls
genannt.
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9.2.1 Ressourcenbaum

Die Methode Ressourcenbaum wird u.a. von Kiétzing & Bulow (2021) erldutert und
symbolisiert drei Bereiche:

e Wurzeln: Was gibt mir Energie? Was sind meine Kraftquellen?

e Stamm: Was starkt mich? Wo bin ich sicher? Was nagt an mir?

e Baumkrone: Wo blihe ich auf? In welchen Bereichen wachse ich? Welche Fruchte

nehme ich wahr?

Zunachst wird die Klientin/der Klient aufgefordert, einen Baum zu zeichnen. Beginnend bei
den Wurzeln werden oben genannte Fragen gestellt sowie die Antworten vertieft und
reflektiert. Mit dieser einfachen Methode werden neben der Kreativitat weitere interne
Ressourcen aktiviert. Die Klientlnnen erhalten eine Standortbestimmung und kdnnen ihr Bild
aufhangen oder weiterbearbeiten.

9.2.2 Ressourcenbrille und -fernrohr

Ressourcenbrille und -fernrohr sind zwei von finf Ubungen des Ressourcenexperiments von
Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018). Durch die Ressourcenaktivierung in der Ubung
wird die Ressourcenaktivierung im Alltag und anschliessend (fir) die Problemldsung gestarkt.

«Der Blick durch die Ressourcenbirille ist ein achtsamer Blick — Sie nehmen wahr, was sich
genau jetzt fir Sie gut und angenehm anfihlt und aktivieren damit positive Geflihle, die lhre
Kraft fur lhr Wohlbefinden und lhre Gesundheit entfalten kdnnen» (Deubner-Béhme & Deppe-
Schmitz, 2018, S. 19). Mit Fragen: «Was gefallt mirim Moment? Welches positive Gefuhl stellt
sich damit gerade ein? Welche Erkenntnisse habe ich gewonnen?» werden interne
Ressourcen wie Dankbarkeit, Interesse, Achtsamkeit etc. durch die coachende Person
aktiviert.

Von der Wahrnehmung aktueller Ressourcen mit der Ressourcenbrille fuhrt das
Ressourcenfernrohr zu der Frage, welche Ressourcenmomente in den nachsten 60 Minuten
auf die Person warten kénnten. Ressourcenmomente im Alltag sollen mit dieser Ubung
fokussiert werden.

Im Coaching kénnen diese Ubungen mit einer Sonnenbrille und einem Fernglas
veranschaulicht werden.

9.2.3 Timeline

Das Timeline-Modell hat das Potenzial, «sich auf die eigenen Starken zu fokussieren und das
innere Selbstbewusstsein wiederzuerlangen» (Amann, 2017 S. 119). Am Flipchart wird
erarbeitet, welche (drei) Krisen/Erschépfungsphasen die Klientin, der Klient bereits im eigenen
Leben gemeistert hat, welche Ressourcen und Fahigkeiten dabei geholfen haben, diese Zeit
zu uberwinden und was die Person aus der Krise gelernt hat. In der vorliegenden Arbeit
werden dabei interne Ressourcen abgefragt.
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9.2.4 Ressourcenaktivierende Gesprachsfiihrung

Auf der Grundlage von Flickiger & Wisten (2014) wurden von der Autorin Fragen formuliert,
die interne Ressourcen gezielt aktivieren (vgl. Anhang AG6). Die von Brunner (2016)
vorgeschlagenen Methoden wie Externalisierung von Problemen anhand von Metaphern
(nach Mahr (2018) z.B. mit Geschichten), die Antizipation positiver Zielzustdnde, Reframing
sowie die Suche nach hypothetischen Lésungen sind weitere Strategien im Rahmen der
Gesprachsfihrung, um interne Ressourcen zu aktivieren.

9.2.5 Ressourcendusche

Die Ressourcendusche nach Amann (2017) ist Bestandteil eines Resilienzcoachings und
spricht sechs Lernstile an (analytisch, werteorientiert, ruhig, kreativ, aktiv, einfuhlsam). Ziel ist
es, «die Klientel zunachst auf ganzheitlicher Ebene zu stabilisieren und sie,ihn moglichst
umfassend in Kontakt mit ihren, seinen Ressourcen und Kompetenzen zu bringen» (Amann,
2017, S. 56). Anhand der acht Resilienzfaktoren werden folgende Fragen im Rahmen der
Ressourcen-Dusche gestellt:

e Optimismus: Acht Dinge, die du besonders gut kannst

o Akzeptanz: Acht Dinge, die dich einzigartig machen

e Losungsorientierung: Acht Dinge, die dich begeistern

o Selbstregulation: Acht Dinge, die dir Ruhe geben

e Selbstverantwortung: Acht Dinge, die du gerne (selbst) machst

e (Beziehungen: Acht Menschen oder Situationen, die dir Kraft geben)
e Zukunftsgestaltung: Acht Dinge, die dir Mut machen

e Improvisationsvermdgen: Acht Dinge, die du sofort andern kannst

Die Autorin hat die Erfahrung gemacht, dass es fir die Klientinnen, die Klienten schwierig sein
kann, jeweils acht Antworten zu finden. Je nach Hypothese zu vorliegenden internen
Ressourcen wird die Anzahl der Antworten daher von der coachenden Person reduziert. Um
gezielt interne Ressourcen zu erfragen, kann der Faktor «Beziehungen» weggelassen werden.

Die Intervention lauft wie folgt ab: Die Symbole des Resilienzzirkels (Anhang A7) werden
ausgelegt, anschliessend werden die internen Ressourcen der Klientin, des Klienten mit den
genannten Fragen aktiviert. Sind alle Fragen beantwortet, erfolgt «die Dusche», indem der
Klientin, dem Klienten alle genannten internen Ressourcen von der coachenden Person
vorgelesen werden.

9.2.6 Ressourcenjournal

Wilz, Risch & Topfer (2017) konnten nachweisen, dass Patientinnen und Patienten nach einem
stationaren Aufenthalt durch das Flhren eines ressourcenorientierten Tagebuchs einen
grésseren Anstieg ihrer positiven Stimmung hatten als eine Vergleichsgruppe. Beispielfragen
lauten:
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e Was hat dir heute Kraft gegeben? Woran konntest du das merken? Bitte beschreibe
deine Gedanken und Gefilhle dabei.

e FUr welche Erfahrungen und Erlebnisse in der letzten Woche bist du dankbar?

o Bitte beschreibe eine Situation aus der letzten Zeit, in der dir etwas gelungen ist oder
du zufrieden mit dir warst! Bitte schreibe auf, welche Geflihle du in diesem Moment
empfandest. Was dachtest du in diesem Moment Utber dich selbst?

Fur die vorliegende Arbeit wurde das genannte ressourcenorientierte Tagebuch von der
Autorin angepasst und von einem Grafiker Uberarbeitet (Anhang A8). Beim ersten Coaching
wurde den Klientinnen, dem Klienten der Fallstudie das Ressourcenjournal mit der
Empfehlung fur den persénlichen Gebrauch ausgehandigt .
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1] Praxis: Fallstudie

10 Design der Fallstudie

Im Folgenden wird das Design der Fallstudie kurz skizziert. Die einzelnen Elemente und das
genaue Vorgehen werden anschliessend beschrieben.

Fiar die praktische Umsetzung werden zunachst die Klientinnen, die Klienten («Falle»)
akquiriert (siehe Abschnitt 10.1). Anschliessend wird ein telefonisches Erstgesprach (Abschnitt
10.2) vereinbart, welches insbesondere flur die Kontakt- und Kontraktgestaltung genutzt wird.

Vor dem ersten Coaching erfolgt der erste Fragebogeneinsatz (Evaluation): Die Klientinnen,
die Klienten erhalten per E-Mail Links zu zwei Fragebdgen — VIA und RES — (siehe Abschnitt
7.1 und Anhang A2 und A3) zugeschickt mit der Bitte, diese online bis zum nachsten Termin
auszufullen.

Die zugrunde gelegte Hypothese des Fallstudiendesigns wird in Abschnitt 10.3 erlautert.

Der Ablauf der Coachingsitzungen sowie die eingesetzten Interventionen werden in Abschnitt
10.4 ausfihrlicher beschrieben.

Vor dem Abschlussgesprach erhalten die Klientinnen erneut den RES wie auch einen
Fragebogen zur Evaluation des Coachings zugeschickt, die bis zum Abschlussgesprach
ausgeftllt werden sollten. Beim Abschlussgesprach werden die Ergebnisse besprochen und
das Coaching beendet. Die Auswertung der Ergebnisse befindet sich in Kapitel 12. Folgende
Abbildung veranschaulicht das Design der vorliegenden Fallstudie:
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Abbildung 9: Design der Fallstudie (eigene Darstellung)
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10.1 Akquise

Die Akquise erfolgt Gber das berufliche und private Netzwerk der Autorin mit Hilfe eines Flyers
(siehe Anhang B1). Die Zielgruppe wird bewusst offengehalten, da interne Ressourcen — wie
in der Einleitung dargestellt — in jeglicher Lebenssituation erforderlich sind. Alltdgliche Themen
wie berufliche und private Anforderungen, Wohlbefinden, Gesundheit, Stress und/oder
Alltagsgestaltung werden im Flyer als mogliche Ausgangslage fur die Teilnahme am Coaching
aufgefuhrt. Innerhalb kurzester Zeit melden sich funf Interessierte, zudem werden personliche
Empfehlungen fir das Coaching weitergegeben. Eine Interessierte scheidet bereits vor dem
Erstgesprach aus?, so dass die Fallstudie mit drei Klientinnen und einem Klienten gestartet
werden kann.

10.2 Erstgesprach

Das Erstgesprach findet telefonisch mit Hilfe eines Leitfadens (Anhang B2) statt und dauert
etwa 30 Minuten. Die Gesprachsvorbereitung der coachenden Person beinhaltet u.a. eine
kurze Reflexion im Sinne des Ressourcenprimings (siehe Abschnitt 8.3.1): «Welche internen
Ressourcen werden bereits bei der Kontaktaufnahme deutlich?» fragt sich die coachende
Person in diesem Zusammenhang.

Inhalte des Gesprachs sind:

e gegenseitige Vorstellung

e kurze Erklarung des Coachingverstandnisses

e Mdgliche Themen/Ziele fur das Coaching

e Klarung der Rahmenbedingungen

e Entscheidung, ob das Coaching zustande kommt
e Vereinbarung des ersten Coachingtermins

Nach Abschluss des Gesprachs erhalten die Klientinnen und der Klient eine
Coachingvereinbarung (Anhang B3) mit den vereinbarten Rahmenbedingungen und den
besprochenen Zielen sowie eine Wegbeschreibung® fiir den erste Coachingtermin per E-Mail
zugeschickt. Im Rahmen der Gesprachsnachbereitung notiert die coachende Person mit Hilfe
der erstellten Ubersicht zu internen Ressourcen, welche internen Ressourcen bei den
Klientinnen, dem Klienten im Telefonat wahrnehmbar sind.

10.3 Hypothesen

Die zugrunde gelegte Hypothese des Fallstudiendesigns — angelehnt an die theoretische
Fragestellung (siehe Kapitel 2) — lautet: «Die Mittelwerte der Skalen des RES sind bei der

2 Grund: zu wenig zeitliche Kapazitat
3 Die Coachings konnten in den Raumlichkeiten von einem der Arbeitgeber der Autorin durchgefiihrt werden.
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Postmessung hoher als bei der Pramessung, da die internen Ressourcen der Klientel durch
das Coaching aktiviert werden konnten.»

Des Weiteren bildet die coachende Person im Coaching Prozess Hypothesen zu den internen
Ressourcen, Themen etc. der Klientel. Diese werden z.B. auf dem Leitfaden Erstgesprach
notiert.

10.4 Interventionen

Einige der eingesetzten Methoden zur Aktivierung interner Ressourcen wurden bereits in
Kapitel 9 ausfuhrlich beschrieben. Wie erwahnt, wurden im Coaching Verlauf zudem intuitiv
Methoden eingesetzt, die der coachenden Person vertraut sind und passend erscheinen.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die Coachings sowohl online, (mehrheitlich)
personlich im Sitzungszimmer wie auch outdoor bei einem Walk and Coach stattfanden.

10.5 Evaluation

Der in Abschnitt 7.1.1 beschriebene Fragebogen VIA wird von den Klientinnen, dem Klienten
vor dem Coaching ausgefiullt mit dem Ziel, vorhandene interne Ressourcen sichtbar zu
machen. Die Ergebnisse werden im ersten Coaching besprochen.

Der RES wurde im Sinne einer Pra- und Postmessung jeweils zweimal von den Klientinnen,
dem Klienten ausgefillt: vor und nach dem Coaching Prozess, d.h. Messzeitpunkt 1 war
zwischen Erstgesprach und erstem Coaching, Messzeitpunkt 2 nach den vier Coaching
Sitzungen und vor dem Abschlussgesprach.

Die Ergebnisse werden intrapersonal ausgewertet. Ein interpersonaler Vergleich der
Ergebnisse ist aus Sicht der Autorin nicht zielfihrend, da die Klientinnen, der Klient als
individuelle Personen / Einzelfalle anzusehen und nicht miteinander zu vergleichen sind. Von
grosserem Interesse fur die vorliegende Arbeit ist die individuelle, personliche Entwicklung der
Aktualisierung der internen Ressourcen im Verlauf des Coaching Prozesses

Loebbert (2018) diskutiert mdgliche Erfolgsfaktoren von Beratung und formuliert
Reflexionsfragen zu allen Coaching Phasen. In der vorliegenden Arbeit wird ein Fragebogen
zur Evaluation des Coaching Prozesses* eingesetzt, den die Klientinnen, der Klienten nach
dem Abschlussgesprach ausfillen. Die Ergebnisse sind Abschnitt 12.2 sowie Anhang B4 zu
entnehmen.

4 Der Fragebogen stammt von Miriam Schliter, Modul 13.2 Coaching als Dienstleistung, FNHW und wurde von der
Autorin angepasst.
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10.6 Abschlussgesprach

Im Abschlussgesprach werden den Klientinnen, dem Klienten die Fragebogenergebnisse vor
und nach dem Coaching Prozess vorgelegt und gemeinsam reflektiert. Zudem wird die in
Abschnitt 9.2.5 beschriebene Intervention «Ressourcendusche» durchgefihrt mit dem Ziel,
die Klientinnen, den Klienten gestarkt und mit Blick auf die eigenen internen Ressourcen zu
verabschieden.

11 Durchfuhrung der Fallstudie
11.1 Beschreibung der Falle

Folgende Abbildung gibt einen Uberblick iber die demografischen Daten der Klientel:

» Geschlecht: weiblich
1 * Alter: < 30 Jahre

* Zivilstand: ledig, mit Partner lebend
* Berufsstand: angestellt

Klientln

» Geschlecht: weiblich

. * Alter: 30-35 Jahre
Klientin 2 « Zivilstand: ledig, in WG lebend
* Berufsstand: angestellt

» Geschlecht: mannlich

. * Alter: 45-50 Jahre
Klient 3 * Zivilstand: getrennt, allein lebend
* Berufsstand: angestellt

» Geschlecht: weiblich
4 * Alter: < 30 Jahre

« Zivilstand: ledig, allein lebend
* Berufsstand: arbeitssuchend

Klientln

Abbildung 10: Beschreibung der Falle (eigene Darstellung)

Klientin 1

Klientin 1 meldet sich auf Grund einer Empfehlung fiir das Coaching. Sie steht vor einer
beruflichen Veranderung und ist privat von Ereignissen in ihrer Herkunftsfamilie
herausgefordert. Mit dem Coaching verfolgt sie das Ziel, «zu sich selbst zu finden», zur Ruhe
zu kommen sowie ihr Privat- und Berufsleben miteinander vereinbaren zu kénnen. Sie habe
erste Ideen flr die Umsetzung, wiinscht sich jedoch weitere Instrumente.

Im Sinne des Ressourcenprimings werden folgende Ressourcen nach dem Erstgesprach vom
Coach wahrgenommen und anhand der Mindmaps identifiziert: Intelligenz, Engagement,
Reflexionsfahigkeit, Belastbarkeit, Selbstbewusstsein, Zielorientierung.
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Klientin 2

Klientin 2 wird durch das private Netzwerk der Autorin auf das Coaching aufmerksam. Vor
einigen Jahren sind sich die Autorin und Klientin 2 privat begegnet, seitdem besteht kein
Kontakt. Sie wunscht sich durch das Coaching mehr Klarheit Uber ihre Vision, Lebensziele und
ihre nachsten Schritte. Weitere Themen sind der Umgang mit Stress und Grenzen, Annehmen
von Hilfe, Akzeptanz ihrer Schwachen.

Folgende Ressourcen werden nach dem Erstgesprach flir den Coach ersichtlich:
Zielorientierung, subjektives Wohlbefinden, Entscheidungsfreudigkeit, Sozialkompetenz,
Engagement, Zuversicht, Spiritualitat, Offenheit.

Klient 3

Der durch das private Netzwerk akquirierte Klient 3 ist der Autorin ebenfalls persénlich
bekannt, wobei der letzte Kontakt mehrere Jahre zurtckliegt und der Klient zum entfernten
Bekanntenkreis gehdrt. Sowohl beruflich als auch privat ist Klient 3 sehr herausgefordert. Vom
Coaching erhofft er «einen Motivationsschub», «mehr Freude im Leben».

Folgende interne Ressourcen werden von der coachenden Person nach dem Erstgesprach
notiert: Kommunikation, Fahigkeit, Bedurfnis nach Hilfe und Unterstutzung auszudricken und
Unterstlutzung anzunehmen, Sozialkompetenz, Reflexionsbereitschaft, Freundlichkeit.

Klientin 4

Klientin 4 meldet sich Uber LinkedIn fur das Coaching an. Im Januar 2021 nahm Klientin 4 an
einem Standortbestimmungskurs teil, in dem die Autorin als coachende Person tatig war. Sie
ist aktuell emeut auf Stellensuche. Als Ziele fur das Coaching formuliert sie, dass sie ihre
Motivation, Fahigkeiten und Ressourcen fokussieren kann. lhre Angst bzw. Unklarheit in
Bezug auf ihre Arbeitssuche oder eine weitere Weiterbildung mochte sie mit Hilfe des
Coachings reduzieren.

FUr die coachende Person erkennbare Ressourcen im Anschluss an das Gesprach sind:
Motivation, Kommunikation (Bildersprache), Begabungen und Talente, Offenheit.

11.2 Beschreibung der Coachingverlaufe
11.2.1 Coachingverlauf von Klientin 1
Erstes Coaching

Mit Hilfe der «Menukarte Ankommen» gibt die Klientin an, es gehe ihr sehr gut und sie bringe
fur das Coaching Ehrlichkeit, Offenheit und «das Eingestehen von neuen Erkenntnissen» mit.
Als Ziel formuliert sie, «zwei bis drei Moglichkeiten zu kennen, im Alltag Energie zu sammeln
und zur Ruhe zu kommen». Anschliessend wird die Intervention «Ubergénge gestalten»
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durchgefuhrt, um einerseits das Ankommen im Coaching zu fordern und andererseits eine
Moglichkeit vorzustellen, den Alltag stressfreier zu gestalten.

Der Klientin werden die Ergebnisse des VIA Fragebogens zur Verfugung gestellt: Die
interaktionellen Ressourcen (z.B. Freundlichkeit, Grosszugigkeit) der Klientin sind stark
ausgepragt, hingegen sind motivationale interne Ressourcen (z.B. Selbstregulation) und
transzendente Ressourcen (Spiritualitdt) am wenigsten vorhanden. Die Ergebnisse werden im
Gesprach reflektiert.

Mit Hilfe des Ressourceninterviews werden interne Ressourcen gesammelt, die fur die Klientin
natzlich fur inre Zielerreichung sein konnten. In diesem Rahmen werden Ideen fur Pausen am
Flipchart gesammelt und die Umsetzung mit Hilfe der Affektbilanz reflektiert. Im Sinne des
«Problems hinter dem Problem» wird deutlich, dass es weniger um Ideen fur Pausen geht,
sondern vielmehr um die eigene Erlaubnis, diese durchzufiuihren.

Abschliessend wird der Klientin das Ressourcen Journal Ressourcenjournal ausgehandigt mit
der Empfehlung, dieses im Verlauf des Coaching Prozesses zu nutzen.

Zweites Coaching

Das zweite Coaching findet online statt. Nach einem Einstieg mit Bildkarten wird als Ziel
«produktiv sein, wenn ich arbeite» von der Klientin formuliert. Neben der Vorstellung der
ALPEN-Methode® durch die coachende Person wird die Intervention «Inneres Team»
eingesetzt. Anhand der verschiedenen Teammitglieder werden interne Ressourcen der
Klientin offensichtlich (z.B. Hilfsbereitschaft, Neugier, Erholung).

Drittes Coaching

Bei diesem Online-Termin wird der Einstieg mit dem «Reich des Lebens» gestaltet. Die Klientin
kommt erholt aus ihren Ferien zurlck und wirkt gelassen und ausgeglichen. Mit der
Intervention «Ressourcenbaum» wird identifiziert, was ihr Kraft und Stabilitdt gebe und wo sie
aufblihe. Als konkrete Action Steps wird vereinbart, dass die coachende Person beim
nachsten Termin nachfragen wirde, ob es ihr gelungen sei, sich mehr zu bewegen. Zudem
mochte die Klientin die Dinge, die sie gerne macht, mehr geniessen statt sie erledigen zu
missen (interne Ressourcen wie Genussfahigkeit, Erholungskompetenz).

Abschlussgesprédch

Aus zeitlichen Grinden zieht Klientin 1 es vor, den Coaching Prozess auf vier Coachings zu
begrenzen. Nach dem Einstieg mit den Geflhlsmonstern wird im Abschlussgesprach der
Coachingverlauf reflektiert, die Ergebnisse der Befragung mit dem RES werden gemeinsam
besprochen. Die Klientin gibt an, sie sei durch das Coaching zum Nachdenken und
Reflektieren angeregt worden, zudem sei sie darin unterstutzt worden, ihr Wissen ins Handeln
umzusetzen. Mit Hinweisen zu Ressourcenbrille und -fernrohr sowie mit der Durchfiihrung der
Ressourcendusche wird das Coaching beendet.

5 Quelle: ALPEN-Methode — Modul 12.4. Selbstmanagement als Handlungssteuerung —CAS Coaching Advanced
— FHNW
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11.2.2 Coachingverlauf von Klientin 2

Erstes Coaching

Mit Hilfe des Einstiegs «Ankommen Menikarte» werden erste interne Ressourcen der Klientin
aktiviert. Sie nennt als Ziel fur den Coaching Prozess, ihre Starken und Werte konkreter
benennen und leben zu kénnen. Anhand der Ergebnisse des VIA Fragebogens werden ihre
Ressourcen explizit veranschaulicht (Top 3: Urteilsvermdgen, Spiritualitdt, Ehrlichkeit).
Anschliessend wird mit Hilfe des Ressourceninterviews reflektiert, welche internen
Ressourcen der Klientin fur ihre Zielerreichung zur Verfugung stehen (Lebenserfahrung und
Zielorientierung). Ihre Ressource Selbstwahrnehmung mochte sie erhdhen. Da sowohl bei der
Klientin als auch beim Coach die Ressource Spiritualitat sehr hoch ausgepragt sind, wird das
Coaching mit einem Gebet mit beiderseitigem Einverstandnis beendet.

Zweites Coaching

Mit Hilfe von Bildkarten wird das aktuelle Befinden der Klientin abgeholt. Sie wirkt sehr
interessiert, offen und ausgeglichen. Mit Hilfe des Ressourcenbaums werden die im ersten
Coaching erarbeiteten Starken und internen Ressourcen weiter vertieft. Um die persdnlichen
Starken weiter zu entdecken, wird der Klientin eine Werteliste mitgegeben, die sie bis zum
nachsten Coachingtermin bearbeiten wirde.

Drittes Coaching

Nach einem Einstieg mit den Super-Ressourcen wird kurz der bisherige Coachingverlauf
reflektiert. Statt mit der Intervention «Timeline» weitere interne Ressourcen der Klientin aus
der Vergangenheit zu aktivieren, entscheidet sie sich, die bereits in den vorherigen Sitzungen
identifizierten internen Ressourcen weiter zu bindeln und zu konkretisieren. lhre bearbeitete
Werte-Liste (Offenheit, Glaube, Erholung, Wachstum) erganzt ihre internen Ressourcen.
Anhand der «Logischen Ebenen» wurde die Vision der Klientin und deren Umsetzung weiter
gescharft. Interne Ressourcen wie Dankbarkeit, Initiative, Zuversicht, Vision, emotionale
Ressourcen werden erneut sehr deutlich.

Viertes Coaching — Outdoor

Das vierte Coaching findet im Wald in Form eines Spaziergangs statt. Mit dem «Reich des
Lebens» wird der Einstieg gestaltet. Als Ziel fur diese Coaching nennt die Klientin, personliche
Wachstumsbereiche zu identifizieren. Die im VIA-Fragebogen am wenigsten ausgepragtesten
internen Ressourcen wie Mut und Bindungsfahigkeit sowie die starkste Ressource Spiritualitat
werden daher im Coaching thematisiert. Mit Fragen zur Zielerreichung werden durch die
coachende Person die nachsten Schritte fur die Klientin erarbeitet (z.B. «Wie sehen deine
Freundschaften aus, wenn du hier investierst?», «Wenn ich dich in einem Jahr wieder treffe
und dich frage, in welchen Situationen du mutig warst, was wurdest du dann erzahlen?»).

Abschlussgesprédch

Nach dem Einstieg mit den Geflihlsmonstern werden die Ergebnisse des RES gemeinsam
besprochen (Auswertung und Interpretation der Ergebnisse siehe Abschnitt 12.1.2). Die
coachende Person legt alle wichtigen Unterlagen, Erkenntnisse und Stichpunkte aus, so dass
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sich die Klientin nochmal den Coaching Prozess vor Augen fuhren kann. Sie gibt an, sie sei in
ihrem Bewusstsein fur ihre Starken und ihre Vision unterstitzt worden und sie nehme die
interne Ressource «Mut» mit, die sie ausbauen wolle. Mit der Ressourcendusche wird das
Coaching beendet.

11.2.3 Coachingverlauf von Klient 3

Erstes Coaching

Klient 3 ist durch seine private Situation (Ehekrise) sehr herausgefordert. Nach der
Ruckmeldung seiner internen Ressourcen mit Hilfe des VIA (Top 3 Fairness, Ehrlichkeit,
Freundlichkeit/Grosszlgigkeit) sieht er eher die Schattenseiten dieser internen Ressourcen
(z.B. zu hilfsbereit). Daher wird der Fokus auf seine externen Ressourcen gesetzt, wie z.B.
Essen gehen mit Freunden, Organisation eines Wanderausflugs. Das Ressourcentagebuch
wird mit Empfehlung zur personlichen Nutzung ausgehandigt.

Zweites Coaching

Klient 3 geht es deutlich besser als beim ersten Coaching. Nach dem Einstieg mit den
Bildkarten fragt der Coach nach der Umsetzung der letzten Action Steps. Der Klient berichtet
von einem Ausflug mit Freunden in der Natur, den er initiiert und genossen habe. Bei der
Anwendung des Ressourcenbaums wird wahrgenommen, dass es dem Klienten nicht ganz
leicht fallt, den Bereich des Aufblihens und Wachsens zu benennen. Im Prozess kristallisieren
sich seine internen Ressourcen wie Hilfsbereitschaft und Kontaktfahigkeit heraus. Es wird
vereinbart, dass die coachende Person beim nachsten Termin nachfragen wurde, ob der Klient
Ausfliige organisiert oder Freunde getroffen habe.

Drittes Coaching

Dem Kilienten fiel es nicht leicht, Super-Ressourcen auszuwahlen und die Fragen zu
beantworten. Statt mit der Timeline zu reflektieren, was ihm in friiheren Krisen geholfen habe,
nennt er als Ziel fir diesen Termin, seine internen Ressourcen aktuell aktivieren zu kénnen.
Anhand des Flipcharts wurden von der coachenden Person die ldeen und internen
Ressourcen des Klienten notiert (insbesondere positive Ereignisse, Geselligkeit,
Erholungskompetenz), wie auch Hindernisse, die der Umsetzung im Weg stehen. Ein
bedeutsamer Moment ist flr den Klienten, als er bemerkt, dass er sich selbst enttdusche und
vergesse, wenn er sich stets um die Bedurfnisse Anderer kreise.

Viertes Coaching

Der Klient wirkt positiver und ruhiger bei diesem Coaching, es sei ihm gelungen, in einige
Freundschaften zu investieren und Unternehmungen zu machen. Belastend sei nach wie vor
die Beziehung zu seiner in Trennung lebenden Ehefrau. Ein konstruktiver Umgang mit seinem
inneren Kritiker wird thematisiert, wobei interne, interaktionelle Ressourcen wie Verlasslichkeit,
Fairness deutlich werden. Im Sinne der inhaltlichen Ressourcenaktivierung greift die
coachende Person eine positive Rickmeldung aus dem Freundeskreis des Klienten auf und
bestatigt diese.
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Abschlussgesprédch

Mit dem Einstieg Gefuhlsmonster berichtet der Klient von einigen positiven wie auch
schwierigen Momenten seit dem letzten Coaching. Anhand der Ressourcendusche werden
seine internen Ressourcen aktiviert, die ihn dabei unterstitzen kdnnen, vermehrt die positiven
Dinge zu sehen. Die Auswertung des RES wird gemeinsam reflektiert (sieche Abschnitt 12.1.3).
Mit Dank verabschiedet sich der Klient.

11.2.4 Coachingverlauf von Klientin 4

Erstes Coaching

Da Klientin 4 einige negative Erfahrungen seit dem letzten Telefonat gemacht hatte (z.B.
Absagen Bewerbungen), kommt sie mit gedrickter Stimmung und ohne Erwartungen zum
Coaching — was durch den Einstieg Menukarte abgeholt wird. Durch die Prasentation der
Ergebnisse des VIA-IS wird der Blick der Klientin auf ihre Starken gerichtet.

Ihre Ressourcen Kreativitdt, Sinn fir das Schoéne sowie ihre Neugier werden durch die
Intervention «Riickblick der weisen Alten»® angeregt. Mit Hilfe der Affektbilanz wird reflektiert,
wie die Umsetzung einer aktuellen Weiterbildung gelingen kann. Bedeutsamer Moment fur die
Klientin ist in diesem Zusammenhang die Frage der coachenden Person, welchen Nutzen ihre
Selbstzweifel fir sie hatten. Mit der Aushandigung des Ressourcenjournals und der weiteren
Reflektion Uber diese Frage verlasst die Klientin dankbar die Coachingsitzung.

Zweites Coaching

Klientin 4 berichtet begeistert, dass sie eine befristete Anstellung in Teilzeit gefunden habe.
Mit Hilfe der Bildkarten werden vielfaltige interne Ressourcen wie Neugier, Motivation,
Durchhaltevermdgen, Selbstbewusstsein etc. angeregt. Anhand des Disney-Modells wird
reflektiert, wie die Klientin sich nach ihrem Burnout weiter erholen konne und ihre kreativen
Phasen gesund gestalten kdnne. Interne Ressourcen wie Kreativitat, Wohlbefinden, Talente,
etc. werden offensichtlich.

Drittes Coaching

Die Klientin berichtet zu Beginn des Coachings direkt von ihren aktuellen Herausforderungen
(Ende der befristeten Tatigkeit / Druck, eine Stelle bis Januar 2023 finden zu mussen). Auf die
Frage der coachenden Person, was fur sie heute am wichtigsten sei, antwortet sie, anhand
eines Mindmaps ihre Gedanken und Ideen zu sortieren. Die coachende Person erstellt das
Mindmap am Flipchart mit den Ideen und hinderlichen Gedanken der Klientin und den ersten
konkreten Schritten. Die Klientin ist sehr dankbar und verlasst mit den internen Ressourcen
«Glaube/Zuversicht/Fokus» das Coaching.

6 Quelle: Riickblick der alten Weisen — Modul 11.2. Arbeitspsychologische Fragestellungen / An den Grenzen
arbeiten — CAS Coaching Advanced — FHNW
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Viertes Coaching

Mit dem Einstieg «Reich des Lebens» berichtet die Klientin sowohl von positiven Erfahrungen
als auch von herausfordernden Momenten seit dem letzten Coaching. Im Coaching werden
die internen Ressourcen der Klientin wie Kreativitat, Liebe zum Lernen gezielt aktiviert, indem
sie von der coachenden Person aufgefordert wird, ihre Erfolge und Entdeckungen zu zeigen
bzw. davon ausflhrlich zu berichten. Ansatze der Intervention Timeline flhren zum Thema
des konstruktiven Umgangs mit dem inneren Kritiker. Viele interne Ressourcen wie Akzeptanz,
Selbstreflexion, Wissen zu gesundheitsférderlichem Verhalten sind der Klientin sehr bewusst
— herausfordernd bleibt die konkrete Umsetzung im Alltag. Wie kann das grosse Wissen
angewendet werden? Was sind konkrete nachste Schritte? Diese Fragen sollen im
Abschlussgesprach gezielt beantwortet werden. Die coachende Person verbalisiert interne
Ressourcen der Klientin zum Abschluss des Coachings.

Abschlussgesprédch

Klientin 4 hat fur den letzten Termin eine Fragestellung mitgebracht, mir der sie direkt einsteigt
(Umgang mit kritischen Rickmeldungen zu lhrer Fachkompetenz). Anhand der Grundregeln
der Kommunikation wird die Thematik von der coachenden Person aufgegriffen, was von der
Klientin als hilfreich erlebt wird. Die RES-Auswertung wird kurz gemeinsam reflektiert (siehe
Abschnitt 12.1.4).

12 Auswertung und Interpretation der Fallstudie
12.1 Vergleiche der Pratest-Posttest-Messungen

Wie bereits in Abschnitt 10.5 erwahnt, wird der RES im Sinne einer Pra- und Postmessung
jeweils zweimal von den Klientinnen, dem Klienten ausgefullt: vor und nach dem Coaching
Prozess. Im Folgenden werden die Ergebnisse dargestellt und diskutiert.

Grundlegend ist dabei die Annahme Schreydggs (2012), dass Wirkungen im Coaching sowohl
spontan als auch auf Grund von gezielten Interventionen stattfinden kann.
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12.1.1 Ergebnisse von Klientin 1

Auswertung Klientin 1

BVor dem Coaching Nach dem Coaching

4.2

3.6

33 32 32 3 33 32
3.0 3.0
3 29 | 29 — | | 28 29 [ ] |
I I ‘ |
0
Wohlbefinden Bewiltigung von Unterstiitzung im  Bewiltigung fritherer Hohes Stirkenund Sinnerleben Gesamt
alltiglichem Stress Alltag Krisen Selbstwerterleben Fahigkeiten

Abbildung 11: Auswertung RES Klientin 1 (eigene Darstellung)

Es wird ersichtlich, dass der Gesamtwert zwischen Pra- und Postmessung leicht gestiegen ist,
vier Skalen sind héher, drei Skalen sind niedriger nach dem Coaching. Der héchste Anstieg
ist auf der Skala Wohlbefinden festzustellen. Die Klientin gibt an, es gelinge ihr vermehrt,
Probleme Anderer nicht zu ihren eigenen zu machen, ihren Alltag besser zu planen und im
Moment leben zu kénnen. Im Coaching habe sie neben konkreten Tipps auch Unterstlitzung
bei der Handlungsumsetzung erhalten.

12.1.2 Ergebnisse von Klientin 2

Auswertung Klientin 2
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45
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0
Wohlbefinden Bewidltigung von  Unterstiitzung im Bewiltigung Hohes Starkenund Sinnerleben Gesamt
alltdglichem Stress Alltag friiherer Krisen  Selbstwerterleben Fahigkeiten

Abbildung 12: Auswertung RES Klientin 2 (eigene Darstellung)
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Alle Werte des RES fallen nach dem Coaching héher aus als vor dem Coaching. Als mdgliche
Grinde gab die Klientin an, sie sei vor dem Coaching mitten in einem Veranderungsprozess
gewesen (Umzug), wahrend sie jetzt stolz darauf zurtuckblicken kénne. Zudem habe das
Coaching ihre Reflexion und ihren Fokus auf positive Dinge unterstitzt. Das
Ressourcenjournal sei dabei hilfreich gewesen.

12.1.3 Ergebnisse von Klient 3

Auswertung Klient 3
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Wohlbefinden  Bewiltigung von Unterstiitzung im Bewiltigung Hohes Stirken und Sinnerleben Gesamt
alltiglichem Stress Alltag friherer Krisen Selbstwerterleben Fahigkeiten

23

Abbildung 13: Auswertung RES Klient 3 (eigene Darstellung)

Auch bei Klient 3 sind alle Werte des RES bei der Postmessung hoher als bei der Pramessung.
Dies ist insbesondere deshalb interessant, weil die coachende Person haufig im Coaching
Prozess die Hypothese hatte, dass sein Zugriff auf die internen Ressourcen in der aktuellen
Krise des Klienten erschwert sei. Der Klient gibt an, er habe in der coachenden Person als
«neutrale Person» Unterstlitzung erlebt und er habe angefangen, mehr auf sich selbst zu
achten.
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12.1.4 Ergebnisse von Klientin 4

Auswertung Klientin 4

W Vor dem Coaching Nach dem Coaching
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43 4.2 42

3.7
34 3.4

2.9 3.0

Wohlbefinden  Bewiltigung von Unterstiitzung im Bewiltigung Hohes Stirkenund Sinnerleben Gesamt
alltdglichem Stress Alltag fritherer Krisen Selbstwerterleben Fahigkeiten

Abbildung 14: Auswertung RES Klientin 4 (eigene Darstellung)

Bei Klientin 4 sind zwei der sieben Skalenwerte bei der Postmessung héher als bei der
Pramessung, d.h. mehrheitlich hat keine Steigerung der Ressourcenwahrnehmung
stattgefunden. Auch der Gesamtwert fallt nach dem Coaching Prozess geringer aus als vorher.
Klientin 4 kann sich diese Ergebnisse nicht recht erklaren. Sie betont, dass ihr das Coaching
sehr viel Nutzen gebracht habe (siehe Abschnitt 12.3). Mdglicherweise habe ihre aktuelle
Lebenssituation wie Kundigung, Niederlassungsbewilligung etc. zu der geringeren
Einschatzung ihrer Ressourcen gefihrt.

12.2 Zusammenfassung und Schlussfolgerung

In drei von vier Fallen sind die Werte fur die personliche Ressourcenrealisierung im
Fragebogen RES angestiegen. Demnach kann geschlussfolgert werden, dass Coaching zur
Aktivierung interner Ressourcen bei den Klientinnen, dem Klienten der Fallstudie beigetragen
hat. Das Bewusstsein fur die eigenen internen Ressourcen ist gewachsen:

e DbeiKlientin 1 in einer beruflichen Veranderungsphase
¢ DbeiKlientin 2 im Bereich Personlichkeitsentwicklung / Formulierung von Lebenszielen
o bei Klient 3 in einer personlichen Krise
e DbeiKlientin 4 im Rahmen der Stellensuche.
Die dargestellten Methoden sind demnach in einem breit gefacherten Anwendungsgebiet von
grossem Nutzen.
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12.3 Auswertung des Fragebogens Coaching Evaluation

Anhang B4 ist ausfuhrlich zu entnehmen, wie die Klientinnen, der Klient ihre jeweiligen
Coachingprozesse evaluiert haben. Folgende Tabelle gibt einen Uberblick Uber die

Ergebnisse:

¢ ,Zum Nachdenken angeregt*

e _Neu meine Starken, Werte und Vision
aufgezeigt"

¢ ,Neue Selbstsicherheit gegeben*

e _Mir wurde durch das Coaching aufgezeigt,
dass ich zuerst auf mich schauen soll*

o ,Vor allem hat es meine skeptische Haltung

gegenuber ,Coaching“ allgemein komplett
Personlicher Nutzen des Coachings verandert*

e lIch filhlte mich zu 100% verstanden, ernst
genommen*

e ,Die Techniken, Ubungen und Fragen von dem
Coach sorgten fur viele Wow-Momente*

e Fir mich waren die verschiedenen Werkzeuge
(Bsp. Alpenmethode) fir den Alltag sehr
natzlich und die verschiedenen Methoden

interessant”

¢ Wertschatzend e Freude

e Ermutigend o Offenheit (2)

o Abwechslungsreich e Vielseitigkeit
Stichworter, mit denen die Arbeit der : gﬁ:]ﬁg:?n : \I;\(l)ifll((se;mkeit
coachenden Person beschrieben e
i o Kompetent e Spontanitat

e Leidenschaft o Hilfsbereitschaft

e Uberzeugung, ¢ Klientenorientiert

¢ Professionalitat e Empathisch

Tabelle 2: Riickmeldung Coaching Evaluation
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Nur eine der vier Klientinnen, Klienten gab an, das Ressourcenjournal genutzt zu haben:

Nutzung des Ressourcenjournals

ja Enein

Abbildung 15: Nutzung des Ressourcenjournals

Wurde der Nutzen des Ressourcenjournals durch die coachende Person zu wenig deutlich
gemacht? Da die Auswertung nach Abschluss des Coachingprozesses durchgefihrt wurde,
gab es keine Mdglichkeit, diese Frage mit den Klientinnen, dem Klienten zu reflektieren. In

Abschnitt 16 wird diese Fragestellung erneut aufgegriffen.
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IV Schlussfolgerungen und Ausblick

13 Beantwortung der Fragestellung und Zielerreichung

Die grundlegende Fragestellung der Arbeit lautet:

Welche internen Ressourcen gibt es und wie lassen sie sich im Coaching

erkennen und aktivieren?

Diese Forschungsfrage sowie die daraus abgeleiteten Fragen wurden mit der vorliegenden
Arbeit wie folgt beantwortet:

13.1 Wie kdnnen interne Ressourcen theoretisch eingeordnet werden?

Relevante empirisch belegte Ressourcenmodelle sind dargestellt. Mit der Klassifizierung der
internen Ressourcen in psychische Ressourcen (die wiederum in flinf Kategorien strukturiert
werden konnen), kognitive, interaktionelle, transzendente, ©6konomische, physische
Ressourcen wie positive Ereignisse kann eine Vielzahl von internen Ressourcen sichtbar
gemacht und eingeordnet werden.

In den ausfuhrlich dargestellten Coachingverlaufen werden die internen Ressourcen der Falle
ersichtlich.

13.2 Wie konnen interne Ressourcen erkannt werden?

Verschiedene Methoden zur Diagnostik von internen Ressourcen sind erldutert und
angewandt. Der Einsatz der Fragebogen VIA-IS sowie der RES erweisen sich dabei in der
Fallstudie als sehr aufschlussreich und zielfihrend.

13.3 Wie funktioniert Ressourcenaktivierung im Coaching?

Die grundlegende Wirkungsweise von Ressourcenaktivierung sowie das Verstandnis von
Coaching als Prozessberatung ist erlautert. Fir die finf Phasen des Coachings als
Prozessberatung sind ressourcenaktivierende Momente mit Fokus auf interne Ressourcen
beschrieben. In der Fallstudie konnte nachgewiesen werden, dass die
Ressourcenwahrnehmung bei drei von vier Fallen nach dem Coaching héher war als vor dem
Coaching.
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13.4 Welche Methoden eignen sich fur die Aktivierung interner Ressourcen im

Coaching?

Methoden zur Aktivierung interner Ressourcen sind beschrieben und in der Fallstudie
angewandt. Dabei wurden einige Methoden fiir die Férderung der ressourcenorientierten
Haltung der coachenden Person entdeckt, einige generell ressourcenaktivierende
Interventionen, jedoch keine Methoden, die explizit zur Aktivierung von internen Ressourcen
empfohlen werden.

Far die vorliegende Arbeit wurde die Methode «Ressourcenjournal» von der Autorin
Uberarbeitet, gestaltet und eingesetzt, welches von einer Klientin genutzt wurde.

14 Relevanz fur die Coachingpraxis

Nach Greif (2015) stellt die Ressourcenaktivierung neben Themenaktualisierung,
motivationaler Klarung und Bewaltigung einen von vier Wirkfaktoren im Coaching dar, so dass
vermutlich jede coachende Person die zentrale Bedeutung einer ressourcenorientierten und -
aktivierenden Haltung im Coaching bestatigen wird. Diese ist jedoch nur moglich, wenn sich
die coachende Person der Vielfalt an internen Ressourcen bewusst ist, die eigenen internen
Ressourcen kennt und zudem mit ressourcenaktivierenden Methoden vertraut ist.

Dabei sind Methoden fur die Forderung einer ressourcenorientierten Haltung fur die
coachende Person (z.B. Ressourcenpriming, Ressourcenspickzettel), der Einsatz von
diagnostischen Instrumenten (z.B. Ressourceninterview, Fragebodgen) sowie die gezielte
Verwendung ressourcenaktivierender Methoden (z.B. Ressourcendusche,
Ressourcenjournal) fur die Coachingpraxis sehr nutzlich.

In der vorliegenden Arbeit konnte im Rahmen der Fallstudie nachgewiesen werden, dass
Coaching einen Beitrag zur Aktivierung interner Ressourcen leistet — sei es bei der
Stellensuche, in einer privaten Krise, in einer beruflichen Veranderungsphase oder fur die
personliche Weiterentwicklung. Die erarbeiteten Ergebnisse kdnnen demnach in einem breit
gefacherten Anwendungsgebiet im Coaching angewendet werden. Klientinnen, Klienten mit
verschiedensten externen und internen Anforderungen kénnen von der Aktivierung ihrer
internen Ressourcen im Coaching profitieren. Auf der Grundlage des SAR-Modells nach
Becker (2006) kann geschlussfolgert werden, dass die Gesundheit der Klientinnen, der
Klienten durch diese Ressourenaktivierung geférdert wird. Ebenso wird deutlich, dass
Klientinnen, Klienten mit dem Wissen und dem Zugriff auf ihre internen Ressourcen einen
wesentlichen Schritt zur Selbsterkenntnis, demzufolge zur Selbstverantwortung und zum
Selbstmanagement’” machen.

7 siehe: Modul 12.4 Selbstmanagement als Handlungssteuerung — Prof. Dr. Anita Graf — CAS Coaching Advanced
— FHNW
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15 Ethische Uberlegungen

Nach Flickiger & Beesdo-Baum (2020) gibt es zwar keine Kontraindikation fur
Ressourcenaktivierung, jedoch kénnen folgende Herausforderungen mit
Ressourcenaktivierung einhergehen:

Unkritisches und unreflektiertes Verhalten der
— coachenden Person
auf Grund einer zu positiven Haltung

Problemverstandnis und individuelle Fallkonzeption
werden vernachlassigt

o Voreilige Lésungsorientierung

Aufbau von neuen Ressourcen statt Nutzen
von vorhandenen Ressourcen

Zu starkes Lob fir von der Klientin, dem Klienten
als normal angesehenes Verhalten

Problematische Aspekte einer vermeintlichen
Ressource werden zu wenig beachtet

Abbildung 16: Risiken und Nebenwirkungen von Ressourcenaktivierung (eigene Darstellung)

,Der Feinheiten der Prozesssteuerung bewusst, kdénnen Therapeuten die Beflrchtung haben,
zu stark ressourcenorientiert zu intervenieren. Diese Befurchtung ist oftmals unberechtigt.
(Fluckiger & Beesdo-Baum, 2020, S. 583f)

16  Kritische Wirdigung

In der vorliegenden Arbeit wurden interne Ressourcen klassifiziert, jedoch stellt diese
Klassifizierung keinen Anspruch auf Vollstandigkeit dar. Die vertiefte Darstellung sowie
gezielte Forderung einzelner interner Ressourcen wie z.B. Optimismus oder
Problemldsefahigkeiten stellt ein spannendes weiteres Forschungsthema dar.

Auch die Methodensammlung zur Ressourcenaktivierung ist nicht umfassend und konnte
weiter erganzt werden.

In der vorliegenden Arbeit wurde keine definierte Zielgruppe akquiriert. Auch hier ware eine
differenzierte Fragestellung spannend, z.B. mit Fokus auf die Aktivierung interner Ressourcen
bei Stellensuchenden, Fuhrungskraften, Muttern etc.
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Bei der zweiten RES-Messung nach dem Coaching fielen bei drei von vier Klientinnen, Klienten
die Werte hoéher aus als vor dem Coaching, so dass geschlussfolgert werden kann, dass der
Klientel die eigenen internen Ressourcen bewusster wahrgenommen hat und eine
Ressourcenaktivierung im Coaching stattgefunden hat. Dennoch kénnen diese Ergebnisse auf
Grund der zu geringen Stichprobengrésse nicht auf Signifikanz untersucht und generalisiert
werden. Auch diese Untersuchung ware in einem grésseren Forschungsvorhaben eine
interessante Fragestellung.

«Welche weiteren Moglichkeiten bestehen im Coaching, wenn interne Ressourcen nicht
bewusst sind oder nicht aktiviert werden kdnnen?» Eine Hypothese vor dem Hintergrund
dieser Fallstudie ist, dass der Zugriff auf externe Ressourcen dann moglicherweise einfacher
ist — diese gilt es theoretisch zu beleuchten und zu Uberprifen.

Wilz et al (2017) konnten die forderliche Wirkung eines Ressourcentagebuchs bei stationaren
Patientinnen, Patienten nachweisen. In dieser Arbeit wurde dieses Ressourcentagebuch
Uberarbeitet und als Ressourcenjournal eingesetzt. Nur eine der vier Klientinnen, Klienten gab
an, das Tagebuch genutzt zu haben. Wurde der Nutzen durch die coachende Person zu wenig
deutlich gemacht? Welche Zusammenhdnge bestehen 2zwischen der Nutzung des
Ressourcenjournals und den wahrgenommenen internen Ressourcen? Wie kann das
Ressourcenjournal weiter ausgebaut und im Coaching angewendet werden? sind mogliche
weitere Forschungsfragen.

17 Reflexion des personlichen Erkenntnisprozesses

Die theoretische Darstellung der Ressourcenmodelle hat meine Kenntnis des Salutogenese-
Ansatzes wie auch der Thematik Resilienz aufgefrischt und erganzt. Hier bestand die
Herausforderung darin, nicht zu sehr in die Tiefe zu gehen, sondern die Relevanz hinsichtlich
der Thematik «interne Ressourcen» herzustellen.

Die Unterscheidung zwischen prozessualer und inhaltlicher Ressourcenaktivierung ist mir neu
bewusst geworden. Beide Mdglichkeiten méchte ich in meinen Coachings vermehrt anwenden
— einerseits das bewusste Kommunizieren von wahrgenommenen internen Ressourcen und
andererseits das Wissen um eine ressourcenaktivierende Wirkung der Coachingbeziehung
und der eingesetzten Interventionen.

Bei der Erstellung der Ressourcentaxonomie war ich von der Vielfalt an internen Ressourcen
Uberrascht. Die Klassifizierung stellt fir meine persdénliche Coachingpraxis einen grossen
Nutzen dar, da sie mir ermdglicht, auf «Ressourcensuche» zu gehen, wenn diese bei einer
Klientin/einem Klienten nicht sofort ersichtlich sind. Ebenso sind die vorgeschlagenen
Methoden fir die coachende Person sehr hilfreich und nitzlich. Die Anwendung der
Aktivierung von internen Ressourcen auf die Phasen des Coaching-Prozesses hat mir vor
Augen gefluhrt, dass in jeder Phase verschiedenste interne Ressourcen der Klientin, des
Klienten gewurdigt und aktiviert werden kdnnen.
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Die Planung, Durchfuhrung und Auswertung der Fallstudie bereitete mir grosse Freude.
Insbesondere die systematische Anwendung einer konsequent ressourcenorientierten und -
aktivierenden Haltung zu den sehr unterschiedlichen Themen der Klientinnen, des Klienten
war ein spannender Prozess flr mich.

Zudem war es fur mich sehr aufschlussreich, die Coaching Prozesse mit Hilfe von Fragebbgen
auszuwerten und somit Ressourcenaktivierung ein Stuck weit sichtbar zu machen. Als
Psychologin mdchte ich diagnostische Instrumente vermehrt im Coaching einsetzen.

Die Masterarbeit hat die im Modul 11.1 Coach Navigation bei Dr. Michael Loebbert erarbeiteten
Erfolgsfaktoren fur Coaching bestatigt: Die ressourcenaktivierende Prozesssteuerung fuhrt zu
Selbststeuerung der Klientel, die ressourcenorientierte Haltung der coachenden Person ist von
zentraler Bedeutung und die Kenntnis und Anwendung von ressourcenaktivierenden
Interventionen unterstitzt diesen Prozess der Aktivierung interner Ressourcen.

Nicht zuletzt sind mir durch diese Masterthesis meine eigenen internen Ressourcen bestatigt
und aufgezeigt worden.
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Anhang A 1 Systematik interner Ressourcen

Physische Ressourcen

Korperlicher Gesundheitszustand Schubert & Knecht (2015), Becker (2006), Kernen (2018),
Faltermeier (2017)

Korperliche Fitness Schubert & Knecht (2015), Becker (2006), Faltermeier (2017)

Immunsystem Schubert & Knecht (2015)

Kernen (2018)

Faltermeier (2017)
Physische Attraktivitat Schubert & Knecht (2015), Becker (2006)
Leistungsfahigkeit Kernen (2018)

Okonomische Ressourcen

Geld und Kapitalbesitz, Grundbesitz und

Becker (2006
Wohneigentum, Einklinfte aus Besitztum ( )

Arbeits- bzw. Erwerbseinkommen Becker (2006)
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Psychische Ressourcen

Intellektuelle Fahigkeiten Schubert & Knecht (2015), Kernen (2018), Becker (2006),
Faltermeier (2017)
Bildung und Wissen / Weisheit Schubert & Knecht (2015), Ruch et al (2010), Willutzki & Teismann
(2013)
Berufliche Ausbildung Schubert & Knecht (2015)
Begabungen, Talente, spezifische Schubert & Knecht (2015), Behrendt & Greif (2018), Deubner-Bohme &
Fahigkeiten und Fertigkeiten Deppe-Schmitz (2018)
" Buchwald, Schwarzer & Hobfoll (2004)
Kognitive
Ressourcen Ambiguitatstoleranz Schubert & Knecht (2015)
Lebenserfahrung / positive Erfahrungen / Schubert & Knecht (2015), Behrendt & Greif (2018)
frGhere Erfolgserlebnisse
Problemlésekompetenz Schubert & Knecht (2015), Brunner (2016)
WHO (1994), Schuster, Haun & Hiller (2011), Willutzki & Teismann
(2013)
Bewaltigungsverhalten / Copingstrategien Kernen (2018), Faltermeier (2017), Willutzki & Teismann (2013)

Positive Herausforderung Kernen (2018)
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Qualifikationspotenzial der Arbeit Kernen (2018)

Entscheidungsfindung WHO (1994)

Kreatives Denken / Improvisation WHO (1994), Amman (2017), Ruch et al (2010)

Kritisches Denken WHO (1994)

Abstraktes Denken Fllickiger & Beesdo-Baum (2020)

Lésungsorientierung Amman (2017)

Selbstwirksamkeit Schubert & Knecht (2015), Faltermeier (2017), Brunner (2016),

Buchwald, Schwarzer & Hobfoll (2004 ), Willutzki & Teismann (2013)

Optimismus / Zuversicht Schubert & Knecht (2015)

Faltermeier (2017), Brunner (2016), Behrendt & Greif (2018), Buchwald,
Schwarzer & Hobfoll (2004 ), Willutzki & Teismann (2013)

Selbstwertgefiihl / Selbstbewusstsein Schubert & Knecht (2015), Kernen (2018), WHO (1994 ), Brunner (2016),
Willutzki & Teismann (2013)

Stressbewaltigung WHO (1994)

Engagement Schubert & Knecht (2015)

Fahigkeit zu Bedurfnisaufschub Schubert & Knecht (2015)

Gesundheitswissen Faltermeier (2017)

Gedanken an unterstutzende Personen Behrendt & Greif (2018)

Hilfreiche innere Satze Behrendt & Greif (2018)
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Emotionale
Ressourcen

Rollen als
Ressourcen

Personlichkeits
merkmale als
Ressourcen

Prasentieren

Bewertungskompetenz / Urteilsvermogen
Emotionale Stabilitat

Emotionale Regulationsfahigkeit
Emotionale Intelligenz

Genussfahigkeit

Differenzierte Selbst- und
Identitatsentwicklung

Subjektives Wohlbefinden

Positive Gestimmtheit, positive wie negative
Emotionen

Innehaben von anerkannten Rollen, Amtern,
Positionen in Familie, Beruf, sozialer
Gemeinschaft

Extraversion/Offenheit
Gewissenhaftigkeit/Kontrolliertheit
Vertraglichkeit

Ich-ldentitat

Authentizitat

Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018)
Schuster, Haun & Hiller (2011), Ruch et al (2010)
Schubert & Knecht (2015), WHO (1994)
Schubert & Knecht (2015)

Becker (2006), Schubert & Knecht (2015)
Schubert & Knecht (2015)

Schubert & Knecht (2015)

Willutzki & Teismann (2013)

Brunner (2016), Behrendt & Greif (2018), Willutzki & Teismann (2013)

Becker (2006)

Becker (2006), Deubner-Bohme & Deppe-Schmitz (2018)
Becker (2006)

Becker (2006), Schubert & Knecht (2015)

Faltermeier (2017)

Ruch et al (2010)
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Motivationale
Ressourcen/
Handlungsress
ourcen

Hardiness / Widerstandsfahigkeit

Angemessener Umgang mit Anforderungen

Zeitmanagement

Einsatz- und Leistungsfahigkeit

Erholungskompetenz/Entspannungsfahigkeit

Liebe zum Lernen

Kontrolliiberzeugung

Akzeptanz / Selbstakzeptanz

Befriedigung der Grundbedurfnisse

Selbstregulation

Selbstfursorge / Selbstwertschatzung
Praventive Lebensorientierung
Neugier / Offenheit

Selbstkontrolle

Durchhaltevermogen

Angenehme Aktivitaten

Willutzki & Teismann (2013), Faltermeier (2017)
Schubert & Knecht (2015)

Schuster, Haun & Hiller (2011)

Schubert & Knecht (2015)

Brunner (2016), Schuster, Haun & Hiller (2011)
Ruch et al (2010)

Kernen (2018), Faltermeier (2017), Brunner (2016), Willutzki & Teismann
(2013)

Amman (2017), Schuster, Haun & Hiller (2011), Willutzki & Teismann
(2013)

Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018)
Flickiger & Beesdo-Baum (2020)

Amman (2017), Ruch et al (2010)

Amman (2017), Willutzki & Teismann (2013)
Faltermeier (2017)

Brunner (2016), Ruch et al (2010)

Brunner (2016)

Brunner (2016)

Brunner (2016)
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Motivation Behrendt & Greif (2018)

Ziele & Visionen Behrendt & Greif (2018)

Positive Bilder Behrendt & Greif (2018)

Interessen Deubner-Bohme & Deppe-Schmitz (2018)
Geduld Deubner-Bohme & Deppe-Schmitz (2018)
Proaktivitat Schuster, Haun & Hiller (2011)

Mut / Tapferkeit Ruch et al (2010)

Massigung Ruch et al (2010)

Ausdauer Ruch et al (2010)

Fleiss / Disziplin / Ehrgeiz Deubner-Bohme & Deppe-Schmitz (2018)
Begeisterungsfahigkeit / Enthusiasmus Deubner-Bohme & Deppe-Schmitz (2018), Ruch et al (2010)

Positive Ereignisse
Verstarkerlisten Willutzki & Teismann (2013)
Angenehme Aktivitaten Willutzki & Teismann (2013)

Uplifts (alltdgliche positive Ereignisse) Willutzki & Teismann (2013)
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Emotional relevante Alltagsereignisse Willutzki & Teismann (2013)

Transzendente Ressourcen

Dankbarkeit Ruch et al (2010)

Spiritualitat Ruch et al (2010)

Achtsamkeit Schuster, Haun & Hiller (2011)

Koharenzgefuhl Kernen (2018), Brunner (2016), Willutzki & Teismann (2013)
Humor Ruch et al (2010), Brunner (2016), Willutzki & Teismann (2013)
Sinn flir das Schoéne Ruch et al (2010)

Hoffnung Ruch et al (2010), Brunner (2016), Behrendt & Greif (2018),

Willutzki & Teismann (2013)

Interaktionelle Ressourcen

Menschlichkeit Ruch et al (2010)
Bindungsfahigkeit Ruch et al (2010)

Soziale Intelligenz Ruch et al (2010)
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Gerechtigkeit Ruch et al (2010)

Freundlichkeit Ruch et al (2010)

Beziehungsfahigkeit Schubert & Knecht (2015)

Konfliktfahigkeit / Kritikfahigkeit Schubert & Knecht (2015), Deubner-Béhme & Deppe-Schmitz (2018),

Schuster, Haun & Hiller (2011)

Respekt / Toleranz Schubert & Knecht (2015), Deubner-Bohme & Deppe-Schmitz (2018)
Vertraglichkeit Schubert & Knecht (2015)
Reziprozitat Schubert & Knecht (2015)
Fahigkeit, Bedurfnis nach Hilfe Schubert & Knecht (2015)
auszudrucken und soziale Unterstutzung
anzunehmen
Kommunikationskompetenz WHO (1994), Schuster, Haun & Hiller (2011)
Empathie WHO (1994)
Sozialkompetenz Fluckiger & Beesdo-Baum (2020)
Faltermeier (2017), Buchwald, Schwarzer & Hobfoll (2004)
Verlasslichkeit Schubert & Knecht (2015)
Teamwork Ruch et al (2010)
Fairness Ruch et al (2010)

Flhrungsvermogen Ruch et al (2010)
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Vorbilder als innere Leitbilder Behrendt & Greif (2018)
Vergebungsbereitschaft Ruch et al (2010), Willutzki & Teismann (2013)
Bescheidenheit Ruch et al (2010)

Vorsicht Ruch et al (2010)
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Anhang A2: Fragebogen VIA-IS Character Strengths Profile

Ausschnitt der Auswertung des Fragebogens VIA-IS einer Klientin der Fallstudie
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VIA Character Strengths Profile

1. Urteilsvermégen

WISDOM

Menschen mit einem ausgepragten Urteilsvermégen durchdenken und hinterfragen gerne Gedanken und Uberzeugungen und
versuchen verschiedene Perspektiven einzunehmen. Sie ziehen keine schnellen Schlussfolgerungen und verlassen sich bei
ihren Entscheidungen auf Tatsachen. Sollten sich die Gegebenheiten dndern, sind sie durchaus in der Lage, ihre Meinung
anzupassen.

2. Spiritualitat

TRANSCENDENCE

Religiése bzw. spirituelle Menschen haben starke und kohérente Uberzeugungen iiber den Sinn und Zweck des
Universums. IThre religiésen Uberzeugungen beeinflussen ihre Handlungen und sind eine Quelle des Trostes
und der Kraft.

3. Ehrlichkeit

COURAGE

Ehrliche Menschen sprechen nicht nur von der Wahrheit sondern leben danach und bleiben ihren Prinzipien
treu. Sie stehen mit beiden Beinen auf dem Boden und tduschen nichts vor.

4. Freundlichkeit/Grossziigigkeit
HUMANITY

Freundliche und grossziigige Menschen tun ihren Mitmenschen gerne Gefallen. Sie geniessen es, grossziigig
und nett zu anderen Menschen zu sein.

5. Optimismus:
TRANSCENDENCE

Optimistische Menschen sind positiv gegeniiber der Zukunft eingestellt. Sie denken, dass sie auf ihre Zukunft
einen Einfluss haben und tun ihr Méglichstes um ihre Ziele zu erreichen.

6. Vergebungsbereitschaft
TEMPERANCE

Menschen mit dieser Stédrke zeigen eine hohere Bereitschaft, anderen ihre Fehler zu vergeben/verzeihen. Sie
geben anderen eine zweite Chance. Ihr zentrales Prinzip ist Gnade und nicht Rache.

7. Soziale Intelligenz / soziale Kompetenz
HUMANITY

Sozial kompetente Menschen sind sich ihrer Motive und Gefiihle hinsichtlich anderen Menschen bewusst und
wissen, wie sie sich in unterschiedlichen sozialen Situationen verhalten miissen.

8. Umsicht/Vorsicht
TEMPERANCE

Vorsichtige Menschen denken iiber die Konsequenzen ihrer Entscheidungen nach, bevor sie handeln. Sie sagen
oder tun keine Dinge, die sie vielleicht spéter bereuen wiirden.

9. Teamfahigkeit
JUSTICE

Teamfdhige Menschen kénnen am besten arbeiten, wenn sie Teil einer Gruppe sind. Sie sind loyal und
betrachten die Gruppenzugehdrigkeit als zentralen Faktor.

©2022 VIA Institute on Character. All Rights Reserved.
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Anhang A3 Fragebogen RES

Auszug der digitalen Variante des RES

l. Wohlbefinden

Bitte schatzen Sie ein, wie sehr die folgenden Situationen wahrend der letzten 4
Wochen dazu beigetragen haben, dass Sie sich wohl gefuhlt haben.

Wahrend der letzten 4 Wochen habe ich mich __ wohl gefuhlt, weil ...

nie zeitweise sl
: 1] 2 4 5 | haufig
0 3 6

... ich bei jemandem Geborgenheit und
Sicherheit gefunden habe

... ich mit Freunden oder Bekannten
zusammen gewesen bin

... ich mit meiner/m Partner/in oder meiner
Familie zusammen gewesen bin

... ich meinem Hobby nachgegangen bin

... ich anregende und interessante
Erlebnisse gehabt habe

... ich etwas fir meine Gesundheit und
Fitness getan habe

... ich mir Zeit genommen habe, mich auf
mich selbst zu besinnen

... ich religiése oder spirituelle Erlebnisse
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Anhang A4 Ressourceninterview

Ressourcen Interview

1. Beschreibe das Ziel, das Du erreichen méchtest.

2. Welche Ressourcen sind notwendig und hilfreich, um dein Ziel zu erreichen?

Ressource 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Relevanz

3. Schétze Deine Ressourcen ein mit folgenden Abkurzungen:

V = gegenwartig vorhanden / P = Potenzial, kann noch ausgeschépft werden / Z = So stark musste die Ressource realisiert sein, um mein Ziel zu erreichen
Relevanz von 1 bis 5 = Wie relevant ist die Ressource fir das Erreichen des Ziels?

4. Was sind Deine Schlussfolgerungen und nachste Schritte?

Quelle: Formular Ressourceninterview nach Schiepek,G. & Cremers, S. (2003):
Ressourcenorientierung und Ressourcendiagnostik in der Psychotherapie. In: Schemmel, H. & Schaller, J. (Hrsg.) Ressourcen. Ein Hand- und Lesebuch zur therapeutischen Arbeit. S. 147-193.
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Anhang A5 Interventionen Kontakt und Kontrakt

RESSOURCEN COACHING

ol

VORSPEISE

Mit welcher Verfassung bin ich hier?
Wie ist es mir seit dem Telefonat ergangen?

ERSTER GANG

Was erwarte ich von diesem Coaching?

HAUPTGANG
Was kann und méchte ich heute fiir das Gelingen einbringen?

DESSERT
Woran erkenne ich, dass sich das Coaching gelohnt hat?

Menukarte Bildkarten
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Anhang A6 Fragen zu Ressourcenperspektiven

Ressourcenorientierte Gesprachsfiihrung (nach Fliickiger & Wiisten, 2014)

e Was macht es aus, dass der Klient/die Klientin ins Coaching e Hat der Klient/die Klientin Fahigkeiten, welche er/sie sich nicht
kommt? zutraut oder die er/sie vergessen hat?
e Habe ich nitzliches Verhalten gebihrend verstarkt? e Gibt es einen kleinen Schritt in die richtige Richtung?

e Habe ich die Bedeutung der Ressource fiir den Klienten/die o Was bereitet dem Klienten/der Klientin Freude und wie kann ich
Klientin verstanden? das integrieren?

e Was macht es aus, dass der Klient/die Klientin beim Erzahlen e Wie kann ich den Coachingprozess den Fahigkeiten des
«strahlt»? Klienten/der Klientin anpassen?

o Was begeistert den Klienten/die Klientin? o Gibt es ein starkes Vorbild?
o Wo reagiert der Klient/die Klientin gelassen? Warum? e Gibt es eine Vertrauensperson?

e Welche Lebenstraume hat der Klient/die Klientin?

o Was kann der Klient/die Klientin besonders gut?

e Was ist fiir ihn/sie selbstverstandlich? ¢ In welchen Bereichen hat der Klient/die Klientin positive

Veranderungserwartungen?
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e Wo erlebt sich der Klient/die Klientin als kompetent? e Wie stark Iasst sich das Problem eingrenzen?
e Gab es in der Vergangenheit gute Zeiten? o Gibt es Ausnahmen?
¢ Wo sind die Grenzen einer einsetzbaren internen Ressource? e Habe ich das Erreichte geniigend wiederholt?

e  Wie stark kann die interne Ressource ausgereizt werden? o Ist Regelmassigkeit sinnvoll?



DawmARIS ScHoLz | Interne Ressourcen im Kontext von Coaching aktivieren

Anhang A7 Resilienzzirkel
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Anhang A8 Ressourcenjournal
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Anhang B1 Flyer Akquise

RESSOURCEN ENTDECKEN

IM COACHING

Steckst du mitten in beruflichen und privaten
Anforderungen? Suchst du nach einer Balance

for dein Wohlbefinden und deine Gesundheit?

Im Stress geht der Zugriff auf die eigenen

Ressourcen oft verloren.

Im Coaching erarbeiten wir gemeinsam,
welche Ressourcen in dir stecken. Mit
abwechslungsreichen Tools begleite ich dich
dabei, deine Starken (wieder) zu erkennen,
damit du voller Energie und Freude deinen

Alltag aktiv gestalten kannst.

Methoden

WHY?

"Das Training fur ein Rennen ist
wie eine Metapher fir das Leben

Es zeigt dir, wozu du fahig bist.”
A. Cadaret

DAMARIS SCHOLZ

Begeisterte Psychologin & Coach
Ich liebe es, mit lésungsorientierten Fragen und
im Coaching neue Perspektiven zu
entwickeln und bei der konkreten Umsetzung im
Alltag zu
zuversichtlich.
Verheiratet & Mama von drei Kindern

unterstitzen. Zielorientiert un

Im Rahmen meiner Masterarbeit an der FHNW

biete ich Einzelcoachings an. Dafir suche ich

Teilnehmerlnnen:
FOnf Coachings & 1-15 Std.

WHAT?

Wo: Coachings in Aarau, online oder draussen moéglich
. Wann: flexible Termingestaltung
HOW? Kosten: 250.00 CHF Vorzugspreis fur alle Coachings (fur
Schiler, Studenten und Stellensuchende GRATIS)
Zeitraum: Juni-September 2022

Interessiert? Kontakt: damaris.scholz@gmail.com / 076 730 79 10

d
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Anhang B2 Leitfaden telefonisches Erstgepréach

Kontaktdaten

Gesprachsvorbereitung

Welche Informationen habe ich bereits (z.B. durch Netzwerk, Emailkontakt, etc.)?

Welche Ressourcen nehme ich wahr?

Welche Hypothesen kann ich bilden?

Erstgesprach

Kurzen Uberblick geben (iber das Gesprach. Am Schluss des Gespréachs ist fiir beide klar,
ob das Coaching fiir beide vorstellbar ist.

Kontakt: Ich stelle mich vor

Vorstellung von mir als Person und als Coach
Kurze Erklarung zu Coaching

o Wortbedeutung Kutsche
¢ Rollenverteilung Coach (Verantwortung fir den Prozess) und Coachee (Inhalte,
Themen, Veranderungsbereitschaft)

Kontakt: Coachee stellt sich vor / Situationsbeschreibung

Wichtigste Daten: Alter, Wohnort, Beruf, aktuelle persdnliche Situation
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Welches Thema flihrt dich in das Coaching? Wie wiirde eine aussenstehende Person das
Thema beschreiben?

Zielsetzung

Welches Ziel hast du mit dem Coaching? Was soll nach Abschluss des Coachings anders
sein?

Woran wirst du merken, dass du dein Ziel erreicht hast?

Auf einer Skala von 1-10, wo stehst du heute hinsichtlich der Zielerreichung?

Kontrakt

Rahmenbedingungen Masterarbeit erlautern (Anzahl Coachings, Fragebogen Einsatz,
Abgabe November 2022)

Datenschutz, Offenheit, Coaching Vereinbarung, Kosten

Orte und Zeiten

Abschluss

Klarung offener Fragen, Entscheidung, ob das Coaching zustande kommt

Gesprachsnachbereitung

Wahrgenommene Ressourcen

Ideen, Themen, Notizen
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Anhang B3 Coachingvereinbarung

Damaris Scholz

28.04.2022

MAS Coaching FHNW | Master Thesis: Interne Ressourcen im Kontext von Coaching aktivieren

COACHING VEREINBARUNG

zwischen

Name

Auftraggeber/in

und

Damaris Scholz

Coach, Auftragnehmerin
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1. Rahmenbedingungen:

Beratungsort

in Aarau in Raumlichkeiten von Netzwerk Kadertraining
online per Video

Mandatsumfang

= Anzahl Sitzungen
= Dauer je Sitzung
= Frequenz

= Zeitraum

5
1-1.5 Stunden, die Dauer kann je nach Thema variieren
Nach Vereinbarung

Juni 2022 — September 2022

Termine und Absagen

Die Termine werden in gegenseitiger Absprache festgelegt und sind
beidseitig verbindlich.

Vertraulichkeit

Die Inhalte der Beratungsgesprdche sind vertraulich und werden im
Rahmen der Masterthesis an der FHNW anonymisiert ausgewertet. Die
Pflicht zur Vertraulichkeit dauert auch nach Beendigung der

Zusammenarbeit an.

Honorar

CHF 250.--

Spesen

Es werden keine Spesen bzw. zusatzliche Kosten verrechnet.

Zahlungsmodus

Per Rechnung nach Beendigung des Coachingprozesses, zahlbar nach
Erhalt.

Vorzeitige Auflésung

Bei diesem Coachingauftrag handelt es sich um ein Auftragsverhaltnis
nach OR Art. 394 bis 406. Der Vertrag kann von beiden Parteien
jederzeit aufgeldst werden. In jedem Fall findet eine gemeinsame
Abschlusssitzung statt.

Selbststeuerung

Die Inhalte des Coachingprozesses werden gemeinsam definiert. Sie
orientieren sich dabei an den vereinbarten Zielsetzungen (s. Punkt 2)
sowie dem Fokus der Masterthesis (Ressourcen entdecken und
aktivieren).

Auswertung

Fragebogen Vor und nach dem Coachingprozess werden vom Coachee je zwei
Fragebogen ausgefillt.

2. Ziel

Was ist das Ziel des Coachingprozesses? Was soll nach Abschluss des Coachingprozesses anders

sein?

Text

Woran wirst du erkennen, dass du das Ziel erreicht hast?

Text
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Auf einer Skala von 1 bis 10, wo denkst Du, stehst Du heute hinsichtlich des Ziels?

1 10

3. Einverstandniserklarung

Mit der Coachingvereinbarung einverstanden sind

Coachee: Ort, Datum:

Name

Coach: Ort, Datum: Suhr, 28.04.22

Damaris Scholz
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Anhang B4 Fragebogen Evaluation Coaching

Klientin 1 |Klientin 2 |Klientin 3 |Klientin 4 |Mittelwert

1. Fuhltest Du Dich in der Beziehung zu Deinem Coach

wohl? 5 5 5 5 5
2. Hattest Du in den Coaching-Sequenzen das Geflhl,

dass Du dich selbst und Deine Herausforderungen besser 4 5 5 5 475
verstehst?

3. BistDu in den Coaching-Sequenzen dem Kern Deiner 4 4 5 4 425
Themen ndher gekommen?

4. Hast Du das Gefuhl, die Coaching-Sequenzen hatten 4 4 5 5 45
Dich wirklich vorwartsgebracht?

5. Hat Dich Dein Coach spiren lassen, wo Deine 5 5 5 5 5

personlichen Ressourcen liegen?

6. Wurde Dir durch die Interventionen Deines Coachs
klarer, weshalb Du gegenilber bestimmten Menschen 3 3 5 5 4
gerade so und nicht anders reagierst?

7. Hattest Du das Gefiihl, Dein Coach und Du haben

einander verstanden? : 5 5 5 475
8. Hattest Du das Gefiihl, Dein Coach hétte Deinen 2 1 1 1 1.25
Geflhlen mehr Beachtung schenken sollen?*
9. Hattest Du das Gefiihl, Dein Coach sei wirklich an 5 5 5 5 5
10. Fuhltest Du Dich durch Deinen Coach darin unterstitzt, 5 4 5 5 4.75
11. Hast Du Dir nach den Interventionen Deines Coaches 5 4 5 5 4.75
12. Fandest Du die Sichtweisen Deines Coachs von Deinen 2 3 1 1 1.75
13. Wusstest Du nach den Interventionen Deines Coachs 4 4 5 5 4.5
14. Hattest Du das Gefiihl, Dein Coach dachte etwas 1 1 1 1 1
anderes Uber Dich, als er/sie tatsachlich sagte?*
15. Warst Du wahrend der Coaching-Sequenzen
gefuhlsmassig stark beteiligt? : N 5 N 425
16. Splrtest Du, dass Dein Coach Dich wertschatzt? 5 5 5 5 5
17. Gingen die Coaching-Sequenzen Dir nahe? 3 4 5 5 425
18. Glaubst Du, ein anderes Coaching-Vorgehen ware fur

3 2 1 1 1.75
Dich besser gewesen?*
19. Konntest Du den Verlauf der Sitzung aktiv mitgestalten? 4 5 5 5 475
20. Konntest Du selbst entscheiden, was im Coaching

5 5 5 5 5
besprochen wurde?
21. Bist du zuversichtlich, dass du die im Coaching 4 4 5 4 425

besprochenen Schritte im Alltag umsetzen wirst?

1= nein, 2 = eher nicht, 3 = ich weiss es nicht, 4 =eherja,5=ja

* Diese ltems sind umkodiert. Tiefe Werte entsprechen einer hohen Zufriedenheit bzw. einem positiven Feedback.

Das hat mir am besten gefallen:

"Die vielen verschiedenen Tools und Veranschaulichungen, die du gebraucht hast, waren fir mich sehr spannend und
inspirierend. Sehr bereichernd war flir mich auch, dass wir am Schluss noch miteinander gebetet haben.”

"Dass ich mitdir alles besprechen konnte, was ich wollte”

"Dass du trotz der immer dnderten Umstanden und Problemen, mitden ich gekommen bin, immer sofort eine Idee
hattest, wie wir vorwéarts kommen."
"Dass du enormes, themenlbergreifendes Wissen und psychologischen Hintergrund hast.”

“Ich hab mir Zeit genommen flr mich selbst, dabei machte ich mir bewusst Gedanken und beschaftigte mich mit mir und
meinem Befinden.

Verbesserungsvorschlige:

Ich wiirde den Raum noch ein wenig gemutlicher einrichten, aber vermutlich ist da dein Arbeitgeber verantwortlich.

keine

keine

keine
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Dank

Mein grosser Dank gilt den Klientinnen, den Klienten der Fallstudie fur Euer Vertrauen und das
Ausflllen der Fragebdgen. Ohne Euch hatte diese Arbeit so nicht entstehen kénnen.

Ich danke meinen Betreuungspersonen Prof. Dr. Anita Graf und Dr. Michael Loebbert fur Eure
zielfUhrenden Hinweise, Erreichbarkeit und Eure Begleitung und Begutachtung dieser Arbeit.

Ein herzlicher Dank geht an meine Arbeitgeber Ulrike Clasen und Mathias Z. Buhler (Netzwerk
Kadertraining) sowie Stefan Hauri (Metawechsel) fur Euer Wohlwollen und die gute
Zusammenarbeit. Kristin John danke ich fur die Organisation der Rdume.

Ich bedanke mich bei Emma Guterding fur das Korrekturlesen der Arbeit. Du hast viele
Ressourcen in Dir.

Ich danke meiner Kollegin und Freundin Deniz Kleinschmidt fur den Austausch, der Gold wert
ist. Ein weiterer Dank geht an meine Intervisionsgruppe fur all Eure so natzlichen Ideen und
Anregungen — es braucht Coaches wie Euch.

Eine grosse Umarmung geht an meine wunderbare Familie — meinen Mann Stefan fur deine
Ermutigung, dein Interesse und deinen Glauben an mich. An meine Kinder Jael, llai und Malea
— ihr zeigt mir, was wirklich wichtig ist.
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