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Vorwort 

„Sei doch nicht so sensibel!“ – „Stell‘ Dich doch nicht immer so 
an!“ – Wenn Sie diese Worte auf sich bezogen schon einmal gehört haben, 
dann könnte es sein, dass Sie zu den 15 – 30 % der Menschen gehören, die 
hochsensibel sind. Hochsensibilität ist eine Temperaments- bzw. Persön-
lichkeitseigenschaft, die sich durch besonders niedrige Schwellen für die 
Wahrnehmung von Umweltreizen, eine leichte Erregbarkeit sowie durch 
eine ausgeprägte ästhetische Sensitivität auszeichnet. Während es schon 
seit längerem populär-(wissenschaftlich)e Abhandlungen über Hochsensi-
bilität und ähnliche Phänomene gibt, wird erst seit den späten 1990er Jah-
ren, beginnend durch die Veröffentlichung von Aron und Aron (1997), das 
Konstrukt der Hochsensibilität unter diesem Namen auch wissenschaftlich 
erforscht. Die bisherige Forschung zeigt, dass hochsensible Menschen 
durch ihre Empfindsamkeit und die Reichhaltigkeit, in der sie ihre Umwelt 
wahrnehmen, zum einen sehr schnell erschöpfen und schneller als normal-
sensible Personen Stress und psychische Erkrankungen erleben. Zum an-
deren sind hochsensible Personen aufgrund ihrer ausgeprägten Empathie 
unter guten Rahmenbedingungen sehr wertvolle Mitglieder von Gruppen 
und können aufgrund ihrer „feinen Antennen“ früh auf Missstände und 
ungünstige Umweltbedingungen aufmerksam machen. 

 
In ihrer Masterthesis untersucht Anna Hoang, welche Bedingungen 

hochsensible Personen im Rahmen eines Business Coachings benötigen 
und ob sich diese Bedürfnisse von normalsensiblen Personen unterschei-
den. Zur Beantwortung ihrer Forschungsfrage führt Frau Hoang insgesamt 
neun problemzentrierte Interviews nach Witzel (2000) sowohl mit Coa-
chees als auch mit Coaches durch und leitet aus den in den Interviews von 
ihr erlangten Erkenntnissen ein Wirkmodell für Coachings für normal- und 
hochsensible Personen ab. Die von ihr erarbeitete Synthese mündet zum 
einen in einem allgemeinen Wirkmodell des Coachingprozesses, zum an-
deren werden von ihr die Besonderheiten beim Coaching einer hochsen-
siblen Person darin entsprechend hervorgehoben. Frau Hoang liefert mit 
ihrer Thesis einen kurzweiligen, methodisch ausgereiften und wertvollen 
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Beitrag zur empirischen Coachingforschung und dem Forschungsfeld der 
Hochsensibilität. Wir freuen uns sehr, mit Frau Hoangs Masterthesis die 
iwp Schriftenreihe um einen weiteren sehr wertvollen Beitrag zu ergänzen. 

 
Essen, im Juli 2022 

 

Prof. Dr. habil. Sandra Sülzenbrück 

Direktorin des iwp Institut für Wirtschaftspsychologie der FOM Hoch-
schule (Erstgutachterin der Masterarbeit von Frau Hoang) 

 

Prof. Dr. habil. Martina Stangel-Meseke 

Professorin für Wirtschaftspsychologie der FOM Hochschule in Dort-
mund (Zweitgutachterin der Masterarbeit von Frau Hoang) 
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Abstract 

Arbeitnehmende stehen heutzutage vor vielen Herausforderungen, wie 
z. B. der VUCA-Welt oder der aktuellen Corona Pandemie. Aufgrund wei-
terer Stressoren im Arbeitsumfeld steigt die Anzahl der Arbeitnehmenden, 
die an psychischen Erkrankungen leiden. Davon sind insbesondere hoch-
sensible Personen betroffen. Aufgrund ihrer typischen Eigenschaften, wie 
der verstärkten Reaktion auf positive, als auch auf negative Reize der Um-
welt und der intensiveren Verarbeitung von Informationen, sind sie schnel-
ler überreizt und somit anfälliger für psychische Erkrankungen. Das Busi-
ness Coaching kann als Interventionsmaßnahme eingesetzt werden, um die 
individuellen Belastungen zu reduzieren oder vorzubeugen. Durch ein 
qualitatives Forschungsdesign sollte ermittelt werden, welche Bedingun-
gen für hochsensible Personen erfüllt werden müssen, damit das Coaching 
zielführend wird. Es wurden neun Interviews mit Coachees und Coaches 
durchgeführt, um die Wirkfaktoren zu identifizieren. Die Befunde zeigen, 
dass die Maßnahme dann erfolgreich ist, wenn zum einen der hochsensible 
Coachee intrinsisch motiviert ist, eine hohe Selbstreflexion besitzt, sich 
über die Eigenschaft der Hochsensibilität bewusst ist und authentisch 
agiert. Zum anderen, wenn der Coach kompetent und ebenfalls hochsensi-
bel ist und dadurch eine vertrauensvolle Beziehung zwischen Coach und 
Coachee entsteht. Die Selbsterkenntnis zur Hochsensibilität wird als wich-
tigste Voraussetzung erkannt. Demnach nehmen hochsensible Personen 
ein Impulscoaching zur Hochsensibilität vorher in Anspruch, um anschlie-
ßend die Business Themen zu bearbeiten. Daraufhin werden viele positive 
Auswirkungen festgestellt. Folglich ist Business Coaching eine effektive 
Methode, um Belastungen für hochsensible Personen im Arbeitsumfeld zu 
reduzieren und vorzubeugen.
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1 Einleitung 

1.1 Problemstellung und Zielsetzung 

„Die Arbeitswelt befindet sich in einem ständigen Wandel. Geprägt 
durch das derzeitige Pandemiegeschehen, aber auch durch Globalisierung, 
Technologisierung, weltweite Wirtschaftskrisen, strukturelle Veränderun-
gen und demografischen Wandel sind Arbeitnehmende heute immer wie-
der vor neue Herausforderungen gestellt.“, so beschreibt das Deutsche 
Netzwerk für betriebliche Gesundheitsförderung (DNBGF, 2021) den 
Wandel der Arbeitswelt. Heutige Trends der Arbeitswelt sind Digitalisie-
rung, flexible Arbeitszeitmodelle und die Verschmelzung des Arbeits- und 
Privatlebens von Arbeitnehmenden. Die Autoren Mack und Khare (2016) 
unterstützen diese Aussage und sind der Meinung, dass Mitarbeitende ins-
besondere im beruflichen Alltag aufgrund der sog. VUCA-Welt neuen und 
größeren Herausforderungen ausgesetzt sind. 

Aufgrund dessen steigen die Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz. 
Das hat zur Folge, dass Stress und psychische Belastungen bei Arbeitneh-
menden ansteigen. Grundsätzlich treten psychische Erkrankungen häufig 
im Arbeitskontext auf und zählen zu den kostenintensivsten Krankheits-
fällen. Dies zeigt der DAK-Gesundheitsreport von 2020. Die Untersu-
chung zeigt, dass psychische Erkrankungen die zweithäufigste Ursache für 
Krankschreibungen sind. Außerdem sind die Krankheitstage aufgrund von 
psychischen Belastungen im Vergleich zum Vorjahr um 10,3 % angestie-
gen (Marschall et al., 2020). Die AOK untermauert diese Ergebnisse: Im 
Rahmen einer Untersuchung zu Burnout Erkrankungen wurde festgestellt, 
dass die Arbeitsunfähigkeit aufgrund von Burnout Erkrankungen in den 
letzten Jahren gestiegen ist. Im Jahr 2019 waren ca. 185.000 Personen mit 
insgesamt 4,3 Mio. Fehltagen an Burnout erkrankt (Statista, 2021).  

Umweltreize werden von Menschen unterschiedlich verarbeitet 
und wahrgenommen. Das Vorgehen wird in der Wissenschaft als „Sensory 
Processing Sensitivity“ beschrieben und gewinnt in der Forschung zuneh-
mend an Bedeutung zu (Aron & Aron, 1997; Lionetti et al., 2018; Pluess, 
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2015). Personen die besonders sensibel auf positive und negative Reize 
reagieren, werden „Highly Sensitive Person“ genannt. Grundsätzlich ha-
ben verschiedene Studien gezeigt, dass hochsensible Personen im Gegen-
satz zu nicht-hochsensiblen Personen anfälliger für psychische Erkrankun-
gen sind. Erste Autoren wie z. B. Andresen et al. (2018), Aron (2014),  
Evers et al. (2008), Sülzenbrück und Töpfer (2019) sowie Vander Elst et 
al. (2019) haben sich mit der Thematik auseinandergesetzt. Die Forschen-
den haben herausgefunden, dass es bei hochsensiblen Personen aufgrund 
der intensiveren Verarbeitung von neuen Reizen zu einer Überstimulation 
und Überreizung kommen kann. Das hat zur Folge, dass Arbeitnehmende, 
die hohe SPS-Werte aufweisen, auf negative und positive Arbeitsmerk-
male intensiver reagieren. Demnach verbinden hochsensible Personen u. a. 
neue und unbekannte Reize zunächst mit Stress und sind somit eher ge-
fährdet, an psychischen Erkrankungen zu erkranken.  

Durch die stetigen Veränderungen in der Arbeitswelt sind hochsen-
sible Personen zusätzlichen Stressoren ausgesetzt, die zu einer höheren 
Belastung führen können. Folglich sind Interventionsmaßnahmen notwen-
dig, um die individuellen Belastungen von hochsensiblen Personen zu re-
duzieren (Andresen et al., 2018; Aron, 2014; Evers et al., 2008; Sülzen-
brück & Töpfer, 2019; Vander Elst et al., 2019). Dies ist von elementarer 
Bedeutung, denn die Arbeitnehmenden sind die wichtigsten Ressourcen in 
der Organisation. Gesunde, motivierte und leistungsfähige Mitarbeitende 
sorgen für den langfristigen Erfolg des Unternehmens (DNBGF, 2021). 
Pluess und Boniwell (2015) sowie Sülzenbrück und Töpfer (2019) haben 
in ihren Untersuchungen festgestellt, dass HSP insbesondere von zielfüh-
renden Interventionen profitieren.  

Als individuelle Interventionsmaßnahme kann Coaching angewen-
det werden. Coaching wird im Unternehmen zunehmend eingesetzt (Smit-
her et al., 2003). Weltweit existieren über 40.000 Coaches (IFC, 2021).  

In der Vergangenheit haben die meisten Untersuchungen über 
Coaching im Bereich der klinischen Psychologie (De Shazer, 1988) und 



Schriftenreihe des iwp, Nr. 13, Hoang:             Coaching hochsensibler Personen 
 

 
3 

Sportpsychologie (Gallwey, 1974; Whitmore, 1992) stattgefunden. Im 
Laufe der Zeit hat sich der Forschungsbereich weiterentwickelt. Heutzu-
tage werden vermehrt Coaching Forschungen im Bereich der positiven 
Psychologie (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) und der Coaching Psy-
chologie (Passmore, 2010) durchgeführt. Daher ist Coaching sehr facet-
tenreich, weshalb in der Praxis und Theorie verschiedene Coaching Typen, 
wie z. B. Corporate Coaching, Executive Coaching, Business Coaching 
oder Personal Coaching existieren (Bond & Seneque, 2013).  

Ab den 1980er Jahren wurde das Business Coaching offiziell als 
Personalentwicklungsmethode anerkannt (Hudson, 1999; Kampa-Ko-
kesch & Anderson, 2001; Kilburg, 1996a. 1996b; Olesen, 1996; Tobias, 
1996). Die Personalentwicklung bzw. das Human Resource Development 
(HRD) einer Organisation beschäftigt sich mit der persönlichen Weiterent-
wicklung eines Individuums und/oder einer Gruppe. Aus diesem Grund 
sind Beattie et al. (2014) der Meinung, dass Business Coaching ein Instru-
ment ist, welches im HRD einzuordnen ist. Beim Business Coaching wer-
den unterschiedliche Ansätze, Methoden und Strategien angewendet, um 
das Verhalten des Coachees im Arbeitsumfeld nachhaltig zu verändern. 
Dabei soll ein Mehrwert für den Coachee und sein Umfeld geschaffen wer-
den (Bachirova et al., 2014). 

Den Fokus dieser Arbeit bildet das Business Coaching. Dabei wird 
die Zielsetzung verfolgt, die Bedingungen zu identifizieren die erfüllt wer-
den müssen, damit ein Coaching für hochsensible Personen wirksam ist. 
Um eine solche Wirksamkeit der Maßnahme zu erreichen, sollen Belas-
tungsfaktoren im Beruf minimiert bzw. vorgebeugt werden. 

 

1.2 Aufbau der Arbeit 

Zunächst wird in der Arbeit (Kapitel zwei) auf die theoretischen 
Hintergründe der Konstrukte Hochsensibilität, Coaching und Introspek-
tion eingegangen. Dabei werden die Begrifflichkeiten erklärt und zu ähn-
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lichen Konstrukten abgegrenzt. Außerdem wird das Environmental Sensi-
tivity Modell von Pluess (2015) beschrieben. Ebenfalls werden Ziele und 
ausgewählte Ansätze und Methoden des Coachings erläutert.  

In Kapitel drei werden empirische Untersuchungen zur Hochsensi-
bilität am Arbeitsplatz und die Wirksamkeit von Coaching beschrieben. 
Daraufhin wird die Forschungsfrage abgeleitet. 

Anschließend wird im nächsten Kapitel auf das methodische Vor-
gehen eingegangen. Es werden das qualitative Forschungsdesign, die Fall-
gruppen und deren Rekrutierungsprozess sowie der HSP-G Fragebogen 
von Konrad und Herzberg (2017) und die Datenerhebung und -auswertung 
erläutert. Außerdem werden die Gütekriterien qualitativer Forschung vor-
gestellt. 

Die Ergebnisse der Untersuchung werden in Kapitel fünf präsen-
tiert. Es wird auf das Sampling eingegangen und das Verständnis zur 
Hochsensibilität dargestellt. Des Weiteren werden die Coaching Anliegen, 
die Wirkfaktoren und die Coaching Erfolge vorgestellt.  

Im Anschluss erfolgt die Interpretation der Ergebnisse, indem die 
Befunde theoretisch eingeordnet und die Forschungsfragen beantwortet 
werden. Folglich wird auf mögliche Forschungslücken für die Zukunft ein-
gegangen. Die methodischen Limitationen werden mit Bezug auf die qua-
litativen Gütekriterien dargestellt. 
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2 Theoretischer Hintergrund  

2.1 Hochsensibilität 

2.1.1 Definition 

Die Persönlichkeitseigenschaft Hochsensibilität ist ein angebore-
nes Merkmal, das durch das s-Allel 5-HTTLPR hervorgerufen wird 
(Assary et al., 2020; Greven et al., 2019). Knapp 15-31 % der Bevölkerung 
besitzen diese Eigenschaft, welche als stabiles Temperamentsmerkmal be-
zeichnet wird. Menschen, die diese Eigenschaft besitzen werden als 
„Highly Sensitive Person“ bzw. im deutschen „hochsensible Personen“ 
(im weiteren Verlauf abgekürzt mit HSP) bezeichnet (Aron & Aron, 1997; 
Aron, 2004; Aron et al., 2012; Dunn, 2001; Greven et al., 2019; Jagiello-
wicz et al., 2011).  

Das „Sensory Processing Sensitivity“ (im weiteren Verlauf abge-
kürzt mit SPS) besteht aus vier Dimensionen, welche in Abbildung 1 dar-
gestellt werden: 

 

Abbildung 1. Die vier Dimensionen des SPS.  

  

Empfindlichkeit gegenüber 
Reizen

Tiefere Verarbeitung 
sensorischer Informationen

Verhaltenshemmung Emotionale Reaktivität

Vier 
Dimensionen des 

SPS
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Die erste Eigenschaft bezieht sich auf die erhöhte Empfindlichkeit 
gegenüber Reizen. Die äußere Umgebung und das Innenleben der eigenen 
Person werden intensiver wahrgenommen. Bei HSP sind besonders die 
Wahrnehmung von subtileren Merkmalen ausgeprägter. Vor allem neh-
men HSP Emotionen von anderen Personen stärker wahr. Grundsätzlich 
können dies auch externe Reize, wie Geräusche oder Temperaturen sein. 
Schmerz und Hunger stellen hingegen interne Reize dar. Die zweite Di-
mension ist die tiefere Verarbeitung von internen und externen Reizen. 
Das heißt, dass HSP die sensorischen Informationen im Gehirn gründli-
cher verarbeiten und eine gewisse Zeit für die Verarbeitung benötigen. Ins-
besondere bei neuen Reizen neigen HSP dazu, alles auf einmal auszuwer-
ten. Das kann dazu führen, dass ein Moment der Hemmung stattfindet, 
welches gleichzeitig die dritte SPS-Eigenschaft darstellt. Wenn genügend 
Zeit bei der Verarbeitung zur Verfügung steht, dann machen HSP weniger 
Fehler. Denn sie sind in der Lage, feine Unterscheidungen bei den senso-
rischen Informationen zu treffen. Zudem haben Aron und Aron (1997) her-
ausgefunden, dass HSP aufgrund der kurzen Verhaltenshemmung in der 
Lage sind, Verbindungen zu vergangenen ähnlichen Situationen herzustel-
len sowie mögliche Auswirkungen auf die Zukunft festzustellen. Aller-
dings werden HSP in ihrem Verhalten gehemmt, wenn sie Situationen 
nicht kennen, oder es zu Konflikten führen könnte. Die letzte Dimension 
ist die stärkere emotionale Reaktion. Sie ermöglicht es, neue Erfahrungen 
auf einer höheren emotionalen Ebene zu erleben. Folglich entwickeln HSP 
bessere Verhaltensstrategien für die Zukunft. In dem Zuge findet auch eine 
erhöhte Gedächtnisnutzung statt (Aron & Aron, 1997; Aron et al., 2012; 
Jagiellowicz et al., 2011; Kagan, 1994; Lionetti et al., 2018).  

Als Grund für die intensivere Verarbeitung der Reize werden neu-
ronale Aktivitäten im Nervensystem angenommen (Aron & Aron, 1997; 
Pluess, 2015). Verschiedene Studien haben die neuronalen Systeme von 
HSP untersucht. Dabei haben Forschende herausgefunden, dass bei HSP 
eine stärkere Aktivierung in gewissen Hirnregionen zu sehen war (Aron et 
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al., 2010; Acevedo et al., 2014; Jagiellowicz et al., 2011). Konkrete Stu-
dien hierzu werden in Kapitel 2.1.3. dargestellt. 

Lionetti et al. (2018) untersuchten in ihrer Studie die bekannte 
„Blumen-Metapher“. Dabei haben sie drei Gruppen identifiziert, die auf 
Reize unterschiedlich reagieren. Personen, die im Allgemeinen sensibler 
als andere sind und empfindlicher auf Reize reagieren, werden als „Orch-
ideen“ bezeichnet. Personen, die eine niedrige Sensibilität aufweisen, wer-
den als „Löwenzahn“ definiert. Hingegen werden Personen als „Tulpen“ 
bezeichnet, wenn sie eine mittlere Sensibilität aufzeigen.  

Hochsensibilität kann mit verschiedenen Instrumenten gemessen 
werden. Aron und Aron (1997) haben zu Beginn eine eindimensionale 
Skala, die „Highly Sensitiv Person Scale“ (HSP-Scale) entwickelt. Im Ge-
gensatz dazu besteht das Messinstrument von Smolewska et al. (2006) aus 
drei Dimensionen (Ästhetische Sensibilität = aesthetic sensitivity (AES), 
Niedrige Reizschwelle = low sensory treshold (LST) und Erregbarkeit = 
ease of excitation (EOE)). Die erste Dimension AES beschreibt ein höhe-
res Bewusstsein für ästhetische Situationen und Dinge, wie z. B. Musik 
und Kunst. Die Dimension LST umfasst unangenehme sensorische Be-
findlichkeiten auf äußere Reize wie z. B. Lichtverhältnisse, Gerüche und 
Geräusche. Die letzte Dimension EOE bezieht sich auf mentale Überlas-
tung durch innere Reize wie z. B. Hunger und Schmerz und äußere Reize 
wie z. B. Veränderungen, neue Situationen und Stimmungen anderer Men-
schen. EOE und LST können mit gesundheitlichen Beschwerden in Ver-
bindung gebracht werden. AES wird hingegen mit sozialen Interaktionen 
und der Verbesserung des Innenlebens in Verbindung gebracht (Sobocko 
& Zelenski, 2015). Verschiedene Forschende gehen davon aus, dass die 
Subskala AES von den anderen Subskalen konzeptionell zu trennen ist 
(Konrad & Herzberg, 2017; Liss et al., 2008; Sobocko & Zelenski, 2015). 
Trotz allem hat sich das dreidimensionale Konstrukt in der Wissenschaft 
durchgesetzt. Folglich haben Konrad und Herzberg (2017) eine deutsche 
Fassung (HSP-G) in der Forschung etabliert, welches in Kapitel 4 detail-
lierter erläutert wird. 
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2.1.2 Abgrenzung zu anderen Konstrukten 

Das Konstrukt Hochsensibilität wird häufig mit anderen psycholo-
gischen Persönlichkeitseigenschaften wie z. B. Introversion, Neurotizis-
mus und Schüchternheit verglichen und verwechselt. Allerdings zeigen 
verschiedene Studien, dass die Konstrukte zwar miteinander verwandt 
sind, aber nicht dasselbe Merkmal darstellen (Aron & Aron, 1997; Aron et 
al., 2005; Aron et al., 2012; Jagiellowicz et al., 2011; Smolewska et al., 
2006).  

Introversion als einer der Big-Five Persönlichkeitseigenschaften 
(McCrae & Costa, 2008) wurde am häufigsten zu SPS untersucht. Zum 
einen unterscheiden sich die Definitionen der beiden Konstrukte voneinan-
der. Zum anderen wurde statistisch bewiesen, dass Introversion und SPS 
nicht die gleiche Eigenschaft messen. Autoren wie z. B. Aron und Aron 
(1997), Smolewska et al. (2006) und Jagiellowicz et al. (2011) haben kei-
nen signifikanten Zusammenhang zwischen der SPS-Skala und der MBTI-
Skala (Myers, 1962) und dem NEO-FFI/NEO-PI-R (Costa & McCrae, 
1992) gefunden. Des Weiteren haben Aron und Aron (1997) festgestellt, 
dass 70 % der HSP introvertiert und 30 % extravertiert sind. Ebenfalls sind 
die beiden Autoren der Meinung, dass die Introvertiertheit auf unglückli-
che soziale Ereignisse aus der Vergangenheit zurückzuführen ist. 

Dieselbe Begründung kann zum Konstrukt Neurotizismus getrof-
fen werden. Die Beschreibung der beiden Konstrukte ist unterschiedlich 
und die bereits o. g. Studien zeigen ähnliche Ergebnisse zwischen der 
Skala SPS und Neurotizismus. Es wurde kein statistisch signifikanter Zu-
sammenhang gemessen (Aron & Aron, 1997; Jagiellowicz et al., 2011; 
Smolewska et al., 2006). Zudem konzentriert sich die Skala Neurotizismus 
mehr auf negative Reize und Affekte als auf positive (Costa & McCrae, 
1992). 

Als letztes Konstrukt wird Schüchternheit abgegrenzt. Aron et al. 
(2005, S. 183) definieren Schüchternheit wie folgt: „die Angst vor negati-
ven sozialen Bewertungen, die zu Unbehagen und Einschränkungen des 
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Wunsches nach sozialen Kontakten führt.“ Daniels und Plomin (1985) ha-
ben herausgefunden, dass das familiäre Umfeld ein wichtiger Aspekt für 
die Entwicklung von Schüchternheit spielt. Folglich haben Aron et al. 
(2005) in ihrer Studie herausgefunden, dass Schüchternheit und SPS nicht 
dasselbe Merkmal widerspiegeln, aber miteinander verbunden sind. Es be-
steht ein Zusammenhang zwischen der sensorischen Verarbeitungssensiti-
vität und einem ungünstigen Umfeld in der Kindheit. Diese Wechselwir-
kung führt zu negativer Affektivität, die daraufhin zur Schüchternheit 
führt. Beide Phänomene, negative Affektlage und Schüchternheit, sind so-
mit das Resultat von unglücklichen Erfahrungen. 

 

2.1.3 Environmental Sensitivity Modell  

Grundsätzlich gehört SPS zu den theoretischen Rahmenmodellen 
der Umweltsensibilität. Diese theoretischen Rahmenwerke sind Mitte bis 
Ende der 1990er Jahren entstanden. Sie basieren auf den individuellen Un-
terschieden einer Person, Umwelteinflüsse wahrzunehmen und zu verar-
beiten (Pluess, 2015). Dazu zählen die Theorien der differentiellen Emp-
findlichkeit (Belsky, 1997; Belsky & Pluess, 2009) die biologische Kon-
textsensitivität (Ellis & Boyce, 2011) und die sensorische Empfindlichkeit 
(Aron & Aron, 1997; Aron et al., 2012). Das „Environmental Sensitivity 
Modell“ von Pluess (2015) kann als theoretisches Rahmenwerk verwendet 
werden, um die positiven und negativen Reaktionen des SPS zu beschrei-
ben.  

Zudem haben Aron und Aron (1997) in ihrer ersten Untersuchung 
bereits festgestellt, dass das elterliche Umfeld und die Kindheit einen Ein-
fluss auf HSP haben. Sie haben herausgefunden, dass wenn HSP Hochsen-
sibilität in der Kindheit grundsätzlich als ein positives Merkmal wahrge-
nommen haben und eine glückliche Kindheit hatten, erfolgreicher im Be-
rufsleben waren. Im Gegensatz dazu neigen HSP eher zu einer negativen 
Einstellung zu ihrer Sensibilität, wenn sie eine problematische Kindheit 
hatten. Das wird wiederum von der Studie von Aron et al. (2005) bestätigt. 
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Sie haben einen Zusammenhang zwischen einem ungünstigen Kindheits-
umfeld und negativer Affektivität sowie Schüchternheit festgestellt. 

In Abbildung 2 wird das Rahmenmodell von Pluess (2015), das aus 
dem „Diathese-Stress-Modell“ und dem „Vantage Sensitivity Modell“ be-
steht, dargestellt. Dabei beschreibt das Diathese-Stress-Modell die negati-
ven Reaktionen einer HSP, die eher negativen Umwelteinflüssen ausge-
setzt ist. Die Folgen sind die Verschlechterung des Wohlbefindens des In-
dividuums und das Auftreten von negativen Verhaltensproblemen. Hinge-
gen erklärt das Vantage Sensitivity Modell die positiven Auswirkungen 
auf HSP, die positiven Umwelteinflüssen ausgesetzt sind. Demnach er-
bringen HSP gute Leistungen und sind positiv gestimmt. 

 

Abbildung 2. Das Environmental Sensitivity Modell (Pluess, 2015, S. 3).  

Die Grundannahme ist die intensive Verarbeitung der Reize im 
Nervensystem des Gehirns. Drei Studien haben die neuronalen Systeme 
von HSP untersucht. Eine Untersuchung wurde von Aron et al. 2010 
durchgeführt. Dabei haben die Autoren herausgefunden, dass Personen mit 
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hohen SPS-Werten bei einer Wahrnehmungsverarbeitungsaufgabe wenig 
kulturelle Unterschiede aufzeigten, da sie allen Aspekten eines Stimulus 
große Aufmerksamkeit schenkten. Dahingegen zeigten Personen mit nied-
rigen SPS-Werten große kulturelle Unterschiede auf, da ihre Wahrneh-
mung stärker von ihrem kulturellen Hintergrund beeinflusst wurde. Das 
hat zur Folge, dass SPS den Effekt der Kultur auf neuronale Aktivitäten 
auf kulturell relevante kognitive Aufgaben moderiert. Jagiellowicz et al. 
(2011) haben in ihrer Untersuchung Bilder von Landschaften HSP und 
NHSP gezeigt. In einem Magnetresonanztomographen (MRT) wurden 16 
Teilnehmende untersucht, ob sie Veränderungen in den Landschaftsbil-
dern wahrgenommen haben. Dabei wurde festgestellt, dass ein Zusam-
menhang zwischen hohen SPS-Werten und erhöhter Hirnaktivierung in 
Aufmerksamkeitsbereichen sowie in Bereichen für Objekterkennung, Ka-
tegorisierung und Unterscheidung existiert. Des Weiteren zeigten Perso-
nen mit höheren SPS-Werten eine höhere Reaktionszeit bei Bildern mit 
geringen Veränderungen als bei Bildern mit großen Änderungen. Die 
letzte Untersuchung wurde von Acevedo et al. (2014) durchgeführt. Die 
Ergebnisse der vorherigen Studie wurden dabei repliziert und bestätigt. In 
ihrer Studie haben sie ebenfalls ein MRT verwendet und mit Bildern gear-
beitet. Folglich haben die Forschenden den Probandinnen und Probanden 
Bilder ihrer Partnerinnen bzw. Partner sowie fremder Personen mit positi-
ven, neutralen und negativen Gesichtsausdrücken gezeigt. Die Ergebnisse 
zeigten, dass Personen mit höheren SPS-Werten für Partnerbilder und für 
glückliche Gesichtsausdrücke mit einer stärkeren Aktivierung von Hirnre-
gionen verbunden sind, die wiederum an Bewusstsein, Empathie und 
Selbst-Andere-Verarbeitung beteiligt sind.  
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2.2 Coaching 

2.2.1 Definition & Ziele 

In der Literatur existieren unzählige Definitionen des Begriffs Bu-
siness Coaching. Zudem wird das Wort Executive Coaching oft als Syno-
nym verwendet, weshalb beispielhaft einige Definitionen präsentiert wer-
den. Kilburg (1996) beschreibt Executive Coaching als eine unterstützende 
Beziehung, die zwischen dem Coach und dem Coachee hergestellt wird. 
Der Coach unterstützt den Coachee dabei, seine Ziele zu erreichen, indem 
er verschiedene Methoden und Techniken anwendet. Das Ziel des 
Coachings ist es, dass der Coachee seine berufliche Leistung und seine 
Arbeitszufriedenheit steigert, um den Unternehmenserfolg zu gewährleis-
ten. Ebenso wird Executive Coaching als ein Prozess zwischen dem Coach 
und Coachee gesehen. In der Eins-zu-eins-Beziehung wird das Ziel ver-
folgt, dass die Klientin oder der Klient in der Lage ist, ihr bzw. sein Ver-
halten anzupassen bzw. zu verändern, um sich selbst und die Organisation 
zum Erfolg zu führen (Joo, 2005). Der Forscher Blackmann (2006) be-
schreibt Business Coaching als ein normales und natürliches Gespräch, 
welches zwischen zwei Personen stattfindet. Die Resultate eines Coaching 
Prozesses sind, dass der Coachee bessere Leistungen erbringt, zu nachhal-
tigen Verbesserung beiträgt und positive Beziehungen innerhalb der Orga-
nisation aufbaut. Es handelt sich um eine professionelle Arbeit des Coa-
ches, die entlohnt wird. Der führende Coaching-Verband in Deutschland, 
der Deutsche Bundesverband Coaching e. V. (DBVC), der sich hauptsäch-
lich auf Business Coaching und Leadership Coaching konzentriert, be-
schreibt das Konstrukt wie folgt: „Coaching ist die professionelle Bera-
tung, Begleitung und Unterstützung von Personen mit Führungs- / Steue-
rungsfunktionen und von Experten in Unternehmen / Organisationen. Ziel-
setzung von Coaching ist die Weiterentwicklung von individuellen oder 
kollektiven Lern- und Leistungsprozessen bzgl. primär beruflicher Anlie-
gen.“ (DBVC, 2021). In dieser Arbeit erfolgt eine Orientierung an den De-
finitionen von Blackmann (2006) und dem DBVC (2021). 
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Mit Coaching werden unterschiedliche Ziele verfolgt. Es profitie-
ren sowohl der Coachee als auch das Unternehmen von einem Coaching 
Prozess. Theeboom et al. (2014) clustern die Zielsetzung von Coaching in 
fünf Bereiche. Coaching verfolgt das Ziel die Leistung und die Fähigkeit 
des Coachees zu steigern. Hierbei werden subjektive als auch objektive 
Ergebnismaße berücksichtigt, die direkt die eigene Leistung aufzeigen. 
Dazu zählt z. B. die Bewertung der Arbeitsleistung durch die Führungs-
kraft oder es wird das Verhalten widergespiegelt, das für das Unternehmen 
im Hinblick auf Effektivität relevant ist, z. B. ein transformationaler Füh-
rungsstil. Die Steigerung des Wohlbefindens umfasst subjektive sowie ob-
jektive Ergebnismessungen, die eine direkte Darstellung des Wohlbefin-
dens, der Gesundheit, der Bedürfnisbefriedigung und der affektiven Reak-
tionen der Menschen sind, wie z. B. Messung von Depression oder Burn-
out. Des Weiteren sollen Herausforderungen bewältigt werden. Diese be-
fassen sich mit Ergebnismaßen, die sich auf die Fähigkeit beziehen, mit 
gegenwärtigen und zukünftigen beruflichen Anforderungen und Stresso-
ren umzugehen, wie z. B. Selbstwirksamkeit oder Achtsamkeit. Daneben 
ist ein Ziel von Coaching, die Arbeitseinstellung der Klientin bzw. des Kli-
enten anzupassen. Dabei handelt es sich um Ergebnismaße, die sich auf 
kognitive, affektive und verhaltensbezogene Reaktionen auf die Arbeit 
und die Karriere beziehen, wie z. B. Arbeitszufriedenheit. Zu guter Letzt 
nennen die Autoren das Ziel der zielgerichteten Selbstregulation. Dabei 
werden alle Ergebnismaße berücksichtigt, die sich auf Zielsetzung, Zieler-
reichung und Zielevaluation beziehen.  

Zusammenfassend hat Business Coaching die Intention, die ar-
beitsbezogene Funktionsfähigkeit des Individuums innerhalb der Organi-
sation zu verbessern. Durch ein Coaching kann der Coachee z. B. seine 
Work-Live-Balance verbessern, sein Selbstbewusstsein und seine Durch-
setzungsstärke steigern, ein besseres Stressmanagement erlangen, zwi-
schenmenschliche Beziehungen aufbauen oder fördern und seine Verhal-
tensweisen anpassen (Bozer et al., 2013; 2014; Wales, 2003; Wasylyshyn, 
2003). Der Nutzen für das Unternehmen ist z. B. eine höhere Produktivität 
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des Arbeitnehmenden, eine bessere Kommunikation und Zusammenarbeit 
innerhalb des Teams und der Organisation sowie eine höhere Arbeitszu-
friedenheit und -motivation (Ellinger et al., 2003; Hagen & Garvrilova 
Aguilar, 2012; Olivero et al., 1997).  

In der Literatur werden des Öfteren Abgrenzungen zur Psychothe-
rapie und zur Supervision vorgenommen. Der wesentliche Unterschied 
zwischen Coaching und Psychotherapie besteht darin, dass Psychotherapie 
darauf fokussiert ist, psychische Erkrankungen der Klientinnen und Klien-
ten zu behandeln, um somit die psychische Gesundheit der Personen wie-
derherzustellen. Im Vergleich ist der Prozess langfristig ausgerichtet, 
Coaching ist im Gegensatz dazu eine kurz- bis mittelfristige Maßnahme 
(Rauen, 2014). Zwischen Supervision und Coaching existieren zahlreiche 
Ähnlichkeiten, aber auch einige Unterschiede. Die grundsätzlichen Diffe-
renzen sind zum einen, dass Supervision das Ziel verfolgt, die zwischen-
menschliche Beziehung und Kommunikation eines Individuums oder ei-
ner Gruppe zu verbessern. Zum anderen sind die traditionellen Zielgrup-
pen eher Therapeutinnen und Therapeuten und Mitarbeitende in sozialen 
Einrichtungen und nicht Personen aus dem Management-Bereich. Infolge-
dessen benötigt eine Supervisorin bzw. ein Supervisor keine speziellen be-
triebswirtschaftlichen Kenntnisse (Greif et al., 2018; Rauen, 2014). 

 

2.2.2 Ausgewählte Coaching Ansätze und Methoden 

In der Coaching Praxis existieren zahlreiche Coaching Ansätze und 
Methoden, die angewendet werden. Nachfolgend werden exemplarisch ei-
nige davon beschrieben. 

Der systemische Coaching Ansatz ist der weitverbreitetste und po-
pulärste Ansatz. Grundlage bildet die Systemtheorie von Luhmann (1995). 
In den meisten Coaching Ausbildungen wird als Grundlage der Ansatz des 
„systemischen Denkens“ verfolgt bzw. gelehrt. Das systemische Denken 
wird als ein wissenschaftliches Paradigma verstanden. Dabei wird das In-
dividuum in einem System gesehen, dass mit seiner gesamten Umgebung 
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verbunden ist. Das bedeutet, dass das Verhalten des Individuums abhängig 
von den wichtigsten Beziehungen in seinem Umfeld ist. Im systemischen 
Coaching werden Strategien und Perspektiven für den Coachee entwickelt, 
um eine bessere Passung zwischen Person und Organisation zu ermögli-
chen. Es wird das Ziel verfolgt, die vorhandenen Kompetenzen und Res-
sourcen in seinem System zu stärken (Greif et al., 2018; Kriz, 2016; We-
bers, 2020). 

Das „GROW-Modell“ von Whitmore (1992) zählt zu den zielori-
entierten Coaching Ansätzen und wird häufig in der Praxis verwendet. 
Sein Modell basiert auf psychologische Ansätzen und Theorien wie z. B. 
Maslows Motivationstheorie, der Emotionalen Intelligenz und den Zielset-
zungstheorien sowie seiner Erfahrung aus der Praxis. Das GROW-Modell 
bietet einen Rahmen, bei dem der Coachee mehrere Phasen durchläuft. Die 
Anfangsbuchstaben des Wortes „GROW“ dienen als Akronyme für „Goal 
setting“, „Reality“, „Options“ und „Will and What next“. Das „Goal“ ist 
die Orientierungsphase. In dieser Phase werden die kurz- und langfristigen 
Ziele definiert. Anschließend folgt die Klärungsphase (Reality). Es wird 
die aktuelle Ist-Situation geklärt. Daraufhin werden die möglichen Optio-
nen bzw. Handlungsmöglichkeiten in der sog. Lösungs- und Verände-
rungsphase (Options) aufgelistet und abgewogen. In der Abschlussphase 
(Will and What next) wird der konkrete Handlungsplan festgelegt (Greif 
et al., 2018; König & Volmer, 2019).  

Der psychoanalytische bzw. psychodynamische Coaching Ansatz 
stammt aus der Psychotherapie. Es werden somit Methoden aus der psy-
choanalytischen Therapie im Coaching Prozess angewendet (Wildflower, 
2013). Der Fokus liegt darin, die Ängste, Widerstände und Abwehrmecha-
nismen des Individuums zu untersuchen. Das sind unbewusste Abläufe, 
die das Verhalten der Klientin bzw. des Klienten prägen. Dieser Ansatz 
geht davon aus, dass der Coachee wiederum von seiner eigenen Persön-
lichkeit und von seiner Umgebung (z. B. Team, Organisation) beeinflusst 
wird. Deshalb verfolgt der psychodynamische Ansatz das Ziel, der Klien-
tin bzw. dem Klienten ihre oder seine persönlichen und organisationalen 
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Muster bewusster und klarer zu machen, damit die Selbststeuerung und 
Selbstwirksamkeit gesteigert werden kann (Greif et al., 2018). 

Abhängig vom Coaching Anliegen werden unterschiedliche Me-
thoden bzw. Techniken angewendet, um den Coaching Prozess zu struk-
turieren und das Ziel zu erreichen. Eine wichtige Technik ist das „Aktive 
Zuhören“ von Carl Rogers (1983). Mit dem aktiven Zuhören wird eine 
wertschätze Grundhaltung geschaffen, indem der Coach dem Coachee ein 
reales Interesse zeigt und bei der Klärung der Situation unterstützt. Der 
Coach fasst das Gesagte des Coachees mit eigenen Worten zusammen. Da-
bei möchte er dem Coachee zeigen, dass er ihn sowohl auf der rationalen 
als auch der emotionalen Ebene versteht (Fischer-Epe, 2019). 

Des Weiteren gehören Fragen zu den zentralen Steuerungselemen-
ten im Coaching Prozess. Im Coaching ist es relevant, die richtigen Fragen 
zu stellen, um bei der Klientin bzw. dem Klienten das Denken anzuregen. 
Durch die gezielten Fragen des Coaches soll der Coachee eigene Lösungs-
ansätze generieren. Dabei können unterschiedliche Fragetypen genutzt 
werden. Allerdings ist es wichtig, offene Fragen zu stellen, da sie die Kom-
munikation öffnen und die Kommunikationsprozesse fördern. Infolgedes-
sen werden die typischen W-Fragen (Wann, Wie, Wo, Was etc.) gestellt. 
Eine besondere Fragemethode ist die „Skalenfrage“. Bei den Skalenfragen 
handelt es sich um numerische Fragen. Diese unterstützen dabei, die Un-
terschiede zwischen verschiedenen Merkmalen und Situation wahrzuneh-
men. „Zirkuläre Fragen“ werden im Coaching ebenfalls häufig angewen-
det. Diese Fragetechnik verfolgt das Ziel, die eigenen Perspektiven zu er-
weitern. Dabei nimmt der Coachee gedanklich die Rolle einer anderen Per-
son ein und wird dazu angeregt, die Sichtweise der anderen Person zu ver-
stehen (Fischer-Epe, 2019; Radatz, 2018).  

Ebenfalls werden Visualisierungstechniken im Coaching angewen-
det. Diese Techniken eignen sich speziell für komplexe Strukturen und 
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Beziehungen, da diese mit Bildern einfacher darzustellen sind als mit Wor-
ten zu beschreiben. Es werden z. B. Karten, Spielfiguren oder Flipcharts 
genutzt (Fischer-Epe, 2019; König & Volmer, 2019).  

 

2.3 Introspektion 

„Etymologisch setzt sich »Introspektion« aus dem lateinischen Verb 
»spectare« für »schauen« und der Vorsilbe »intro« für »hinein, nach in-
nen« zusammen“ (Schulze, 1999, S. 6). Introspektion ist ein Phänomen 
welches seit vielen Jahren in der Psychologie betrachtet wird. Grundsätz-
lich wird das Wahrnehmen des eigenen Innenlebens, d. h. der eigenen Ge-
fühle und Gedanken, als Introspektion bezeichnet. Schulze (1999) hat fest-
gestellt, dass das Konstrukt über die Jahre unterschiedlich definiert wurde. 
Brentano (1874, zitiert nach Schulze, 1999) unterscheidet zwei Arten von 
Introspektion. Er führt eine Abgrenzung zwischen der „inneren Wahrneh-
mung“ und der „inneren Beobachtung“ durch. Der Wissenschaftler ist der 
Meinung, dass „innere Wahrnehmung“ nebenbei stattfindet. Bei der „in-
neren Beobachtung“ hingegen lenken Personen bewusst ihre Aufmerk-
samkeit auf die internen mentalen Abläufe. Wundt (1888; 1907, zitiert 
nach Schulze, 1999) ergänzt die vorherigen Beschreibungen mit einem Zu-
satz: „Von »innerer Selbstbeobachtung« spricht Wundt erst dann, wenn sie 
vorsätzlich erfolgt und wenn der zu beobachtende mentale Bewusstseins-
prozess im Moment der Beobachtung auch tatsächlich anwesend ist“ 
(Schulze, 1999, S. 7). Damit das stattfinden kann, werden Hilfsmittel be-
nötigt. Eine weitere Entwicklung der Definition wurde von James (1952, 
zitiert nach Schulze, 1999) getätigt. Die wahrgenommenen Abläufe wer-
den retrospektiv betrachtet. Voraussetzung für eine Retrospektion ist, dass 
zum einen die inneren mentalen Abläufe noch klar erkenntlich sind. Zum 
anderen wurden die Personen geschult. Im Behaviorismus wird Introspek-
tion nicht als methodischer Zugang des Bewusstseins gesehen. Sie werden 
als wirkungslos betrachtet, da alle inneren Vorgänge beobachtet werden 
können (Schulze, 1999). Eine weitere Ergänzung tätig der Wissenschaftler 
Duncker (1963, zitiert nach Schulze, 1999). Er ist der Auffassung, dass das 
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„laute Denken“ als Zugang zu den mentalen Prozessen stattfinden kann, 
indem die eigene Aufmerksamkeit auf den mentalen Prozess gerichtet ist. 
Eine Selbstbeobachtung ist somit nicht notwendig. 

Im Allgemeinen ist eine Person introspektiv tätig, wenn sie z. B. 
ihre inneren Gefühle, Stimmungen und Bilder wahrnimmt. Das Konzept 
unterstützt Personen dabei, innere Werte aufzudecken, um sich selbst bes-
ser kennenzulernen. Es wird zwischen der einfachen und erweiterten Int-
rospektion unterschieden. Bei der einfachen Introspektion werden Ge-
fühle, Gedanken oder Empfindungen vom inneren Bewusstsein erkannt. 
In dem Zuge fokussiert sich die eigene Aufmerksamkeit auf die sog. Emp-
findungen oder die Gedanken. Die erweiterte Introspektion wird auch als 
Selbstdialog bezeichnet. Folglich wollen Personen ihre Handlungen be-
gründen. Deshalb findet eine Ursachenanalyse statt, indem Erinnerungen 
aus dem Gedächtnis herangezogen werden. Aufgrund dessen werden be-
stimmte Objekte in Zusammenhang gebracht, weshalb die Tiefe und 
Spannweite des Bewusstseins ausgedehnt werden. Somit findet eine 
Selbstbeobachtung unserer eigenen psychischen und innerkörperlichen Er-
eignisse statt. Eine ausgeprägte Introspektionsfähigkeit führt dazu, dass 
Entscheidungen besser getroffen werden können, unsicheres Verhalten 
minimiert wird, persönliche Ziele erreicht werden, Beziehung im Privat- 
und Berufsleben verbessert werden und das Wohlbefinden gesteigert wird 
(Mertens, 2018).   
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3 Forschungsstand 

3.1 Hochsensibilität im Arbeitskontext 

Grundsätzlich ist das Konstrukt Hochsensibilität in den letzten Jah-
ren in der Forschung vermehrt in den Fokus gerückt. Es wurden bereits 
neurologische Forschungen betrieben (Aron et al., 2010; Aron et al., 2012; 
Acevedo et al., 2014; Jagiellowicz et al., 2011), Skalen zur Messung ent-
wickelt (Aron & Aron, 1997; Konrad & Herzberg, 2017; Smolewska et al., 
2006), ein Rahmenmodell etabliert (Pluess, 2015), Besonderheiten in der 
Kindheit und im Familienumfeld untersucht (Booth et al., 2015; Pluess & 
Belsky, 2010) und umfassende Beschreibungen des Konstruktes getätigt 
(Aron & Aron, 1997; Lionetti et al., 2018). Zudem existiert eine Website 
des Informations- und Forschungsverbundes Hochsensibilität e. V. (IFVH, 
2021). Folglich ist festzustellen, dass das Merkmal vielseitig untersucht 
und in der Wissenschaft immer populärer wird. Dennoch ist zu erkennen, 
dass der Forschungsstand zu HSP im Arbeitskontext noch sehr gering ist. 
Erste Forschende haben sich mit der Thematik auseinandergesetzt, welche 
nachfolgend beschrieben werden. 

 Die Eigenschaft kann sowohl positive, als auch negative Auswir-
kungen im Arbeitsumfeld haben. Zunächst werden die positiven Affekte 
aufgezeigt. Gernsteberg (2012) hat eine Untersuchung mit 89 Studieren-
den der Psychologie durchgeführt. Er stellte in seiner Untersuchung fest, 
dass HSP positiv mit der Leistung einer Aufgabe verbunden waren und 
diese somit besser abgeschlossen. Jedoch wurde gezeigt, dass eine bessere 
Leistung erzielt wurde, wenn ein erhöhter Stresslevel bei den Probandin-
nen und Probanden festzustellen war. Ebenso berichtet Aron (2014) in ih-
rer Arbeit, dass HSP in den meisten Fällen in Gruppen- und Projektarbei-
ten schnellere Lösungen finden konnten sowie Probleme und langfristige 
negative Folgen frühzeitig erkannten. Das liegt zum einen daran, dass Per-
sonen mit hohen SPS-Werten reflektierter sind und zum anderen subtile 
Unterscheidungen treffen können. Die tiefe Verarbeitung bzw. Reflexion 
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unterstützt HSP beim besseren Lernen der Information. Infolgedessen wei-
sen HSP ein ausgeprägtes Urteilsvermögen auf und können gegenwärtige 
und zukünftige Situationen besser bewerten (Aron & Aron, 1997; Aron, 
2014). Des Weiteren werden HSP als äußerst kreativ wahrgenommen 
(Aron, 2014; Bridges & Shendan, 2019a; 2019b). Ebenso erkennen und 
vermeiden HSP eher Fehler, da sie sehr gewissenhaft arbeiten und perfek-
tionistisch veranlagt sind. Zudem weisen sie eine hohe Empathie gegen-
über Dritten, wie z. B. der Kundinnen bzw. Kunden, Kolleginnen und Kol-
legen sowie den Mitarbeitenden auf (Aron & Aron, 1997; Aron, 2014).  

Trotz allem wurden in der Forschung hauptsächlich die negativen 
Affekte untersucht. Vorwiegend sind HSP sozialen und psychischen Prob-
lemen in der Arbeitsumwelt ausgesetzt. Ein Stressauslöser kann das Ver-
bergen der eigenen Sensitivität sein. HSP streben nach Zugehörigkeit und 
nehmen sich als „andersartig“ wahr. HSP ist es wichtig, zur Gemeinschaft 
zu gehören und Teil der Gruppe zu sein. Deshalb lernen sie schon in der 
Kindheit, sich der Umwelt von NHSP anzupassen. In dem Zuge verdrän-
gen sie häufig ihre eigenen Bedürfnisse, um die Beziehungen zu anderen 
Personen nicht zu gefährden (Aron, 2014; Sülzenbrück & Töpfer, 2019). 
In weiteren Studien werden diese Verhaltensweisen bestätigt. Vor allem, 
wenn gesellschaftlicher Druck besteht neigen HSP dazu, sich der Gesell-
schaft anzupassen und verstellen sich somit (Jaeger, 2005). Das hat zur 
Folge, dass eine hohe Beanspruchung besteht, da sie die Bedürfnisse der 
anderen und der eigenen in Einklang bringen wollen (Aron, 2014; Sülzen-
brück & Töpfer, 2019). Zum anderen machen sich HSP oft Gedanken über 
das eigene Ansehen. Häufig stellen sie sich die Frage: „Wie sehen mich 
andere?“. Die Meinung anderer ist ihnen wichtig, weshalb sie nichts falsch 
machen wollen. Das hat jedoch zur Folge, dass sie in ihrem Verhalten un-
sicher wirken (Aron, 2014). Außerdem werden HSP oft als Kritikerinnen 
bzw. Kritiker gesehen. Aufgrund der hohen Gewissenhaftigkeit, fallen 
HSP Fehler besonders auf und sie machen auf diese aufmerksam (Aron, 
2014). Ebenso berichtet Aron (2014), dass HSP aufgrund ihrer zahlreichen 
Talente häufig Management-Positionen einnehmen. Das führt dazu, dass 
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sie im Laufe der Zeit mehr Macht und Status erlangen. Diese Erkenntnis 
sehen sie als unethisch an, da sie ungern andere Menschen kontrollieren 
wollen. Zudem wollen HSP ihren Mitmenschen nicht das Gefühl vermit-
teln, sie wären minderwertiger. Angesichts ihrer hohen Loyalität, ihrem 
Perfektionismus und der Gewissenhaftigkeit machen HSP oft Überstun-
den, um ihre Arbeitsaufgaben vollständig zu beenden. Sie haben die Be-
fürchtung, dass andere Personen sie nicht als leistungsorientiert wahrneh-
men. Somit sind HSP weiteren Stressoren ausgesetzt.  

Viele Studien zeigen, dass ein höheres Risiko bei HSP besteht, 
Stress zu erleben. Infolgedessen wird der Stress von HSP stärker wahrge-
nommen, was zu psychischen Erkrankungen und Stress am Arbeitsplatz 
führen kann (Bakker & Moulding, 2012; Brindle et al., 2015; Jaeger, 
2005). HSP weisen des Öfteren eine Überregung auf. Die Untersuchung 
von Sobecko und Zelenski (2015) hat ergeben, dass häufige Überregungen 
zu höherer Entfremdung und geringer Selbstwirksamkeit führt. Folglich 
kann es negative Auswirkungen auf die Arbeitsleistung haben. Des Wei-
teren haben die Autorinnen bzw. Autoren Andresen et al. (2018), Evers et 
al. (2008) und Vander Elst et al. (2019) in ihren Studien herausgefunden, 
dass ein positiver Zusammenhang zwischen Arbeitsstress und Hochsensi-
bilität besteht. Andresen et al. (2018) sind die ersten Forschenden, die eine 
Studie über Expatriates (Mitarbeitende, die längere Zeit im Ausland arbei-
ten) im Managementkontext durchgeführt haben. Sie haben herausgefun-
den, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Expatriates mit hohen 
SPS-Werten und Fluktuationsabsicht durch wahrgenommenen Arbeits-
stress besteht. Eine weitere Untersuchung wurde von Evers et al. (2008) 
durchgeführt. Die Forschenden untersuchten die Beziehung zwischen SPS 
und den vier Dimensionen Arbeitsstress: Arbeitsbelastung, emotionale Be-
lastung, Arbeitszufriedenheit und Bedürfnis nach Erholung. Im Allgemei-
nen zeigen die Ergebnisse einen kleinen positiven Effekt von r = .42 zwi-
schen SPS und dem Gesamtarbeitsstress. Es wurde allerdings kein Zusam-
menhang zwischen SPS und der Arbeitsbelastung oder der emotionalen 
Belastung identifiziert. Es wurden ausschließlich signifikante Ergebnisse 
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zwischen der Variable SPS und den Subskalen EOE und LST und der Va-
riable Gesamtarbeitsstress und den Subskalen Arbeitsunzufriedenheit und 
des Erholungsbedürfnisses festgestellt. Hierbei wurde bei den Subskalen 
der beiden Konstrukte kleine bis moderate Effekte von r = .40 bis r = .50 
identifiziert. Nichtsdestotrotz weisen die Forschenden daraufhin, dass das 
Erholungsbedürfnis und die Unzufriedenheit die zweite Stufe des Stresses 
sind. Somit könne hohe SPS-Werte Indikatoren für Burnout sein. Die Un-
tersuchung von Vander Elst et al. (2019) unterstützen die vorherigen Aus-
sagen. Sie haben herausgefunden, dass ein positiver Zusammenhang zwi-
schen den Subskalen EOE und LST und Arbeitsanforderung sowie emoti-
onaler Erschöpfung besteht. Die Ergebnisse zeigen, dass Mitarbeitende 
mit hohen EOE- und LST-Werten (in Vergleich zu niedrigen Werten) in 
Arbeitssituation mit stärkeren Arbeitsanforderungen, d. h. Arbeitsstresso-
ren und emotionalen Herausforderungen, eher emotional erschöpft sind. 
Die Erkenntnisse der Studien sind für die Autoren nicht überraschend. 
Denn HSP reagieren stärker auf externe sensorische Reize, weshalb es zu 
einer schnelleren Überreizung bzw. Überregung kommt. Infolgedessen 
zeigen HSP höhere emotionale Stressreaktionen auf Stressoren im berufli-
chen Kontext (Aron et al., 2012; Vander Elst et al., 2019). Demnach ver-
suchen HSP die Reizüberflutung zu minimieren (Evers et al., 2008). In 
dem Zuge ist es HSP wichtig, ihren Arbeitsplatz gelegentlich neu zu ge-
stalten und Erholung zu suchen (Aron & Aron, 1997; Jaeger, 2005). Jaeger 
(2005) schlägt vor, dass HSP gute zwischenmenschliche Grenzen auf-
bauen, um sich selbst zu schützen, wie z. B. das Schließen der eigenen 
Bürotür. 

Daher stehen HSP vor verschiedenen Herausforderungen im Ar-
beitsumfeld, die zu bewältigen sind. Grundsätzlich ist es ihnen wichtig, 
einen Beruf zu wählen, mit dem sie sich identifizieren können und der 
ihnen Freude bereitet. Wenn keine Identifikation und Freude vorhanden 
sind, dann sind HSP unzufrieden in ihren Job. Diese Situation erzeugt 
Stress, weshalb es zu einer erhöhten Belastung sowie individuellen Bean-
spruchung kommt (Aron, 2014; Sülzenbrück & Töpfer, 2019). Aus diesem 
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Grund sind Interventionen notwendig, um die individuellen Beanspru-
chungen zu reduzieren und ihr Potenzial am Arbeitsplatz zu fördern (Aron, 
2014; Sülzenbrück & Töpfer, 2019).  

Sülzenbrück und Töpfer (2019) haben in ihrer Untersuchung einige 
Interventionen beschrieben, die HSP unterstützen, um die Belastungen zu 
reduzieren und ihre Stärken im Arbeitsumfeld zu fördern. Sie empfehlen, 
auf die Rollenklarheit und die Weiterentwicklung der Stärken von HSP zu 
fokussieren, da dadurch positive Ressourcen aktiviert werden können. 
Ebenso haben sie herausgefunden, dass die Zugehörigkeit von HSP gestei-
gert wird, sobald die Gruppe aus HSP besteht. Somit fühlen sie sich unter 
ihresgleichen wohler. Um Rollenklarheit zu schaffen, sollten die eigenen 
Erwartungen nacheinander erarbeitet werden. Des Weiteren raten die Au-
torinnen Selbstempathie-Übungen durchzuführen. Sie sind der Meinung, 
dass auf Grundlage der gewaltfreien Kommunikation von Rosenberg 
(2016) ein weiterer Perspektivwechsel stattfinden kann. Die Autorinnen 
haben ebenfalls festgestellt, dass die beschriebenen Interventionen zielfüh-
rend sind. Nachdem die Zugehörigkeit, Rollenklarheit und das Bewusst-
sein der eigenen Stärken und Bedürfnissen gestiegen waren, war eine po-
sitive Veränderung zu erkennen. HSP waren z. B. kommunikativer und 
haben sich weniger gerechtfertigt. Weitere Forschende bestätigen, dass 
zielführende Interventionen HSP helfen können. Die Wissenschaftler Plu-
ess und Boniwell haben 2015 eine Untersuchung über das Merkmal SPS 
im Schulkontext durchgeführt. An der Studie haben 363 elfjährige Mäd-
chen aus England teilgenommen. In der Untersuchung haben sie heraus-
gefunden, dass Probanden mit hohen SPS-Werten im Laufe der Zeit mehr 
von den Interventionen profitiert haben als Probanden mit niedrigen SPS-
Werten. Das hatte zur Folge, dass die Depressionswerte der HSP in der 
Zeit abgenommen haben. Eine mögliche Erklärung liegt in der intensive-
ren Verarbeitung der Umwelteinflüsse. Deshalb kommt es zu einer stärke-
ren Verinnerlichung und zu einer erweiterten Umsetzung der neu erwor-
benen kognitiv-behavioralen Bewältigungsstrategien.  
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3.2 Wirksamkeit von Coaching 

Obwohl sich viele Forschende mit der Thematik Business Coaching 
bereits beschäftigt haben, haben die Autoren Diedrich und Kilburg (2001) 
und Grant (2011) wahrgenommen, dass die praktische Anwendung viel 
weiter fortgeschritten ist als die theoretische Grundlagenforschung. Joo 
(2005) untersuchte in seinem Review 78 Publikationen über Coaching. 
Dabei hat er festgestellt, dass der Großteil der Artikel in nicht akademi-
schen Magazinen und Zeitschriften publiziert wurde: 71 % der Artikel in 
Praktiker Journals und 14 % in anderen Zeitschriften. Lediglich 11 von 78 
Publikationen wurden in akademischen Journals veröffentlicht. Das ent-
spricht einem Anteil von 14 %. Aufgrund dessen fordern einige For-
schende, das Konstrukt näher zu analysieren, um eine valide Theoriebasis 
zu schaffen (Diedrich & Kilburg, 2001; Grant, 2011; Joo, 2005; Stone, 
2007). In dem Zuge wurden seit 2005 vermehrt empirische Studien zu dem 
Themenfeld publiziert. Daher bekommt Business Coaching eine höhere 
Aufmerksamkeit in der Wissenschaft. (Ely et al., 2010; Jarvis, 2004; Jarvis 
et al., 2006). In der Forschung existieren mehrere Literaturübersichtsarbei-
ten, sog. Reviews, wie z. B. von Grant et al. (2010), Kampa-Kokesch und 
Anderson (2001), Passmore und Fillery-Travis (2011) und Blackmann et 
al. (2016). Des Weiteren wurden vier Meta-Analysen zur Coaching For-
schung durchgeführt, um die Wirksamkeit von Coaching zu ermitteln (De 
Meuse et al., 2009; Jones et al., 2015; Sonesh et al., 2015; Theeboom et 
al., 2014). 

Nachfolgend wird näher auf die Ergebnisse der Untersuchung zur 
Wirksamkeit und deren Moderatorvariablen eingegangen. Grundlage sind 
die vier aktuellen Meta-Analysen von De Meuse et al. (2009), Jones et al. 
(2015), Sonesh et al. (2015) und Theeboom et al. (2014), das aktuellste 
Review von Blackmann et al. (2016) und die Studie von Bono et al. (2009) 
zu Coaching Kompetenzen. Dabei kann festgestellt werden, dass sich die 
Ergebnisse der Studien z. T. unterscheiden. 
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Grundsätzlich zeigen die Ergebnisse der Meta-Analysen, dass 
Coaching eine wirksame Methode ist. Allerdings sind unterschiedliche Ef-
fektstärken zu erkennen. De Meuse et al. (2009) haben einen moderaten 
bis sehr großen Effekt festgestellt. Dabei wurde die Wirksamkeit von 
Coaching aus zwei Perspektiven betrachtet: Selbst- und Fremdbild. Die 
Berechnung hat gezeigt, dass die Selbsteinschätzung der Coachees mit ei-
ner Effektstärke von Md = 1.27 relativ höher wahrgenommen wird, als von 
anderen Personen Md = 0.50. Die Autoren Theeboom et al. (2014) haben 
ebenfalls einen signifikanten positiven und mittleren Effekt von g = 0.66 
in ihrer Untersuchung festgestellt. Im Gegensatz dazu hat die Meta-Ana-
lyse von Jones et al. (2009) einen kleinen Effekt von d = 0.36 identifiziert. 
Die Hauptursachen der unterschiedlichen Effektstärken liegen darin, dass 
sich die Untersuchungsvariablen und -methodik in der Analyse unterschei-
den. Beispielsweise haben sich De Meuse et al. (2009) auf Executive 
Coaching mit Führungskräften fokussiert, während die anderen Forschen-
den Workplace Coaching und andere Zielgruppen, wie z. B. Studierende, 
mitberücksichtigen. Ebenso wurden Daten aus den Ursprungsdokumenten 
falsch übertragen. In Tabelle 1 werden die Untersuchungsmerkmale und 
die methodische Durchführung der Meta-Analysen aufgelistet und in Ver-
gleich gesetzt. 
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Tabelle 1. Untersuchungsvariablen und methodische Durchführung der 
Meta-Analysen im Vergleich 

 
De Meuse et al. 
(2009) 

Theeboom et al. 
(2014) 

Jones et al. (2009) 

Untersuchungs-
konstrukt 

Executive 
Coaching 

Workplace-,  
Developmental- & 
Executive Coaching 

Workplace Coaching 

Coach Externe  
professionelle 
Coaches 

Externe ausgebildete 
Coaches oder Peers 

Interne und externe 
ausgebildete Coaches 

Coachee Führungskräfte Nicht klinische  
Population 

Mitarbeitende &  
Führungskräfte in ei-
ner Organisation 

Studienzahl 6 18 17 

Stichproben- 
anzahl 

N.A. 2090 2267 

Meta- 
analytisches 
Verfahren 

Burke & Day 
(1986) 

Hedges & Olkin 
(1985) 

Hunter & Schmidt 
(1990; 2004) 

Ergebnis Selbst- 
einschätzung:  
Md =1.27 

Fremd- 
einschätzung:  
Md =0.50 

g = 0.66 d = 0.36 

 

Die Studien von Jones et al. (2015), Sonesh et al. (2016), Black-
mann et al. (2016) und Bono et al. (2009) beschäftigen sich mit den Mo-
deratorvariablen zur Wirksamkeit von Coaching. Wie in dem Abschnitt 
zuvor existiert kein einheitliches Bild in der Wissenschaft, welche Variab-
len die Wirksamkeit moderieren. Unabhängig davon zeigen die Studien 
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einige gemeinsame Merkmale auf, die einen Einfluss auf die Wirksamkeit 
von Coaching haben.  

Insbesondere werden die Eigenschaften des Coaches untersucht. 
Interne Coaches (d = 1.40) zeigen im Vergleich zu externen Coaches (d = 
0.20) einen höheren Effekt auf (Jones et al., 2015). Andererseits zeigt das 
Review von Blackmann et al. (2016), dass die Glaubwürdigkeit eines ex-
ternen Coaches im Gegensatz zu einem internen Coach höher ausfällt. Des 
Weiteren ist das Coaching effektiver, wenn der Coach sowohl Feld- bzw. 
Fach- und psychologische Kenntnisse besitzt (Bono et al., 2009; Sonesh et 
al., 2015). Die Schlüsselkompetenzen eines Coaches wurden von Bono et 
al. (2009) analysiert. Diese klassifizieren die Autoren in vier übergeord-
nete Fähigkeiten, welche in Abbildung 3 dargestellt werden.  

 

Abbildung 3. Schlüsselkompetenzen von Coaches (eigene Darstellung 
nach Bono et al., 2019, S. 384).  

Ein Coach sollte diagnostische und planerische Fähigkeiten besit-
zen. Dabei geht es um aktives Zuhören, Nachfragen, Kenntnisse zu 
psychometrischen Verfahren sowie die Entwicklung von Verständnis ge-
genüber den Klientinnen und Klienten. Eine vertrauensvolle Beziehung 
aufzubauen, Empathie zu besitzen und Methoden aus der Psychotherapie 
zu nutzen sind Interventions- und Problemlösungsfähigkeiten. Ebenso ist 
bestimmtes Wissen bzw. sind Feldkenntnisse notwendig. Der Coach sollte 
wissen und verstehen, wie Unternehmen grundsätzlich funktionieren und 

Diagnostische und 
planerische Fähigkeiten

Interventions- und 
Problemlösungsfähigkeiten

Wissen Persönliche Fähigkeiten

Schlüssel-
kompetenzen
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aufgebaut sind. Zudem sollte er die Auswirkungen von einer Unterneh-
mens- und Führungskultur kennen. Zu guter Letzt sind persönliche Fähig-
keiten relevant. Der Coach sollte Eigenschaften, wie z. B. Selbsterkennt-
nis, Integrität, Selbstbewusstsein, Neugier, Humor und Intuition besitzen. 
Ergänzend dazu hat die Untersuchung von Blackmann et al. (2016) her-
ausgefunden, dass Integrität insbesondere Vertrauenswürdigkeit, Unter-
stützung, Kommunikationsfähigkeiten und Glaubwürdigkeit wichtige Ei-
genschaften des Coaches sind, um die Wirksamkeit des Coachings zu för-
dern. 

Des Weiteren wurden die Merkmale des Coachees bzw. die Stich-
probenart untersucht. Die Meta-Analyse von Sonesh et al. (2015) hat her-
ausgefunden, dass die Coaching Ergebnisse von Studierenden (g = 1.00) 
signifikant höher ausfallen als bei Führungskräften (g = 0.10) und bei Mit-
arbeitenden ohne Führungsverantwortung (g = 0.10). Die Eigenschaften, 
die ein Coachee mitbringen sollte, damit positive Coaching Ergebnisse er-
zielt werden, wurden nur in wenigen Forschungen untersucht. Zum einen 
sind Audet und Couteret (2012) der Meinung, dass die Motivation des 
Coachees, d. h. eine offene Haltung gegenüber Veränderungen zu haben, 
die Ergebnisse beeinflusst. Zum anderen haben Forschende festgestellt, 
dass die Selbstwirksamkeit der Klientin bzw. des Klienten eine wichtige 
Voraussetzung ist (Blackmann et al., 2016; Bozer et al., 2013). 

Eine weitere Moderatorvariable ist die Beziehung zwischen Coach 
und Coachee. Die Ergebnisse der Meta-Analyse von Sonesh et al. (2015) 
deuten darauf hin, dass Coaching die Coach-Coachee-Beziehung signifi-
kant und positiv beeinflusst. Auf allgemeine Beziehungsergebnisse wurde 
ein moderater Effekt von g = 0.32 identifiziert. Ebenso wurde eine mittlere 
Korrelation von r = 0.46 zwischen dem Effekt der Coach-Coachee-Bezie-
hung und dem Coachee Ergebnis festgestellt. Grundsätzlich sind die For-
schenden sich einig, dass eine gute Übereinstimmung zwischen dem Coa-
chee und Coach stattfinden muss. Allerdings sind die Bedingungen für 
eine gute Übereinstimmung nicht näher beschrieben worden (Ahren, 2003; 
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Brodie et al., 2012; Graham et al., 1994; Jones & Spooner, 2006; Waslys-
hyn, 2003).  

Zudem hat die Organisation des Coachees einen Einfluss auf die 
Wirksamkeit des Coachings. Es ist maßgeblich relevant, dass das Unter-
nehmen die Coaching Ziele und Ergebnisse mittragen sollte (Wasylyshyn 
et al. 2006). Des Weiteren ist das Commitment und die Unterstützung des 
Managements für das Coaching Programm notwendig (Blackmann, 2010; 
Gray et al., 2011; Smither et al., 2003). Ferner sollte eine wertschätzende 
Umgebung geschaffen werden (Maritz, 2013). 

Zu guter Letzt wurden in verschiedenen Studien festgestellt, dass 
bestimmte Elemente im Coaching Prozess berücksichtigt werden sollten, 
um die Effektivität zu steigern. Überwiegend ist es zu Beginn des 
Coaching Programms wichtig, den Nutzen der Maßnahme zu etablieren 
und die Coaching Ziele zu definieren (Baron & Morin, 2010; Bond & 
Seneque, 2013; Gray et al., 2011; Smither et al., 2003). Ebenfalls ist es 
relevant, dass der Coach und der Coachee regelmäßig miteinander kom-
munizieren und in Kontakt stehen (Jowett et al., 2012).  

 

3.3 Zusammenfassung und Herleitung zur Forschungsfrage 

Zusammengefasst zeigen alle Ergebnisse der Meta-Analysen posi-
tive Effektstärken auf, weshalb Coaching als eine wirksame Intervention 
angesehen werden kann. Allerdings ist noch nicht klar zu erkennen, wel-
che Variablen die Wirksamkeit moderieren. Grundsätzlich haben die Ei-
genschaften und die Verhaltensweisen des Coaches und des Coachees ei-
nen Einfluss auf den Erfolg des Coaching Prozesses. Zum einem sind ge-
wisse Kompetenzen des Coaches förderlich, wie z. B. Feld- bzw. Fachwis-
sen und psychologische Fähigkeiten (Bono et al., 2009; Sonesh et al., 
2015). Zum anderem ist die Motivation des Coachees eine wichtige Vo-
raussetzung (Audet & Couteret, 2012). Ebenfalls wurde festgestellt, dass 
die Coach-Coachee-Beziehung einen signifikanten positiven Einfluss hat 
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(Sonesh et al., 2015). Des Weiteren ist es förderlich, wenn die Organisa-
tion den Coachee unterstützt und eine wertschätzende Umgebung schafft 
(Maritz, 2013). Zu guter Letzt sollten gewisse Elemente in einem 
Coaching Prozess, wie z. B. die Zielklärung, definiert werden (Barin & 
Morin, 2010; Bond & Seneque, 2013; Gray et al., 2011; Smither et al., 
2003). 

Aus diesen o. g. Gründen kann die Personalentwicklungsmethode 
Coaching HSP helfen, die Herausforderungen im Arbeitsumfeld zu bewäl-
tigen. Wie zuvor bereits beschrieben, profitieren HSP besonders von ziel-
führenden Interventionen. Die grundliegende Annahme liegt darin, dass 
HSP aufgrund ihres sensiblen Nervensystems Umweltreize intensiver ver-
arbeiten und somit auf Interventionen besser reagieren (Aron & Aron, 
1997; Aron et al., 2012). Grundsätzlich profitieren HSP davon, in Organi-
sationen zu arbeiten, welche die besonderen Eigenschaften von HSP wert-
schätzen und fördern. HSP sind produktiver und fühlen sich wohler, wenn 
Rahmenbedingungen klar und transparent kommuniziert, Freiräume und 
Rückzugsorte geschaffen und Fehler toleriert werden (Sülzenbrück & 
Töpfer, 2019).  

Im Allgemeinen wurde in der Forschung dem Thema „hochsen-
sible Personen im Coaching“ kaum Beachtung geschenkt. Im Rahmen die-
ser Arbeit soll ein Beitrag zur Wissenschaft und zur Praxis geleistet wer-
den, dabei wird die folgende Forschungsfrage untersucht: „Wann und wel-
che Bedingungen müssen im Coaching erfüllt werden, damit ein Coaching 
für HSP wirksam wird?“ Als Orientierung dienen folgende Leitfragen: 

- Mit welchem Anlass nehmen HSP ein Coaching in Anspruch? 

- Welche Faktoren fördern bzw. hemmen den Coaching Prozess? 
(Erfolgsfaktoren & Hindernisse) 

- Welche Methoden und Techniken sind zielführend? 
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- Welche Coaching Erfolge werden erlebt? 

- Wann und wie werden Veränderungen festgestellt? 

- Wie unterscheiden sich HSP zu NHSP im Coaching?  
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4 Methode 

4.1 Forschungsdesign 

Zur Beantwortung der oben beschriebenen Forschungsfrage wird ein 
qualitatives Forschungsdesign angewendet. In der Studie wird untersucht, 
wann ein Coaching für HSP wirksam wird. Im Allgemeinen werden qua-
litative Studiendesigns verwendet, um neue Theorien zu generieren (Dö-
ring & Bortz, 2016; Flick, 2019). Aus diesem Grund ist diese Methode 
geeignet, um die vorliegende Forschungsfrage zu beantworten.  

Der qualitative Untersuchungsansatz stammte aus den Geisteswis-
senschaften und arbeitet hauptsächlich hermeneutisch (systematische In-
terpretation von Texten und Bilder). Qualitative Studien kennzeichnen 
sich dadurch aus, dass der Zugang zu dem erforschten Phänomen offener 
gestaltet ist. Dabei besteht die Möglichkeit neue, unbekannte und beson-
dere Merkmale des untersuchten Konstruktes herauszufinden. Der 
Schwerpunkt von qualitativen Forschungen liegt darin, soziale Phänomene 
zu erforschen und zu verstehen. Demnach wird versucht, die soziale Wirk-
lichkeit zu erfassen, indem subjektive Sichtweisen und Sinngebungen re-
konstruiert werden. Nur so kann das Phänomen in seiner Ganzheitlichkeit 
und Komplexität erfasst werden. Das ist die Basis, um Theorieentwürfe zu 
entwickeln (Döring & Bortz, 2016; Flick, 2019). 

Flick et al. (2019, S. 22) postulieren vier theoretische Grundprin-
zipen qualitativer Forschung: 

1. „Soziale Wirklichkeit als gemeinsame Herstellung und Zuschrei-
bung von Bedeutungen. 

2. Prozesscharakter und Reflexivität sozialer Wirklichkeit. 

3. Objektive Lebensbedingungen werden durch subjektive Bedeutun-
gen für die Lebenswelt relevant. 

4. Der kommunikative Charakter sozialer Wirklichkeit lässt die Re-
konstruktion von Konstruktion sozialer Wirklichkeit zum Ansatz-
punkt der Forschung werden.“ 
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Bei dieser Untersuchung handelt es sich um eine explorative Stu-
die. Mit diesem Studiendesign werden Phänomene erkundet und beschrie-
ben. In dem Zuge werden durch Beobachtungen oder Interviews wissen-
schaftliche Forschungsfragen, Hypothesen und Theorien generiert (Döring 
& Bortz, 2016). In der qualitativen Forschung existieren verschiedene For-
schungsdesigns. Cresswell (1998) unterscheidet zwischen Fall-, Ver-
gleichs-, retrospektive- und Längsschnittstudien sowie Momentaufnah-
men. In dieser Arbeit handelt es sich hauptsächlich um eine Fallstudie, 
wobei einige Eigenschaften der Vergleichsstudie zuzuordnen sind. Fall-
studien verfolgen das Ziel, den „Fall“ (Personen, soziale Gemeinschaften 
oder Organisationen) detailliert zu beschreiben und zu rekonstruieren. In 
meiner Arbeit sind der Gegenstand der Fallanalyse hochsensible Coa-
chees. Ebenfalls werden im Rahmen der Studie Unterschiede zwischen 
HSP und NHSP untersucht, weshalb ein gewisser Anteil einer Vergleichs-
studie zu erkennen ist. Das Ziel von Vergleichsstudien ist, es eine Vielzahl 
von Fällen unter bestimmten Merkmalen zu vergleichen und gegenüber-
zustellen (Flick, 2019). 

 

4.2 Feldbestimmung und Sampling 

Im Allgemeinen werden in qualitativen Studien kleine Stichproben 
verwendet. Der Fokus liegt darin, aussagekräftig Fälle, die zur Beantwor-
tung der Fragestellung notwendig sind, auszuwählen (Döring & Bortz, 
2016; Merkens, 2019). Bei der Stichprobentechnik erfolgte eine Orientie-
rung an dem Verfahren der theoretischen Stichprobenbildung des sog. 
„theoretical sampling“ von Glaser und Strauss (1967), im Rahmen ihrer 
Grounded-Theory-Methodologie (GTM). Das Verfahren verfolgt das Ziel, 
den höchsten theoretischen Erkenntniswert zu generieren. Die Fallauswahl 
findet Schritt für Schritt während der Datenerhebung und -auswertung 
statt. Anhand der Resultate und Erkenntnisse der bisherigen Untersuchun-
gen wird entschieden, ob und welche weiteren Fälle in das Sampling auf-
genommen werden. Bei der theoretischen Stichprobenbildung können sich 
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die Kriterien der Fallgruppen im Laufe des Prozesses verändern. Die Stich-
probenziehung wird beendet, sobald die sog. „theoretische Sättigung“ ein-
trifft. Das bedeutet, dass neue Informationen zu keinen neuen Erkenntnis-
sen führen (Döring & Bortz, 2016; Merkens, 2019).  

In der Studie haben sich die Kriterien der Fallgruppen nicht grund-
legend verändert. Nach neun Interviews wurde die Stichprobenziehung be-
endet, da die Bearbeitungszeit begrenzt war.  

 

4.2.1 Beschreibung und Rekrutierung der Fallgruppen 

In diesem Beitrag wurde zwischen drei Fallgruppen unterschieden 
(siehe Abbildung 4). Im Vorfeld ist es notwendig, Kriterien für die Fal-
lauswahl zu benennen (Lamnek, 2005; Merkens, 2019). Da die Arbeit HSP 
im Coaching untersucht, bestand meine Fallgruppe 1 aus hochsensiblen 
Coachees (im Weiteren abgekürzt durch HC) und Fallgruppe 2 aus nicht 
hochsensiblen Coachees (im Weiteren abgekürzt durch NHC), die an ei-
nem Coaching im organisationalen Kontext teilgenommen haben. Dabei 
wurde das Coaching von einem ausgebildeten und professionellen Coach 
durchgeführt. Zunächst haben die Teilnehmenden sich selbst eingeschätzt, 
ob sie sich als hochsensibel bezeichnen würden oder nicht. Nach den In-
terviews wurden den Probandinnen und Probanden der HSP-G Fragebo-
gen von Konrad und Herzberg (2017), die deutsche Version der Highly 
Sensitive Person Scale (Aron & Aron, 1997), zugesandt, damit die SPS-
Eigenschaft diagnostisch nachgemessen werden konnte. Der Fragebogen 
wird im nachfolgenden Kapitel näher erläutert. Die dritte Fallgruppe um-
fasste professionelle und ausgebildete Coaches (im Weiteren abgekürzt 
durch C), die sowohl HC als auch NHC im Arbeitsumfeld coachen.  
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Abbildung 4. Samplingstruktur. 

Die Rekrutierung der Fallgruppen hat über verschiedene Kanäle 
stattgefunden. Drei Coachees konnten über den Bekanntenkreis der Auto-
rin rekrutieren. Des Weiteren wurde über das Fachhochschulnetzwerk 
nach weiteren Teilnehmenden gesucht. Folglich konnten vier weitere Pro-
bandinnen und Probanden für die Befragung gewonnen werden. Es handelt 
sich hierbei um drei Coachees und einen Coach. Der Informations- und 
Forschungsverbund Hochsensibilität e. V. (IFHS) hat ebenfalls bei der 
Rekrutierung von Teilnehmenden unterstützt. Sie haben die Anfrage auf 
ihrer Plattform und auf soziale Medien publiziert. So konnte ein weiterer 
Coach für die Forschung gewonnen werden. Zudem konnte durch die Re-
cherche im Internet einen weiteren Coach ausfindig gemacht werden, der 
sich auf HC spezialisiert hat. Insgesamt wurden Interviews mit sechs Coa-
chees und drei Coaches durchgeführt. Vorab wurde jede bzw. jeder Teil-
nehmende schriftlich, per E-Mail, kontaktiert. In der E-Mail wurde das 

• Merkmal: HSP
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Ziel der Masterarbeit und die Vorgehensweise des Interviews kurz erläu-
tert. Nachdem die Teilnehmenden ihr Einverständnis erklärt haben, er-
folgte die Vereinbarung von Terminen. Alle Interviews wurden über das 
Videokonferenztool ZOOM durchgeführt, da es durch die aktuelle 
Corona-Lage nicht anders möglich war. 

 

4.2.2 Highly Sensitive Person Scale – deutsche Version (HSP-G) 

Die SPS-Eigenschaft wird mit dem HSP-G von Konrad und Herz-
berg (2017), der deutschen Version der Highly Sensitive Person Scale 
(Aron & Aron, 1997), gemessen. Der Fragebogen besteht aus einem drei-
Faktoren-Modell. Die Autoren haben sich an den Sub-Skalen von 
Smolewska et al. (2006) orientiert: Erregbarkeit = ease of excitation 
(EOE), Ästhetische Sensibilität = aesthetic sensitivity (AES) und Niedrige 
Reizschwelle = low sensory treshold (LST). EOE beschreibt die emotio-
nale Reaktivität auf physiologische Reize, AES umfasst die Verarbeitung 
der Tiefe der Informationen und LST definiert die Übererregbarkeit durch 
externen sensorischen Input. Der Fragebogen (siehe Anhang A) besteht 
aus 26 Items und wird mittels einer 5-stufigen Likert-Skala (0 = gar nicht 
bis 4 = völlig) beantwortet. Das Instrument zeigt gute psychometrische Ei-
genschaften und eine hohe Reliabilität auf. Dabei beträgt die Reliabilität 
der gesamten Skala, ermittelt in Form von cronbachs alpha, α = .93 bis 
.95. Die Reliabilität der Sub-Skalen: EOS α = .87 bis .90, AES α = .70 bis 
.75 und LST α = .91. bis .94 sind ebenfalls positiv zu bewerten. Ebenso 
zeigten die Ergebnisse der Test-Retest-Reliabilität nach einigen Monaten 
weiterhin zufriedenstellende und stabile Skalenwerte auf. Des Weiteren 
sind bzgl. der Konstruktvalidität geringe bis moderate Korrelationen zwi-
schen den SPS-Faktoren und den psychischen Symptomatiken (BSCL-
Skala) zu erkennen. Die Sub-Skala AES zeigt geringe Korrelationen im 
Vergleich zu den anderen Sub-Skalen auf. Grundsätzlich wird ersichtlich, 
dass der Fragebogen das misst, was er messen soll: die Eigenschaft SPS. 
Jedoch weisen die Autoren darauf hin, dass in gewissen Punkten weitere 
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Studien erforderlich sind. Zum einen wurden Items aus dem Ursprungsfra-
gebogen entfernt und neue Items hinzugefügt. Zum anderen wurde das 
Antwortformat von einer 7-stufigen Skala auf eine 5-stufigen Skala verän-
dert. Ebenfalls war die Stichprobe der Studie nicht repräsentativ, da sie 
nicht randomisiert wurden. Im Allgemeinen fehlt eine Normstichprobe. 
Demnach können die Cut-Off Werte der vorliegenden Studie nur als Richt-
werte angesehen werden. Deshalb empfehlen die Autoren, eine eigene 
ständige Eingruppierung von HSP und NHSP anhand der eigenen Stich-
probe durchzuführen. In dem Zuge wird das 80. Perzentil der eigenen 
Stichprobe berechnet. Alle Personen werden als hochsensibel eingestuft, 
deren Wert das 80. Perzentil übersteigt. 

 

4.3 Datenerhebung 

4.3.1 Das problemzentrierte Interview 

Die Daten der Studie mit Interviews erhoben. Als Interviewform 
wurde das problemzentrierte Interview (PZI) von Witzel (2000) verwen-
det. Das PZI ist eine Mischung aus teilstandardisierter und narrativer In-
terviewform, d. h. es wird eine Balance zwischen einer starken und einer 
geringen Strukturierung geschaffen. Die Form der Erhebung verfolgt das 
Ziel, individuelle sowie subjektive Sichtweisen zu ermöglichen. Deswe-
gen können das theoretische Vorwissen und die Offenheit in Einklang ge-
bracht werden. Die Interviewten sollen dadurch angeregt werden, ihre sub-
jektiven Sichtweisen des Phänomens darzustellen. Im Allgemeinen besteht 
das PZI aus drei Grundprinzipien: die Problemzentrierung, die Gegen-
stands- und Prozessorientierung.  

Bei der Problemzentrierung wird auf das untersuchte Problem ein-
gegangen, indem im Vorfeld kritische objektive Faktoren herausgearbeitet 
werden. Die Gegenstandsorientierung umfasst die Anpassungsfähigkeit 
der Methode, bezogen auf die verschiedenen Anforderungen des For-
schungsgegenstandes. Das Prinzip der Prozessorientierung beinhaltet die 
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systematische Reflexion des Untersuchungsthemas durch die Interview-
ten. Die drei Prinzipien dienen dazu, dass Freiraum und Offenheit für die 
Befragten geschaffen werden. Dadurch wird vermieden, dass die bzw. der 
Forschende ihre bzw. seine Ansichten und Meinungen den Interviewten 
aufdrängt (Witzel, 2000).  

In Abbildung 5 wird der Prozess des PZI kurz erläutert. Im ersten 
Schritt wird das Problem analysiert. Danach wird der Leitfaden erstellt. 
Infolgedessen werden die Kernthemen berücksichtigt und in eine Reihen-
folge gebracht. Im nachfolgenden Kapitel wird auf die Konstruktion des 
Leitfadens näher eingegangen. Anschließend wird in der Pilotphase der 
Leitfaden geprüft und ggf. überarbeitet. Des Weiteren wird die Intervie-
werin bzw. der Interviewer geschult. Zu guter Letzt wird das Interview 
durchgeführt, indem verschiedene Fragetypen verwendet werden. Eben-
falls ist es wichtig, dass das Gespräch aufgezeichnet und das Einverständ-
nis der interviewten Personen eingeholt wird (Mayring, 2016). 
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Abbildung 5. Das Ablaufmodell des problemzentrierten Interviews  
(Mayring, 2016, S. 17). 

 

4.3.2 Leitfadenentwicklung  

Der Gesprächsleitfaden basiert auf den theoretischen Grundlagen 
aus Kapitel zwei und drei. Dabei erfolgte eine Orientierung an dem SPSS-
Prinzip (Sammeln, Prüfen, Sortieren und Subsumieren) von Helfferich 
(2011). Zu Beginn werden viele Fragen gesammelt, die grundsätzlich für 
den Forschungsgegenstand relevant sein können. Aus diesem Grunde ist 
es wichtig, dass sich die bzw. der Forschende Gedanken darüber macht, 
welche Zusammenhänge und Merkmale aus der Literatur aufgegriffen 
werden sollen. Die konkrete Formulierung der Fragen steht hierbei nicht 
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im Vordergrund. Daraufhin wird der Fragenpool überprüft und modifi-
ziert. Anschließend wird der Leitfaden einem Pretest unterzogen. Damit 
verbunden kann eine weitere Überarbeitung stattfinden. Zu guter Letzt 
wird der Leitfaden finalisiert. 

Aufgrund der verschiedenen Gruppen wurden zwei Leitfäden ent-
wickelt, die inhaltlich leicht umformuliert wurden. Ein Leitfaden wurde 
für die Coachees (Fallgruppe 1 und 2) und ein Leitfaden wurde für die 
Coaches (Fallgruppe 3) erstellt. Nach dem vierten Interview wurden beide 
Leitfänden geringfügig verändert. Die finalen Versionen sind als Anhänge 
(Anhang B & C) beigefügt und Veränderungen wurden rot markiert. Zu 
Beginn des Interviews wurden die Teilnehmenden über das Setting und 
den Rahmenbedingungen informiert. Ebenso wurde die Freiwilligkeit ab-
gefragt und die Anonymität der Teilnehmenden bestätigt. Danach wurden 
personenbezogene Daten aufgenommen. Daraufhin wurde der erste Stimu-
lus eingeleitet. Dieser soll als Eisbrecher und zur Aktivierung implizierter 
Theorien dienen (Witzel, 2000). Ferner wurden Fragen zu dem Phänomen 
gestellt. Als Grundlage wurde als Kodierparadigma die sog. C- und Pro-
zess-Familie von Glaser (1978) verwendet. Der grundlegende Kodierpro-
zess wird in den nächsten Kapiteln erläutert. Grundsätzlich wurden offene 
und zirkuläre Fragen sowie die Critical-Incident-Technique (CIT) von 
Flanagan (1954) als Methoden verwendet. Zum Abschluss wurde eine Me-
taphernfrage gestellt.  

 

4.3.3 Interviewverlauf und -umfeld 

Die Gespräche haben face-to-face stattgefunden. Allerdings wur-
den die Interviews, aufgrund der aktuellen Corona-Pandemie, virtuell über 
das Videokonferenz-Tool ZOOM durchgeführt. Die Dauer eines Inter-
views betrug zwischen 56 und 120 Minuten. Alle Teilnehmenden haben 
das Interview in ihrer Freizeit durchgeführt. Grundsätzlich habe ich im Ge-
spräch meinen Leitfaden verwendet und es aufgezeichnet.  
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Bevor das tatsächliche Gespräch angefangen hat, wurde zunächst 
„Smalltalk“ geführt, um sich persönlich kennenzulernen und die Hemmun-
gen der Interviewten zu minimieren. Zu Beginn der Interviews wurde die 
Zielsetzung der Untersuchung beschrieben, über die Anonymität der Daten 
informiert und die Freiwilligkeit der Teilnahme abgefragt. Nachdem die 
freiwillige Teilnahme bestätigt wurde erfolgte eine kurze Vorstellung der 
Probandin bzw. des Probanden. Anschließend wurde der erste Stimulus 
eingeleitet. In der Untersuchung sollten die Teilnehmenden grundsätzlich 
erzählen, was Hochsensibilität für sie bedeutet. Vor allem sollten die Coa-
chees sich mündlich selbst einschätzen, ob sie sich selbst als eine HSP be-
zeichnen würden und welche persönlichen Eigenschaften sie damit verbin-
den. Bei den ersten Interviews wurde festgestellt, dass sich die Teilneh-
menden mit der Definition von Hochsensibilität schwertaten. Deshalb er-
folgte eine Anpassung des Leitfadens dahingehend, dass die Probandinnen 
und Probanden persönliche Stärken und Entwicklungsfelder aufzeigen 
sollten.  

Daraufhin wurden die Coaching Anliegen und Erfolgen erfragt. 
Basierend auf dem Leitfaden sollten die Interviewten konkrete Situationen 
nennen, in denen Erfolge bzw. Veränderungen stattgefunden haben. Der 
Fokus der Arbeit lag auf den Wirkfaktoren, weshalb in den Interviews die 
Arbeitsbedingungen des Coachs sowie die Themen Coachee, Coach-Coa-
chee-Beziehung, Unternehmen des Coachees, Coaching Prozess und 
Coaching Techniken fokussiert wurden. Folglich wurden erste Erkennt-
nisse aus den ersten Interviews in den nachfolgenden Interviews ver-
schärft, wie z. B. Gemeinsamkeiten zwischen Coach und Coachee, oder 
die grundlegende Identifikation mit dem Job.  

Bei den Gesprächen mit den Coaches wurde das Thema Hochsen-
sibilität stärker thematisiert, da sie sowohl über theoretische, als auch prak-
tische Erfahrungen mit dem Konstrukt verfügten. In dem Zuge wurde das 
Thema Selbsterkenntnis, Selbstreflexion und Selbstwirksamkeit von HSP 
im Coaching Prozess intensiviert. Ebenso wurden spezielle Merkmale von 
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Hochsensibilität sowie der Zusammenhang zwischen Coaching und Hoch-
sensibilität betrachtet.  

Zum Ende des Interviews konnten die Probandinnen und Proban-
den noch weitere Ergänzungen tätigen. Abschließend sollten die Inter-
viewten ihre wichtigsten Bedingungen in drei Worten/Sätzen zusammen-
fassen. 

 

4.4 Datenauswertung 

4.4.1 Transkription 

„Unter Transkription versteht man die graphische Darstellung aus-
gewählter Verhaltensaspekte von Personen, die an einem Gespräch ... teil-
nehmen“ (Kowal & O’Connell, 2019, S. 438). Es wird das Ziel verfolgt, 
den Gesprächsverlauf für wissenschaftliche Analysen zu verschriftlichen 
und zu dokumentieren. Auf diese Weise sollen insbesondere verbale 
(Wortlaute) und nonverbale (Sprechtempo und Tonhöhe) Merkmale 
schriftlich verfasst werden. Transkripte sind ergänzend zu den elektroni-
schen Aufnahmen zu sehen (Kowal & O’Connell, 2019). 

Ebenfalls wird empfohlen, Transkriptionsregeln zu definieren. 
Dresing und Pehl (2020) haben einfache und erweiterte Regeln zum Tran-
skribieren definiert. Bei einer einfachen Transkription werden die Aufnah-
men vereinfacht transkribiert, d. h. das gesagte Wort wird fast eins-zu-eins 
verschriftlicht. Zum Beispiel werden Lückenfüller wie „ähm“ nicht be-
rücksichtigt, Pausen werden nicht in ihrer Länge dargestellt und Dialekte 
werden ins Hochdeutsche übersetzt. Die erweiterte Transkription erfolgt 
detaillierter. In dem Zuge werden alle lautsprachlichen Merkmale der Un-
terhaltung integriert. Das bedeutet, dass Lückenfüller notiert und die Pau-
sen in der Länge dargestellt werden. Im Normalfall werden im Rahmen 
von Bachelor- und Masterarbeiten einfache Transkriptionsregeln verwen-
det, weshalb diese ausgewählt wurden. Im Anhang D sind die Regeln auf-
gelistet. Des Weiteren habe ich die Transkriptionssoftware „f4transkript“ 
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verwendet. Es existiert eine Studentenlizenz von sechs Monaten für 
29,90 €. Alle Transkripte sind in Anhang E wiederzufinden. 

 

4.4.2 Analyse- und Kodierprozess 

Grundsätzlich wird bei einer qualitativen Datenanalyse verbales, 
visuelles oder sonstiges nicht-numerisches Datenmaterial im Rahmen ei-
ner empirischen Forschungsstudie untersucht bzw. interpretiert. Aus die-
sem Grund verfolgt die qualitative Analyse den explorativen Ansatz der 
Erkenntnisgewinnung und ist deshalb induktiv ausgerichtet. Die katego-
rienbildende Analyse findet in der qualitativen Forschung häufig Anwen-
dung. Bei dem Verfahren wird das Datenmaterial in angemessene Analy-
seeinheiten eingeteilt, anschließend werden den Analyseeinheiten Codes 
zugeordnet und zu guter Letzt werden die Codes zu übergreifenden Kate-
gorien zusammengefasst (Döring & Bortz, 2016). Im Auswertungsverfah-
ren der Interviewleitfäden entstehen Auswertungskategorien und -instru-
mente, indem sich die bzw. der Forschende mit den gewonnenen Daten 
auseinandersetzt. Schmidt (2019) beschreibt die Auswertungsstrategie in 
fünf Schritten: 

1. Bildung von Kodierkategorien 

2. Erstellung, Erprobung und Überarbeitung eines Kodierleitfadens 

3. Kodierung des Materials  

4. Quantifizierende Zusammenstellung der Ergebnisse in Tabellen-
form 

5. Vertiefte Analyse und Interpretation der Fälle 

Die Auswertungsstrategie verfolgt das Ziel, das theoretische Vor-
wissen mit den neu gewonnenen Daten in Einklang zu bringen. Die am 
häufigsten in der Forschung angewendeten Analyseverfahren sind die qua-
litative Inhaltsanalyse nach Mayring und der Analyse- und Kodierprozess 
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gemäß der GTM von Glaser und Strauss (Döring & Bortz, 2016; Schmidt, 
2019). 

Im Rahmen dieser Arbeit wird als Hauptauswertungsmethode die 
qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring anwendet. Dieses Verfahren ist 
streng regelgeleitet, d. h. der Ablauf der Analyse ist mit festen Regeln de-
finiert. Der Ablauf wird im nächsten Kapitel näher erläutert. Des Weiteren 
werden vorab Analyseeinheiten (Kodier-, Kontext- und Auswertungsein-
heit) definiert. Die Kodiereinheit ist der minimalste Textbestandteil der 
ausgewertet wird. In dieser Arbeit wurde es durch ein einzelnes Wort oder 
einer Zahl gekennzeichnet. Der größte Materialbestandteil wird durch die 
Kontexteinheit bestimmt. Sie legt das Material fest, auf das für die Kodie-
rung zurückgegriffen wird. In dieser Arbeit besteht es aus der vollständi-
gen Antwort der Frage. Die Auswertungseinheit definiert die Auswer-
tungsreihenfolge. In diesem Fall orientiert es sich nach der Reihenfolge 
der Interviews. Zur Datenauswertung wurde die zusammenfassende bzw. 
induktive Kategorienbildung und strukturierte Inhaltsanalyse bzw. deduk-
tive Kategorienbildung als Technik angewendet. In dem Zuge wird das 
gewonnene Material systematisch minimiert, damit die wesentlichen In-
halte bestehen bleiben. Des Weiteren wird das Verfahren der induktiven 
Kategorienbildung angewendet. Dabei wurden im Analyseprozess des 
Materials weitere Kategorien gebildet, die vorher nicht berücksichtigt wor-
den sind (Mayring, 2015; Mayring & Fenzl, 2019).  

Zusätzlich wurde das Kodierparadigma von Glaser (1978), die sog. 
Kodierfamilien, verwendet. In dem Zuge wurden primär die C-Familie und 
ein kleiner Anteil der Prozess-Familie von Glaser (1978) aufgegriffen. Im 
Mittelpunkt der C-Familie (Ursachen, Konsequenzen, Korrelation, Bedin-
gungen) steht hauptsächlich die Analyse von sozialen Phänomenen, der 
klassische Ursache-Wirkungs-Gedanke. Die Prozess-Familie (Stadien, 
Phasen, Verläufe, Passagen, Sequenzen, Karrieren) beschäftigt sich mit 
der zeitlichen Entwicklung des Phänomens. 
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Zur Unterstützung der Analyse wurde die Software „QCAmap“ 
verwendet. Es ist ein webbasiertes und kostenloses Programm, welches bei 
der qualitativen Analyse und somit bei der Kategorienbildung unterstützt. 
Die gesamte Kodierungstabelle ist in Anhang F beigefügt. Die zitierten 
Textstellen wurden mit einem Zuordnungskürzel (Interviewnummer_Fall-
gruppe = 01_HC) und der Absatznummer versehen. 

 

4.4.3 Ablauf der qualitativen Inhaltsanalyse 

In diesem Kapitel wird das allgemeine Ablaufmodell der qualitati-
ven Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) und Mayring und Fenzl (2019) 
sowie die konkrete Vorgehensweise in der vorliegenden Studie beschrie-
ben. In Abbildung 6 wird der Ablauf bildlich dargestellt. 
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Abbildung 6. Ablaufmodell inhaltlicher Strukturierung (eigene Darstel-
lung nach Mayring, 2015, S. 98 und 104; Mayring & Fenzl, 2019, S. 640). 

Im ersten Schritt wird die Fragestellung theoretisch begründet. An-
schließend wird das Material ausgewählt und charakterisiert. Nachfolgend 
wird die Richtung der Analyse bestimmt. Im vierten Schritt wird die Ana-
lyseeinheit definiert und anschließend folgt im weiteren Schritt die Festle-
gung des Kategoriensystems. Da die deduktive Kategorienbildung zu-
nächst angewendet wird, werden Hauptkategorien und ggf. auch Unterka-
tegorien aus dem theoretischen Hintergrund definiert und beschrieben. Im 
sechsten Schritt wird der Kodierleitfaden und das Abstraktionsniveau be-
stimmt. Im Kodierleitfaden werden die Kategorien und deren Definition 
aufgenommen. Zudem werden Ankerbeispiele bzw. explizite Textauszüge 

1. Schritt
• Analyseeinheiten bestimmen

2. Schritt
• Inhaltliche Hauptkategorien 

theoriegeleitet festlegen

3. Schritt
• Ausprägungen bestimmen und 

Kategoriesystem zusammenstellen

4. Schritt

• Definitionen, Ankerbeispielen und 
Kodierregeln zu den einzelnen 
Kategorien formulieren

5. Schritt
• Materialdurchlauf: 

Fundstellenbezeichnung bearbeiten

6. Schritt
• Materialdurchlauf: Fundstellen bearbeiten 

und extrahieren

8. Schritt
• Material paraphrasieren

9. Schritt
• Unterkategorien zusammenfassen

10. Schritt
• Hauptkategorien zusammenfassen

7. Schritt

Kategoriesystem und –definition
bearbeiten und revisionieren oder 
induktive Kategorien neu bilden
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aus dem Datenmaterial ausgewählt, um die Kategorien zu repräsentieren. 
Ebenso werden Kodierregeln berücksichtigt, damit eine klare Abgrenzung 
stattfinden kann. Nachfolgend findet der erste Material-Probedurchlauf 
statt und den Kategorien werden erste Textauszüge zugeordnet. In dem 
Zuge werden die Kategorien des Öfteren überarbeitet und neu definiert. 
Nachdem der Probedurchlauf und die Überarbeitung beendet wurde, wird 
der Hauptmaterialdurchlauf durchgeführt. In dieser Phase können sich die 
Kategorien weiter entwickeln, indem induktiv neue Kategorien gebildet 
werden. Im nächsten Schritt werden die relevanten Textauszüge ausge-
wählt und anschließend paraphrasiert. Zu guter Letzt werden die paraphra-
sierten Textauszüge pro Unterkategorie und danach pro Hauptkategorie 
zusammengefasst (Mayring, 2015; Mayring & Fenzl, 2019).  

Nachfolgend wird der konkrete Ablauf meiner Auswertung be-
schrieben. Meine neun Interviews wurden regelgeleitet nach der qualitati-
ven Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) und Mayring und Fenzl (2019) 
ausgewertet. Im ersten Schritt wurden deduktiv Kategorien gebildet, in-
dem die theoretischen Grundlagen und der aktuelle Forschungsstand aus 
Kapitel zwei und drei herangezogen wurden. Folglich sind deduktiv 11 
Haupt- mit 15 Unterkategorien entstanden. Die Hauptkategorien wurden 
zunächst definiert, um ein grundsätzliches Verständnis der Kategorien zu 
entwickeln. Die Definitionen wurden zum Großteil eigenständig durchge-
führt oder aus Lexika übernommen (siehe Anhang G). In den ersten Inter-
views wurde überprüft, ob die Kategorien passend waren. Des Weiteren 
wurden geeignete Ankerbeispiele für die entsprechenden Kategorien iden-
tifiziert. Anschließend wurden die ersten Interviewmaterialien gesichtet. 
Mithilfe des Programms QCAmap konnten Textpassagen den entspre-
chenden Kategorien zuordnet und eine Auflistung erstellt werden. Im 
Laufe der Zeit wurde deutlich, dass die Probandinnen und Probanden wei-
tere Themen in den Interviews fokussierten. Nachfolgend haben sich drei 
weitere Haupt- und sechs Unterkategorien gebildet. Diese sind in Anhang 
G rot markiert. In dem Zuge wurde das Interviewmaterial bis zu vier Mal 
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neu gesichtet, wenn neue Kategorien entstanden. So sind in der Arbeit ins-
gesamt 15 Haupt- und 24 Unterkategorien gebildet worden. Nachdem die 
entsprechenden Textstellen den Kategorien zugeordnet wurden, wurde das 
Material paraphrasiert. Zu guter Letzt wurden die paraphrasierten Sätze 
generalisiert. Die Tabelle 2 zeigt einen Auszug der Kategorie Coaching 
Techniken, welches als visuelles Beispiel eines Kodierleitfadens dient: 
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Tabelle 2. Kodierleitfaden Kategorie Coaching Techniken 
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4.5 Gütekriterien  

In der quantitativen Forschung sind die zentralen Gütekriterien aus-
führlich beschrieben und etabliert. Im Gegensatz dazu werden die Güte-
kriterien für qualitative Untersuchungen noch kontrovers diskutiert. 
Nichtsdestotrotz hat Steinke (2019) einen Kriterienkatalog entwickelt, 
welcher aus sieben Kernkriterien besteht. Diese werden in Tabelle 3 auf-
gelistet: 
 

Tabelle 3. Kernkriterien qualitativer Forschung 

Kriterium Beschreibung 

Intersubjektive  
Nachvollziehbarkeit 

Dokumentation des Forschungsprozesses, Inter-
pretation in Gruppen, Anwendung kodifizierter 
Verfahren.  

Indikation des  
Forschungsprozesses 

Indikation des qualitativen Vorgehens, Methoden-
auswahl, Transkriptionsregeln, Samplingstrategie, 
methodische Entscheidungen und Bewertungskri-
terien.  

Empirische  
Verankerung 

Einsatz von kodifizierten Methoden zur empiri-
schen Theoriebildung und -prüfung. 

Limitation Verallgemeinerung der Forschungsergebnisse. 

Kohärenz Die entstandene Theorie sollte in sich konsistent 
sein. 

Relevanz Nutzen und Beitrag für die wissenschaftliche Er-
kenntnis.  

Reflektierte  
Subjektivität 

Forschende reflektieren ihre eigene subjektive 
Rolle. 
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5 Ergebnisse 

Bei der Kodierung wurde als Orientierung als Kodierparadigma die 
C-Familie und ein Anteil der Prozess-Familie von Glaser (1978) verwen-
det. In dem Zuge werden zunächst die Ursachen der Coaching Anliegen 
vorgestellt. Daraufhin werden die Bedingungen, Strategien und der Pro-
zess in den Wirkfaktoren aufgenommen. Abschließend folgt die Präsenta-
tion der Konsequenzen in den Coaching Erfolgen. Die Abbildung 7 dient 
als visuelle Zusammenfassung. Die wichtigsten Ergebnisse werden in der 
Grafik kompakt dargestellt. Rot markierte Textstellen sind relevante Er-
kenntnisse zu HSP. Nachfolgend werden die einzelnen Befunde näher er-
läutert. 
 

 

Abbildung 7. Auswertungsergebnisse (eigene Darstellung). 
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5.1 Sampling 

An der Forschung haben insgesamt neun Personen teilgenommen. 
Es handelte sich hierbei um fünf weibliche und vier männliche Teilneh-
mende. Die Altersspanne liegt zwischen 24 und 56 Jahren. Es wurden 
sechs Coachees und drei Coaches interviewt. In dem Zuge sind sechs Pro-
bandinnen bzw. Probanden der Fallgruppe 1 und 2 und drei Teilnehmende 
der Fallgruppe 3 zuzuordnen.  

Die Befragten der Fallgruppen 1 und 2 bestehen aus zwei weibli-
chen und vier männlichen Personen. Die Coachees haben unterschiedliche 
Funktionen im Unternehmen. Drei Teilnehmende sind in Leitungsfunkti-
onen tätig (zwei Geschäftsführer und ein Abteilungsleiter). Die restlichen 
Personen sind Mitarbeitende ohne Führungsverantwortung und arbeiten in 
unterschiedlichen Branchen (Bank, Industrie) und Bereichen (Controlling, 
Arbeitsvorbereitung). Ein Großteil der Befragten hat bereits ein abge-
schlossenes Studium oder strebt es momentan an.  

Die Interviewten der Fallgruppe 3 bestehen aus drei weiblichen 
Personen. Alle Probandinnen bzw. Probanden haben ein abgeschlossenes 
Studium, eine Coaching Ausbildung und diverse weitere Fortbildungen 
absolviert. Als selbstständiger Coach sind sie zwischen 6 und 20 Jahren 
im Berufsleben tätig. Zwei der Befragten Coaches beraten Privatpersonen, 
wohingegen sich eine Person auf das Business Coaching fokussiert hat. 
Alle Coaches befassen sich mit dem Thema Hochsensibilität. Sie begleiten 
und beraten HSP auf ihrem Lebensweg. Insbesondere zwei Coaches haben 
sich auf hochsensible Coachees fokussiert. 

Die Persönlichkeitseigenschaft Hochsensibilität war bei der Fall-
gruppe 1 und 2 relevant, weshalb das Merkmal nur bei den beiden Fall-
gruppen abgefragt wurde. Gleichwohl bezeichnen sich alle drei Coaches 
der Fallgruppe 3 als hochsensible Personen.  

4 von 6 Teilnehmenden der Fallgruppe 1 und 2 schreiben sich die 
Persönlichkeitseigenschaft Hochsensibilität zu. Probandin 01 beschreibt 
sich als eine HSP, da „EINE Situation ... immer ganz viele Gedanken aus 
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[löst] und [sie dadurch] ... manchmal auch den kompletten Sinn des Lebens 
in Frage [stellt]“ (01_HC, 112). Zudem ist sie „HARMONIEBEDÜRF-
TIG“ (01_HC, 86) und „sehr empfindlich“ (01_HC, 202). Teilnehmer 05 
bezieht seine Hochsensibilität auf „das ganze Thema WAHRNEHMUNG 
... [und] Empathie“ (05_HC, 22). Proband 06 stellt fest, dass er „doch ver-
schiedene Reize sensibler wahrnehme oder gefühlt sensibler wahrnehme 
als andere“ (06_HC, 32). „Sei es akustische oder auch sensible Wahrneh-
mungen, Tasten, Hören, Sehen, Riechen empfinde[t] ... [er] sehr positiv“ 
(06_HC, 18). Der Coachee war vorher als Koch tätig, weshalb er die Emp-
findungen eher positiv betrachtet. Teilnehmerin 08 definiert sich ebenfalls 
als eine HSP, da sie einen hohen Wissensdurst verspürt: 

 (...) Ich sag mal so, Informationen durstig aufsaugen jeglicher Art. 
Sei es nur visuell, vom Gedankengut, informationsgierig möchte 
ich mal sagen. Aber auch, dass ich versuche, möglichst viel aus 
meinem Umfeld mitzunehmen. Jede Art von Information, die an 
mich herangetragen wird. Nachrichten, Menschen, Umwelt, Far-
ben, Einflüsse, die ich erst mal aufnehme, positiv gesehen. Und 
dann auch (...) ich will nicht sagen, auch eine Art Wissensdurst. 
Den ich permanent habe. Das merkt man vielleicht schon an mei-
nen Studiengängen. Also, dass ich schon viel gemacht habe. Das 
war jetzt auch schon kurz umschrieben. Ich glaube, das ist MEINE 
Art der Sensibilität, die ich als positiv sehe. (08_HC, 26) 

 Folglich bezeichnen sich die anderen zwei Interviewten 02 und 04 
nicht als HSP. Proband 02 verbindet Hochsensibilität mit der Emotionali-
tät. Er agiert und reagiert in Situationen eher rational und professionell. 
Allerdings ist er der Auffassung, „dass es früher anders gewesen ist. Da 
war ... [er] halt ein emotionaler Mensch. Da war ... [er] eher sensibel.... 
Aber über die Zeit ... [hat er] tatsächlich diese hochsensible Ader ... abge-
legt“ (02_NHC, 20). In seinen vergangenen Fortbildungen hat er gelernt, 
dass eine rationale und professionelle Denkweise, im Gegensatz zu einer 
emotionalen Sichtweise, effektiver ist. Demgegenüber ist Teilnehmer 04 
der Meinung, dass eine HSP „ein ausgeprägter Kopfmensch ist“ (04_NHC, 
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20). Das heißt, dass HSP sich über viele Sachen Gedanken machen und 
somit auch perfektionistisch veranlagt sind. Dementsprechend bezeichnet 
er sich als eine NHSP. Da er „mehr so ein Mensch, der so in 80:20 unter-
wegs ist“ (04_NHC, 30). Für den Coachee ist es ausreichend, wenn er 
80 % von dem erreicht, was verlangt wird. Er geht die Sachen sofort an 
und macht sich nicht viele Gedanken darum, wie er das Ziel erreicht:  

Also ich habe eigentlich nicht, ich mache mir nicht immer riesig 
Gedanken drum. Sondern wenn irgendetwas auf mich zukommt, 
dann gehe ich halt damit um und nehme die Situation so, wie sie 
dann im Moment ist und versuche dann halt das BESTE daraus zu 
machen. Aber ich versuche es nicht perfektionistisch. (04_NHC, 
28) 

Zusammengefasst werden unterschiedliche Merkmale mit Hoch-
sensibilität in Zusammenhang gebracht. Bei den HC sind die Erschei-
nungsformen unterschiedlich zu erkennen. Zum einen ist die Wahrneh-
mung und Empathie stärker ausgeprägt. Zum anderen werden Informatio-
nen intensiver und umfangreicher verarbeitet.  

Zusätzlich wurde die Eigenschaft Hochsensibilität mit dem HSP-G 
Fragebogen von Konrad und Herzberg (2017) gemessen. Grundsätzlich 
findet eine Eingruppierung als HSP nach den beiden Autoren statt, wenn 
das 80. Perzentil der jeweiligen Stichprobe berechnet wird. Infolgedessen 
werden alle Probandinnen bzw. Probanden als hochsensibel bezeichnet, 
wenn der Wert den Mittelwert des 80. Perzentils übersteigt. In der Stich-
probe beträgt der Gesamtwert = 80. Folglich wurden die Teilnehmenden 
05 und 08 als HSP identifiziert. Jedoch ist anzumerken, dass die Strich-
probe von n = 6 sehr klein ausfällt, weshalb eine valide Aussage durch den 
HSP-G nicht stattfinden kann. Des Weiteren ist in den Ergebnissen zu er-
kennen, dass einzelne Dimensionen bei manchen Teilnehmenden relativ 
hoch ausgefallen sind. Die Personen 01, 05 und 08 weisen eine starke Aus-
prägung im LST-Bereich auf. Zudem zeigen die Teilnehmenden 04 und 06 
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eine hohe ästhetische Sensitivität. Im EOE-Bereich erzielen die Interview-
ten 05 und 08 hohe Werte. Ausschließlich sind die Werte des Probanden 
02 in jedem Bereich im Vergleich zu den anderen niedrig ausgeprägt. 

Schlussendlich traf die mündliche und schriftliche Selbsteinschät-
zung der Coachees, ob sie hochsensibel sind oder nicht, zum Großteil über-
ein. Lediglich hat sich Proband 04 als eine NHSP beschrieben. Allerdings 
hat der HSP-G Fragebogen ergeben, dass er eine hohe Ausprägung im AES 
aufweist. Infolgedessen wird in der Arbeit als Basis zur Eingruppierung 
die mündliche Selbsteinschätzung gewählt. Demnach wurden vier Inter-
viewte der Fallgruppe 1 = HC, zwei Teilnehmende der Fallgruppe 2 = 
NHC und drei Personen der Fallgruppe 3 = C zugeordnet. Die Zuordnung 
der Fallgruppen und die Ausprägung der Hochsensibilität wurden farblich 
markiert und in Tabelle 4 dargestellt. Die einzelnen Ergebnisse des Frage-
bogens sind in Anhang H beigefügt. 
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Tabelle 4. Ausprägung der Hochsensibilität und Zuordnung der Teilneh-
menden 

Proband Geschlecht Fall-
gruppe 

Schriftliche Selbsteinschätzung 
(HSP-G) 

LST AES EOE Gesamt 

01 w HC 30 18 31 79 

02 m NHC 12 13 19 44 

03 w C - - - - 

04 m NHC 26 20 28 74 

05 m HC 30 16 34 80 

06 m HC 18 23 24 65 

07 w C - - - - 

08 w HC  38 17 32 87 

09 w C - - - - 

 

5.2 Hochsensibilität  

5.2.1 Definition 

Und wenn wir jetzt darüber sprechen, wird mir einmal mehr be-
wusst, dass man es auch einfach nicht über einen Kamm scheren 
kann. Also es gibt für mich, mich, die Hochsensiblen und die sind 
so. Und alle anderen sind irgendwie anders. Also es gibt total viele 
Überschneidungen und ich weiß nicht, wie eindeutig die Forschung 
da mittlerweile ist. Aber meine Überzeugung ist eigentlich, dass es 
schon Abstufungen gibt und dass die Art und Weise, ob Hochsen-
sibilität sich ausprägt oder nicht. Und wie stark und so, dass das 
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auch wiederum von Sozialisation abhängig ist. Also es ist so kom-
plex, als Thema, dass ich nicht allgemeingültige Äußerungen dar-
über treffen kann. So das muss ich wirklich betonen.  (09_C, 44) 

Die Aussage des Coaches spiegelt das wider, was Hochsensibilität 
für sie bedeutet. Hochsensibilität wird als ein komplexes Phänomen gese-
hen, welches sich individuell bei Menschen zeigt. Im Allgemeinen wird 
Hochsensibilität, als ein neutrales Persönlichkeitsmerkmal beschrieben. 
Eine Minderheit, „35, 30, 35 Prozent, je nach Stichprobe“ (07_C, 32) der 
Gesamtbevölkerung, besitzt die Eigenschaft. Allerdings ist die Eigenschaft 
bei jedem Menschen unterschiedlich ausgeprägt:  

Also DA so ein bisschen in Richtung Sensitivität Typentheorie von 
Pluess. Ist das Ganze generell hochsensibel, also eher neutral? Oder 
ist da eine negative Prägung, also eine Vulnerabilität? Oder gibt es 
eine positive Prägung, also diese Vantage Sensitivität, was ist da 
ausgeprägt? (07_C, 36) 

In den Befunden der Untersuchung ist zu erkennen, dass der Wis-
sensstand zum Konstrukt bei den Interviewten unterschiedlich ausfällt. Die 
Probandinnen bzw. Probanden, die sich mit der Eigenschaft noch nicht 
wissenschaftlich auseinandergesetzt haben, beschreiben HSP als Men-
schen die „ein ganz, ganz eigenes GESPÜR haben ... der GEFÜHLSMÄ-
ßIG, der STARK auf Situation reagiert, der sehr EINFÜHLSAM ist“ 
(01_HC, 17). In dem Zuge können sich HSP „vielleicht auch teilweise in 
andere Leute besser hineinversetzen“ (02_NHC, 16). Ebenso ist es eine 
Person, „die relativ schnell auf Dinge reagiert“ (02_NHC, 14). Ein weite-
rer Teilnehmer bezeichnet eine HSP als „ein sehr ausgeprägter Kopf-
mensch. Also er will es auch ganz vielen Leuten immer recht machen und 
alles richtig machen. Und es dann vielleicht auch ein Stück weit gefangen 
in seinem eigenen Perfektionismus“ (04_NHC, 22). Des Weiteren ist der 
Coachee der Meinung, dass „hochsensible Personen Menschen mit psy-
chischen Vorerkrankungen“ (04_NHC, 14) sind. Zusammenfassend be-
schreiben die Interviewten HSP als Personen, die eine erhöhte Empathie 
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zeigen, schnellere Reaktionsfähigkeiten besitzen, Informationen intensi-
ver verarbeiten, perfektionistisch veranlagt sind und eher an psychischen 
Erkrankungen leiden.  

Die anderen Coachees, die sich mit Hochsensibilität bereits be-
schäftigt haben, nennen als typische Ausprägungsmerkmale hingegen die 
stärkere Wahrnehmung und Verarbeitung der Umwelt. Für einen Teilneh-
mer bedeutet es, „dass ... [er] die Umgebung entsprechend sensibel wahr-
nimmt und sensibler, vielleicht wie der Durchschnitt der Gesellschaft und 
somit vielleicht eine höhere Sensitivität für Wahrnehmung hat“ (06_HC, 
12). Demnach werden im Gegensatz zu anderen Personen Einzelheiten fei-
ner aufgenommen: 

also einerseits natürlich die Wahrnehmung von der Außenwelt, 
also wie intensiv man das jetzt halt, ich sag mal, alles so mitbe-
kommt. Sei es jetzt das SEHEN, gut ich mit Brille natürlich in dem 
Fall eher weniger, Hören, Riechen, Schmecken, Wahrnehmen. 
(05_HC, 8) 

Hochsensibilität bedeutet für mich, dass die Personen, die sich als 
hochsensibel empfinden oder die ich als hochsensibel WAHR-
NEHME, dass die auch zwischen den Zeilen lesen können. Dass 
die für die Umwelt sensibel sind, für andere PERSONEN. Das auch 
das Interesse bisschen tiefer geweckt wird, also nicht oberflächlich, 
dass die auch etwas in die TIEFE gehen. (08_HC, 14) 

Diese Beschreibungen werden durch die befragten Coaches unter-
stützt, die sich mit der Persönlichkeitseigenschaft, sowohl in der Theorie, 
als auch in der Praxis bereits beschäftigt haben. Ein Coach schreibt HSP 
eine „größere Empfänglichkeit für Reize aller Art“ (03_C, 17) zu. Das 
heißt, dass „mit größerer Intensität wahrgenommen wird“ (03_C, 17). Des 
Weiteren, „[d]ass man eben die erhöhte oder die tiefe Informationsverar-
beitung mit der erhöhten, empathischen, beziehungsweise emotionalen 
Reaktivität gepaart hat, dann das Wahrnehmen von Feinheiten, was eben 
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schneller zu Überreizung führen kann“ (07_C, 32). Ein weiterer Coach 
nimmt bei HSP vor allem wahr, dass: 

bestimmte (...) SINNE (...) GESCHÄRFTER sind.... Dass es eine, 
also ein, eine WAHNSINNIGE Aufnahmefähigkeit für unter-
schiedlichste (...) Sensation gibt, sozusagen. Also, ob das Emotio-
nen sind, die im Raum stehen, ob das Stimmungen sind, Atmosphä-
ren oder aber ob das Stoffe sind, auf die reagiert wird.“ (09_C, 28) 

Grundsätzlich wird den HSP zugeschrieben, dass sie aufgrund ei-
ner höheren Empfänglichkeit die Umwelt sowie innere und äußere Reize 
intensiver wahrnehmen. Des Weiteren finden eine tiefe und schnellere 
Auseinandersetzung und Verarbeitung von subtilen Informationen statt. 
Das können Emotionen von anderen Menschen, Gerüche oder Lärm sein. 

Die Merkmale der Hochsensibilität sind „wie eine Medaille die 
zwei Seiten hat, Begabungen, Befähigungen und auf der anderen Seite Be-
lastungen und Begrenzungen“ (03_C, 19). Je nach Ausprägungsart 
und -intensität kann Hochsensibilität als eine positive Stärke wahrgenom-
men werden, aber auch zu negativen Belastungen führen.  

HSP werden besondere Stärken zu geschrieben, die von einem 
Coach wie folgt zusammengefasst wurden: 

 (...) Durch diese sensibleren Sinneswahrnehmung hat man eben 
einen Blick für Details. Man bekommt mehr Nuancen mit, man 
nimmt in einem größeren Spektrum wahr und daraus ergibt sich 
eben diese Stärke in der Beobachtungsgabe. Und was dann für 
Hochsensible auch noch typisch ist, dieses, also sehr ständig, sehr 
WACHSAM sein. Das heißt, man bekommt eben auch eher ir-
gendwo mit, wenn Gefahren drohen oder wenn es irgendwo Chan-
cen gibt. Also dieser sehr aufmerksame BLICK für die Umwelt, für 
die Geschehnisse. Das kann doch in vielen Kontexten sehr nützlich 
sein. Was dann auch zum Hochsensibel sein zählt, so der doch sehr 
vielschichtigen Wesensart ist die (...) Besonderheit, dass Hochsen-
sible in der Regel intensiver, dann auch über das, was sie gerade 
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beschäftigt, was sie an Informationen aufgenommen haben, dar-
über intensiver nachdenken. Also ein vertieftes DENKEN. Und das 
ist Kombinationsgabe, Analysefähigkeit, Lösungsfindung. So stark 
im LÖSUNGSDENKEN. Das würde ich alles als besondere Stär-
ken erkennen. Da waren wir jetzt im Bereich des Denkens, also der, 
der kognitiven Begabung. Und auf der anderen Seite das durch das 
intensivere gefühlsmäßige Erleben und Empfinden, damit gepaart 
ist dann die Empathie-Fähigkeit in aller Regel. Also, sich auch bes-
ser in andere einfühlen zu können. (...) Genau das wären so die 
Hauptstärken: Beobachtungsgabe, Denkfähigkeit und Einfüh-
lungsvermögen.  (03_C, 25) 

Insbesondere wird die erhöhte Empathiefähigkeit von weiteren 
Teilnehmenden als ein positives Merkmal von HSP beschrieben: „Also ich 
würde sagen, Empathie, aber an sich ist doch was sehr Positives“ 
(05_NHC, 14). In dem Zuge nehmen HSP die Bedürfnisse von anderen 
Personen eher wahr: „Ich sehe es als sehr POSITIV, weil ich denke, wenn 
jemand hochsensibel oder sehr sensibel ist, kann er Menschen besser (...) 
ach eigentlich besser ERKENNEN und besser VERSTEHEN“ (01_HC, 
17). Folglich werden HSP als einfühlsame Menschen beschrieben: 

Also wenn man mit sensibel vielleicht EINFÜHLSAMKEIT ver-
bindet, könnte man das sicherlich damit als positive Eigenschaft 
heranziehen. Denn ich sage mal, Leute, die sensibel sind, wirken 
häufig halt oder wie können sich halt vielleicht auch teilweise in 
andere Leute besser hineinversetzen, weil sie vielleicht auch so 
vom Typ sind und dadurch dann vielleicht trotz ihrer Nervosität 
und so sich trotzdem vielleicht demgegenüber so ein bisschen ver-
bunden fühlen. Und vielleicht halt damit auch, vielleicht das zu 
verstehen, wie vielleicht andere Leute dann auf den anderen halt 
wirken. Warum sie das so tun, wie sie es jetzt gerade tun. Das wäre 
vielleicht eine positive Eigenschaft, dass man so sagen könnte, das 
vielleicht einfühlsamer sind. (02_NHC, 16) 
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Durch die ausgeprägte Empathiefähigkeit nehmen HSP Emotionen 
von Menschen stärker wahr und sie können sich somit besser in eine an-
dere Person hineinversetzen. Des Weiteren können sie daraufhin die Be-
dürfnisse der Menschen schneller erkennen. Ebenso leisten HSP qualitativ 
hochwertigere Arbeit und empfinden Freude intensiver, was als weitere 
Stärke identifiziert worden ist: 

So grundsätzlich geht es bei Hochsensiblen eher darum, die ma-
chen lieber eine (...) also eine geringere Arbeitsmenge und die 
QUALITATIV HOCHWERTIG. Also eine gründliche Arbeit oder 
eine sehr in die Tiefe gehende Arbeit, die nachher hochqualitativ 
ist. Und was sie, ihnen gar nicht liegt und was sie furchtbar finden, 
ist also, wenn so um auf, ach kommt nicht so drauf an, also um 
Quantität geht. (03_C, 57) 

Also als Beispiel, wenn ich jetzt sage, die Hochsensiblen haben 
diese tiefere in diese Verarbeitung, also diese tiefere Informations-
verarbeitung. Dann kann das sowohl positiv sein. Also denke ich, 
viel über positive Dinge nach und habe zum Beispiel die Wahrneh-
mung von positiven Reizen ästhetische Sensitivität, Natur, Kunst, 
Musik, was auch immer man da jetzt nennen will. Dann habe ich 
eine besondere emotionale FREUDE, die ich dann verspüre, was 
eine positive Folge sozusagen nach sich hat. Das will ich also als 
positiv, als STÄRKE bezeichnen, sich da besonders einfühlen zu 
können. (07_C, 34) 

Nichtsdestotrotz wird HSP nachgesagt, dass sie durch die intensi-
vere Wahrnehmung und Verarbeitung „schneller reizüberflutet sind“ 
(03_C, 19). Das hat negative Folgen „für den Hochsensiblen [da] ist schon 
diese Grenze überschritten. Das ist nicht mehr auszuhalten“ (03_C, 49). 
Demnach sind HSP für Stress empfänglicher. Folgende Situationen im Ar-
beitsumfeld können Auslöser für eine Reizüberflutung sein:  

STÄNDIGE ERREICHBARKEIT ist ein Problem, lange Arbeits-
zeiten, häufige Überstunden ist ein Problem, weil sie dann nicht 
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genug Erholzeiten kriegen. Schlechtes ARBEITSKLIMA ist ein 
Problem. GROßRAUMBÜRO ist ein Problem. Also, es gibt da 
viele, das immer noch gar nicht bei einem bestimmten Beruf und 
noch gar nicht bei einer bestimmten Tätigkeit und schon haben wir 
eine Riesenmenge an potenziell wirklich für die Leute extrem be-
lastenden Umständen. (03_C, 67) 

Die o. g. Problematik zeigt sich auch bei einem interviewten Coa-
chee. Er „reagier[t] ... vielleicht mal teilweise sensibler [auf akustische 
Reize]. Und die rufen bei ... [ihm] dann auch Stress hervor. Gefühlter 
Stress“ (06_C, 20). In dem Zuge ist eine Reaktion, dass er „unruhig oder 
ungeduldig ... [wird]. Und ... [sich ein] FLUCHT-Gedanke [entwickelt und 
er sich] ... von dieser Situation lösen möchte“ (06_C, 22). Der Proband 
versucht der Situation zu entfliehen und sucht aktiv nach einer Lösung, um 
die Reize zu minimieren.  

Ferner ist ein anderer Proband der Meinung, dass „eine ZU HOHE 
Emotionalität [sich] negativ auswirken [kann]“ (05_HC, 14). Folglich 
werden „seine eigenen Interessen ständig und ständig und ständig zurück-
gestellt, nur um andere BLOß nicht irgendwie (...) schlecht zu beeinflus-
sen, irgendwie die Gefühle zu beeinflussen, in einer negativen Art und 
Weise“ (05_HC, 14). Somit wollen HSP allen anderen Menschen gerecht 
werden und können dadurch ihre eigenen Bedürfnisse vernachlässigen. 
Ein anderer Coachee schreibt sich das hohe Einfühlungsvermögen selbst 
zu und stellt fest, dass es negative Auswirkungen hat: 

Im negativen Sinne würde ich das Verletzliche sehr anführen (...) 
weil ich mir sehr SCHNELL Dinge zum Herzen nehme. Also ich 
merke, dass sowohl im privaten als auch im beruflichen Kontext, 
dass ich ganz stark auch darauf schauen muss zu sagen, die meinen, 
dass jetzt nicht persönlich, sondern es ist auf beruflicher Ebene. 
Also ich merke, ich nehme mir sehr stark (...) Kritik zu HERZEN. 
Kleinere Reaktion. Ich bin da sehr empfindlich auch besonders auf 
FAMILIÄRES, wenn es Richtung SCHWESTER geht oder auch 
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mit meinem Partner zusammen, dass wenn jemand mal sehr, sehr 
oder aggressiv SPRICHT. Da merke ich schon, dass ich sehr (...) 
ich da SCHNELL EMPFINDLICH REAGIERE, nicht vielleicht 
irgendwo beleidigt bin oder mich angegriffen fühle, dass es so für 
mich eigentlich dieser negative Part. (01_HC, 23) 

Infolgedessen sind Reaktionen des Coachees, dass sie „[e]ntweder 
PATZIG [ist] oder ... HEULEN [kann]“ (01_HC, 33). Demnach zeigen 
sich emotionale, als auch körperliche Effekte. 

Eine weitere Herausforderung womit sich HSP beschäftigen ist, 
dass sie das Gefühl haben „sie ticken irgendwie anders“ (07_C, 64). HSP 
vergleichen sich mit anderen Personen und stellen fest, dass sie nicht die 
gleiche Leistung erbringen können, oder anders agieren: 

Also meine Erfahrung ist, dass die Hochsensiblen sich auf Grund 
der Andersartigkeit oft dieses Gefühl haben, sie sind nicht so be-
lastbar, sie sind nicht so (...) sie können das nicht schaffen. Und 
sich dann oft auch nicht so viel zutrauen. Einfach aufgrund dieser 
Erfahrung von, bei mir ist das alles ANDERS, ich bin nicht so. Ich 
kann das nicht so. Ich SCHAFFE das nicht so. Oder es fällt mir 
SCHWERER als den anderen. Und dadurch entsteht halt immer 
mehr so ein Selbstzweifel, kann ich das denn ÜBERHAUPT?.... 
Aber dieses fehlende Zutrauen entsteht halt häufig daraus, dass sie 
sich im Vergleich mit anderen gefühlt schlechter abschneiden. 
(07_C, 66) 

Das nähere Umfeld bestätigt die „Andersartigkeit“ durch ihre Aus-
sagen. Das hat zur Folge, dass die HSP sich tatsächlich anders wahrneh-
men und ein geringes Selbstwertgefühl entwickeln: 

Also viele hören als Kinder schon, stell dich nicht so an, das ist 
doch nicht so schlimm. Wenn sie sagen hier STINKT ES oder der 
Pulli KRATZT oder es ist mir zu LAUT oder ich habe Hunger oder 
so. Es ist doch nicht so SCHLIMM. Reiß dich zusammen. Und es 
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entsteht so ein Gefühl, nicht zu genügen. Also eigentlich noch 
MEHR leisten zu müssen. (09_C, 32) 

Jetzt sind Hochsensible, aber in der Situation, dass die sich als an-
dersartig wahrnehmen und in dem Sinne auch erst mal als falsch. 
Weil sie von klein auf, als NICHT PASSEND beschrieben werden 
von anderen. Dieses Feedback bekommen, dass da was nicht 
stimmt. Dass sie zu ... irgendwie werden. Und im Coaching erlebe 
ich eben da sehr viel geringes Selbstwertgefühl. (09_C, 42) 

Resultierend sind HSP schneller und stärker überlastet und entwi-
ckeln eine schnellere Unzufriedenheit in ihren Leben. Der Leidensdruck 
ist höher ausgeprägt, weshalb sie für psychische Erkrankungen anfälliger 
sind: „Also Hochsensible sind eher disponiert, eine psychische Störung zu 
bekommen, als nicht Hochsensible, weil stressende belastende Einflüsse 
sie eben stärker tangieren und dann eher eben diese Auswirkungen haben“ 
(03_C, 93). Ebenso benötigen sie eine längere Regenerationsphase, um 
sich von stressigen/belastenden Situationen zu erholen: „Also (...) ich 
denke, hochsensible Menschen können alles machen und brauchen eine 
andere, ein nochmal einen anderen Raum der Regeneration“ (09_C, 48). 

 

5.2.2 Hochsensibilität im Coaching 

Die Aussagen der Teilnehmenden zur Rolle der Hochsensibilität 
im Coaching fallen unterschiedlich aus. Ein Coachee ist der Meinung, dass 
die Eigenschaft für einen Coaching Erfolg notwendig ist: „wenn ich gar 
nicht sensibel oder offen bin oder hochsensibel bin, dann (...) kann ich das, 
glaube ich, auch gar nicht wahrnehmen“ (08_HC, 262). Sei es für den 
Coach als auch für den Coachee. Ein hochsensibler Coachee kann somit 
Sachen besser verarbeiten und umsetzen: „Für den anderen ist es, glaube 
ich, auch von Vorteil, weil so kann er das, glaube ich, auch gut aufnehmen. 
Dann kann er, glaube ich, auch besser umsetzen“ (08_HC, 258). Der 
Coach kann hingegen durch seine Hochsensibilität den Coachee und Fein-
heiten in der Umgebung stärker wahrnehmen: „Für den Coach, auf alle 
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Fälle, weil sonst, der muss einfach die anderen Menschen WAHRNEH-
MEN, das, Umwelt wahrnehmen. Zwischen den Zeilen wahrnehmen“ 
(08_HC, 258). Aufgrund dessen ist der Coach eher in der Lage, Details zu 
erkennen. Er kann somit eher auf die Bedürfnisse des Coachees eingehen. 
Diese Aussage wird von einem weiteren Probanden unterstützt. Er hat das 
Gefühl, dass hochsensible Coaches stärker die Werte des Coachees im 
Coaching berücksichtigen: „ich fand es gut, dass auf meine Werte einge-
gangen ist, worden ist. Und da sehe ich auch ein unmittelbaren Link zu der 
Hochsensibilität, wenn man es so nennen kann. Weil diese Werte spiegeln 
auch ganz viel wieder“ (06_HC, 218). Das Arbeiten mit den Werten des 
Coachees hat zur Folge, dass der Coaching Prozess effektiver wird: „Und 
wenn man dadurch auch sensibler auf diese Außenwelt reagiert, arbeitet 
das Innenleben auch anders. Und das zu machen mit den Werten, ist glaube 
ich, könnte zielführend sein“ (06_HC, 220).  

Außerdem hat die intensivere Verarbeitung und Wahrnehmung 
Auswirkung auf die Wirkungsdauer: „wenn ich das, was ich höre und 
wahrnehme, tiefer, ausführlicher, länger verarbeite, dann WIRKT das auch 
länger“ (07_C, 46). Der Coach stellt die Erkenntnis bei ihren Coachees 
fest: „bei mir ist es häufig so, dass wir mehrere Wochen Zeit haben, da-
zwischen. Und wenn ich die Coachees dann wieder höre oder sehe, dann 
ist auch RICHTIG viel passiert“ (07_C, 46). Das Phänomen stellt der 
Coach besonders bei der Zielgruppe HC fest.  

Im Coaching hat die Selbstwirksamkeit und -reflexion einen Ein-
fluss auf den Coaching Erfolg, weshalb in der Untersuchung auf beide 
Konstrukte näher eingegangen wurde. Die Auswertungsergebnisse zeigen, 
dass die Selbstwirksamkeit bei HC unterschiedlich ausgeprägt ist. Die 
Coaches kennen beide Facetten, sie haben „hochsensible Menschen ken-
nengelernt, die eine hohe Selbstwirksamkeit besessen haben. Aber auch 
viele Hochsensible [die] ... überhaupt keine Selbstwirksamkeit [besaßen]“ 
(07_C, 56). Bei HSP mit einer hohen Selbstwirksamkeit wird wahrgenom-
men, dass sie sich situativ verstellen können: 
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Also die einfach dann sich irgendwann entschieden haben, es gibt 
so mein Öffentliches-Ich und da versuche ich so zu ticken, wie die 
anderen mich haben wollen. Und dann gibt es mein Privates-Ich 
und da lebe ich mich aus. Und da erleben die Menschen sich als 
sehr wirksam, selbstwirksam. (09_C, 50) 

Allerdings bevorzugen es HSP, sich nicht anpassen zu müssen. Sie 
bevorzugen es „sich nicht spalten zu müssen, zwischen Privaten-Ich und 
Professionellen-Ich oder Öffentlichen-Ich“ (09_C, 50). Ebenfalls stellt der 
Coach fest, dass eine zu hohe Selbstwirksamkeit zu negativen Folgen füh-
ren kann, denn HSP haben „eine HEFTIGE Art gegen sich selbst zu arbei-
ten.... Die haben zwar eine hohe Selbstwirksamkeit in den Dingen, die sie 
anpacken, leiden dann aber unter Panikattacken, weil sie sich total über-
fordern“ (09_C, 62). Im Gegensatz dazu neigen HSP mit einer niedrigen 
Selbstwirksamkeit zu Selbstzweifeln und Unsicherheiten: „Eher dieser 
Moment von, ich kann überhaupt nichts verändern und ich bin Opfer mei-
ner Umstände“ (07_C, 56).  

Die Coaches haben hingegen festgestellt, dass die Selbstreflexion 
bei HSP stark ausgeprägt ist: „Die ist hoch. Endlich mal was, was ich pau-
schal beantworten kann. Also die Reflexivität generell“ (07_C, 84). 
Gründe sind die typischen Eigenschaften einer HSP. Das führt dazu, dass 
alles „TIEF verarbeitet wird und auch hinterfragt wird und gegrübelt wird. 
Und diese Gedankenkreise sind nur sehr schwer zu durchbrechen für hoch-
sensible Menschen“ (07_C, 84). Eine Ausnahme besteht, wenn „es eine 
chronische Überreizung gibt, dann ist sie gleich Null“ (07_C, 88). Eine 
andere Person, die als Coach tätig ist, fügt eine Ergänzung hinzu. Sie ist 
auch der Meinung, dass die Selbstreflexion bei HSP „bei einem hohen Pro-
zentsatz“ (09_C, 74) ausgeprägt ist. Zumindest bei allen HC, die zu ihr in 
das Coaching kommen. Wenn keine Selbstreflexion vorhanden wäre, dann 
würde der Klient auch kein Coaching durchführen.   

In Kapitel 5.4.2. wird ausführlicher auf die Selbstwirksamkeit und 
-reflexion der teilnehmenden Coachees eingegangen. 
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5.3 Coaching Anliegen 

In den Interviews wurden drei Schwerpunktthemen identifiziert, 
weshalb die Coachees ein Coaching in Anspruch genommen haben. Es 
handelt sich hierbei um berufliche Veränderungen, persönliche Weiterent-
wicklungen und Aufklärung zum Thema Hochsensibilität. Da zwei Coa-
ches vorwiegend Privatpersonen coachen, werden ebenfalls private Anlie-
gen behandelt. Diese Themen werden in der Auswertung der Ergebnisse 
nicht behandelt, da das Business Coaching in dieser Arbeit fokussiert wird.  

Die Auswertungen der Untersuchung haben gezeigt, dass die Pro-
bandinnen bzw. Probanden in den meisten Fällen eine neue Rolle bzw. 
Funktion eingenommen haben, oder eine neue Funktion anstreben. Die 
Teilnehmenden 01 und 06 haben eine höhere Leitungsfunktion eingenom-
men. Proband 04 hat seine Führungsposition aufgegeben, wohingegen 
Proband 02 eine Führungsrolle anstrebt. Proband 05 hat eine neue Stelle 
in einem anderen Unternehmen angenommen. Probandin 08 führt regel-
mäßige Coachings durch, um sich kontinuierlich zu verbessern. In den 
nächsten Abschnitten werden die einzelnen Schwerpunktnehmen näher er-
läutert. 

 

5.3.1 Berufliche Veränderung 

Einige Coachees haben ein Coaching in Anspruch genommen, weil 
sie sich beruflich verändert haben oder überlegen, sich verändern zu wol-
len. Ein Hauptauslöser bei beruflichen Veränderungen ist, dass sich die 
Interviewten in ihrer Position nicht mehr wohlfühlen und das Gefühl ha-
ben, ihre Funktion nicht vollumfänglich ausführen zu können. Resultie-
rend „greift es [bei manchen] einfach schon die Gesundheit an“ (03_C, 
61). Insbesondere „wird der Leidensdruck ... bei Hochsensiblen schon mal 
höher, also pauschal gesagt, als bei Nicht-Hochsensiblen“ (07_C, 50) 
wahrgenommen. Die Ergebnisse zeigen, dass einige Teilnehmende Stres-
soren ausgesetzt sind und die Gesundheit dadurch leidet. 
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Probandin 01 ist seit 2019 als Geschäftsführerin im Familienunter-
nehmen tätig und hat ihre Position in Frage gestellt und sich nicht mehr 
wohlgefühlt: 

Ach die Intention war, dass ich Situation im Unternehmen habe mit 
denen ich mich nicht wohlgefühlt habe oder die einfach meine Po-
sition für mich selbst. Also ich habe meine Position als Geschäfts-
führerin selbst in Frage gestellt, ob das mein WUNSCH ist oder 
nicht. (01_HC, 60) 

Die Aussage wird von den Ergebnissen der anderen Probandinnen 
bzw. Probanden unterstützt. Z. B. hat ein anderer Teilnehmer berichtet, 
dass sich seine Gesundheit verschlechtert hat. Er war nicht mehr in der 
Lage, seine Arbeitsthemen im Privatleben auszublenden: 

Also vom Kopf her war ich halt immer noch irgendwie auf der Ar-
beit, naja vielleicht fehlt hier noch was, was du nicht zufriedenstel-
lend fertiggestellt oder bewerkstelligt hast oder vielleicht fehlt da 
noch was? Das hat man immer irgendwie so mit sich herumge-
schleppt, auch wenn es halt ein Wochenende war und also jetzt 
nicht nur der gewöhnliche Feiertag, also Feierabend am Ende eines 
Arbeitstages. (04_NHC, 78) 

Des Weiteren berichtet ein Coach, dass nicht passende Arbeits- und 
Rahmenbedingungen zu schlechterem Wohlbefinden führen. In dem Zuge 
entsteht ein Leidensdruck bei den Coachees, weshalb sie sich beruflich 
verändern wollen: 

Häufig aus einer Notsituation heraus. Also, dass sie auch, wenn es 
irgendwo das Betriebsklima negativ ist. Dass sie, weil sie das alles 
so sehr aufnehmen und Stimmungen übernehmen von anderen, 
dass sie da so drunter leiden, wenn es da (...) also schlechtes Ar-
beitsklima gibt. Oder wenn sie irgendwie, vielleicht auch aufgrund 
der Begrenzungen, dass sie häufig dann auch mal eine Pause brau-
chen oder vielleicht mal einmal öfter krank sind oder so. Dass sie 
da irgendwie dann merken, dass sie den Leistungsanforderungen 
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dann, die da herrschen, so nicht gewachsen sind. (...) Also schon in 
der Regel, so ist es dann oft eben aus einem Leidensdruck heraus. 
(03_C, 39) 

Infolgedessen formulieren die Coachees kein konkretes Anliegen, 
sondern sagen, dass es ihnen „richtig schlecht [geht und sie möchten] ... 
dass es ... [ihnen] besser geht“ (03_C, 57). 

Es ist bei HSP zu erkennen, dass ein negatives Wohlbefinden als 
Auslöser identifiziert wurde und somit zur beruflichen Veränderung füh-
ren kann. Ihnen ist es wichtig, dass sie sich in der Funktion wohlfühlen. 

 

5.3.2 Persönliche Weiterentwicklung 

Das vorherige Anliegen geht mit dem nächsten Anliegen „persön-
liche Weiterentwicklung“ einher. Die Teilnehmenden haben das Ziel ver-
folgt, ihr eigenes Potenzial zu entfalten. Sie wollen ihre persönlichen Fä-
higkeiten und Fertigkeiten weiterentwickeln, damit sie ihren Job ausüben 
können. Zudem streben einige Coachees an, in ihrer Rolle anerkannt und 
akzeptiert zu werden. Ein Interviewter ist erst vor kurzem zum Abteilungs-
leiter befördert worden. Im Coaching verfolgt er als Ziel seine Führungs-
rolle „mit einem Respekt und unter Anerkennung als ehemaliges Team-
Member“ (06_HC, 54) ausüben zu können. Eine weitere Teilnehmerin 
wurde vor ca. zwei Jahren zur Geschäftsführerin ernannt. Damit sie als 
Geschäftsführerin akzeptiert wird, muss sie an zwei bestimmen Problem-
feldern im Unternehmen arbeiten: 

Also wir haben durch die Ist-Situation schon erkannt, dass es zwei 
Mitarbeiter im Unternehmen gibt, die sind schon seit über 25 Jah-
ren bis 30 Jahren mit im Unternehmen. Und die haben sich, ich 
sage mal, zu der Ära von meinem Stiefvater eigentlich auch als Ge-
schäftsführer gesehen und dann kam ICH. Und das sind einfach 
zwei Mitarbeiter, die mir das Leben sehr schwer machen, weil sie 
mich nicht als Geschäftsführerin anerkennen. DAS HEIßT, um 
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überhaupt zu dem Ziel zu kommen, dass ich die Geschäftsführerin 
bin und auch eine Familie gründen kann, muss ich erst mal dieses 
Standing haben. (01_HC, 72) 

Grundsätzlich zeigen die Befunde, dass unterschiedliche Fähigkei-
ten weiterentwickelt werden. Ein Coachee strebt „[m]ehr Mut“ (01_HC, 
118) an. Hingegen will ein anderer Teilnehmer lernen, „Dinge zu priori-
sieren“ (02_NHC, 66). Ein weiterer Interviewter lernt „die Methodik be-
züglich des Kundenkontakts und allem“ (05_HC, 84) kennen. Des Weite-
ren will ein anderer Coachee an einem „gelasseneren Umgang“ (06_HC, 
144) mit seinen Mitarbeitern arbeiten. Folglich wurden folgende Business 
Themen in den Ergebnissen festgestellt: Kommunikation und Organisation 
verbessern, selbstbewusstes Auftreten und Handeln ermöglichen, Gelas-
senheit und Vertrauen entwickeln. 

Probandin 08 nimmt in regelmäßigen Abständen an Coachings teil. 
Sie hat den Anspruch, sich kontinuierlich „zu verbessern. Um alles wieder 
besser zu machen“ (08_HC, 90). Vor allem fokussiert sie die eigene Re-
flexion: „Erkenne ich Dinge ANDERS im Coaching, als ich wirklich bin?“ 
(08_HC, 90). In dem Zuge strebt sie an, vom Coach zu lernen und Sachen 
zu adaptieren: 

Sondern das ist wie Dozenten, ich gucke mir nicht nur den Vortrag 
an, das Thema, den Dozenten. Sondern, ich versuche dann auch 
immer ein Selbstnutzen wieder zu ziehen. Wie wäre ich? Wie 
würde ich als Dozent? Oder ich versuche von den Dozenten auch 
zu lernen. Hat der vielleicht, also in dem Prozess. Ich glaube beim 
Coaching ist das ähnlich. Das ich dann auch, wie verhält sich der 
Coach? Also ich bin dann so ein bisschen, wo ich sage, was macht 
der jetzt? Hinterfrage das, positiv hinterfrage. Oder was kann ich 
mir eigentlich von dem Coach für mich annehmen? Das heißt, es 
ist so, dass kann auch sein, dass es nur bei mir so ist. Das weiß ich 
jetzt nicht. Habe mich mit anderen noch nicht auseinandergesetzt, 
weil ich selber schon (...) oder wie wendet er die Techniken an? 
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Oder ich kenne die Techniken. Aber wie vermittelt er den Coachees 
die Technik? Und wie (...) ich habe da wieder so viele Seiten, die 
ich spiele. (08_HC, 118) 

Zusammenfassend wird festgestellt, dass sowohl HC und NHC 
sich in gleichen Themen weiterentwickeln und verbessern wollen. Das be-
richtet auch ein Coach, denn „[e]s geht um Kommunikation. Es geht um 
Grenzen. Es geht um Konfliktmanagement. Also ... die Themen ganz ehr-
lich unterscheiden sich nicht besonders“ (09_C, 44). 

 
5.3.3 Aufklärung Hochsensibilität  

In den Befunden wurde ein Thema identifiziert, welches speziell 
von HSP angefragt wurde. Die teilnehmenden Coaches berichten, dass ne-
ben den beruflichen Anliegen HSP über das Konstrukt Hochsensibilität 
aufgeklärt werden wollen. Die HSP stellen fest, dass sie „irgendwie ... an-
ders“ (07_C, 70) sind. In den meisten Fällen sind es „in der Regel Men-
schen, die etwas gelesen haben, zu Hochsensibilität“ (09_C, 44). Oder es 
„aus dem Umfeld kommt, weil irgendjemand [im] Freundeskreis oder in 
der Familie dieses Stichwort schon mal gelesen hat“ (03_C, 41). Über ver-
schiedene Kanäle haben sie etwas über die Eigenschaft erfahren. Die Coa-
ches sind dann „in so einer Beraterrolle, Aufklärer und Berater“ (03_C, 
87) und die HSP kommen „zu einem Impuls Coaching“ (03_C, 143). In-
folgedessen wollen sich HSP umfangreich über Hochsensibilität informie-
ren: 

Und dann gebe ich auch schon mal so Informationseinheiten rein, 
überhaupt über Hochsensibilität, die Indikatoren und weiß ich, was 
bei Hochsensiblen noch mal irgendwie anders ist. Der Wohlfühl-
bereich ist enger. Also sie haben, kommen eher in den Bereich der 
Übererregung, also wirklich ein paar Dinge zu erklären, was dann 
auch dazu beiträgt, sich selbst besser zu verstehen und sich selbst 
in dem, was sie erleben und auch meinetwegen als leidvoll erleben, 
auch besser akzeptieren zu können. (03_C, 79) 



Schriftenreihe des iwp, Nr. 13, Hoang:             Coaching hochsensibler Personen 
 

 
72 

Wenn ich jetzt Coachees habe, ist es eher so, dass sie das schon 
WISSEN. Aber manchmal haben sie Misconceptions, die sie mit-
bringen. Im Sinne von Ratgeber-Lektüre, haben irgendetwas gele-
sen über Hochsensibilität und für sie ist dann Hochsensibilität 
Kommunikation mit den Erdgeistern oder so. Also weil das dann 
einfach in einem Ratgeber anders kommuniziert wird und dann (...) 
bin ich dann vielleicht, dann doch mal aufklärend unterwegs und 
sage, okay also, wenn wir jetzt wissenschaftlich mal drauf schauen, 
dann ist es eben das NICHT. Sondern dann wäre es das oder das. 
Und alles andere kann auch was anderes sein. Und das ist halt im-
mer dieser Irrglaube. Viele Menschen denken, wenn sie dann wis-
sen, ah es gibt sowas wie Hochsensibilität. Dann wird dem ALLES 
zugeschrieben. Also alle positiven oder negativen Eigenschaften, 
die einem dann an sich auffallen sind dann plötzlich auch der Hoch-
sensibilität zuzuschreiben. Und das ist dieser Moment, wo ich sage, 
nein man kann Läuse und Flöhe haben, was ich vorhin schon 
meinte. Also ich kann hochsensibel sein und hochbegabt. Oder ich 
kann hochsensibel sein und ADS haben. Oder hochsensibel sein 
und eine Depression oder. Also das kann oft mit Dingen einherge-
hen. Und dann verfälscht natürlich dieser Eindruck, dass das alles 
Hochsensibilität ist. Das muss, also das kann, aber das muss nicht 
sein. Sondern es kann ein Teil sein. Und ein anderer Teil kann eben 
auch noch mit rein schwingen. Und wir können das nicht trennen 
oder nicht so klar trennen. (07_C, 78) 

Die Coaches erläutern das Konstrukt in Gänze, beschreiben spezi-
elle Merkmale und zeigen Unterschiede zu anderen Eigenschaften auf. In 
dem Zuge verfolgen die Coaches das Ziel, das Konstrukt als „sehr neutral“ 
(03_C, 19) zu vermitteln. Demnach sollen die Coachees Selbsterkenntnis 
zur Hochsensibilität entwickeln, um somit eine positive Selbstakzeptanz 
zu ermöglichen: 

Und für Hochsensible, glaube ich, geht's darum überhaupt erst mal, 
sich in dem eigenen so sein, überhaupt zu ERKENNEN. Und diese 
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Unterschiede vielleicht auch zu sehen, auch besser zu verstehen, 
warum verhalten sich andere anders? Weil sie auch die Welt anders 
erleben und nicht nur, warum ist es so. Also da so ein Unverständ-
nis zu haben. Also die Entwicklung in die Richtung. Und für man-
che, die das bisher nur von der Seite betrachtet haben, Sie haben 
vorhin nach negativ oder positiv gefragt, manche Hochsensible, die 
vielleicht auch in Lebensumständen leben, die für sie nicht so ganz 
gut geeignet sind, die würden dann unter Umständen also darüber 
klagen, wie schlecht es ihnen geht und wie schlimm die Welt ist 
und die Mitmenschen. Da wäre dann, wenn das der Fall ist, diese 
(...) Richtung einer persönlichen Entwicklung eben zu einer akzep-
tierenden Haltung sich selbst gegenüber und den anderen Men-
schen gegenüber auch in der Unterschiedlichkeit zu GELANGEN. 
(03_C, 27) 

Diejenigen, die als hochsensibel in Seminare kommen oder sagen, 
ich habe gesehen, sie arbeiten auch mit Hochsensiblen. Deswegen 
möchte ich Coaching bei Ihnen machen. Die möchten (...) einer-
seits (...) sich darin wiederfinden. Also das sind in der Regel Men-
schen, die etwas gelesen haben, zu Hochsensibilität. Und gedacht 
haben, JA, jetzt fühle ich mich mal verstanden. Hier, so sehe ich 
das auch. Und dann sind sie also in Resonanz mit so einem Buch 
und suchen dann natürlich nach Menschen, mit denen sie das fort-
setzen können. Und dann finden sie ein solches Seminar. Und wol-
len also IHRESGLEICHEN finden. Wollen das noch einmal über-
prüfen, wollen es konkretisieren. Und wenn Sie daraufhin dann Bu-
siness-Coaching, zum Beispiel bei mir nehmen, dann haben sie aus 
dem Seminar mitgenommen, ah okay, ich bin völlig in Ordnung als 
hochsensibler Mensch. Und hier habe ich ein Gegenüber, die mich 
so gut versteht, dass ich auf dieser BASIS mit ihr über meine be-
ruflichen Themen sprechen kann. (09_C, 44) 
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5.4 Wirkfaktoren 

Die Auswertung der Interviews hat gezeigt, dass einige Bedingun-
gen erfüllt werden müssen, damit das Coaching zielführend für die Teil-
nehmenden wird. Resultierend wurde festgestellt, dass die Eigenschaften 
und das Verhalten des Coaches sowie des Coachees, die Coach-Coachee-
Beziehung, das Unternehmen des Coachees, Inhalte im Coaching Prozess 
und gewisse Methoden und Techniken als Wirkfaktoren identifiziert wur-
den. Diese werden nachfolgend erläutert. 

 

5.4.1 Coach  

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass sowohl interne Coaches wie 
z. B. „ein etwas erfahrener Arbeitskollege“ (05_HC, 70), als auch externe 
„Dienstleister“ (01_HC, 140) eingesetzt wurden. Zwei teilnehmende Coa-
chees wurden von internen Coaches gecoacht. Bei den anderen vier Inter-
viewten wurden hingegen externe Coaches eingesetzt. 

Hauptsächlich waren den Teilnehmenden die Kompetenzen und 
der Erfahrungsschatz sowie das Ausbildungsniveau des Coaches wichtig. 
Die Interviewten berichten, dass vor allem die Kompetenzen, die der 
Coach mitbringt, als wichtige Erfolgsfaktoren angesehen werden. Insbe-
sondere sind die Kompetenzeigenschaften Objektivität, Professionalität, 
Ehrlichkeit, Zuhören und Flexibilität von Relevanz.  

Den Probandinnen bzw. Probanden war vor allem die objektive 
Sichtweise des Coaches wichtig, denn der Coach kann „durch die Vogel-
perspektive gucken“ (01_HC, 64). In dem Zuge ist er „ganz gefühlsneut-
ral“ (01_HC, 132). Den Teilnehmenden ist es wichtig, dass der Coach sie 
nicht verurteilt sowie ihre Aussagen/Sichtweise nicht bewertet: 

Und das finde ich einfach so super zu sagen, dass ich jemanden an 
die Hand nehme, der OBJEKTIV ist, der mit einem ganz anderen 
Blick auf diese Dinge gucken kann und auch Sachen ausblenden 
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kann, die wahrscheinlich meine Familie, meine Freunde gar nicht 
tun können. (01_HC, 64) 

Demnach entwickelt der Coachee eine offene Haltung im 
Coaching, denn es wurde eine „sehr offene Atmosphäre geschaffen“ 
(05_HC, 117). Die Ergebnisse der befragten Coaches stimmen mit den 
vorherigen Aussagen überein. Sie vermitteln den Sachverhalt im Coaching 
diplomatisch und sachlich und bringen keine Wertung ein. Die Coachees 
sollen das Gefühl bekommen, dass sie dem Coach alles offen erzählen kön-
nen: 

Und das fällt mir dann immer wieder auf, wenn die Menschen et-
was erzählen. Und ich gebe es wieder und bleibe aber hinter dem 
DRAMA, was sie vielleicht zum Ausdruck bringen zurück oder 
wähle andere Worte. Dann sagen manche, also, wie sie es ausdrü-
cken, hört sich das gar nicht so schlimm an. Also so aus dem (...) 
STARK negativen Bewerten, also nicht dann sagen, ach es ist alles 
ganz anders, ist doch im Grunde alles ganz toll. Das nicht. Aber 
etwas von der Dramatik rausnehmen. (...) in Richtung Neutralität 
rücken, selbst Annahme nahelegen. (03_C, 75) 

Die Kompetenzen Professionalität und Ehrlichkeit hängen mitei-
nander zusammen. Ein Coachee empfindet es als zielführend, wenn der 
Coach „Interesse ... an meinem ERFOLG [hat].... Und nicht einfach nur, 
weil er MUSS oder weil er Geld verdient oder weil er von irgendjemandem 
bezahlt wird oder weil er so und so viele Stunden haben muss“ (08_HC, 
210). Der Coach sollte ein ehrliches Interesse an dem Coachee sowie dem 
Coaching Prozess haben. Ebenso berichtet eine andere Probandin, dass es 
ihr wichtig ist, „dass der Coach herausfindet, ob er der richtige Ansprech-
partner ist“ (01_HC, 206). In dem Zuge sollte der Coach von vornherein 
ehrlich beurteilen können, ob er dem Coachee bei seinem Anliegen unter-
stützen kann, oder nicht. Das Verhalten empfindet die Probandin als „ext-
rem kompetent“ (01_HC, 206). Diese erwartende Haltung erfüllen die be-
fragten Coaches und sehen es ebenfalls als zielführend an. Am Anfang des 
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Coaching Prozesses stellen die teilnehmenden Coaches fest, ob sie eine 
helfende Instanz sein können. Wenn das nicht der Fall sein sollte, dann 
nehmen sie als Begründung, dass sie nicht die richtigen Methoden oder die 
entsprechende Ausbildung besitzen, um unterstützen zu können: 

Na ja, für mich ist auch erst mal die Schwierigkeit oder die Anfor-
derung, dass ich auch erkenne (...) wann jemand so belastet ist oder 
in so einer psychischen Krise steckt, dass er oder sie tatsächlich in 
vielleicht eher ein Coaching, Entschuldigung, Therapieangebot in 
Anspruch nehmen sollte. Also das habe ich schon öfter mal das, 
dass ich denke, nein, das ist kein Fall fürs Coaching und dafür bin 
ich nicht ausreichend ausgebildet. Da sollte ich die Finger davon 
lassen. (03_C, 85) 

Dann. An dieser Stelle muss ich aber sagen, dass ich da einfache 
sage, dass ich nicht die richtigen Mittel zur Verfügung habe oder 
so. Weil da verändert. Also da ist auch keine Bereitschaft da tat-
sächlich Veränderungen vorzunehmen. Und dann schiebe ich das 
auf meine Methode. Und sage, also ich habe den Eindruck, dass 
meine Methode da nicht die Richtige für sie ist. (09_C, 121) 

Zudem führen die interviewten Coaches nur Coaching Sitzungen 
durch, wenn sich die Coaches mental und gesundheitlich in der Lage füh-
len. Sie wollen den Coachees kein falsches Gefühl vermitteln. Sie wollen 
konzentriert mit dem Coachees in den Sitzungen arbeiten. Das spricht zu-
sätzlich für ihre professionelle Haltung und ihre Authentizität: 

Also so, die beste Vorbereitung auf ein Coaching wäre, wenn ICH 
vorher also dafür sorge, dass ICH entspannt bin und dass ich gut 
bei mir bin und, und irgendwie aus dem Stress rauskomme. Also 
mich zu entspannen und also alles zu tun, um (...) meine innere 
Ruhe zu fördern vor einem Coaching. Und das sei also der hat es 
so ein bisschen spaßig und bisschen pointiert gesagt, das sei die 
wichtigste Vorbereitungen für ein Coaching. Und das glaube ich 
auch. So im Sinne von Pacing und Leading aus dem NLP. Das, 
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wenn ICH eine große innere Ruhe habe und egal, was mein gegen-
über mir an schwierigen Dingen erzählt, auch eine Ruhe BE-
WAHRE. Also zwar zeige ich Verständnis, aber ich werde nicht 
aus der RUHE gebracht. Dann, dann WIRKT es eben auch auf den 
anderen zurück. Und ist sicherlich auch ein großer Teil so von dem, 
dass der andere sich gut fühlt, wenn er aus der Stunde wieder raus-
geht. Als wenn ich da so hibbelig und vielleicht nervös oder AN-
GESPANNT, ich muss jetzt dem anderen was helfen. (...) Wahr-
scheinlich ist diese innere Ruhe und Gelassenheit, die ich in mir 
trage (...) trägt dann auch dazu bei, dass der andere mir relativ 
schnell vertraut. (03_C, 189) 

Auch also, ich sage mal, als hochsensibler Coach, ist es vielleicht 
auch umso WICHTIGER, dass man authentisch ist, wenn man 
hochsensible Coachees hat. Zu sagen, okay und heute ist NICHT 
der Tag, an dem wir ein Coaching machen können, weil ich selber 
überreizt bin. Oder weil bei mir selber was ansteht. Also auch da 
ganz, das kann man vielleicht als, als Coach von nicht hochsensib-
len Coachees eher noch mal trotzdem durchziehen. Und der andere 
merkt es nicht in Anführungsstrichen, ob ich jetzt selber schon voll 
drüber bin. Aber der Hochsensible gegenüber wird es merken. Und 
dann ist der, ist das Coaching, ist der Prozess anders und das kann 
zu Störungen führen. Im Sinne von der Coachee fragt sich viel-
leicht, habe ICH etwas falsch gemacht oder was war heute das 
Problem? Warum habe ich mich heute nicht gut gefühlt? Und ich 
glaube, das ist vielleicht das einzige, wo man als hochsensibler 
Coach im Coaching noch mal MEHR einen Blick auch auf sich 
selber haben muss. Werde ich dem heute gerecht? Und wenn nicht, 
dann kommuniziere ich das auch, um authentisch zu bleiben und 
zu sagen, hey und auch das ist in Ordnung. Ich bin angeschlagen, 
meinetwegen. Weil ich hatte eine stressige Woche. In dieser Wo-
che ist es nicht dran, lass uns den Termin verschieben, dass macht 
so keinen Sinn. Und das auch zu kommunizieren, weil das auch 
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demgegenüber signalisiert, dass ist in Ordnung auch mal zu sagen, 
heute ist es nicht dran. (07_C, 166) 

Des Weiteren sollte der Coach die Gespräche zwischen den beiden 
Parteien vertraulich behandeln und seine Verschwiegenheit in den Vorder-
grund stellen: 

Aber was mir wichtig war ist oder und das haben wir auch gleich 
ganz am Anfang klärt, ist diese Vertrauensbasis und diese Ver-
schwiegenheit. Weil es ist ein interner Coach und da war mir be-
sonders wichtig, weil dieser Coach hat mit Sicherheit auch Coa-
chees, die mit mir im unmittelbaren Arbeitskontext sind. Und da 
war mir das Thema Vertrautheit und Verschwiegenheit ganz, ganz 
wichtig. (06_HC, 174) 

Die Teilnehmenden berichten weitere Eigenschaften, die der Coach 
mitbringen sollte. Zum einen sollte der Coach flexibel und offen sein:  

Also wenn jemandem schon komplett festgefahren in seiner Mei-
nung ist und die einfach nur durchsetzen will, dann habe ich da ein 
Problem mit. Das muss ich also, das ist, aber glaube ich auch eine 
Charaktereigenschaft von mir, die ist einfach so und dann kann ich 
da ganz, ganz schlecht mit umgehen. Und dann mag ich mich mit 
dem, auch nicht mehr intensiv austauschen. (04_NHC, 170) 

Zum anderen sollte der Coach gut zuhören können. Durch das auf-
merksame Zuhören ist der Coach eher in der Lage, die individuellen Be-
dürfnisse des Coachees herauszufinden und zu verstehen. Folglich sollte 
der Coach auch hierbei flexibel auf die verschiedenen Situationen reagie-
ren und passende Methoden für den Coachee anwenden: 

Und dass er mir nicht mit Sachen kommt, die so ganz nicht auf 
meinem Weg liegen. Also dass er merkt, wenn das nicht MEINS 
ist, dass er da auch gar nicht weiter darauf rumreitet und versucht 
MEINEN, für mich was zu finden. Wo ich sage, das muss ich jetzt 
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nicht so haben. Er kann mir das vermitteln. Er kann mir das nahe-
bringen. Vielleicht auch mal ausprobieren. Aber wenn er merkt, 
dass passt NICHT, dann nicht zwingend was machen. Das macht 
dann keinen Sinn, wo ich sage, dass setzt man dann nicht um. 
(08_HC, 204) 

Das wird von den teilnehmenden Coaches auch umgesetzt. Denn 
es werden die „Ohren gespitzt“ (03_C, 171). Es findet ein „aufmerksames 
ZUHÖREN.... [statt und] ... Rückfragen [werden gestellt]“ (07_C, 164). 

Ein weiterer ausschlaggebender Punkt bei der Auswahl eines Coa-
ches ist die Ausbildung und die Erfahrung, die der Coach mitbringt. Die 
Lebenserfahrung war den Interviewten wichtiger als das Ausbildungsni-
veau des Coaches. Durch die Erfahrungen, die die Coaches bereits gesam-
melt haben, können sie Tipps aus der Praxis einbringen und somit besser 
beraten. Bei einer Probandin war vor allem die Erfahrung mit der Famili-
enplanung wichtig: „Die Frauen bekommen die Kinder. Also können sie 
auch aus Erfahrung sprechen, wie sie das gewuppt hat. Und das war mir 
schon wichtig“ (01_HC, 146). Hingegen stand bei einem anderen Teilneh-
mer die grundsätzliche Lebenserfahrung im Vordergrund. Der Coachee 
war der Meinung, dass ältere Coaches im Vergleich zu jüngeren Coaches 
mehr praktische Erfahrungen im Leben gesammelt haben und davon eher 
berichten können: 

Aber häufig ist es eher so, dass ich eher lieber mit erfahrenen Coa-
ches zusammenarbeite, weil die einfach halt auch aus der Praxis 
mehr zu berichten haben. (...) Wenn man gewisse Situationen hat, 
können die das halt besser schildern, wie wenn ein junger Coach, 
da ist er vielleicht erst ein, zwei Situationen davon hat, wenn man 
während, auf der anderen Seite vielleicht ein Coach der davon 20, 
30, 40 Situationen hat.... Deswegen würde ich sagen, dass so ein 
bisschen die Referenz oder die Erfahrung für mich auch sehr aus-
schlaggebend gewesen ist. (02_NHC, 86) 



Schriftenreihe des iwp, Nr. 13, Hoang:             Coaching hochsensibler Personen 
 

 
80 

Das Phänomen zeigt sich auch bei den befragten Coaches. Da sie 
HSP coachen, suchen auch HSP Coaches auf, die sich mit der Zielgruppe 
bereits beschäftigt haben. Zum einen können die hochsensiblen Coaches 
Erfahrungen aus dem Alltag mit Hochsensibilität berichten. Zum anderen 
haben die Coaches ähnliche Situationen wie die Coachees erlebt und kön-
nen diese somit eher nachvollziehen: 

Und dass sie sich auch nicht vorstellen könnten nochmal bei wem 
anders ein Coaching zu machen, der NICHT hochsensibel ist. Ge-
rade weil sie eben diese Vorteile erleben, wie das ist, mit jemandem 
zusammen zu arbeiten, der genauso (...) der nicht nur sagt, ja ich 
verstehe das, sondern der das WIRKLICH versteht, weil er selber 
schon da dringesteckt hat. Und selber weiß, wie sich so eine Über-
reizung anfühlt. Oder selber weiß, wie blöd das ist, wenn man 
merkt, irgendwas stimmt hier nicht an der Stimmung im Raum, 
aber alle sagen, alles ist in Ordnung. Aber es ist nicht in Ordnung 
und man weiß es ganz genau. Aber man kriegt die halt nicht dazu, 
es zuzugeben. Und da sind Momente, die kann man, glaube ich, als 
hochsensibler Coach noch besser verstehen und sich besser einfüh-
len. Und dadurch bin ich authentischer in solchen Momenten. Oder 
die Coachees fühlen sich dann natürlich auch besser begleitet in 
dem Moment. (07_C, 100) 

Bei den befragten Coaches ist zu erkennen, dass alle einen hohen 
Ausbildungsgrad haben und bereits viel Erfahrung in ihren Leben sam-
meln konnten. In gewissen Maß haben die Probandinnen bzw. Probanden 
bei der Auswahl des Coaches auch auf den Ausbildungsgrad geachtet: 
„Wo hat er seine Ausbildung gemacht? Ist der vielleicht Studierter, der 
schon alle möglichen oder ist das sogar ein Dozent mal gewesen? Ir-
gendwo, wie selber ist sein Ausbildungsniveau?“ (08_HC, 178).  

Im Allgemeinen wird festgestellt, dass unterschiedliche Eigen-
schaften des Coaches für die Coachees relevant sind. Allerdings ist bei 
HSP zu erkennen, dass „die KOMPETENZ des Coaches“ (08_HC, 266) 
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als ein wichtiges Kriterium festgestellt wird. Die Meinung teilt ein befrag-
ter Coach, denn HSP legen „großen WERT ... auf Wahrhaftigkeit, auf Ehr-
lichkeit, auf Authentizität“ (03_C, 155). Dementsprechend ist die Kompe-
tenz des Coaches von Relevanz. Ebenso achten HSP bei der Auswahl des 
Coaches darauf, dass sie Erfahrung im Bereich Hochsensibilität mitbrin-
gen. Denn „eigentlich sollte das auch keiner machen der NICHT hochsen-
sibel ist. Also Hochsensible coachen“ (07_C, 98). 

 

5.4.2 Coachee 

Der Coachee sollte gewisse Eigenschaften mitbringen und Verhal-
tensweisen aufzeigen, damit ein Coaching zielführend wird. Alle Teilneh-
mende haben das Coaching freiwillig durchgeführt. Zum Teil wurde es 
einigen Interviewten von der Führungskraft empfohlen. Dennoch waren 
sie alle intrinsisch motiviert, an der Maßnahme teilzunehmen. Ein Coachee 
sieht als „die entscheidenden Faktoren halt die Freiwilligkeit“ (04_NHC, 
192) an und „für den Betroffenen ist sie 100 prozentig wichtig (...) und 
anders kann man es eigentlich nicht betrachten“ (04_NHC, 152). Das wird 
von einem anderen Probanden als „[u]nerlässlich“ (05_HC, 94) angese-
hen. Bei einem weiteren Teilnehmer war das „Grundvoraussetzung, ... 
[dass er es] aus eigenem Antrieb machen möchte“ (06_HC, 166). Wenn 
ein Coaching erzwungen wird, dann entsteht eine innere Blockade bei dem 
Coachee: 

 (...) Ich glaube, in erster Linie bin ich dann derjenige, der dafür 
verantwortlich ist, ob das Coaching effektiv ist oder nicht. Denn 
ich kann vieles erzählt bekommen von jemandem, der kann offen 
sein, der kann ehrlich sein, der kann viel Erfahrung haben. Aber 
wenn ich persönlich mich dagegen SPERRE. Dann bringt ein 
Coaching null. Also, das heißt, wenn ich es nicht freiwillig mache, 
sondern das als Verpflichtung dem Unternehmen gegenüber sehe 
und sage, okay die zahlen mir jetzt das Coaching, ich sitze das jetzt 
mal ab. Aber am Ende des Tages bin ich überhaupt nicht offen für 
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so was, das ich auch Kritik annehmen kann.... Also wenn der 
Mensch nicht offen für Kritik, Feedback für Verbesserungspoten-
zial ist, dann macht ein Coaching an der Stelle auch keinen Sinn. 
(02_NHC, 120) 

Zum einen ist es grundsätzlich ein Thema. Wenn jemand etwas auf-
gezwungen wird, dass er sofort blockiert. Dass er negativ einge-
stellt ist und sich, also ich habe tatsächlich mal von einem Coach 
gehört, der Gegenüber saß ihn mit verschränkten Armen und hat 
weder gesprochen noch sonst was. Da macht es keinen Sinn. Und 
dass derjenige offen dafür sein muss. Zum einen hat er gar keinen 
Profit davon. Also hat nichts davon. Und wenn der natürlich da 
zwangsweise auftaucht, dann passiert auch nichts. (08_HC, 164) 

Diese Sichtweise befürworten die befragten Coaches. Sie führen 
nur ein Coaching durch, wenn der Coachee freiwillig an dem Coaching 
Prozess teilnimmt und intrinsisch motiviert ist: 

also einerseits klarzumachen, ich kann nur jemanden coachen, der 
motiviert ist. Also Coaching ohne Motivation dessen, der vor mir 
sitzt, ist komplett sinnlos. Das heißt (...) derjenige, der Coaching 
beauftragt, muss es dem Coachee, dem Coachee in Spe, muss man 
sagen. Der Mitarbeiterin so vermitteln, dass sie tatsächlich Lust hat 
ins Coaching zu gehen. (09_C, 101) 

Damit eine Maßnahme umgesetzt werden kann, müssen die Pro-
bandinnen bzw. Probanden bei sich selbst einen Entwicklungsbedarf sehen 
und die Intention haben, sich zu verbessern. Die Erkenntnis hat ein Coa-
chee, denn „wenn ... [sie] in der Position der Geschäftsführung sein will, 
muss ... [sie] an ... [sich] arbeiten“ (01_HC, 112). Ein weiterer Proband hat 
die gleiche Sichtweise. „[D]adurch dass ... [er] noch relativ jung ... [ist], 
wird es in fast allen Aspekten Entwicklungsbedarf geben“ (05_HC, 42). 
Die Teilnehmenden sehen Coaching somit als Chance, sich weiterzuent-
wickeln: 
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 (...) Also aus meiner Sichtweise geht es hier vor allem beim 
Coaching darum, dass man sich irgendwo in gewissen Aspekten 
verbessern will. In WELCHEN auch immer. Das sei jetzt mal da-
hingestellt. Wenn ich mich nicht verbessern WILL, so doof das es 
jetzt klingt, dann werde ich mich auch nicht verbessern. Also 
komme was wolle. Ich muss es ändern wollen. (05_HC, 96) 

Die meisten Interviewten holen sich unabhängig vom Coaching re-
gelmäßig Feedback ein, um sich kontinuierlich weiterentwickeln zu kön-
nen: „Bei mir ist es halt eher so, ich achte darauf, ich versuche es zu ver-
bessern und ich hole mir noch ein zweimal Feedback ein. Dann muss das 
in der Regel irgendwie laufen“ (05_HC, 68). 

Den Willen zur persönlichen Weiterentwicklung empfindet der 
Coach ebenfalls als notwendig, damit der Coachee etwas umsetzen oder 
verändern kann: 

Also tatsächlich ein Wille sich weiterzuentwickeln. Also wenn ich 
merke, dass jemand nur zum Jammern kommt, dann beende ich 
das.... Also wenn die wirklich neugierig sind auf eine Veränderung. 
Und WIRKLICH für SICH eine Sehnsucht haben. Oder irgendet-
was verändern zu wollen oder ein klares Ziel. Aber es muss eben 
nicht immer ein klares Ziel sein. Es kann auch einfach ein Verän-
derungswunsch sein. Also es reicht mir auch, wenn jemand bisher 
nur weiß, was er NICHT mehr will. Dann finden wir halt zusam-
men raus, was sie will oder er. Also das ist mir alles wurscht. Also 
Hauptsache da will jemand was. (09_C, 121) 

Einige Probandinnen bzw. Probanden berichten, dass es notwendig 
ist, dass der Coach die richtigen Methoden/Techniken und Handlungsemp-
fehlungen ausspricht, die zum Individuum passen. Die Interviewten wür-
den keine Empfehlungen umsetzen, die nicht zu ihrer Persönlichkeit und 
ihren Werten passen. Die Teilnehmenden möchten authentisch sein und 
sich nicht verbiegen. Eine Probandin berichtet von einer Situation, in der 
sie sich unwohl gefühlt hat, weil es nicht ihrer Persönlichkeit entsprach: 
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ES GAB eine Situation, wo ich mich unwohl gefühlt habe. (...) Das 
war, als wir über meine Reaktion gesprochen haben. Also wir hat-
ten eine Situation im Unternehmen und sie hat mir ihre Empfehlung 
ausgesprochen, wie ICH darauf reagieren sollte. Und ich habe das 
Gefühl gehabt, das bin ich aber nicht. Wo sie mir aber sagte, es ist 
aber WICHTIG, dass du zum Beispiel, der einen ihre Grenzen 
zeigst und sagst, Halt Stopp. Du überschreitest hier gerade meine 
Grenze. Das ist nicht dein THEMA. Das geht dich nichts AN. Und 
dass ich mich in dem Moment eigentlich unwohl gefühlt habe, zu 
sagen ich MUSSTE den Mitarbeiter ZURÜCKWEISEN. Aber es 
ist gar nicht meine Art und Weise. Ich würde dann jemandem nicht 
so vor den Kopf hauen und sagen, Halt Stopp. Du bist übergriffig. 
Sondern ich würde mich wahrscheinlich wieder anfangen rechtzu-
fertigen, was falsch ist. Also ich habe mich in dem Sinne unwohl 
gefühlt, dass sie mir Handlungsempfehlungen gegeben hat, die 
nicht meinem Naturell entsprechend. (...)  Und ich das Gefühl habe 
ich bin überfordert, weil ich das nicht leisten kann. (01_HC, 102) 

Die teilnehmenden Coaches sind der Meinung, dass ein gewisses 
Maß an Selbstwirksamkeit und -reflexion des Coachees notwendige Vo-
raussetzungen für ein effektives Coaching sind. Die Coachees müssen in 
der Lage sein, sich selbst zu reflektieren und wirksam zu agieren, um eine 
Veränderung bei sich zu bewirken. Eine pessimistische Sichtweise ist für 
ein Coaching nicht zielführend: 

Wenn sie aber an der Stelle stehen und alles ist schwierig und ich 
glaube, ich kriege es sowieso alles nicht hin. Puh. (...) Es sind die 
nicht nach ein paar Coaching-Stunden, dass die dann von passiv, 
die Welt ist schlimm zu, ja ich nehme es jetzt in die Hand sich ver-
ändern, das habe ich nicht gesehen. Das ist nicht. (03_C, 81) 

Im Idealfall können die Coachees in zukünftigen Situationen auf 
vergangene gelernte Methoden zurückgreifen: 
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Ich erkenne das dann eher als Coachee, weil ich weiß, ah da habe 
ich doch damals aber die und die Methode an die Hand bekommen. 
Und dann habe ich mich mit meinen Stärken auseinandergesetzt. 
Und dann habe ich eine Pro- und Contra-Liste geführt als Beispiel, 
wie auch immer. Und bin dann dahin gekommen. Und dass sie sich 
daran wieder erinnern. Also im besten Fall ist das quasi ein Metho-
den-Koffer, den sie an die Hand bekommen haben, den sie immer 
wieder auspacken können, wenn wieder berufliche Umorientierung 
ansteht. (07_C, 156) 

Die Ergebnisse der befragten Coachees zeigen, dass eine erhöhte 
Selbstwirksamkeit und -reflexion teilweise existieren. Ein Coachee beur-
teilt ehrlich die eigene Reflexion: „Ich glaube, NEIN ich glaube nicht, ich 
versuche ehrlich zu mir selber zu sein und mich nicht selber anzulügen“ 
(08_HC, 50). Des Weiteren arbeiten einige Teilnehmende an einer Ver-
besserung der Selbstreflexion und haben es im Laufe der Zeit auch gelernt: 
„Ich würde behaupten, ich habe es GELERNT, mittlerweile.... Und ich 
merke jetzt MITTLERWEILE mit der Zeit, ich kann mich besser selbst 
reflektieren“ (01_HC, 47). Andere Coachees holen sich auch regelmäßiges 
Feedback ein, um Selbst- und Fremdwahrnehmung abzugleichen. Ein Pro-
band „forder[t] aber auch aktives Feedback von 360-Grad tatsächlich im-
mer im regelmäßigen Austausch ein“ (06_HC, 92). Eine andere Teilneh-
merin spricht aktiv andere Personen an, um ein Abgleich zu tätigen: „ich 
versuche natürlich auch andere zu fragen. Höre mal, wie siehst du das? 
Und dann bin ich eigentlich wieder bestätigt worden“ (08_HC, 54). 

Des Weiteren ist in den Befunden zu erkennen, dass die befragten 
Coachees selbstwirksam agieren. Sie können die Machbarkeit von gewis-
sen Aufgaben und Situationen beurteilen: „Ja, weil wir uns auch so gut 
damit auch im Vorfeld auseinandersetzen und realistisch rangehen und 
vorbereiten beziehungsweise ist das auch hinterher ein Austausch“ 
(08_HC, 78). Ein anderer Coachee berichtet über eine Situation im Unter-
nehmen, bei der er wirksam agiert hat: 
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Und da gibt es, gab es viele Situationen oder eine ganz spezielle 
Situation, die mir einfällt. Von den Mitarbeitern, der seiner Stel-
lenbeschreibung nicht gerecht geworden ist. Und den haben wir an-
hand von vielen Gesprächen und Reflexionen jetzt zu einem Top-
Performer gebracht. Und vor einem Vierteljahr war er eigentlich 
als Mitarbeiter abgeschrieben, wo ihn noch eine andere Führungs-
kraft geführt hat. Diese Mitarbeiter ist jetzt entsprechend in meinen 
Kreis gekommen und jetzt mittlerweile Top-Performer. Und ich 
glaube, da war ich ziemlich selbstwirksam, weil ich da sehr aktiv 
auch geführt hab. (06_HC, 82) 

Grundsätzlich werden keine pessimistischen Sichtweisen festge-
stellt. Allerdings benötigt der ein oder andere Coachee bei der Umsetzung 
mehr Zeit, denn es „sind permanente Prozesse. Und man kann ... nicht, 
sofort alles umsetzen“ (08_HC, 100). 

Zusammengefasst ist in den Befunden der Untersuchung zu erken-
nen, dass die intrinsische Motivation und die freiwillige Teilnahme von 
allen Probandinnen bzw. Probanden als essentiell angesehen werden. Des 
Weiteren sollte ein gewisses Maß an Selbstreflexion und Veränderungsbe-
reitschaft existieren, um Maßnahmen umsetzen zu können. Vor allem sind 
die Eigenschaften bei HSP notwendig, denn es „gehört auch schon Selbs-
treflexion zu ERKENNEN, dass ... in ...[ihrer] Wahrnehmung eine Diskre-
panz gibt, zwischen ... [ihnen] und den anderen.... [Und] bevor ... [sie] 
diese Reflexion nicht mache[n], werde[n] ... [sie] keinen Grund haben, ... 
[sich] hochsensibel zu nennen“ (09_C, 74).  

 

5.4.3 Coach-Coachee-Beziehung 

Eine weitere Basis, die geschaffen werden sollte, ist, dass eine 
Coach-Coachee-Beziehung existiert. Es handelt sich hierbei um eine pro-
fessionelle und dennoch vertrauensvolle Beziehung. 
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Insbesondere ist in den Ergebnissen zu erkennen, dass eine vertrau-
ensvolle Coach-Coachee-Beziehung gewährleistet werden sollte. Alle 
Teilnehmenden berichten, dass ein Vertrauensverhältnis zum Coach be-
stand. Die Interviewten sind der Meinung, dass ein Vertrauensverhältnis 
essentiell in der Beziehung ist, damit ein Coaching wirksam wird. Manche 
Teilnehmende beschreiben, dass sich die beiden Parteien auf „einer Ebene 
befinden“ (02_NHC, 72). Auf einer sog. „Wellenlänge“ (03_C, 135) sind. 
„Also in erster Linie haben ... [sich Coach und Coachee] gut verstanden. 
Das war für ... [den Coachee] erst mal das Wichtigste. Also man hatte so 
eine Wellenlänge“ (05_HC, 111). Diese Beziehungsebene hat ein weiterer 
Coachee ebenfalls wahrgenommen: 

Bei den Fragen nicht, weil ich habe sie getroffen und ich hatte di-
rekt das Gefühl, dass wir auf einer Ebene und Wellenlänge sind. 
Von daher ist das tatsächlich es ist zwar ein Mensch, den ich jetzt 
wirklich nicht gut kenne, aber es ist tatsächlich direkt eine Ebene 
da gewesen, dass ich ihr blind 100 Prozent vertraue, auch meine 
Themen anvertraue, dass ich mich für nichts schäme (...) Und das 
ist einfach so WUNDERBAR. Diese Basis schon zu haben wie das 
Vertrauensverhältnis, auch wenn man sich wenig kennt. (01_HC, 
102) 

Auch die befragten Coaches arbeiten daran, diese vertrauensvolle 
Beziehung aufzubauen und sehen die Basis als sehr wichtig an. Sie entwi-
ckeln „sehr früh eine Atmosphäre ... wo Vertrauen herrscht“ (03_C, 171). 
Ein weiterer Coach ist der Meinung, dass Vertrauen essentiell ist: 

Ja, ohne das geht natürlich GAR NICHTS im Coaching. Wenn ich 
kein Rapport aufbauen kann und keine Vertrauensbeziehung auf-
bauen kann. Im Sinne von, da hat alles RAUM, was da im Coaching 
hochkommt und das darf da auch sein. Und das ist auch in Ord-
nung. Ohne das würde man (...) also wahrscheinlich nur ganz 
schwer, überhaupt ein Coaching zustande bringen. Also Vertrauen 
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steht da vor allem anderen. Vertraulichkeit und Vertrauen. (07_C, 
114) 

In den Befunden der Untersuchung ist zu erkennen, „dass der Er-
folg ... [von einer vertrauensvollen Coach-Coachee-Beziehung] sehr ab-
hängig ist“ (03_C, 135). Dadurch entsteht eine offene Atmosphäre und die 
Coachees können „einfach ganz offen über alle Themen, die einen dann 
gerade so in den Sinn kommen.... auch sprechen“ (04_NHC, 168). Ein Pro-
band hatte sich bei dem Auswahlprozess „nicht so wohlgefühlt“ (02_NHC, 
70), weil er das Gespräch „einfach ein bisschen steif“ (02_NHC, 70) emp-
funden hat. Der Coachee hat „den Draht nicht zu der Dame gefunden“ 
(02_NHC, 70). Folglich konnte der Coachee sich nicht öffnen und hatte 
das Gefühl sich verstellen zu müssen, weshalb er sich für den anderen 
Coach entschieden hat:  

Ich musste mich ein bisschen verstellen. Also ich war jetzt nicht so, 
wie ich halt sonst bin. Weil ich gemerkt habe, na ja gut, ich kann 
die Person nicht einschätzen. Ich weiß nicht, wie sie reagiert, wenn 
ich hier jetzt das sage. Das heißt, ich musste eigentlich zweimal 
darüber überlegen, was sage ich jetzt an der Stelle. Und das hatte 
ich bei meinem Coach, mit dem ich das halt durchgeführt habe, 
nicht gab.... Wenn ich mich verstellen muss oder darüber nachden-
ken muss, was ich sagen will, dann ist es für mich eigentlich so 
schon so ein Knackpunkt an der Stelle. (02_NHC, 72) 

Des Weiteren hat die vertrauensvolle Beziehung bei einem anderen 
Probanden dazu geführt, dass sein Misstrauen komplett abgebaut wurde:  

Das ist so diese Skepsis, die man dann einfach hat, so naja, der wird 
vom Arbeitgeber beauftragt, sozusagen so ein Coach wird vom Ar-
beitgeber bezahlt. Ist es denn dann wirklich so? Und, also da hat 
sich aber relativ schnell; das; also eine Vertrauensbasis von meiner 
Seite aufgebaut. Ohne das ich jetzt irgendwelche 27 Mal vom 
Coach davon überzeugt werden musste. In den ersten Gesprächen 
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ja, aber das bleibt hier und (unv.) also das kann man gebetsmüh-
lenartig wiederholen. Das erzeugt aber bei dem Gegenüber, bei 
dem Gecoachten, dann nicht unbedingt die Situation, dass sie sagt, 
ach ja, okay das bleibt wirklich hier. Also ich weiß nicht, woher 
das Vertrauen dann kam, aber es war für mich einfach so ein, so 
Grundvertrauen war dann halt einfach nach einem zweiten 
Coaching da. Und dann war eigentlich auch die Skepsis komplett 
abgebaut. (04_NHC, 216) 

Allerdings können die Interviewten nicht konkret sagen, wie diese 
Beziehung geschaffen werden kann. Manche Teilnehmende sind der Mei-
nung, dass „Gemeinsamkeiten ... immer auf eine Art und Weise [verbin-
den]“ (08_HC, 196). Es können „Ähnlichkeiten in der Freizeitgestaltung“ 
(04_NHC, 158) sein, „wir machen denselben Sport“ (05_HC, 113) oder es 
existieren „Gemeinsamkeiten in der Lebenssituation“ (01_HC, 130). Zu-
dem waren „gewisse Charaktereigenschaft eigentlich identisch gewesen“ 
(02_NHC, 78) oder der Coach hat ihn „tatsächlich an einen guten Bekann-
ten erinnert.... Da war sogar ein Halo-Effekt da“ (06_HC, 176). 

Neben der vertrauensvollen Beziehung handelt es sich um eine 
„INTENSIVE, professionelle Beziehung“ (09_C, 133) zwischen den bei-
den Parteien. Vor allem bei den Business Themen wird in den meisten Fäl-
len die Sachebene in den Vordergrund gestellt. Den Probandinnen bzw. 
Probanden ist es wichtig, dass das Coaching Anliegen/Ziel bearbeitet/ver-
folgt wird, „[w]eil es schlussendlich ... eine professionelle Session im be-
ruflichen Kontext [ist], wo ... gemeinsam ZIELE erreich[t] ... [werden sol-
len]. Da ist sie die Beziehungsebene, schon eine Grundvoraussetzung da-
für. Aber ... [auf] die Sachebene ... sollte der Fokus gelegt sein“ (06_HC, 
192). Dass die Beziehungsebene nicht Außen vorgelassen werden darf, 
wird von einem weiteren Teilnehmer berichtet. Ansonsten entsteht kein 
Vertrauensverhältnis: 

Also mir geht es im Coaching vor allem DARUM, dass (...) ICH 
halt eine Hilfestellung kriege oder beziehungsweise so ein bisschen 
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die Hilfestellung kriege mich in dem Bereich zu verbessern. Wenn 
DAS nicht läuft, dann ist es im Endeffekt nur ein nettes Quatschen, 
irgendwo. Also im Coaching geht es vor allem erst mal, für mich 
zumindest, in diesem speziellen Coaching geht es darum, mich zu 
verbessern. Wenn ich mich nicht verbessere, dann ist das Coaching 
nicht zielführend, in meinen Augen zumindest. Deswegen ist die 
Sachebene generell wichtiger als die Beziehungsebene für mich. 
Die Beziehungsebene darf man aber auch nicht außen vorlassen. 
(05_HC, 127) 

Bei den befragten Coaches wird eine ähnliche Sichtweise festge-
stellt. Es ist ihnen wichtig, eine professionelle Distanz zu wahren: 

Ich glaube, das dritte wäre die Balance zwischen professioneller 
Distanz und Bereitschaft, eine Beziehung einzugehen. Das wäre 
dann quasi das, was der Coach mitbringen muss und was seine Pro-
fessionalität letztlich ausmacht. Also zum einen eben wirklich 
diese professionelle Distanz zu halten, wo es angebracht ist. Aber 
sie eben aufzuweichen und zu sagen, okay das ist für Hochsensible 
ein Stück weit normal. (07_C, 174) 

Ein interviewter Coach berichtet, dass das professionelle Verhält-
nis entsteht, indem „alles professionell gerahmt“ (09_C, 135) wird. Denn 
die Coachees „kommen in ... [ihre] Praxis in X.... [sie] machen Termine ... 
[und] bekommen eine Rechnung.... Und da DRIN findet dann eine Persön-
lichkeitsentwicklung statt, die auch ein ZIEL hat  (09_C, 135). 

Grundlegend zeigen die Ergebnisse, dass eine Beziehung zwischen 
Coach und Coachee eingegangen werden muss, damit ein Vertrauensver-
hältnis aufgebaut werden kann. Es werden keine gravierenden Unter-
schiede zwischen HC und NHC identifiziert.  
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5.4.4 Unternehmen 

Die Unterstützung des Unternehmens wird von den Teilnehmen-
den nicht als zwingend notwendig angesehen. Jedoch sehen die Interview-
ten das Coaching Angebot als eine wertschätzende Geste des Unterneh-
mens an und zeigen Dankbarkeit: 

Aber ich empfinde es eher als Wertschätzung des Unternehmens, 
dass man Leute halt fördert. Aber auf der anderen Seite natürlich 
auch fordert. Und das ist genau das, was ich vorhin geschrieben 
habe. Das ist kein Geben und nicht nur Nehmen. Sondern es besteht 
da halt immer noch ein Geben daraus. Und ich glaube schon, dass 
man das als Wertschätzung darstellen kann, wenn das Unterneh-
men jemanden fördert, um gewisse Ziele vielleicht auch zu errei-
chen, wie zum Beispiel bei mir, dass ich eventuell eine potenzielle 
Führungskraft sein WERDE. Und das man da halt die Leute auch 
weiterbildet an gewissen Stellen. Und ich empfinde es absolut als 
Wertschätzung. (02_NHC, 118) 

(...) Das ist mir gar nicht so wichtig. Ich bin sehr dankbar, dass 
dieser Anstoß gegeben worden ist. Aber hätte es das nicht gegeben, 
hätte ich mit Sicherheit auch andere Lösungen gefunden. Wenn ich 
und, und wenn ich selber aktiv geworden wäre, von dem her ist mir 
das gar nicht so wichtig gewesen. (06_HC, 196) 

Eine Probandin findet es jedoch wichtig, dass „die zweite Ge-
schäftsführerin“ (01_HC, 150) sie unterstützt. Ein weiterer Coachee 
möchte, „dass die Führungskraft“ (05_HC, 145) das Coaching unterstützt. 
In dem Zuge wird die Unterstützung der direkten Personen im näheren 
Umfeld als zielführend angesehen. 

Im Vergleich dazu sind die befragten Coaches der Meinung, dass 
die Unterstützung der Organisation einen wesentlichen Part im Erfolgs-
prozess hat. Zum einen sollte das Unternehmen ein ehrliches Interesse zei-
gen, dass dem Coachee geholfen wird. Folglich entwickelt sich die Dank-
barkeit und Wertschätzung des Coachees: 
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Sondern ich bin da für das Gegenüber, das hier sitzt, in einem Raum 
mit mir. Dann passiert es in der Regel, dass die Menschen anfan-
gen, sich zu freuen. Und dass sie auch verstehen, dass jetzt in sie 
investiert wird. Also das Geld ausgegeben wird und zwar NICHT 
WENIG dafür, dass sie sich weiterentwickeln. (09_C, 101) 

Zum anderen sollte das Unternehmen den Coachee unterstützen, 
wenn das Arbeitsumfeld oder die Rahmenbedingungen angepasst werden 
sollen:  

Naja, da wäre es so eine FLEXIBILITÄT in Richtung vielleicht 
(...) mehr flexible Arbeitszeiten, dass man als Hochsensibler eher 
dann mal früh kommen kann, früher gehen oder irgendwie nicht im 
Büro sitzen muss, wenn alle anderen auch da sitzen oder Anforde-
rungen mehr, das hat sich jetzt durch Corona sowieso ergeben, aber 
vorher war das oft so Thema, dass HOCHSENSIBLE eben gerade 
wenn sie, ihn, mit mehreren in den Büro sitzen, dass die mehr 
Homeoffice-Tage haben möchten, um konzentrierter arbeiten zu 
können. Also da so eine Offenheit für solche Regelungen. Die eben 
auch einfach helfen, diese UMGEBUNGSFAKTOREN Hochsen-
siblen erträglicher zu gestalten. (03_C, 165) 

Also Klartext. Wenn ein Mensch sich im Coaching verändert und 
dann in Rahmenbedingungen zurückkehrt oder mit, er geht nicht 
dann erst zurück, aber, wenn er während des Coachings immer wie-
der in Rahmenbedingungen sich aufhält, die im Grunde genommen 
der Entwicklung im Coaching zuwiderlaufen. Also es gibt so viel 
Doppelbotschaften in Organisationen. Dann kann sich der Erfolg 
natürlich nicht so einstellen. Als wenn auf Grund eines Entwick-
lungsprozesses im Coachings Feedback in die Organisation zurück 
ERWÜNSCHT ist. Also während ich im Coaching Prozess bin, 
stelle ich Folgendes über unsere Rahmenbedingungen fest. Die 
zum Beispiel gegen meine Entwicklung entgegenwirken. Aus mei-
ner Perspektive. Wo das GEWÜNSCHT ist, das ist super. Dann 
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kann wiederum das ins Unternehmen gelangen. Das Unternehmen 
kann in Form eines Vorgesetzten, wie auch immer reagieren. 
(09_C, 137) 

Zusammenfassend ist zu erkennen, dass die Coachees Dankbarkeit 
gegenüber dem Unternehmen empfinden. Zudem fordern sie Unterstüt-
zung des näheren Umfelds ein. Für HSP ist festzustellen, dass vor allem 
die Unterstützung des Unternehmens in Bezug auf Flexibilisierung der Ar-
beits- und Rahmenbedingungen als ein wichtiger Erfolgsfaktor zu sehen 
ist.  

 

5.4.5 Coaching Prozess 

Die Dauer des Coaching Prozesses fällt bei den Coachees unter-
schiedlich aus. Bei einer Probandin war das Coaching auf ein Jahr (01_HC, 
58) festgelegt. Ein anderer Coachee hat „maximal ein Vierteljahr“ 
(04_NHC, 204) an einem Coaching teilgenommen. Bei einem anderen 
Teilnehmer findet das Coaching „seit Juni“ (05_HC, 78) statt, welches bis 
zum „Jahresende“ (05_HC, 82) gehen soll. Folglich beträgt die Dauer ein 
halbes Jahr. Ein weiterer Coachee hat sein Coaching im „Mai, Juni“ 
(02_NHC, 34) gestartet. Allerdings ist die Maßnahme „nicht abgeschlos-
sen. Der ist im Moment ein bisschen unterbrochen“ (02_NHC, 32). Sein 
Coaching hat kein definiertes Ende. Bei HSP stellt ein Coach fest, dass es 
zielführend ist, wenn „komplexer auf die ganze Sache ... [geschaut wird 
und] nicht so schnell auf Lösungen bringen. Sondern es durchdringen, in 
der Tiefe verstehen wollen“ (09_C, 44). Das deutet daraufhin, dass HSP 
mehr Zeit in Anspruch nehmen. Im Gegensatz dazu sieht ein anderer 
Coach „vier Termine mit anderthalb Stunden“ (03_C, 109) für eine beruf-
liche Umorientierung mit HSP als ausreichend an. Die Ergebnisse zeigen, 
dass die zeitliche Durchführung sehr unterschiedlich ausfällt. Infolgedes-
sen kann die Dauer nicht als Wirkfaktor identifiziert werden. 
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Während des Coaching Prozesses wurden einige Veränderungen 
festgestellt. Bei manchen Teilnehmenden hat sich der Redeanteil verän-
dert. Zu Beginn war der Gesprächsanteil des Coaches höher: „Am Anfang 
war es eher so ein bisschen, Coach ich sage mal, coachlastiger“ (02_NHC, 
130). Im Laufe der Zeit verändert es sich und der Coachee berichtet in den 
Sitzungen mehr: „Mittelweile 70:30, würde ich sagen. Auf meiner Seite 
dann 70“ (05_HC, 203). Ebenso lernen sich die beiden Parteien in der Zeit 
besser kennen, sodass der Coach die individuellen Bedürfnisse besser ken-
nengelernt hat: „Also die Zeit, es ist die Zeit wichtig, um sich kennenzu-
lernen“ (01_HC, 196). Außerdem entwickelt sich während des Prozesses 
eine offenere Atmosphäre und Vertrauen wird aufgebaut: „Also vielleicht 
werden sie ein BISSCHEN entspannter oder so ein BISSCHEN (...) offe-
ner, das vielleicht noch mal irgendwie ein bisschen mehr was erzählen“ 
(03_C, 171). Grundsätzlich ist die Erkenntnis, dass im Coaching Verlauf 
positive Entwicklungen in verschiedenen Bereichen stattfinden. 

In den Befunden ist jedoch zu erkennen, dass es notwendig ist, ei-
nige Inhalte im Coaching Prozess zu berücksichtigen. Es sollte ein Ziel 
oder ein Anliegen existieren. Der Nutzen des Coachings sollte erläutert 
werden. Des Weiteren ist den Coachees die Erreichbarkeit des Coaches 
während des Prozesses wichtig.  

Bei den meisten Teilnehmenden wurden Ziele definiert, die im 
Laufe der Zeit angestrebt wurden. Die Zieldefinition sehen die Interview-
ten als notwendig an, damit beide Parteien wissen, woran sie arbeiten wer-
den: „ZIELDEFINITION GANZ wichtig, damit beide wissen in welche 
Richtung soll es gehen“ (01_HC, 230). Dauerhafte Veränderungen der 
Ziele werden als uneffektiv angesehen und können dem Prozess schaden: 

Na ja, also ich finde, wenn man immer wieder Ziele über den Hau-
fen schmeißt und dann, dann ist doch wieder in eine andere Rich-
tung gehen soll. Und naja, der Gegenüber, da vielleicht schon rela-
tiv viel Zeit reingesteckt hat, dann finde ich das halt immer so ein 
bisschen problematisch. (04_NHC, 178) 
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Jedoch berichten die Coaches, dass es „eben nicht immer ein klares 
Ziel sein [muss]. Es kann auch einfach ein Veränderungswunsch sein“ 
(09_C, 121). Im Endeffekt existiert „in der Regel immer einen Anlass“ 
(07_C, 112). 

Einige Interviewte halten es für notwendig, dass am Anfang des 
Coachings „die Erwartungen an das Coaching“ (03_C, 115) geklärt wer-
den sowie der Nutzen erläutert wird, damit keine falschen Erwartungen 
existieren: 

Auch die, also vor allem, die AUFGABE oder den konkreten Auf-
trag des Coaches dem Coachee nochmal darstellt. Weil ich glaube, 
die, die sich mit Coaching noch nicht beschäftigt haben, haben ganz 
andere Erwartungen an den Coach, die er eigentlich ausfällt. Das 
finde ich wichtig. (06_HC, 222) 

Der Coach ist ein Begleiter im Prozess und ist nicht dafür verant-
wortlich, die Probleme des Coachees zu lösen: „Die Grenzen eines Coa-
ches, eines Coachings. Dass ein Coach quasi keine Lösung bei führt, son-
dern den Coachee dazu bringt. Und ich glaube, viele sind sich dessen nicht 
bewusst“ (06_HC, 230). 

Weiterer Erfolgsfaktoren sind die kurzfristige Erreichbarkeit des 
Coaches und ein regelmäßiger Austausch zwischen den beiden Parteien. 
Den Probanden ist es wichtig, dass ihnen zeitnah geholfen wird: 

Genau. Das ist mir wichtig, dass man nicht sagt, man hört sich nur 
alle vier Wochen. Sondern dass, wenn ich jetzt wie HEUTE, ich 
habe heute noch mit ihr telefoniert, weil ich weiß, ich werde mor-
gen ein Gespräch haben. Und ich wollte ihre Meinung gerne dazu 
HÖREN und das ist mir wichtig. Ich meine jetzt nicht ad hoc von 
einer auf die andere Minute. Aber das, wenn man sagt, ich habe ein 
Problem, ich brauche Hilfe. Dass der kurzfristig erreichbar ist. Das 
ist mir ganz wichtig. (01_HC, 158) 
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Die Ansprechbarkeit, ist vielleicht noch ein ganz wichtiger Aspekt. 
Wie ist er ansprechbar? Wie ist er erreichbar? Wie ist die zeitliche 
Umsetzung? Weil wenn es brennt, dann brennt es. Und ist er für 
mich hinterher noch mal greifbar. Wenn es vielleicht PROBLEME 
gibt. Und ich sitze dann da. Und bin vielleicht doch verzweifelt, 
weil ich, weiß nicht, gerade in so einer Phase bin. Für mich jetzt 
nicht, aber für andere. Wo ich gerade, also ich für mein Unterneh-
men sage zum Beispiel, wir sind 24-Stunden 365 Tage. Weil ein-
mal muss es so sein vom Konzept. Und dass ich auch Kunden habe. 
Also, wir melden uns zumindest 1:1. Und es kommt auch sehr gut 
an, dass sich derjenige auch nicht hängen gelassen fühlt. Ich sag 
mal die Erreichbarkeit. (08_HC, 268) 

Bei den Inhalten im Coaching Prozess werden keine wesentlichen 
Unterschiede zwischen HC und NHC festgestellt. HC können sich margi-
nal tiefer mit den Themen auseinandersetzen und eine längere Zeit in An-
spruch nehmen. 

 

5.4.6 Coaching Techniken 

Grundsätzlich zeigen die Ergebnisse der Befragung, dass verschie-
dene Techniken eingesetzt worden sind. Im Fokus steht, dass ein vertrau-
ensvolles Gespräch zwischen Coach und Coachee stattfindet: „Eigentlich 
in ganz vielen offenen Gesprächen. Also eigentlich ist jetzt natürlich eine 
Einschränkung. Aber das war so das Hauptsächliche, dass es in den, ich 
sag mal, in 1:1 Gesprächen“ (04_NHC, 120). Das Gespräch setzt ein be-
fragter Coach auch in den Mittelpunkt: „Aber hauptsächlich wirklich 
würde ich sagen, steht im Vordergrund das Gespräch“ (07_C, 138). Ein 
weiterer Coach fokussiert in ihren Sitzungen, dass „achtsame, aufmerk-
same, emphatische“ (03_C, 75) Gespräche geführt werden. 

Die Befunde der Untersuchung deuten darauf hin, dass in den Ge-
sprächen hauptsächlich Fragetechniken angewendet wurden: „Und sie hat 
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für mich ganz simple Fragen gestellt“ (01_HC, 90), „Da gab es so ver-
schiedene Fragetechniken“ (04_NHC, 72), „Und da hat er einfach VIELE 
Fragen gestellt“ (06_HC, 116). Allerdings unterscheiden sich die Fragety-
pen und werden individuell nach Person und Anliegen ausgewählt: „Das 
ist total individuell. Also manche reagieren total gut auf jede Form von 
Wunderfrage oder, und was wäre, wenn du jetzt die Antwort wüsstest? 
Oder was denkst du denn, was wäre denn jetzt das Kluge, was du tun könn-
test?“ (07_C, 140).  

Des Weiteren berichtet ein Coachee, dass „[d]er Coach ... wieder-
holt [hat]“ (08_HC, 114). „Und dass er eigentlich auch ZUHÖRT. Erstmal 
was ist überhaupt passiert“ (08_HC, 256). Die Interviews mit den befrag-
ten Coaches zeigen, dass sie die o. g. Technik im Coaching häufig einset-
zen: „Es ist wirklich meistens einfach das Zuhören und ganz aufmerksam 
noch mal nachfragen“ (07_C, 142). Probandin 03 berichtet, dass es die 
Methode des aktiven Zuhörens von Rogers (1983) ist: 

Im Sinne von dann auch Rückmeldung geben. So dieses SPIE-
GELN. Also ich glaube, was ich im Coaching mache ist auf der 
Coaching-Seite sehr ähnlich dem, was in der Gesprächs-Psycho-
therapie läuft. Also Karl Rogers, so dieses Rückmelden, ah sie ha-
ben das und das gesagt. Und dadurch den anderen so darin beglei-
ten und befördern, dann selber in der Richtung weiterzudenken 
(03_C, 75) 

Eine weitere Technik die angewendet wurde ist das Reframing. Es 
wird das Ziel verfolgt „eine andere Betrachtungsweise, andere Perspekti-
ven“ (03_C, 75) zu ermöglichen. Diese Technik wurde auch bei einigen 
befragten Probandinnen bzw. Probanden eingesetzt. Zum einen hat ein 
Coachee ein besseres Verständnis erhalten, welche Bedürfnisse ein Mitar-
beiter hat: „Also mein Coach hat mir die Augen geöffnet, was der Mitar-
beiter eigentlich für ein Mensch ist und was der Mitarbeiter braucht“ 
(01_HC, 178). Zum anderen hat ein anderer Coachee sich in die Lage des 
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Kunden hineinversetzt, um seine Interessen zu kennen und Kundengesprä-
che effektiver zu führen: „Im Endeffekt so ein bisschen, ich sag mal, wie 
spricht man das an? Welche Vorteile vermittelt man den Kunden natürlich 
auch?“ (05_HC, 167). 

Ebenso zeigen die Ergebnisse, dass Methoden zur Selbstreflexion 
angewendet wurden. Bei zwei Interviewten wurden Persönlichkeitsfrage-
bögen verwendet. Die Intention bei dem einen Coachee war, seine Stärken 
und Interessen ins Bewusstsein zu rufen: „Dass man nochmal hervorholt, 
also wo sind denn jetzt die Stärken und wo ist das größte Interesse da“ 
(04_NHC, 96). Der andere Interviewte hatte das Ziel verfolgt, sich grund-
legend im Hinblick auf verschiedene Persönlichkeitstypen einzuordnen: 
„Da ging es um verschiedene Persönlichkeiten und da musste ich mich 
selber einordnen, ob ich eher rot oder blau bin“ (02_NHC, 28). In dem 
Zuge sollten die Stärken der Coachees herausgearbeitet werden. Zugleich 
wendet ein Coach des Öfteren die „drei Stühle Methode“ (07_C, 146) an, 
um eine Selbstreflexion bei dem Coachee zu ermöglichen:  

Also da finde ich wirklich, ist höchstens diese drei Stühle Methode 
wirklich eine, die IMMER wieder die Augen öffnet. In welcher 
Form man noch immer man die praktiziert. Aber da ist häufig so 
ein Aha-Moment. Und wenn es nur das ist wie, da habe ich über-
haupt nicht mitgerechnet, dass mir das jetzt so geht. Das da ein 
Verständnis für, okay mein Körper spiegelt mir hier was, was ich 
überhaupt nicht erwartet habe. Da passiert wirklich eine Verände-
rung im Sinne der Eigenwahrnehmung. (07_C, 146) 

Ebenfalls wurde in der Untersuchung festgestellt, dass Visualisie-
rungstechniken zum Einsatz kamen, um die Selbstreflexion zu fördern. Bei 
einem Coachee war die Absicht „ein Organigramm der Firma zu erstellen, 
um ... diese Rangfolge in der Firma auch ... [ihr] bewusst zu machen“ 
(01_HC, 94). Bei einem anderen Teilnehmer wurde „mit Figürchen eine 
Aufstellung gemacht, entsprechend wie ... [sie] im beruflichen Kontext zu-
einander stehen“ (06_HC, 118). Die Visualisierungstechniken wurden vor 
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allem genutzt, um Strukturen und Beziehungen innerhalb einer Organisa-
tion oder Abteilung darzustellen. 

In den bereits o. g. Ergebnissen wird gezeigt, dass spezielle Tech-
niken für HC im Vergleich zu NHC nicht festzustellen sind. Ein Coach 
berichtet, „dass alles auch mit Nicht-Hochsensiblen gut funktioniert“ 
(07_C, 96). Die Sichtweise wird von einem weiteren Coach bestätigt. Sie 
coacht HC sowie NHC und setzt keine unterschiedlichen Techniken ein: 
„Und auf dieser Basis machen wir dann eigentlich von den Methoden her 
(...) nicht viel anderes, als ich es mit anderen machen würde“ (09_C, 28). 
Allerdings stellt sie fest, dass das Vorgehen bei HC anders ist: „Nur die 
Art und Weise, wie wir da RANGEHEN (...) ist ein komplett anderer“ 
(09_C, 28). 

 

5.5 Coaching Erfolge 

Allgemein wird festgestellt, dass „ein Coaching, aufgrund der Selbs-
treflexion.... in der Regel zu mehr Selbstbewusstsein [führt]“ (09_C, 145). 
Des Weiteren entsteht grundsätzlich durch die Maßnahme „eine bessere 
Selbsterkenntnis“ (09_C, 86). Wenn jemand an einem Coaching Prozess 
teilnimmt, dann „WIRKT [der Coachee] mit diesem Prozess auf unter-
schiedlichste Kontexte ein, beruflich wie privat. Und das führt zu einem 
anderen Standing“ (09_C, 145). Die unterschiedlichen Auswirkungen kön-
nen wie folgt sein: 

Und zwar (...) Selbstbewusstsein verstanden als, ich weiß im Mo-
ment woran ich mit mir bin. Ich habe Strategien weiterentwickelt, 
mich zu behaupten. Meinen Weg zu gehen. Wirksam zu sein. Mein 
Stress besser zu regeln. Besser für mich zu sorgen. Besser für mich 
einzustehen. Also, das sind alles Dinge, die wir da tun. Ich bin bes-
ser organisiert. Ich kriege vielleicht meine Mitarbeitenden besser 
im Blick. Ich mache eine andere Art der Kommunikation. Das führt 
dazu, dass ich (...) um mich rum bis auch Dinge verbessere. (09_C, 
145) 
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Diese o. g. Aussagen spiegeln sich in den Ergebnissen der Studie 
wider. Die Interviews zeigen, dass alle Coachees Erfolge im Coaching er-
lebt haben. Folglich haben einige Teilnehmende ihr Coaching Ziel bereits 
erreicht. Andere wiederum befinden sich noch mitten in der Maßnahme 
und kommen ihren Zielen näher, denn „[e]s gibt viele Sachen, die nicht 
von heute auf morgen umsetzbar sind ... dass ist eine persönliche Entwick-
lung, die Zeit braucht, die Erfahrung braucht“ (01_HC, 162). Zumindest 
haben die Coachees Handlungsoptionen bzw. Wege zur Lösung erarbeitet: 
„In der Regel hat man dann zum Schluss einen gewissen Punkt erreicht, 
wo man sagt, okay die haben jetzt nicht ihren Traumjob. Aber die wissen, 
wie sie da näher rankommen, was sie tun müssen, um das zu erreichen“ 
(07_C, 72). Die nachfolgende Textstelle zeigt, dass die Probandin Hand-
lungsoptionen im Coaching erarbeitet hat. Sie strebt ein kooperatives Zu-
sammenarbeiten mit ihren Mitarbeitenden an und hat bereits einige Anre-
gungen umgesetzt. Allerdings wird es einige Zeit in Anspruch nehmen, bis 
sie in ihrer Rolle als Geschäftsführerin anerkannt wird: 

Aber ich habe schon mehrere Anstöße (...) Also ich habe schon 
mehrere Sachen mit ins Rollen gebracht. Unter anderem jetzt auch 
der eine. Der wird auch in vier, fünf Jahren in Rente gehen. Es geht 
um seine Nachfolge, dass ich ihm schon gezeigt habe wir müssen 
uns darum kümmern. Du bist ein ganz wichtiger, wertvoller Mitar-
beiter. Wir müssen schauen, dass wir jemanden an deiner Seite 
kriegen, der dich auch, dann WÜRDIG vertreten kann. Das heißt, 
ich habe ihm eigentlich eine sehr hohe Priorität zugesprochen und 
auch dann gesagt, je nachdem ihm in der Stellung im Unternehmen, 
dass ich ihm jetzt die letzten Jahre vielleicht dann doch nochmal 
ein bisschen hochleben lasse und ihn mit jetzt nicht in die Ge-
schäftsführung nehme, aber in die Leitungsfunktion sozusagen, 
dass er mehr Verantwortung bekommt, weil er sehr davon lebt, be-
stätigt zu werden. Also, dass ich bin schon mehrere Schritte ange-
gangen, um zu sagen, dass das gut zwischen uns beiden klappt und 
das Verhältnis sich VERBESSERT. Es ist noch nicht 100 Prozent. 
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Das wird auch noch ein paar Jahre dauern. Aber ich ganz mühsam 
nehme ich einige neue. Also ich bemühe mich. (01_HC, 78) 

Manche Coachees haben auch konkrete Vorschläge vom Coach er-
halten, wie sie mit gewissen Problemstellungen umgehen können. In den 
meisten Fällen waren es „Tipps und Tricks.... für den Alltag im Job“ 
(05_HC, 179), die der Coach selber nutzt. Dennoch hatten die Teilneh-
menden die Wahl, ob sie die Vorschläge auch umsetzen wollen. Die Coa-
chees sollten selber prüfen, ob die Hilfestellung persönlich für sie geeignet 
ist:  

Also er hat immer mir was vorgegeben. Aber hat immer gesagt, X 
du könntest jetzt an der Stelle einfach mal überlegen, ist das was 
für dich oder ist es nichts für dich? Das heißt, er hat mir eigentlich 
Beispiele genannt, wie ich halt an gewisse Stellen eigentlich ver-
fahren könnte, hat mir aber immer die Option gelassen, ob ich es 
tun will oder nicht. (02_NHC, 58) 

Maßgeblich wurde in der Untersuchung festgestellt, dass alle teil-
nehmenden Coachees im Coaching Prozess etwas gelernt und eine Verän-
derung durchlaufen haben. In den nachfolgenden Kapiteln wird auf die 
Entwicklung näher eingegangen. Die Coachees entwickeln sich grundsätz-
lich in verschiedenen Bereichen weiter, was auch vom näheren Umfeld 
wahrgenommen wird. Des Weiteren wurde herausgefunden, dass eine 
Selbsterkenntnis bei HSP zu positiven Auswirkungen führt.  

 

5.5.1 Persönliche Weiterentwicklung 

Die persönliche Weiterentwicklung der Interviewten fällt vielseitig 
aus. Sie haben ihre persönlichen, methodischen und/oder fachlichen Fä-
higkeiten verbessert und sind ihren Zielen nähergekommen. Im persönli-
chen Bereich sind bei den meisten Coachees die Selbstreflexion und das 
Selbstbewusstsein gestiegen.  
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Bei einem Teilnehmer zeigt sich ein höheres Selbstbewusstsein, da 
er selbstsicherer im Alltag agieren kann. Er stellt „nicht [mehr] so viele 
Rückfragen [und] diese generelle Unsicherheit ist halt weg.... [Der Coa-
chee] traut sich ein bisschen mehr zu“ (05_HC, 207). Das hat dazu geführt, 
dass er „zum Beispiel Sonderaufgaben bekommt ... [die er] vor dem ge-
samten Bereich vorstellen muss“ (05_HC, 207). Eine andere Probandin hat 
gelernt „[ihren] Willen durchzusetzen“ (01_HC, 166). Im Arbeitsumfeld 
fällt es ihr noch schwer sich durchzusetzen, denn die Meinungen ihrer Mit-
arbeitenden sind ihr wichtig: „Und da ist es mir wichtig, EIGENTLICH ist 
es mir wichtig, dass sie mich gut findet, dass sie sagt, ich finde es super, 
dass sie die Geschäftsführerin ist und mich unterstützt und dass wir beide 
gut zusammenarbeiten“ (01_HC, 122). Trotz allem hat sie gelernt bei 
fremden Personen ihre eigenen Bedürfnisse zu äußern, wenn sie keine Be-
ziehung zu diesen Menschen anstrebt: 

Also das fing schon bei ganz ganz Kleinigkeiten bei einem Arztter-
min an. Ich habe mir nichts aufschwatzen lassen. Ich habe gesagt 
nein, ich möchte das jetzt nicht, ich melde mich. Vorher hätte ich 
wahrscheinlich aus Verlegenheit mir noch einen Termin auf-
schwatzen lassen und das ist für mich so ganz erst mal klein ange-
fangen. (01_HC, 120) 

Ebenso zeigen die Ergebnisse, dass die Selbstreflexion bei Proband 
04 eine enorme Auswirkung hatte, weshalb eine große Entwicklung zu se-
hen ist. Die Selbstreflexion hat dazu geführt, dass sein Coaching Anliegen 
sich verändert hat. „Die Zielsetzung war ursprünglich ... [ihn] mehr aus 
dem Operativen raus Richtung strategisches Denken weiter zu coachen. 
Und dazu ist es dann aber nicht so wirklich gekommen“ (04_NHC, 66). 
Ursprünglich hat der Teilnehmer das Ziel im Coaching verfolgt, seine stra-
tegischen Fähigkeiten weiterzuentwickeln, damit er seine Führungsrolle 
ausüben kann. Allerdings hat sich in den Gesprächen mit dem Coach er-
geben, dass er als Führungskraft nicht mehr agieren möchte. Die operati-
ven Tätigkeiten bereiten ihm mehr Freude, weshalb er zurückgetreten ist: 
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Das war schon in dem Coaching in ganz vielen Einzelgesprächen, 
ist auch ein Stück weit von dem Coach, sind mir da die Augen ge-
öffnet worden. Weil das schon so war, also das war jetzt jemand 
von extern, der auch einfach relativ viel Menschenkenntnis hat, ge-
rade für Menschen, die gecoacht werden sollen. Und da hat sich 
das dann so rausgestellt, das ist halt das, war dann auch so eine 
Aussage teilweise von dem Coach, es gibt halt diese Menschen, die 
mehr so im Firefighting und operativ unterwegs sind. Und da sehe 
ich Sie dann halt auch, Herr X. Und es gibt halt die Menschen, die 
dann noch den Schritt weitergehen und noch eine Treppenstufe 
weitergeben und sich weiterentwickeln und dann mehr so in dem 
Strategischen sind. Und da sehe ich Sie in, also das hat der Coach 
ganz klar gesagt, da sehe ich Sie erst mal nicht. Und dann gab es 
da noch weitere und tiefergehende Gespräche. Und dann habe ich 
für mich halt auch festgestellt, dass das Operative eher meins ist, 
weil es das ist, was ich schon immer gemacht habe, als das Strate-
gische. (04_NHC, 70) 

Also es war dann halt noch mal so, naja ins BEWUSSTSEIN rufen, 
was man selber nicht so im Bewusstsein hat. Es ist das, ist total 
schwierig zu beschreiben halt, wenn man sich selber nicht bewusst 
ist (...) ich will das EIGENTLICH nicht. Und da musste man halt 
so ein Stück weit auch sich hinführen lassen, sozusagen. (04_NHC, 
86) 

Das Coaching hat dem Coachee dabei unterstützt, die persönlichen 
Stärken und Vorlieben ins Bewusstsein zu rufen. Zusätzlich hat der Pro-
band auch eine Erklärung dafür, dass er die Führungsrolle nicht ausüben 
kann. Er konnte die Anforderungen des Unternehmens nicht mehr erfüllen 
und hat eine Überforderung festgestellt. Das zeigt eine weitere Verbesse-
rung seiner Reflexion: 

Da wurde einfach, naja, viel, viel mehr erwartet, als man vorher 
immer so (...) tun musste. Und ich glaube, dass ich da einfach halt 
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vom Intellekt auch ganz einfach auch an meine Grenzen gekom-
men bin. Also das ist wahrscheinlich auch schwer sich so was ein-
zugestehen. Wenn es immer nur Step für Step, ein bisschen die Stu-
fen höher gegangen ist, aber ein Schritt zurück hat man halt nie 
gemacht. Und also retrospektiv betrachtet, würde ich sagen, das 
war einfach der Auslöser. Also, das war einfach so, dass man ganz 
klar sagen muss, da waren dann Anforderungen, die (...) die ich halt 
nicht mehr erfüllen konnte. (04_NHC, 104) 

Ein weiterer Coachee zeigt, dass Coaching Sitzungen zu Verände-
rungen und Reflexionen führen:  

Veränderungen merke ich eigentlich schon eins zu eins. Während 
des Coachings, während gesprochen wird, während ich reflektiere, 
wenn der Coach oder wenn er irgendwas aufschreibt, dann merke 
ich schon die Veränderungen und dem Prozess in mir. Eigentlich 
schon zeitgleich und im Nachhinein auch. Das hat auch immer 
Nachwirkungen, denke ich mal. (08_HC, 124) 

Neben den persönlichen Kompetenzen haben die Interviewten ihre 
methodischen Fertigkeiten verbessert. Hauptsächlich haben sie gelernt zu 
„kommuniziere[n] ... ohne jemanden ... vor den Latz zu hauen“ (01_HC, 
166). Also „wie spricht man das an?“ (05_HC, 167). Zudem handelt es 
sich um eine „natürlich[e] Kommunikation gegenüber Dritten“ (02_NHC, 
46). Folglich haben sie ihre Kommunikationsfähigkeiten weiterentwickelt. 
Vor allem ging es um die Art und Weise der Kommunikation. Die Proban-
dinnen bzw. Probanden haben eine professionelle und konstruktive Kom-
munikationsart angestrebt. Ein Proband hat sich vor allem in Kundenge-
sprächen verbessert. Seine Gespräche laufen flüssiger und die Verkaufs-
zahlen sind dadurch gestiegen:  

Wenn man das selber anspricht, wenn, vorher hat man sogar ge-
merkt, man verhaspelt sich da (...) und es irgendwie so abgehakt. 
Der Kunde guckt einem auch so ein bisschen (...) wie ist das Ad-
jektiv dafür, ein bisschen verwundert an. Was willst du denn jetzt 
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eigentlich von mir. Und wenn das auf einmal läuft und es läuft flüs-
sig im Gespräch und der Kunde sagt auch so, ach ja und cool und 
so zieht es sich dann weiter. Dann MERKT man das natürlich 
SEHR. Man merkt es natürlich auch in den Verkaufszahlen. Weil 
dann läuft es auf einmal. Deshalb, so. Also das hat man ganz gut 
gemerkt. (05_HC, 163) 

Ein weiterer Coachee hat sich in seiner schriftlichen Kommunika-
tion und in seiner Organisation verbessert. Er kann seinen Alltag besser 
planen und somit Prioritäten setzen. Diese Priorisierung kommuniziert er 
auch an Dritte, damit sie wissen, wann sie eine Antwort erwarten können. 
Das hat er vor dem Coaching nicht getan: 

Dass man den Leuten einfach sagt, ein Commitment, okay pass auf, 
du bist jetzt an der Stelle, ich habe gerade andere Themen. Ich muss 
da ein Thema schieben bis zu einem gewissen Punkt, damit diese 
Leute auch wissen, okay ich habe sie nicht vergessen. Das war 
nämlich in meiner Zeit vor dem Coaching tatsächlich so gewesen, 
dass sich häufig einfach E-Mails liegen gelassen habe, die dann 
über Wochen oder teilweise sogar Monate ganz blöd liegengeblie-
ben sind, weil ich einfach andere Sachen zu tun hatte und den Leu-
ten nie ein Feedback gegeben habe, pass auf, ich habe dich auf dem 
Schirm. Leider ist aktuell die Situation aber so, dass andere The-
men höher priorisiert werden und ich mich dann im Anschluss da-
ran melde. Das ist so eine Situation zum Beispiel, wo ich gemerkt 
habe, okay, dass da ein Fortschritt stattgefunden hatte. (02_NHC, 
40) 

Die Verbesserung der Kommunikationsfähigkeit liegt teilweise da-
ran, dass die Teilnehmenden die Methoden und Techniken des Coaches 
adaptieren:  

Und das ist auch das, was ich so ein bisschen versucht zu adaptieren 
für die FIRMA. Die Mitarbeiter durch FRAGEN die Probleme her-
auszufinden und Lösungsansätze zu finden. Dadurch, dass ich mehr 
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mit den Mitarbeitern ins Gespräch gehe und das ist für mich das, 
was ich mit Mitarbeitern selber machen möchte, hat sie mit mir ge-
macht. (01_HC, 88) 

Folglich konnte die Probandin bereits ein Erfolgsmoment erleben. 
Normalerweise laufen die Gespräche mit ihrer Mitarbeiterin eher emotio-
nal und sie hätte sich am Ende des Gesprächs rechtfertigen müssen. Nach 
den ersten Coaching Sitzungen hat sie das Gespräch ruhig und sachlich 
geführt:  

Ich habe gerade ein Gespräch mit einer Mitarbeiterin vor Augen. 
Mit der sind eigentlich die Gespräche immer sehr emotional, viel-
leicht auch leicht aggressiv. Und es gab ein Gespräch, da war ich 
echt klasse. Da bin ich ganz ruhig geblieben. Und ich überleg jetzt 
nur, ob ich auch konkret, ob ich ein konkretes Beispiel aus dem 
Gespräch hatte. Aber ich habe mich von ihr nicht provozieren las-
sen. Ich bin ganz ruhig geblieben. Ich habe ganz sachlich gespro-
chen. Und dieses eine Gespräche mit der Mitarbeiterin, das war für 
mich ein totales Erfolgserlebnis, weil ich einfach schon das, was 
ich im Coaching gelernt habe, ihr den Ball zuzuspielen, sie erklären 
zu lassen, ruhig zu bleiben, erst einmal die Punkte anzunehmen, 
das konnte ich da direkt umsetzen.  (01_HC, 172) 

Zudem zeigen die Auswertungsergebnisse, dass einige Interviewte 
neue fachliche Kenntnisse erlangt haben. Normalerweise wird in einem 
Coaching Prozess dieser Bereich nicht fokussiert. Nichtsdestotrotz hat sich 
bei einer Probandin „[d]as unternehmerische Denken ... verbessert“ 
(01_HC, 186). Der Coach hat die Probandin dabei unterstützt, einen ganz-
heitlichen Blick für das Unternehmen zu entwickeln. Es wurden die The-
men Personal- und Finanzplanung behandelt, die in einer Geschäftsführer-
position wichtig sind: 

Aber ich konnte schlechter für mich Prioritäten festlegen, weil ich 
für mich in meinem Alltag sehr fest hing (...) und aus diesem Hams-
terrad nicht rausgekommen bin. Und sie hat mir dabei geholfen zu 
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sagen, auszusteigen, den Fokus aufs Wesentliche zu legen und auch 
zu sagen, was können wir ändern, damit du da und da hinkommst. 
Mich zum Beispiel von dem Alltag mehr zurückzuziehen, die Auf-
gaben abzugeben, um mich auf mehr Personalplanung zu konzent-
rieren und auf die Finanzen. (01_HC, 188) 

Ein anderer Coachee hat hingegen „den Umgang mit der EDV ... 
durch das Coaching ... schneller ... [gelernt]. Dass es jetzt sitzt oder zumin-
dest zum größtenteils sitzt“ (05_HC, 173). Folglich haben sich seine fach-
lichen Kenntnisse in den IT-Systemen verbessert.  

Die Veränderungen der Probandinnen und Probanden haben auch 
Auswirkungen auf ihr näheres Umfeld und ihr Wohlbefinden. Mitarbei-
tende oder Führungskräfte der jeweiligen Befragten nehmen positiv wahr, 
dass sich das Verhalten des Probanden verändert bzw. weiterentwickelt 
hat. Ein Proband „üb[t] ... sich aktuell wirklich seit zwei Tagen in Gelas-
senheit.... [Er] versuch[t] einfach, gelassener zu sein und mehr zu ver-
trauen“ (06_HC, 128). Das hat er direkt im beruflichen Kontext umgesetzt, 
welches von einem Mitarbeiter wahrgenommen und wertgeschätzt wurde:  

Tatsächlich ja. Heute gab es tatsächlich so eine Situation. Da ist es 
einem meiner Mitarbeiter direkt auch aufgefallen. Der hat mir un-
mittelbar nach unserem Termin Feedback gegeben und hat sich be-
dankt für diese gefühlte Freiheit, die gegeben worden ist. Und er 
hat sich bedankt, dass er das auch gut gefunden hat. Das wir jetzt 
einen neuen Kurs anlegen. Also da sieht man jetzt unmittelbar 
schon, wird was wahrgenommen. (06_HC, 212) 

Ein weiteres Beispiel zeigt eine andere Probandin. Sie wollte von 
ihren Mitarbeitern anerkannt und akzeptiert werden. Vor dem Coaching 
„ging es eher um Machtkämpfe. Wer hat das letzte Wort? Wer hat das jetzt 
entschieden? Wer muss seine Meinung durchboxen?“ (01_HC, 82). Sie 
möchte „dass es ein Miteinander wird“ (01_HC, 82). Durch ihre persönli-
che Weiterentwicklung stellt sie fest, dass sie als Geschäftsführerin ernst 
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genommen wird. Der Umgang und die Kommunikation miteinander haben 
sich verbessert: 

Ach, ich nehme das (...) durch die Kommunikation, dass er auch 
mich offen anspricht und sagt, wir haben das und das vereinbart. 
Also er zeigt auf MEINE Initiative, zeigt er eine Reaktion, eine po-
sitive Reaktion. Ich habe zum Beispiel heute auch eine Aufgabe. 
Ich habe gestern Abend noch eine Aufgabe rumgeschickt an drei 
Mitarbeiter. Und er war sogar der erste, der heute Morgen noch vor 
einem Termin mir seine Ergebnisse geschickt hat. Die anderen Mit-
arbeiter haben schon wieder die Aufgabe nicht verstanden. Also, 
dass ich mich in dem Moment einfach von ihm ernst genommen 
gefühlt habe. Und das ist so dieses in der Arbeitsweise und in den 
Gesprächen, dass ich merke, dass er mir gegenüber wesentlich po-
sitiver gestimmt ist. (01_HC, 80) 

Weitere Veränderungen sind unter anderem, dass das Wohlbefin-
den steigt und eine bessere Work-Life-Balance herrscht. Bei einem Be-
fragten hat sich die Organisationsfähigkeit weiterentwickelt. Aufgrund 
dessen arbeitet er strukturierter und hat mehr Zeit für seine Familie: 

Ja, dass ich einfach nicht mehr so spät nach Hause komme. Bezie-
hungsweise wenn ich zu Hause bin, halt auch jetzt mal tatsächlich, 
dann sage, jetzt ist gut. Dadurch habe ich natürlich zwangsläufig 
mehr Zeit für meine Familie.... Sondern dann ist halt Stift fallen 
und Ende. Und das ist natürlich so ein Thema, wo ich halt schon 
merke, dass ich dann an der Stelle mehr Zeit für meine Familie 
habe. Und ich halt auch nicht mehr bis abends irgendwann mal 18 
Uhr oder so arbeite. Sondern halt dann sage, okay, ich kann die 
Termine mit meinem Sohn wahrnehmen, an Freizeitaktivitäten, 
den Sportverein oder sonst was. Von daher da merke ich schon, 
dass ich einfach mehr Zeit habe, weil ich diese Termine wahrneh-
men kann. (02_NHC, 50) 
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Bei einem anderen Coachee hat sich sein Wohlbefinden verbessert, 
da er sich „einfach von Kopf her besser gefühlt habe“ (04_NHC, 108). Die 
Befunde zeigen, dass ihm die Gesundheit wichtiger war, als die negativen 
Konsequenzen, die aus der Entscheidung folgten:  

Und also wir haben vorhin schon mal über das Abschalten nach 
dem Arbeitsende gesprochen, dass das halt einfach wieder einge-
setzt hat. Und muss man auch sagen, okay dann ist die negative 
Konsequenz vielleicht, ich habe keine Führungsverantwortung 
mehr (...) und ich habe vielleicht ein schlechteren, was heißt ein 
schlechteren, ich habe halt finanzielle Einbußen, sagen wir es mal 
so. Also ein schlechteren Verdienst kann man nicht von sprechen, 
in der chemischen Industrie aus meiner Sicht. Aber letztendlich 
muss man ganz klar sagen wenn ich mich einfach BESSER fühle. 
Also, das war halt so für mich der ausschlagliegende Punkt, dann 
ist es für mich dann halt in dem Moment richtig zu sagen (...) da 
gibt es Leute, die das vielleicht studiert haben oder sonstiges und 
in diesen Strategien besser unterwegs sind als ich. Und ich habe da 
kein Problem mit zurückzutreten, weil ich halt, fällt es mir halt ein-
fach kopfmäßig, damit besser geht. (04_NHC, 108) 

 

5.5.2 Selbsterkenntnis Hochsensibilität 

Die vorherigen Erfolge zeigen, dass die Coaching Ergebnisse der HC und 
NHC sich ähneln. Trotz allem wurde in den Befunden der Untersuchung 
ein Ergebnis festgestellt, welches nur HC betrifft. Nachdem die Coachees 
über Hochsensibilität aufgeklärt worden sind, haben die Coachees eine 
Selbsterkenntnis durch das Coaching entwickelt. Das führt bei HSP „zu 
einer akzeptierenden Haltung sich selbst gegenüber“ (03_C, 27) und sie 
können sich „ZUGEHÖRIG fühlen“ (07_C, 162). Das Selbstwertgefühl 
der HSP steigt und sie fühlen sich verstanden. Durch die Aufklärung er-
fahren die HSP, dass es sich um eine normale Persönlichkeitseigenschaft 
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handelt und sie sich nicht verstellen müssen. Ebenso stellen sie fest, dass 
sie nicht alleine sind und mehrere HSP existieren: 

Da ist dann schon alleine das (...) das dann viele nicht so verwöhnt 
sind, damit darin VERSTANDEN zu werden, in ihrem Hochsensi-
bel sein. Das ist dann schon so (...) so ein Guthaben, was ich dann 
habe. Also, was dann in, in vielen Fällen schon so viel Freude und 
WOHLGEFÜHL beim anderen auslöst, dass es also einem guten 
Start ermöglicht. (03_C, 139) 

Genau. Und es gibt ein Verständnis, also ich habe, die Hochsensib-
len, die jetzt vielleicht am Anfang selber noch am Anfang stehen, 
von ihrer Selbsterkenntnis. Die dann feststellen, okay da ist je-
mand, der kennt sich damit aus. Und der sagt mir so, dass ist nor-
mal. Also in dem Moment, wie du jetzt hier empfindest, so emp-
finden ganz VIELE Hochsensible. Und du bist damit nicht die EIN-
ZIGE. Und das gespiegelt zu bekommen und häufig gespiegelt zu 
bekommen, gibt eine Sicherheit, die vorher gefehlt hat. Weil vorher 
immer dieses Gefühl der Andersartigkeit und nicht normal irgend-
wie im Raum stand. Und erst über diese Erfahrung, okay es gibt 
andere Menschen, die empfinden das genauso. Ich kann mich ZU-
GEHÖRIG fühlen. Und das macht halt ganz viel mit der Psyche 
des Menschen in dem Moment, wenn ich mich zugehörig fühlen 
kann. Egal wie klein die Gruppe. Aber dann bin ich nicht mehr al-
leine, dann bin ich nicht anders, dann bin ich nicht falsch. Sondern 
dann bin ich eben ein Teil von. Und das ist für uns, ich meine, das 
ist das urmenschlichste Bedürfnis schlechthin. (07_C, 162) 

Die Selbsterkenntnis und das Zugehörigkeitsgefühl steigern das 
Wohlbefinden der HSP: „also das Selbstwertgefühl steigt in dem Moment, 
in dem hochsensibler Mensch erkennt, ich bin gar nicht verkehrt. Ich bin 
auch nicht alleine. Ich glaube, dass das Zugehörigkeitsthema eine enorme 
Wichtigkeit in dem Kontext hat“ (09_C, 50). Folglich stellen die Coaches 
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eine enorme Erleichterung bei den HSP fest. Sie wirken gelassener und 
authentischer:  

Sondern es geht eher darum, ich habe mich WEITERENTWI-
CKELT in dieser Zeit und ich habe das Gefühl, ich bin jetzt authen-
tischer. Ich, also ich habe mich mehr zu dem Menschen entwickelt, 
der ich SEIN WILL und der ich eigentlich bin. (07_C, 122) 

Und bei den allen und das sage ich jetzt an der Stelle noch dazu, 
weil es mir jetzt gerade einfällt. Und bei ALLEN ist es so, dass die 
Erleichterung in dem Moment kommt, wo sie durch das Coaching 
merken, dass sie nicht verkehrt sind. Dass ihre Sichtweise nicht 
verkehrt ist. Dass sie nicht einfach zu sensibel sind. (09_C, 62) 

Die Coaches bemerken bereits in den Coaching Prozessen, dass 
eine Veränderung bei den HSP stattfindet, sobald sie sich selbst akzeptiert 
haben. Insbesondere merken die Coaches, dass sich die Kommunikation 
verändert hat: 

Und dann ist natürlich in der letzten Sitzung das häufig so, dass da 
ganz VIEL Sicherheit und Gelassenheit ist. Im Sinne von, das hat 
hier alles Raum. Ich kann hier auch mal eine Sprachpause machen. 
Und werde nicht unterbrochen. Also dieser Lerneffekt von, okay 
ich darf hier sein so, wie ich bin. Ganzheitlich. Das ist ein krasser 
Unterschied, den ich immer wieder bemerke. Wo ich immer wieder 
denke, boah wie schön ist das denn eigentlich, wenn das Gegenüber 
wirklich das Gefühl hat, okay das darf hier so sein. Und das ist hier 
komplett AKZEPTIERT. Und eben in allen Facetten ist das so in 
Ordnung. Und das merkt man zum Beispiel am Sprechtempo. 
(07_C, 160) 

Also, was sehr schnell passiert ist, dass Menschen (...) durch das 
Coaching, durch die Coaching Gespräche Entlastung erfahren, weil 
sie sich verstanden fühlen. Und das ist enorm viel wert für Men-
schen, die in der Regel das Gefühl haben, nicht die richtige Sprache 
zu finden, um von anderen wirklich verstanden zu werden. Und 
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dann zu merken, sie können reden, wie ihnen der Schnabel gewach-
sen ist. Und sie werden verstanden. Das ist schon mal (...) so ein, 
so das höre ich immer wieder als Rückmeldung. Dass es alleine gut 
tut. So besonders nach den ersten paar Sitzungen einfach so reden 
zu können, wie man ist. Das bekomme ich ganz oft zu hören. 
(09_C, 84) 

Daraufhin „gibt [es] auch einen hohen Bedarf, [bei den HSP] dies-
bezüglich eine Justierung vorzunehmen“ (09_C, 78). Aus diesem Grund 
suchen sie Berufe bzw. Tätigkeiten aus, die ihren Stärken und Vorlieben 
entsprechen und wenden Methoden/Techniken an, die ihre Werte wider-
spiegeln. HSP setzen sich mit der Eigenschaft intensiv auseinander, be-
werten ihre Vergangenheit neu und orientieren sich zukünftig anders: 

(...) Ja, häufig ist der Anstoß natürlich in diesem, wenn es sich jetzt 
um jemanden handelt, der hochsensibel ist, ist es häufig in so einem 
Moment von, okay JETZT wo ich weiß, dass ich nicht nur anders 
bin oder irgendwie komisch, sondern dass das Ganze Begriff hat 
und wirklich, also die Hochsensibilität das ist so ein DING. Also 
da gibt es wirklich was. Und JETZT schaue ich nach etwas, was 
WIRKLICH zu mir passt. Und dann ist dieser Sinn da drin, so diese 
Selbstverwirklichung nach der eigenen Erkenntnis. Also eher die-
ser Moment der Selbsterkenntnis, eben den ich auch erforsche dann 
kombiniert mit diesem Verständnis von, okay wenn ich jetzt also 
WEIß, wer ich bin, dann möchte ich gerne auch so arbeiten, dass 
es zu mir passt. Und dann eben dieses Suchen nach der Nische 
sozusagen. Wie passe ich jetzt in meinem beruflichen Umfeld oder 
in meinem, das was ich gelernt habe in meinem Ausbildungsberuf? 
Wie kann ich da gut reinpassen? (07_C, 20) 

Dass dieser Prozess der Selbsterkenntnis oder auch die Theorie zur 
Selbsterkenntnis, wie ich sie dann nenne, dazu führt, dass es Kon-
sequenzen hat, sich mit sich selber ebenso auseinandergesetzt zu 
haben und diese Selbsterkenntnis zu haben. Und die Konsequenzen 
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ist einmal eine Neubewertung der eigenen Vergangenheit. Aber 
eben auch dieser Blick in die Zukunft, also Neuorientierung, jetzt 
wirklich etwas zu finden, was zu mir passt, wo ich mich nicht ver-
stellen muss, wo es nicht immer anstrengend ist, wo ich nicht über-
lastet bin dauerhaft. Sondern wo ich wirklich das Gefühl habe, hier 
habe ich mit dem, was ich KANN und was ich BIN, auch wirklich 
etwas Positives sozusagen. (07_C, 22) 

Anschließend handelt es sich in den meisten Fällen „um eine be-
rufliche Umorientierung“ (03_C, 35). Das kann zum einen sein „dass Men-
schen dann das Unternehmen wechseln und sich eine Kultur suchen, in der 
es ihnen besser geht. Also, dass sie nicht sagen, ich bin falsch. Sondern 
mein Rahmen ist falsch“ (09_C, 86). Zum anderen können es auch ganz 
neue Berufe sein, welche allerdings unterschiedlich und individuell aus-
fallen: 

Und kommt dann auf die Idee auch, sie haben mal Yogakurse ge-
macht und hat ihnen gefallen. Also weiß nicht, da kommen viele 
und sagen, also ich glaube, ich will Yogalehrerin werden oder ich 
will Coach werden, weil ich führe so gerne Gespräche und Men-
schen kommen gerne zu mir und fragen mich oder schütten mir ihr 
Herz aus. Also der häufigste Beruf, die häufigsten Berufswünsche 
sind und das sage ich mit so einem Lächeln, sie wollen Coach wer-
den. Sie wollen vielleicht noch Kunst-Therapeut werden, irgend-
was mit Kunst. Und was hab ich noch gesagt? Also so Entspan-
nungstechniken oder Yoga oder so. Weil das Sachen sind, wo sie 
so drin AUFGEHEN. Und wenn sie dann überlegen, man sagt doch 
immer, man soll sein Hobby zum Beruf machen und dann kommen 
sie auf solche Ideen. (03_C, 63) 

Abbildung 8 zeigt einen möglichen Coaching Verlauf von HC und 
die wichtigsten Erkenntnisse: 
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Abbildung 8. Coaching Verlauf von HC. 
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6 Diskussion 

6.1 Inhaltliche Diskussion 

Im letzten Kapitel der Untersuchung werden zunächst die wichtigs-
ten Auswertungsergebnisse zusammengefasst und die Forschungsfragen 
beantwortet. Zudem werden die Ergebnisse mit dem theoretischen Hinter-
grund und dem Forschungsstand aus den Kapiteln zwei und drei in Zusam-
menhang gebracht. Anschließend werden mögliche Forschungslücken 
aufgezeigt, die in der Zukunft untersucht werden können.  

Das Ziel der Master-Thesis war es herauszufinden, wann und welche 
Bedingungen erfüllt werden müssen, damit ein Coaching für HSP wirksam 
wird. Demnach sollten folgende Forschungsfragen durch die Studie beant-
wortet werden: 

- Mit welchem Anlass nehmen HSP ein Coaching in Anspruch? 

- Welche Faktoren fördern bzw. stören den Coaching Prozess? (Er-
folgsfaktoren & Hindernisse) 

- Welche Methoden und Techniken waren zielführend? 

- Welche Coaching Erfolge wurden erlebt? 

- Wann und wie wurden Veränderungen festgestellt? 

- Wie unterscheiden sich HSP zu NHSP im Coaching?  

Bei der Interpretation der Ergebnisse wird nacheinander auf die 
Abschnitte aus Kapitel fünf eingegangen. Im ersten Schritt werden die ein-
zelnen Ergebnisse vorgestellt. Im Anschluss werden die Besonderheiten 
zur Hochsensibilität präsentiert. Danach wird ein direkter Bezug zu den 
theoretischen Erkenntnissen bzw. zu dem aktuellen Forschungsstand her-
gestellt.  

Die Ausprägung und Interpretation der Persönlichkeitseigenschaft 
Hochsensibilität macht in den Interviews deutlich, dass es sich um ein 
komplexes Konstrukt mit vielen Facetten handelt. Manche Teilnehmende 
berichten, dass die Wahrnehmung und die Verarbeitung von Reizen und 
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Informationen bei ihnen verstärkt ausgeprägt sind. Andere wiederum emp-
finden eine höhere Empathiefähigkeit. Die verschiedenen Erscheinungs-
formen wurden auch diagnostisch durch den HSP-G Fragebogen von Kon-
rad und Herzberg (2017) bestätigt. Auch hier ist zu erkennen, dass die 
Werte der Probandinnen bzw. Probanden variieren. Nach Konrad und 
Herzberg (2017) werden im Normalfall Personen als hochsensibel be-
zeichnet, wenn eine hohe Ausprägung bei allen drei Dimensionen (LST, 
AES, EOE) zu erkennen ist. Hierbei stellt sich die Frage, ob diese An-
nahme nicht angepasst werden müsste. Die Ergebnisse der Arbeit haben 
gezeigt, dass alle Menschen sich grundlegend in ihren Charakteristiken 
unterscheiden und erhöhte Werte bei einzelnen Dimensionen identifiziert 
wurden. Ebenfalls berichten die Coaches, dass sie das Hochsensibel-Sein 
eines Coachees nicht in Frage stellen, da jeder eine andere Wahrnehmung 
des Konstruktes hat. Zudem wurde kein einheitliches Bild zur Definition 
entwickelt. Zusammenfassend beschreiben die Interviewten HSP wie 
folgt: intensivere Verarbeitung und Wahrnehmung von Umweltreizen und 
Informationen sowie eine erhöhte emotionale Reaktivität. Die dargestell-
ten Sichtweisen stimmen mit der Beschreibung aus der Literatur größten-
teils überein (Aron & Aron, 1997; Aron et al., 2012; Jagiellowicz et al., 
2011; Kagan, 1994; Lionetti et al., 2018).  

Des Weiteren zeigen die Ergebnisse, dass Hochsensibilität sowohl 
positive als auch negative Auswirkungen haben kann. Einige Teilneh-
mende sind der Meinung, dass HSP eine höhere kognitive Begabung auf-
weisen, vor allem auch eine ausgeprägte Analysefähigkeit besitzen. Sie 
können Gefahren und Chancen eher erkennen und sind schneller in der 
Lösungsfindung. Ebenso empfinden sie Freude intensiver. Die Interviews 
zeigen, dass besonders die Empathiefähigkeit als eine besondere Stärke 
wahrgenommen wird. HSP sind einfühlsamer und können sich besser in 
andere Personen hineinversetzen und deren Bedürfnisse erkennen. Im Ge-
gensatz dazu berichten einige Interviewte, dass HSP für Stress empfängli-
cher sind und somit eher an psychischen Erkrankungen leiden. Wenn eine 
Reizüberflutung stattfindet, kann dies zu negativen Belastungen führen. 
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Zum einen sind dies Arbeitsstressoren wie Großraumbüros, lange Arbeits-
zeiten, viele Überstunden oder ein schlechtes Arbeitsklima. Zum anderen 
führt die Wahrnehmung der „Andersartigkeit“ zu einem weiteren Belas-
tungsfaktor. Die Aussagen finden sich auch in den vorherigen Forschun-
gen wieder. Aron und Aron (1997), Aron (2014) und Gernsteberg (2012) 
haben in ihren Studien herausgefunden, dass HSP qualitativ hochwertigere 
Leistungen erbringen, indem sie rechtzeitig Risiken erkennen und zu einer 
schnelleren Lösungsfindung kommen. Ebenso kann die erhöhte Empathie-
fähigkeit nachgewiesen werden. Auch Aron und Aron (1997) und Aron 
(2014) haben die entwickelte Fähigkeit in ihren Arbeiten festgestellt. In 
der Forschung wurden hauptsächlich die negativen Folgen von Hochsen-
sibilität untersucht. Grundsätzlich ist der Leidensdruck bei HSP im Ver-
gleich zu NHSP stärker ausgeprägt und sie erkranken eher an psychischen 
Störungen (Aron et al., 2012; Bakker & Moulding, 2012; Brindle et al., 
2015; Jaeger, 2005; Vander Elst et al., 2019). Die teilnehmenden Coachees 
können die Annahme nicht bestätigen. Bei einigen Probandinnen bzw. 
Probanden wurde zwar festgestellt, dass sie sich in manchen Situationen 
unwohl gefühlt haben oder unzufrieden im Job sind. Allerdings wurde bei 
keinem befragten Coachee eine psychische Erkrankung diagnostiziert oder 
eine Vorerkrankung erwähnt. Mögliche Erklärungen können zum einen 
sein, dass es sich nicht um die richtige Zielgruppe handelt. Im Normalfall 
führen psychisch erkrankte Menschen kein Business Coaching durch, son-
dern eher eine Therapie oder ein Coaching mit psychoanalytischem bzw. 
psychodynamischem Ansatz. Zum anderen wurde das Thema auch nicht 
explizit in den Interviews erfragt. Nichtsdestotrotz berichten die befragten 
Coaches, dass sie vermehrt HC kennengelernt haben, die eine psychische 
Vorerkrankung hatten. 

Die Interviews zeigen, dass die Coachees aus unterschiedlichsten 
Gründen ein Coaching in Anspruch genommen haben. Hauptsächlich ha-
ben die Teilnehmenden eine neue Funktion im Unternehmen eingenom-
men oder streben dies an. Es wurden verschiedene Auslöser identifiziert. 
Einige Teilnehmende waren unzufrieden und haben sich unwohl in ihrer 
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jetzigen Position gefühlt. Anderen wiederum wurde das Coaching zum 
Großteil von ihrer Führungskraft empfohlen. Es sollte als generelle Vor-
bereitung und Unterstützung der aktuellen bzw. zukünftigen Funktion die-
nen. Maßgeblich verfolgen die Coachees im Coaching das Ziel, ihre Rolle 
im Unternehmen vollumfänglich und zufriedenstellend ausfüllen zu kön-
nen. Das bedeutet zum einen, Anerkennung und Akzeptanz von Mitarbei-
tenden, Kolleginnen bzw. Kollegen oder Führungskräften zu erhalten, zum 
anderen aber auch ihre persönlichen Fähigkeiten weiterzuentwickeln. Da-
bei wurden die Themen Selbstreflexion, Kommunikation, Organisation, 
selbstbewusstes Auftreten und Handeln sowie Gelassenheit und Vertrauen 
fokussiert.  

Die Intentionen der Coachees, ein Coaching in Anspruch zu neh-
men, stimmen mit den Beschreibungen der Autoren Kilburg (1996), Joo 
(2005), Blackmann (2006) und dem DBVC (2021) überein. Alle Coachees 
haben sich Unterstützung durch einen Coach gesucht, um ihre berufliche 
Leistungsfähigkeit zu steigern. Infolgedessen haben sie das Ziel verfolgt, 
sich persönlich weiterzuentwickeln, um zum Unternehmenserfolg beizu-
tragen. Des Weiteren wird festgestellt, dass die Anliegen der teilnehmen-
den Coachees relativ ähnlich sind, weshalb zunächst kein Unterschied zwi-
schen HC und NHC zu erkennen ist. Trotz allem berichten die befragten 
Coaches ein Anliegen, welches vorrangig von HSP angefragt wird. HSP 
nehmen ein Impulscoaching in Anspruch und wollen sich über die Persön-
lichkeitseigenschaft Hochsensibilität informieren. Im Allgemeinen emp-
finden die HSP eine „Andersartigkeit“, stellen allerdings fest, dass es keine 
Krankheit ist und somit nicht für eine Therapie ausreicht. Demnach haben 
sie sich über verschiedene Kanäle über das Konstrukt informiert und wol-
len anschließend im Coaching vollumfänglich aufgeklärt werden. Die 
Coaches verfolgen das Ziel, eine Selbsterkenntnis zu Hochsensibilität bei 
HSP zu entwickeln. Diese Auffassung wurde in vorherigen Forschungen 
noch nicht untersucht. Es benötigt weitere Untersuchungen, ob das 
Coaching Anliegen wirklich speziell von HSP angefragt wird.  



Schriftenreihe des iwp, Nr. 13, Hoang:             Coaching hochsensibler Personen 
 

 
119 

Das Hauptaugenmerk der Arbeit bestand darin, die Erfolgs- bzw. 
Wirkfaktoren von Coaching zu identifizieren. Basierend auf den Studien 
von Jones et al. (2015), Sonesh et al. (2016), Blackmann et al. (2016) und 
Bono et al. (2009), die sich mit den Moderatorvariablen zur Wirksamkeit 
von Coaching beschäftigt haben, wurden die Eigenschaften des Coaches 
sowie des Coachees, die Beziehung zwischen Coach und Coachee, die Or-
ganisation des Coachees und die Inhalte im Coaching Prozess in der Un-
tersuchung analysiert. Zudem wurden zielführende Techniken und Metho-
den mit untersucht.  

In den Coachings wurden sowohl interne als auch externe Coaches 
eingesetzt. Alle Coaches konnten ihre Coachees im Coaching Prozess un-
terstützen. Ein Teilnehmer hatte zwar erwähnt, dass ihm besonders die 
Verschwiegenheit eines internen Coaches sehr wichtig war. Dennoch 
wurde in der Untersuchung kein Unterschied entdeckt, ob interne oder ex-
terne Coaches effektiver waren. Das Ergebnis spiegelt sich auch in den 
vorherigen Forschungen wider. Jones et al. (2015) haben in ihrer Studie 
herausgefunden, dass interne Coaches einen höheren Effekt aufzeigen. 
Blackmann et al. (2016) waren hingegen der Meinung, dass die Glaubwür-
digkeit von externen Coaches höher ausfällt. Folglich hat die Art des Coa-
ches keinen Einfluss auf den Erfolgsprozess. Ferner wird in der Arbeit 
festgestellt, dass vor allem die Kompetenz, die Erfahrung und in gewissem 
Maßen der Ausbildungsgrad des Coaches einen maßgeblichen Erfolg auf 
den Coaching Prozess hat. Insbesondere war es den Coachees wichtig, 
dass der Coach objektiv, ehrlich und professionell agiert. Der Coach sollte 
seinen Coachee bzw. seine Handlungen und Erzählungen nicht bewerten 
oder verurteilen. Ebenso sollte der Coach offen kommunizieren, ob er 
beim Coaching Anliegen unterstützen kann. Des Weiteren sollte der Coach 
in der Lage sein, gut zuzuhören und flexibel zu reagieren. Die entdeckten 
Kompetenzen finden sich in den Schlüsselkompetenzen von Bono et al. 
(2009) wieder. Die Forscher haben bestimmte Eigenschaften des Coaches 
analysiert, die die Wirksamkeit eines Coachings fördern. Diese Kompe-
tenzen wurden in vier Bereiche unterteilt: diagnostische und planerische 
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Fähigkeiten, Interventions- und Problemlösungsfähigkeiten, Wissen und 
persönliche Fähigkeiten. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass 
großer Wert auf die diagnostischen und planerischen Fähigkeiten sowie 
das Zuhören – aktiv zuhören, Nachfragen und den Coachee verstehen – 
gelegt wird. Den Probandinnen bzw. Probanden ist es wichtig, dass indi-
viduell auf sie eingegangen und keine Standardmethode eingesetzt wird. 
Damit Handlungsoptionen erarbeitet werden können, sollten ihre indivi-
duellen Bedürfnisse berücksichtigt werden. Ebenso stehen die persönli-
chen Fähigkeiten des Coaches im Vordergrund. Von den Coachees wurde 
mehrfach betont, dass die Verschwiegenheit eingehalten werden sollte. 
Deshalb kann ein Zusammenhang mit der Haltung, insbesondere der In-
tegrität, festgestellt werden (Blackmann et al., 2016; Bono et al., 2009). 
Da in der Studie häufig die objektive Sichtweise erwähnt wurde, könnte 
diese Eigenschaft im Hinblick auf die persönlichen Fähigkeiten von Bono 
et al. (2009) ergänzt werden. Außerdem wurden der Erfahrungsschatz und 
das Ausbildungsniveau als weitere Merkmale des Coaches festgestellt. 
Diese können mit der Kompetenz Wissen bzw. Feldkenntnisse in Verbin-
dung gebracht werden. Die Teilnehmenden empfinden es sehr hilfreich, 
wenn der Coach Erfahrungen aus der Praxis berichtet und konkrete Hilfe-
stellung geben kann.  

Einen Bezug zu den Interventions- und Problemlösungsfähigkeiten 
von Bono et al. (2009) wurde nicht direkt gefunden. Jedoch zeigen die 
Auswertungsergebnisse, dass die Beziehung zwischen Coach und Coachee 
als essentiell angesehen wird. Auch wenn die Coachees die Kompetenz 
„Beziehung“ nicht explizit erwähnt haben, kann die Schlussfolgerung er-
folgen, dass der Coach in der Lage sein muss, eine vertrauensvolle Bezie-
hung aufzubauen sowie Empathiefähigkeit besitzen sollte. Bei den teilneh-
menden Coaches wird festgestellt, dass sie die genannten Kompetenzen 
besitzen und somit ihr Coaching wirksam ist. Schlussendlich zeigt die Un-
tersuchung, dass die Kompetenz des Coaches die Wirksamkeit im 
Coaching moderiert. Bei HC ist zu erkennen, dass sie besonders viel Wert 
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auf einen kompetenten Coach legen. Aufgrund ihrer stärkeren Wahrneh-
mung und Verarbeitung von Feinheiten, stellen HC vielmehr Unstimmig-
keiten fest (Aron & Aron, 1997; Aron et al., 2012; Jagiellowicz et al., 
2011). Sie erkennen eher, ob der Coach kompetent ist oder nicht. Zudem 
bevorzugen HC auch Coaches, die ebenfalls hochsensibel sind. Dieser As-
pekt in Bezug auf die Coach-Coachee-Beziehung näher beschrieben. 

Des Weiteren wurden bestimmte Eigenschaften des Coachees 
identifiziert, die die Wirksamkeit des Coachings moderieren. Die Freiwil-
ligkeit und die intrinsische Motivation sind Voraussetzungen für die Teil-
nahme. Die Interviewten sind der Meinung, dass ansonsten eine innere 
Blockade besteht und somit bestehende Verhaltensweisen nicht angepasst 
werden. Ebenso sollte Entwicklungspotenzial vorhanden sein und der Coa-
chee solle die Absicht haben, sein Verhalten ändern zu wollen, um etwas 
Neues zu Lernen. Alle befragten Coachees besaßen die o. g. Merkmale. 
Infolgedessen kann die Annahme von Audet und Couteret (2012) bestätigt 
werden. Sie haben herausgefunden, dass eine offene Haltung gegenüber 
Veränderungen einen positiven Einfluss auf den Coaching Erfolg hat. Zu-
dem haben weitere Untersuchungen gezeigt, dass die Coachees ein gewis-
ses Maß an Selbstwirksamkeit besitzen sollten (Blackmann et al., 2016; 
Bozer et al., 2013). Dies wurde in der Arbeit ebenfalls festgestellt. Außer-
dem ist eine weitere Eigenschaft zu erkennen, die bei HC eine Grundvo-
raussetzung ist. HC sollten eine hohe Selbstreflexion aufzeigen. Wenn 
HSP sich nicht selbst reflektieren können, dann würden sie sich nicht als 
hochsensibel bezeichnen. Die Coaches sind der Meinung, dass HSP sich 
grundsätzlich gut selbst reflektieren können. Die erhöhte Reflexionsfähig-
keit geht mit den typischen Eigenschaften der Hochsensibilität einher. 
Diese Wahrnehmung stimmen mit den bisherigen Forschungen überein, 
dass HSP reflektierter sind. Durch die verstärkte Reflexion findet ein bes-
serer Lernprozess statt (Aron & Aron, 1997; Aron, 2014). Die HC in der 
Studie weisen dies teilweise auf. Einige Teilnehmende befinden sich noch 
in einem Lernprozess, um sich besser reflektieren zu können. In dem Zuge 
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holen sie sich regelmäßig Feedback von anderen Personen ein. Diese Vor-
gehensweise kann mit der sozial-kognitiven Lerntheorie von Wood und 
Bandura (1989) erläutert werden. Positives Feedback steigert die Zuver-
sicht und spornt das eigene Verhalten an. Deshalb steigen die Selbstrefle-
xion und das Selbstwertgefühl der jeweiligen Person. Zu guter Letzt ist 
eine Coaching Maßnahme effektiv, wenn die persönlichen Werte des Coa-
chees im Prozess berücksichtigt und auf sie eingegangen werden. Das 
spricht wiederum für die benötigte Kompetenz des Coaches, die persönli-
chen Werte des Coachees auch zu erkennen. 

Ein weiterer Wirkfaktor im Coaching ist die Coach-Coachee-Be-
ziehung. Alle Probandinnen bzw. Probanden bestätigen die Meta-Analyse 
von Sonesh et al. (2015), dass eine gute Übereinstimmung zwischen den 
beiden Parteien existieren sollte. Die Forschenden haben herausgefunden, 
dass die Beziehung einen signifikanten und positiven Erfolg im Coaching 
hat. Die Teilnehmenden beschreiben es als eine vertrauensvolle und pro-
fessionelle Beziehung. Das Vertrauensverhältnis sorgt dafür, dass eine of-
fene Atmosphäre entsteht. So kann der Coachee offen über alle Themen 
berichten. Eine mögliche Skepsis wird abgebaut. Dass eine Basis existie-
ren muss, wurde vor allem bei einem Probanden deutlich gemacht. Er hat 
einen Coach bei der Vorauswahl abgelehnt, da er keine Offenheit in den 
Gesprächen feststellen und somit keine Beziehung aufbauen konnte. Wie 
auch in den vorherigen Untersuchungen, konnten die Teilnehmenden nicht 
genau benennen, wie diese Beziehung zustande kommt (Ahren, 2003; Bro-
die et al., 2012; Graham et al., 1994; Jones & Spooner, 2006; Waslyshyn, 
2003). Die Probandinnen bzw. Probanden sind der Meinung, dass sie sich 
auf einer gleichen „Wellenlänge“ befinden, die durch Gemeinsamkeiten 
bestärkt wurde. Bei allen Coachees wurde festgestellt, dass sie Gemein-
samkeiten mit dem Coach hatten: sei es in der Freizeitgestaltung, Charak-
tereigenschaften oder ähnlichen Lebenssituationen. Die Beziehung bei HC 
wird insbesondere gestärkt, wenn der Coach ebenfalls hochsensibel ist. 
Diese Annahme, dass Gemeinsamkeiten bzw. Ähnlichkeiten die Sympa-
thie und die Beziehung zueinander stärken, wurde in der Vergangenheit 
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bereits mehrfach untersucht und bestätigt (Burger et al., 2004; Evans, 
1963; Garner, 2005; Jones et al., 2004).  

Des Weiteren berichten die Coaches, dass die Beziehung auf einer 
professionellen Ebene bestehen muss. Diese professionelle Distanz ent-
steht durch Rahmenbedingungen wie z. B. Rechnungen erstellen, Ziele 
und Termine vereinbaren. Das spiegelt die Definition von Blackmann 
(2006) wider. Der Autor beschreibt Coaching als eine professionelle Ar-
beit, die von einem Coach durchgeführt und entsprechend entlohnt wird.  

Die Organisation des Coachees trägt ebenfalls zum Coaching Er-
folg bei und moderiert die Wirksamkeit. Entscheidend für die Coachees ist 
die Unterstützung des direkten Umfelds, wie beispielsweise die Geschäfts-
partnerin bzw. der Geschäftspartner oder die eigene Führungskraft. Die 
Teilnehmenden empfinden grundsätzlich Dankbarkeit und sehen die Maß-
nahme als eine wertschätzende Unterstützung der Organisation an. Infol-
gedessen werden die vorherigen Annahmen in der Forschung nur teilweise 
bestätigt. Die Autorinnen bzw. Autoren haben herausgefunden, dass das 
Unternehmen und das Management den Coaching Prozess generell unter-
stützen sollten, wie zum Beispiel Coaching Ergebnisse mitzutragen oder 
eine wertschätzende Umgebung zu schaffen (Blackmann, 2010; Gray et 
al., 2011; Maritz, 2013; Smither et al., 2003, Wasylyshyn et al. 2006). Eine 
mögliche Erklärung für die „Nicht-Übereinstimmung“ kann sein, dass die 
Coachees wenig Berührungspunkte mit dem oberen Management haben 
und somit die direkte Unterstützung nicht sehen. Dennoch stimmen die 
Aussagen der Coaches mit den Forschungsergebnissen überein. Vor allem, 
wenn Änderungen im Arbeitsumfeld und in den Rahmenbedingungen vom 
Coachee gefordert werden hat die Organisation einen Einfluss auf den Er-
folgsprozess. Falls das Unternehmen die Veränderungswünsche nicht un-
terstützt bzw. umsetzt, dann erleben sie keinen Coaching Erfolg und sind 
weiterhin unzufrieden im Job. Diese Hilfestellung wurde insbesondere bei 
HSP festgestellt. Die Coaches berichten, dass beispielsweise Großraum-
büros, lange Arbeitszeiten oder ein schlechtes Arbeitsklima enormen 
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Stress bei HSP auslösen. Aufgrund dessen ist der Leidensdruck im Gegen-
satz zu NHSP höher. Sie benötigen eine längere Erholungszeit oder Rück-
zugsorte. Diese Erkenntnis ist in den aktuellen Studien zur Hochsensibili-
tät wiederzufinden. Die Arbeitsstressoren führen zu einer Reizüberflutung, 
weshalb HSP diese reduzieren wollen (Aron et al., 2012; Evers et al., 2008; 
Vander Elst et al., 2019). Infolgedessen sollten HSP die Möglichkeit be-
kommen, ihr Arbeitsumfeld bzw. ihre Arbeitsbedingungen stellenweise zu 
verändern, um sich erholen zu können (Aron & Aron, 1997; Jaeger, 2005). 

Ferner wurden einige Bedingungen im Coaching Prozess heraus-
gefunden, die einen Einfluss auf die Wirksamkeit haben. In den Befunden 
ist zu erkennen, dass die Coaching Dauer für den Erfolg nicht relevant ist. 
Die Coaching Laufzeit unterscheidet sich bei allen Coachees. Einige Ele-
mente sollten allerdings bei der Maßnahme berücksichtigt werden. Die 
meisten Coachees sehen es als wichtig an, Ziele im Coaching zu definie-
ren. Zieldefinitionen sind relevant, damit Coach und Coachee wissen, wo-
ran sie arbeiten wollen. Zumindest sollte immer ein Coaching Anliegen 
existieren. Des Weiteren halten einige Interviewte es für notwendig, zu 
Beginn den Nutzen und die Erwartungen an das Coaching zu erläutern. Es 
sollte klar signalisiert werden, dass der Coachee für die Lösungserarbei-
tung verantwortlich ist und der Coach nur als Begleiter und Berater da ist. 
Die genannten Voraussetzungen decken sich mit den vorherigen Studien 
(Baron & Morin, 2010; Bond & Seneque, 2013; Gray et al., 2011; Smither 
et al., 2003). Ein weiterer Aspekt ist der regelmäßige Kontakt und die kurz-
fristige Erreichbarkeit des Coaches. Das Ergebnis spiegelt sich in der Ar-
beit von Jowett et al. (2012) wider. Sie haben ebenfalls herausgefunden, 
dass ein regelmäßiger Austausch zum Coaching Erfolg beiträgt. Bei dem 
Coaching Prozess wurde kein Unterschied zwischen HC und NHC festge-
stellt. 

Abschließend wurden einige Coaching Techniken als wirksam be-
schrieben. Vorwiegend wurden Fragentechniken und das aktive Zuhören 
eingesetzt. Zusätzlich wurden Reframing Techniken, Methoden zur Selbs-
treflexion und Visualisierungstechniken angewendet. Insbesondere wurde 
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das Ziel verfolgt, ein offenes und vertrauensvolles Gespräch zu ermögli-
chen. Durch die zahlreichen Gespräche sollte der Coachee gewisse Situa-
tionen oder sich selbst reflektieren oder sich in andere Personen hineinver-
setzen, um eine andere Sichtweise auf die Dinge zu bekommen. In der 
Coaching Literatur existieren unterschiedlichste Ansätze und Methoden, 
die alle als zielführend angesehen werden. Der Einsatz von Fragen und das 
aktive Zuhören werden als zentrale Steuerungselemente im Coaching ge-
sehen (Fischer-Epe, 2019; Radatz, 2018; Rogers, 1983). Diese Auffassung 
wurde in der vorliegenden Arbeit bestätigt. Zudem ist es notwendig, Tech-
niken und Methoden individuell nach Coachee einzusetzen. Grundsätzlich 
können alle Techniken und Methoden sowohl bei HC als auch bei NHC 
eingesetzt werden. Allerdings wird ein Unterschied bei der Herangehens-
weise festgestellt. Diese Annahme geht mit den Merkmalen der tieferen 
Informationsverarbeitung und Wahrnehmung von HSP einher (Aron & 
Aron, 1997). Aus diesem Grund sollten Techniken nach und nach ange-
wendet werden. Wenn vielseitige Methoden auf einmal eingesetzt werden, 
kann es zu einer Überreizung führen. Folglich können sich HSP überfor-
dert fühlen.   

Letztendlich zeigen die Ergebnisse der Befragung, dass Coaching 
als eine effektive Personalentwicklungsmethode angesehen werden kann. 
Alle Probandinnen bzw. Probanden in der Studie haben Erfolge im 
Coaching erlebt. Auch hierbei fallen die Erfolge, Lernprozesse und Ver-
änderungen bei den Coachees unterschiedlich aus. Manche Probanden ha-
ben eine berufliche Veränderung durchlaufen, ihre Gesundheit verbessert 
und/oder sich persönlich in verschiedenen Bereichen weiterentwickelt. 
Die meisten Teilnehmenden befinden sich noch mitten im Coaching Pro-
zess. Deshalb haben nur einige der Interviewten ihre Coaching Ziele be-
reits erreicht. Nichtsdestotrotz haben zumindest alle Coachees Hand-
lungsoptionen erarbeitet, um ihre Ziele zu erreichen. Die Coaching Erfolge 
der Teilnehmenden werden ebenfalls vom näheren Umfeld, wie zum Bei-
spiel der Führungskraft, den Mitarbeitenden oder der Familie wahrgenom-
men. Generell wird kein Unterschied zwischen den befragten HC und 



Schriftenreihe des iwp, Nr. 13, Hoang:             Coaching hochsensibler Personen 
 

 
126 

NHC festgestellt. Beide Gruppen haben ähnliche Erfolge während der 
Maßnahme erlebt.  

Trotz allem hat sich eine Besonderheit bei HC herauskristallisiert, 
die von den Coaches berichtet wurde. Durch die Aufklärung zur Hochsen-
sibilität entwickeln die HC eine Selbsterkenntnis zur Hochsensibilität. Aus 
diesem Grund resultiert eine positive Selbstakzeptanz von sich selbst. Das 
eigene Selbstwertgefühl sowie -bewusstsein steigen. Anschließend wer-
den die eigenen Stärken in Kombination mit der Persönlichkeitseigen-
schaft reflektiert. Das hat zur Folge, dass zum einen die Coachees sich 
persönlich weiterentwickeln, indem sie die Hochsensibilität bei ihren 
Handlungen und Verhaltensweisen berücksichtigen. Zudem kann es zu ei-
ner beruflichen Veränderung führen. Die Coachees stellen fest, dass der 
momentane Job nicht zu ihnen passt, weshalb sie sich beruflich neu orien-
tieren. Die Berufswahl fällt hierbei sehr unterschiedlich aus. Das Haupt-
augenmerk liegt dabei, dass sie sich im Job wohlfühlen, Freude empfinden 
und sich nicht grundlegend verstellen müssen.  

Die erreichten Ziele stimmen mit der Literatur überein. Theeboom 
et al. (2014) haben in ihrer Arbeit die Zielsetzung in fünf Bereiche unter-
teilt. Coaching verfolgt das Ziel, die Leistung und Fähigkeit des Coachees 
zu steigern. Alle Teilnehmenden haben ihre Arbeitsleistung, wie zum Bei-
spiel die Kommunikation oder die Organisation, grundlegend verbessert, 
was auch von Führungskräften oder Mitarbeitern wahrgenommen wird. 
Der nächste Bereich ist die Verbesserung des Wohlbefindens. In den In-
terviews ist zu erkennen, dass sich vor allem bei einem Probanden die Ge-
sundheit verbessert hat. Er empfindet keine Überforderung mehr und kann 
nach der Arbeit zur Ruhe kommen. Des Weiteren wird bei einem anderen 
Teilnehmer erkenntlich, dass sich seine Work-Life-Balance verbessert hat. 
Er kann mittlerweile bei Freizeitaktivitäten seines Sohnes teilnehmen. Ein 
weiteres Ziel von Coaching ist die Bewältigung von gegenwärtigen oder 
zukünftigen Herausforderungen. Die meisten Probandinnen bzw. Proban-
den wurden auf neue Funktionen vorbereitet. Die Arbeitseinstellung des 
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Coachees zu verändern ist ein zusätzliches Ziel im Coaching. Eine Teil-
nehmerin hat sich in ihrer Position unwohl gefühlt und wollte unter ande-
rem wieder zufriedener im Job werden. Der fünfte Bereich ist das Ziel der 
zielgerichteten Selbstregulation. Eine Probandin hat gelernt, langfristig 
strategisch zu denken, um ihr Unternehmen erfolgreich machen zu können. 
In dem Zuge fokussiert sie sich auf die Personal- und Finanzplanung und 
hat das operative Geschäft an Mitarbeiter delegiert. Sie hat gelernt, mit den 
Gefühlen ihrer Mitarbeiter und mit ihren eigenen Gefühlen umzugehen. 
Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass demnach weitere Studien be-
stätigt werden. Die Forschenden Bozer et al. (2014), Wales (2003) und 
Wasylyshyn (2003) haben grundlegend definiert, dass Coaching die ar-
beitsbezogene Funktionsfähigkeit einer Person innerhalb eines Unterneh-
mens verbessert. Zudem haben andere Autorinnen bzw. Autoren die An-
nahme getroffen, dass das Unternehmen von der Coaching Maßnahme des 
Mitarbeiters profitiert (Ellinger et al., 2003; Hagen & Garvrilova Aguilar, 
2012; Olivero et al., 1997). Diese Meinungen können durch die Interviews 
ebenfalls bestätigt werden. Bei einem Probanden hat sich die Kommuni-
kation innerhalb der gesamten Organisation verbessert. Bei einem anderen 
Teilnehmer hat sich seine Arbeitszufriedenheit gesteigert, weshalb er seine 
Arbeit motivierter verrichtet.  

Der spezielle Coaching Erfolg bei HC wurde in der Forschung 
nicht direkt untersucht. Grundsätzlich zeigen die Forschungen von Pluess 
und Boniwell (2015) sowie von Sülzenbrück und Töpfer (2019), dass HSP 
besonders von zielführenden Interventionen profitieren. Diese Auffassung 
wurde in den Interviews der Coaches festgestellt. Sie haben alle berichtet, 
dass sie die HC als sehr wirksam erlebt haben. Allerdings muss dabei er-
wähnt werden, dass einige Coaches keinen Vergleich zu NHC haben. Des 
Weiteren ist die stärkere Wirksamkeit bei den befragten HC im Gegensatz 
zu den NHC nicht wirklich zu erkennen. Gleichwohl wurde in einer Studie 
empfohlen, zwei Themen in einer Intervention für HSP zu behandeln. 
Wenn auf die Rollenklarheit und die Weiterentwicklung von Stärken ein-
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gegangen wird, dann hat das Coaching positive Auswirkung für HSP (Sül-
zenbrück & Töpfer, 2019). Das Impulscoaching zur Hochsensibilität ver-
folgt diese Intention. Die Coachees werden aufgeklärt, entwickeln ein Ver-
ständnis zur Eigenschaft Hochsensibilität und entdecken dadurch eine po-
sitive Sichtweise über sich selbst. Diese Wahrnehmung kann mit der The-
orie der Introspektion in Zusammenhang gebracht werden. Bei der Intro-
spektion geht es darum, in sein Innenleben zu schauen und es kennenzu-
lernen (Schulze, 1999; Mertens, 2018). Im Endeffekt findet eine verstärkte 
Selbstreflexion der eigenen Person statt. Der Coachee nimmt seine inneren 
Gefühle, Stimmungen und Bilder wahr und führt anschließend eine Ursa-
chenanalyse durch. Folglich kann er verschiedene Aspekte besser mitei-
nander verbinden. Da HSP ihre Hochsensibilität anerkennen, versuchen 
sie die Eigenschaft mit ihren zukünftigen Handlungen zu verbinden, um 
positive Ergebnisse zu erzielen. Mertens (2018) berichtet, dass eine hohe 
Introspektionsfähigkeit zu besseren Entscheidungen führt, unsicheres Ver-
halten minimiert, persönliche Ziele eher erreicht und Beziehungen gestärkt 
werden, sowie dass das Wohlbefinden steigt. Die Interviews zeigen solche 
Veränderungen der Coachees. Denn die positive Selbstakzeptanz führt zu 
effektiven Erfolgen. Diese Annahme kann durch das Environmental Sen-
sitivity Modell von Pluess (2015) verstärkt werden. Das Vantage Sensiti-
vity Modell beschreibt den positiven Verlauf von HSP, wenn sie positiven 
Einflüssen ausgesetzt sind. In der Vergangenheit haben sich HSP an ihr 
Umfeld angepasst und mussten sich verstellen. Nach der Erkenntnis pas-
sen HSP ihr Umfeld an sich an. Demnach vermeiden sie aktiv Stressoren 
und schaffen eine positive Umgebung. Folglich erbringen HSP qualitativ 
hochwertige Arbeit, wenn sie in einem Arbeitsumfeld tätig sind, bei dem 
sie unterstützt und wertgeschätzt werden.  

Des Weiteren erfahren sie durch das Coaching, dass auch andere 
HSP existieren, weshalb ein Zugehörigkeitsgefühl entsteht. Die zuvor 
wahrgenommene „Andersartigkeit“ verschwindet zum Großteil. Zum ei-
nen ist der Coach selber hochsensibel. Zum anderen berichtet der Coach 
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von anderen HSP. Bei den Coachees wird eine enorme Erleichterung fest-
gestellt. Auch Sülzenbrück und Töpfer (2019) haben in ihrer Studie her-
ausgefunden, dass das Zugehörigkeitsgefühl einen positiven Effekt auf 
HSP hat. Das Phänomen kann mit dem theoretischen Rahmenkonzept der 
sog. sozialen Identität von Tajfel (1978) erklärt werden. Die sozialpsycho-
logische Theorie versucht, die individuellen Merkmale einer Person mit 
den Merkmalen des sozialen Kontextes zu verbinden. Es verfolgt die In-
tention, Interaktionen und Dynamiken von Gruppen zu erklären. Verschie-
dene Untersuchungen unterstützen das Rahmenmodell. Ketturat et al. 
(2016) haben eine Studie bei Erwachsenen im Rahmen eines Sportstudi-
ums zur sozialen Identität durchgeführt. Sie haben herausgefunden, dass 
Personen weniger Stresshormone im Körper produzieren und somit weni-
ger Stress empfinden, wenn sie sich mit einer Gruppe identifizieren. Das 
Zugehörigkeitsgefühl einer Gruppe schafft eine gemeinsame soziale Iden-
tität und unterstützt bei den individuellen Belastungen. Jugert et al. (2019) 
haben in einer Längsschnittstudie untersucht, ob ein Peer-Einfluss gleich- 
und multiethnischer Freunde auf die ethnische Identitätsbindung besteht. 
Dabei haben sie festgestellt, dass sich Personen mit gleich-ethnischen 
Freunden mehr verbunden fühlen. Grundsätzlich steigt das Selbstbewusst-
sein einer Person, wenn sie sich zugehörig fühlt und akzeptiert wird (Leary 
et al., 1998). Aus diesem Grund fühlen sich HSP in einer Gruppe mit wei-
teren HSP wohler. Dadurch können einige Stressfaktoren minimiert wer-
den und ggf. verschwinden. Allerdings ist hierbei zu erwähnen, dass die 
Interview Aussagen von drei Coaches stammten. Damit valide Aussagen 
getroffen werden können, müssen weitere Studien, insbesondere mit HC, 
durchgeführt werden.  

Zusammenfassend hat die vorliegende Arbeit einige Implikationen 
für die Wissenschaft und die Praxis gezeigt. Zum einen wurden grundle-
gende Coaching Moderatorvariablen und spezielle Bedingungen für HC 
identifiziert. Zum anderen wurden neue Annahmen zur Hochsensibilität, 
besonders im Arbeitsumfeld, geschaffen. Wie bereits in den vorherigen 
Forschungen zu erkennen war, konnten in der vorliegenden Arbeit keine 
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einheitlichen Faktoren zur Wirksamkeit bestimmt werden. Die Kompetenz 
des Coaches, die intrinsische Motivation des Coachees und eine vertrau-
ensvolle Coach-Coachee-Beziehung wurden zwar von allen Teilnehmen-
den erwähnt, jedoch zeigen alle Interviewten unterschiedliche Präferenzen 
auf. Für den einen ist die Kompetenz des Coaches am wichtigsten, für den 
anderen die Beziehung oder die Zieldefinition. Trotz allem konnten zum 
Großteil Übereinstimmungen zwischen den vorherigen Forschungen und 
der aktuellen Untersuchung festgestellt werden. Allerdings zeigt die Stu-
die, dass die Individualität im Coaching eine besondere Rolle spielt. Coach 
und Coachee sind Menschen und jedes Individuum weist unterschiedliche 
Charakteristiken und Präferenzen auf. Die Erkenntnisse zur Hochsensibi-
lität unterstützen die Individualitätsausprägung der Personen. Grundle-
gend sollten die diagnostischen Feststellungen zur Hochsensibilität über-
dacht werden. Ist es notwendig, dass alle drei Dimensionen eine hohe Aus-
prägung aufweisen müssen, damit eine Person sich als hochsensibel be-
zeichnen darf? Diese Fragestellung muss in weiteren Untersuchungen be-
handelt werden. Auch wenn Menschen die Eigenschaft besitzen, muss da-
bei berücksichtigt werden, dass Menschen aus verschiedenen Charakteris-
tiken wie z. B. Introversion oder Extraversion bestehen. Deshalb kann 
nicht jedes Verhalten nur durch Hochsensibilität begründet werden. So-
lange die individuellen Bedürfnisse der jeweiligen Parteien erkannt und 
berücksichtigt werden, wird ein Coaching zielführend sein. Folglich ent-
steht die vertrauensvolle Coach-Coachee-Beziehung. Demnach wird fest-
gestellt, dass nicht „DIE“ Moderatorvariablen im Coaching existieren. Die 
Vielseitigkeit bleibt weiterhin bestehen. In dem Zuge kann weitere For-
schung betrieben werden, um die Bandbreite der Wirkfaktoren zu bestäti-
gen. Diese Annahme zeigt sich in der Unterscheidung zwischen HC und 
NHC. Es wurden einige Differenzen zwischen den beiden Zielgruppen 
festgestellt. Die Herangehensweise im Coaching ist eine andere. HC soll-
ten längere Zeiträume zur Verfügung gestellt werden, damit sie die inten-
siven Reize verarbeiten können. Ferner sollten die HC das Gefühl bekom-
men, authentisch agieren zu können, da sie viel Wert auf Ehrlichkeit, Au-
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thentizität und die Bedürfnisbefriedigung ihrer eigenen Werte legen. Des-
halb ist ein kompetenter Coach maßgeblich, um die individuellen Neigun-
gen zu erkennen, damit das Vertrauensverhältnis aufgebaut werden kann. 
Nichtsdestotrotz hat die Arbeit ergeben, dass ein Impulscoaching zur 
Hochsensibilität für HSP hilfreich ist. Bevor HSP ein Business Coaching 
in Anspruch nehmen, ist es zuvor notwendig, eine Selbsterkenntnis zur 
Hochsensibilität zu entwickeln. Wenn HC die Eigenschaft bewusst ist und 
die Merkmale bekannt sind, dann können die Business Themen unter Be-
rücksichtigung der Hochsensibilität angegangen werden. Ebenfalls wird 
der Coaching Erfolg durch weitere Faktoren gefördert: der Coachee, der 
sich reflektieren kann, der hochsensible Coach, der Erfahrungen mit Hoch-
sensibilität im Privat- und Berufsleben berichten kann und das Unterneh-
men, dass die Bedürfnisse von HSP im Arbeitsumfeld unterstützt. Flexible 
Arbeits- und Rahmenbedingungen anbieten, Regenerationszeiten ermögli-
chen, Zugehörigkeitsgefühl stärken und Hochsensibilität grundlegend in 
der Organisation wertschätzen und fördern sind effektive und hilfreiche 
Maßnahmen für HSP im Arbeitskontext. Sie bewirken einen zufriedenen, 
positiven Mitarbeiter, der motiviert qualitativ hochwertige Arbeit verrich-
tet.  

Abschließend zeigt die Master-Thesis, dass noch weiterer For-
schungsbedarf besteht. Dabei geht es insbesondere um die Fragestellung, 
welche weiteren Faktoren für HSP im Arbeitsumfeld förderlich sind. Zu-
dem sollten weitere Interventionen angeboten werden, die bei der Ent-
wicklung zur Selbsterkenntnis der Hochsensibilität beitragen. Sind Inter-
ventionen wie z. B. Gruppenseminare oder Mentoring Programme auch 
zielführende Maßnahmen? Diese Fragestellung und die bereits genannten 
Forschungslücken müssen in weiteren Arbeiten näher untersucht werden. 
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6.2 Methodische Diskussion 

Zum Schluss werden die methodischen Limitationen der Untersu-
chung aufgezeigt und die Gütekriterien der qualitativen Forschung disku-
tiert. Steinke (2019) hat sieben Kriterien definiert, auf die im Weiteren 
eingegangen wird. 

Das erste Kriterium ist die Intersubjektive Nachvollziehbarkeit. Im 
Vordergrund steht hierbei, den Forschungsprozess zu dokumentieren. 
Dritte sollten in der Lage sein, den Verlauf der Untersuchungen nachzu-
vollziehen und reproduzieren zu können. Das ganze Vorgehen wie bei-
spielsweise, welche Erhebungs- und Auswertungsmethoden in der Arbeit 
genutzt wurde, oder welche Regeln zur Transkription definiert wurden, 
sind in Kapitel vier erläutert. Eine Ausnahme bietet das Sampling, welches 
aufgrund der Anonymität nicht dargestellt werden kann. Ein weiteres 
Merkmal ist die Anwendung von kodifizierten Verfahren. In der Arbeit 
wurde als Kodierparadigma die sog. C-Familie von Glaser (1978) verwen-
det.  

Bei dem Merkmal Indikation des Forschungsprozesses wird die Angemes-
senheit der Forschung in Gänze betrachtet. Dies bezieht sich auf die Aus-
wahl einer geeigneten Untersuchungsmethode oder Samplingstrategie, die 
einfache Darstellung bzgl. der Handhabbarkeit der Transkriptionsregeln 
sowie die Übereinstimmung zwischen der Erhebungs- und Auswertungs-
methode. In Bezug auf die Forschungsfrage wurde eine geeignete Me-
thode, das qualitative Vorgehen, angewendet. Durch das Verfahren sollten 
neue Sichtweisen zu HC generiert werden, da diese in vorherigen Unter-
suchungen nicht erforscht wurden. Des Weiteren wird das Sampling be-
trachtet. Die teilnehmenden Coachees haben alle ein Business Coaching 
durchgeführt. Jedoch ist bei den befragten Coaches eine Diskrepanz zu er-
kennen. Alle Coaches haben zwar HC gecoacht, aber zwei Coaches kön-
nen keinen Vergleich zu NHC berichten. Zudem muss ebenfalls erwähnt 
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werden, dass die Fallgruppen sehr speziell waren und sich eine Rekrutie-
rung als relativ schwierig herauskristallisiert hat. Die Transkriptionsregeln 
der Arbeit waren einfach zu handhaben und leicht zu verstehen. 

Ein weiteres Gütekriterium ist die empirische Verankerung. Die 
Theoriebildung sollte in der qualitativen Untersuchung empirisch begrün-
det sein. Demnach sollte die Forschung auf bestehenden, theoretischen Er-
kenntnissen aufbauen. Deshalb werden deduktiv Prognosen abgeleitet, die 
in der Arbeit auf Verifizierbarkeit und Falsifizierbarkeit überprüft wurden. 
In der Untersuchung wurden vorab deduktive Kategorien für die Auswer-
tung entwickelt. Grundlage war der theoretische Hintergrund und der ak-
tuelle Forschungsstand aus den Kapiteln zwei und drei. Die Prognosen 
wurden anschließend in der inhaltlichen Diskussion in Kapitel sechs veri-
fiziert oder falsifiziert.  

Die Limitation ist das nächste Kriterium. Das Merkmal verfolgt die 
Intention, die Grenzen des Geltungsbereiches zu überprüfen. Das heißt: 
können die Forschungsergebnisse verallgemeinert werden? Folglich sollte 
herausgefunden werden, welche Bedingungen minimal erfüllt werden 
müssen. Zur Unterstützung dient die Fallkontrastierung. Die verschiede-
nen Fälle werden miteinander vergleichen, um wesentliche Kriterien zu 
identifizieren. In der Arbeit wurden drei Fallgruppen definiert, die unter-
schiedliche Sichtweisen auf das Phänomen ermöglichen. Deshalb konnten 
die Besonderheiten zu HC festgestellt werden.  

Ein weiteres Gütekriterium stellt die Kohärenz dar. Sind die entwi-
ckelten Theorien in sich konsistent? Die entwickelten Theorien sollten ko-
härent sein und Unstimmigkeiten in den Daten erkenntlich gemacht wer-
den. Die Interviewten haben nicht alle die gleichen Wirkfaktoren genannt. 
Es wurden Widersprüche in der Beschreibung von Hochsensibilität ent-
deckt. Diese wurden mit Hilfe von entsprechenden Textstellen bezie-
hungsweise Zitaten verdeutlicht.  
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Bei dem Gütekriterium Relevanz wird der Nutzen der Forschung 
hinterfragt. Es soll überprüft werden, ob die vorliegende Arbeit einen Bei-
trag zur Lösung des Problems aufweist, vor allem, ob die Ergebnisse ver-
allgemeinerbar sind. Wie bereits im vorherigen Kapitel erläutert, wurden 
Moderatorvariablen zur Wirksamkeit von Coaching identifiziert. Jedoch 
wurde dabei festgestellt, dass kein einheitliches Bild, wie in der Forschung 
existiert. Ebenso wurden neue Erkenntnisse zu HC bzw. zum Konstrukt 
selbst geschaffen. Insbesondere wurden förderliche Faktoren für HSP im 
Arbeitskontext identifiziert. Eine Verallgemeinerung kann nicht direkt ge-
troffen werden. Die Individualität der Personen hat einen maßgeblichen 
Einfluss auf den Coaching Erfolg. 

Die Reflektierte Subjektivität ist das letzte Kriterium von Steinke 
(2019). Dabei wird die subjektive Rolle der Autorin bzw. des Autors im 
Forschungsprozess reflektiert. Die persönlichen Voraussetzungen und Be-
ziehung des Forschenden zum Untersuchungsgegenstand muss betrachtet 
werden. Es wird die Beziehung zwischen den Teilnehmenden und der bzw. 
dem Forschenden reflektiert. Im Vorfeld konnte die Autorin nur persönli-
che Erfahrung im Business Coaching sammeln, da dies Teil ihrer berufli-
chen Tätigkeit ist. Zu ihren Aufgaben gehört es, eine Vorauswahl bei den 
Coaches zu treffen und den gesamten Coaching Prozess der Mitarbeiten-
den zu begleiten. Demnach bestand ein persönliches Interesse der Autorin, 
welche Variablen die Effektivität im Coaching beeinflussen. Mit dem 
Konstrukt Hochsensibilität hat sich die Forscherin in der Vergangenheit 
kaum beschäftigt. Nachdem erste Studien zum Konstrukt gelesen wurde, 
wurde das Interesse verstärkt, eine Forschung von Business Coaching und 
Hochsensibilität zu kombinieren. Eine umfassende objektive und neutrale 
Haltung zur Forschung kann nicht ganz ausgeschlossen werden. In Bezug 
auf die Interviewten waren drei Personen im Vorfeld bekannt. Zwei davon 
arbeiten im selben Unternehmen und bei der anderen besteht eine private 
Freundschaft. Es bestand zu allen dreien eine persönliche Beziehung, wes-
halb die soziale Erwünschtheit in ihren Aussagen nicht ausgeschlossen 
werden kann. Da die Autorin in ihrer Rolle als HR Mitarbeiterin beide 
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Prozesse der Kollegen begleitet hat, war es schwierig, eigene Interpretati-
onen zu vermeiden. Die anderen sechs Teilnehmenden waren vorher nicht 
bekannt. Es wurde zu Beginn des Interviews darauf geachtet, dass eine 
angenehme Atmosphäre herrscht und Vertrauen aufgebaut wird. Aufgrund 
der rein virtuellen Befragungen wurde festgestellt, dass wenig Hemmun-
gen vorhanden war und die Interviewten viel berichtet haben. Das bezieht 
sich auch auf die Persönlichkeit der Autorin. Da sie ein relativ offener 
Mensch ist, fiel es ihr auch nicht schwer, grundsätzlich persönliche Fragen 
zu stellen oder unangenehme Dinge zu hinterfragen.  

Zu guter Letzt wird die theoretische Sättigung reflektiert. Aufgrund 
der Zeit konnten nur neun Interviews durchgeführt werden, weshalb die 
theoretische Sättigung nicht erreicht wurde. Es besteht die Möglichkeit, 
dass weitere Interviews noch zusätzliche Erkenntnisse zu HC liefern kön-
nen. 

In allem wird festgestellt, dass die Arbeit einen Großteil der Güte-
kriterien erfüllt hat.  
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