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Stellen Sie sich vor, Sie gehen zur Apotheke, weil Sie 
Kopfschmerzen haben. Ihr Apotheker gibt Ihnen ein 
Kopfschmerzmittel. Die Packung enthält einen Bei-
packzettel, der detailliert auflistet, welchen Wirkstoff 
das Medikament enthält und wie hoch die Dosierung 
ist (500 mg Acetylsalicylsäure). Auf dem Beipack-
zettel steht auch, dass Sie bei leichten bis schweren 
Kopfschmerzen ca. ein bis zwei Tabletten einnehmen 
sollten. Es gibt Qualitätssicherungsinstitute, die stich-
probenhaft Packungen überprüfen und „nachmessen“, 
ob der entsprechende Wirkstoff in der versprochenen 
Dosis vorliegt. Es ist egal, zu welcher Apotheke Sie ge-
hen, und es ist auch egal, welche Packung Aspirin Sie 
kaufen: Sie werden zur Behandlung Ihrer Kopfschmer-
zen immer die gleiche Menge des gleichen Wirkstoffs 
erhalten.
Stellen Sie sich nun eine ähnliche Situation vor: Sie ha-
ben gerade Ihr Studium beendet und sind unsicher, 
wie Sie Ihre weitere Karriere planen sollen. Über einen 
Bekannten oder Ihre Universität wird Ihnen empfoh-
len, ein Karriere-Coaching aufzusuchen. Sie erkundi-
gen sich, welche Anbieter es gibt, und entscheiden 
sich für ein Institut, das mit verschiedenen Coaches 
arbeitet, die eine einjährige Coaching-Ausbildung 
vorweisen können und bereits mehrere Jahre Berufs-
praxis haben. Die Ausbildungen der Coaches variieren 
von „Systemischer Ausbildung“, „Kognitiv-verhaltens-
therapeutischer Ausbildung“, „Neuro-linguistischem 
Programmieren“ bis hin zu „Motivierender Gesprächs-
führung“. Sie haben gehört, dass zum kognitiv-verhal-
tenstherapeutischen Ansatz und zur Motivierenden 
Gesprächsführung viele Wirksamkeitsstudien vorlie-
gen und möchten eine Dienstleistung wählen, die 
Ihnen auch nachweisbar helfen sollte.
Sie entscheiden sich für den Coach mit Ausbildung 
in Motivierender Gesprächsführung. Aber woher 
wissen Sie, ob Sie auch das bekommen, was „auf der 
Verpackung“ steht? Wie läuft „Qualitätssicherung“ bei 
psychologischen Dienstleistungen eigentlich ab? Ein 
Coaching ist ein hoch dynamischer, komplexer und 
interaktiver Prozess zwischen Coach und Klient. Kann 
man die Prüfung des „Inhaltes“ dieser Interventions-
form einfach mit der Qualitätssicherung bei einer 
Kopfschmerztablette vergleichen?

Der folgende Beitrag widmet sich der Frage, wie 
man Qualitätssicherung im Coaching durchführen 
kann. Wir orientieren uns hierbei an der sozio-in-

teraktionalen Intervention des Motivational Inter-
viewing (MI, Miller und Rollnick 2013). Für Leser, 
die nicht mit MI vertraut sind, geben wir zunächst 
eine kurze Übersicht über die Grundlagen des MI 
und den Einsatz der Methode im Coaching. Im An-
schluss daran stellen wir ein Prozess-Analyse-Inst-
rument des MI für Coaching-Interventionen vor, 
das zu Qualitätssicherung eingesetzt werden kann. 
Anhand eines Fallbeispiels wird aufgezeigt, wie die 
Prozess-Analyse im MI durchgeführt wird und wie 
man sicherstellen kann, dass ein Coach auch eine 
MI-Intervention durchführt.

13.1 Motivational Interviewing 
und Coaching

» MI ist eine „klientenzentrierte, direktive 
Gesprächsmethode zur Verbesserung der intrin-
sischen Motivation für eine Veränderung mittels 
der Erforschung und Auflösung von Ambiva-
lenz“ (Miller und Rollnick 2004, S. 47).

MI weist viele Parallelen zu bestehenden Coaching-
Ansätzen auf: Coaching und MI verfolgen das Ziel, 
Menschen bei der Planung und Umsetzung posi-
tiver Veränderungen zu unterstützen (Miller und 
Rollnick 2013). Die Methode wurde ursprünglich 
für die therapeutische Arbeit mit Suchtpatienten 
entwickelt und zeigte im Vergleich zu anderen 
Interventionsformen ähnliche Wirksamkeit bei 
kürzerer Interventionsdauer (Lundahl et al. 2010). 
Die Wirksamkeit von MI wurde in mehreren Meta-
Analysen belegt (Hettema et al. 2005; Lundahl et al. 
2010; Magill et al. 2014; Rubak et al. 2005). Aus Sicht 
von MI lässt sich Ambivalenz auflösen, indem mit 
dem Klienten erkundet wird, welche Punkte für als 
auch gegen eine Veränderung sprechen (Miller und 
Rollnick 2013). Das Ziel ist es, mit Hilfe der MI-
Gesprächstechniken veränderungsbezogene Äuße-
rungen (sog. Change Talk; vgl. Moyers und Martin 
2006) hervorzulocken und die Motivation des Kli-
enten für eine Veränderung zu fördern.

Die Idee, MI als Werkzeug für Change Mana-
ger und Coaches zu nutzen, wird seit kurzer Zeit 
von einer Vielzahl von Autoren diskutiert (Ans-
tiss und Passmore 2013; Cramer und Sauer 2014; 
Harakas 2013; Klonek und Kauffeld 2012; Klonek 
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et al. 2014; Passmore 2007; Stoltz und Young 2013). 
Hierbei wurde sogar schon vorgeschlagen, MI im 
Rahmen von Mitarbeitergesprächen und Teambe-
sprechungen in Organisationen einzusetzen (Klo-
nek und Kauffeld 2012). Die Verknüpfung von MI 
als Coaching-Methode ist hierbei besonders weit 
vorangeschritten (s. Anstiss und Passmore 2013). 
So haben in jüngster Zeit mehrere Autoren die Bei-
spiele und Vorteile von MI in Karriere-Coachings 
(Cramer und Sauer 2014; Klonek und Kauffeld 
2012; Stoltz und Young 2013), für Executive bzw. 
Führungskräfte-Coachings (Cramer und Sauer 
2014; Harakas 2013) sowie beim Coaching von Kli-
enten, die generell in Entscheidungen feststecken 
(Passmore 2007), diskutiert. Ziel ist es auch, MI in 
curriculare Coaching-Ausbildungen zu integrieren 
(Cramer und Sauer 2014).

Im Folgenden stellen wir ein Instrument vor, mit 
dem das Verhalten eines Coaches und das Verhalten 
des Klienten in einer Coaching- bzw. MI-Interven-
tion beobachtet und systematisiert werden kann. Das 
Instrument kann vor allem eingesetzt werden, um die 
Qualität einer MI-Maßnahme sicherzustellen.

13.2 Prozessanalyse im MI: 
Der MI-Coach

Der MI-Coach ist ein prozessanalytisches Instru-
ment zur Erfassung von Kompetenz in MI und zur 
Qualitätssicherung von Coaching-Interventionen. 
Der MI-Coach baut stark auf bestehenden prozess-
analytischen MI-Instrumenten auf: dem deutschen 
MI Interviewing Treatment Integrity (MITI-d, 
Brueck et al. 2009; Klonek et al. 2015) sowie dem 
Client Language Easy Rating System (Glynn und 
Moyers 2012). Da motivationale Prozesse sowie die 
Interventionsform des MI zunehmend auch im Be-
reich des Coachings (Anstiss und Passmore 2013; 
Cramer und Sauer 2014; z. B. im Karriere-Coaching: 
Klonek et al. 2015; Stoltz und Young 2013; Executive 
Coachings: Harakas 2013) an Bedeutung gewinnen, 
wurden inhaltliche Beschreibungen des MITI-d auf 
coaching-spezifische Interaktionen adaptiert. Die 
grundlegenden Rating-Skalen und Verhaltenscodes 
sind weitestgehend identisch zu der deutschen Ver-
sion des MITI-d von Brueck et al. (2009). Beispiels-
weise wurde das Manual hinsichtlich der Interakti-

onsbeispiele und der Darstellung der Information 
(Tabellen, Formatierung, Abbildungen) angepasst. 
Darüber hinaus finden sich Information zum soft-
ware-gestützten Einsatz des Manuals (s. auch Klo-
nek et al. 2015). Eine Übersicht über die verhaltens-
relevanten Kategorien findet sich . Tab. 13.1.

Der MI-Coach wurde bisher an einer Stichprobe 
von 28 Sitzungen einer Karriere-Coaching- Inter-
vention eingesetzt (Klonek et al. 2015). Grundle-
gend kann das Prozess-Analyse-Instrument für 
folgende Zwecke eingesetzt werden:- um relevante Kompetenzen von Coaches in MI 

zu messen- um MI-Kompetenzen mit bestehenden Bench-
marks zu vergleichen- um Intervisionen und Supervisionen vorzube-
reiten und durchzuführen- um dynamische, motivationale Coaching-
Prozesse darzustellen- um forschungsrelevante Fragestellungen zu 
beantworten (z. B. welche Wirkung haben 
bestimmte Coaching- oder Kommunikati-
onstechniken auf das Sitzungsverhalten des 
Klienten?)

Die Messung der Coach-Klienten-Interaktion wird 
in der Regel über zwei Komponenten erfasst:
1. Rating-Dimensionen (Global Ratings)
2. Verhaltenscodierung (Zählen von Verhaltens-

weisen)

Beide Komponenten (Rating und Verhaltenskodie-
rung) sollten durch geschulte Beobachter erfasst 
werden. Globale Wertungen sollen den „globalen“ 
Eindruck eines Beobachters, d. h. eine umfassende 
Beurteilung eines ausgewählten Ausschnitts oder 
einer gesamten Coaching-Sitzung, widerspiegeln. 
Für die zweite Komponente zählt der Beobachter 
bestimmte Verhaltensweisen eines Gesprächsteil-
nehmers (Coach oder Klient).

13.2.1 Prozessanalyse über Rating-
Dimensionen

Neben Kommunikationstechniken spielt im MI die 
Gesprächshaltung des Coaches eine große Rolle. 
Die Rating-Dimensionen erfassen über einen Ge-
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samteindruck, inwiefern die Gesprächshaltung ei-
nes Coaches mit dem MI-Ansatz übereinstimmt. 
Hierzu wurden in der Forschungstradition des MI 
verschiedene Rating-Dimensionen eingesetzt (z. B. 
Empathie, MI Spirit, Evokation, Autonomie, Part-
nerschaftlichkeit), die sich in unterschiedlichen MI-
Prozess-Analyse-Instrumenten wiederfinden.

Eine Beispieldimension für eine Rating-Skala ist 
die der MI-Grundhaltung (MI Spirit). Sie setzt 
sich aus den Elementen Partnerschaftlichkeit, 
Evokation, und Autonomie zusammen. Ein 
Coach fördert Partnerschaftlichkeit, indem er 
den Klienten auf gleicher Augenhöhe behan-
delt und für unterschiedliche Ansichten des 
Klienten Respekt zeigt und somit das Entste-
hen eines Machtgefälles vermeidet. Evokation 
besteht dann, wenn der Coach bemüht ist, die 
intrinsische Motivation des Klienten zu wecken 
und ihn dazu anregt, für sich selbst das Für und 
Wider einer Entscheidung zu begründen. Ein 
Coach, der die Autonomie des Klienten berück-
sichtigt, betont im Gespräch die Wahlfreiheit 
des Klienten und akzeptiert dessen Entschei-
dung, ohne ihm eine Ansicht aufdrängen zu 
wollen. Eine Übersicht zu allen englischen 
Versionen von MI-Prozess-Analyseinstrumenten 
findet sich auf der Seite: ▶ http://casaa.unm.
edu/codinginst.html.

Die Bewertung erfolgt auf einer siebenstufigen 
Likert-Skala (es können auch fünfstufige Skalen 
verwendet werden). Der Beobachter beginnt beim 
mittleren Zahlenwert und korrigiert jeweils nach 
oben oder unten. Nach Interesse und Bedarf kön-
nen weitere Global Rating-Skalen zur Bewertung 
des Coachings herangezogen werden.

13.2.2 Prozessanalyse 
durch Verhaltenscodierung

Kategorisierung von Verhaltensweisen 
des Coaches
Die Codierung (oder Annotation) soll Verhaltens-
weisen des Coaches erfassen, die in einer MI-Inter-

vention relevant sind. Der MI-Coach umfasst sieben 
Kategorien zur Codierung des Coach-Verhaltens: 
Information vermitteln, offene/geschlossene Fra-
gen, einfache/komplexe Reflexionen, MI- adhären-
tes/nicht adhärentes Verhalten. . Tab. 13.1 gibt eine 
Übersicht zu den Code-Definitionen sowie beispiel-
hafte Aussagen.

Mit bloßem Zählen von MI-Verhaltenscodes 
kann Kompetenz in MI eigentlich nur unzurei-
chend erfasst werden. Deshalb können die Codes 
in Gesamtscores verrechnet werden, die das Zu-
sammenspiel von Verhaltensweisen beschreiben 
und für Interaktionsprozesse im MI wesentlich 
aussagekräftiger sind. Nachfolgend sind Bench-
marks aufgelistet, die zur Ermittlung von MI-
Kompetenzen eingesetzt werden können. Diese 
basieren auf Richtlinien des Entwicklers William 
Miller zur Durchführung eines MI. Empirische Stu-
dien zeigen, dass Personen, die ein Training in MI 
absolviert haben, in der Regel diese Benchmarks 
(. Tab. 13.2) erreichen können (Klonek und Kauf-
feld 2015a; de Roten et al. 2013).

Kategorisierung von Verhaltensweisen 
des Klienten
Prozessanalytische Instrumente können nicht nur 
dafür eingesetzt werden, um Verhaltensweisen des 
Coaches zu annotieren und damit zu quantifizieren. 
Die Interaktion zwischen Coach und Klient führt 
auch dazu, dass der Coach durch sein methodi-
sches Vorgehen und seine spezifischen Verhaltens-
weisen einen Einfluss auf den Klienten ausübt (z. B. 
Gessnitzer und Kauffeld 2015; Ianiro und Kauffeld 
2014; Ianiro et al. 2014; Klonek, Wunderlich, Spurk 
& Kauffeld 2015). Gleichzeitig unterscheiden sich 
Klienten in ihrer Ausgangsmotivation, mit der sie 
ein Coaching aufsuchen. In Fällen, in denen Mit-
arbeitern ein Coaching „verordnet“ wird (Harakas 
2013; Passmore 2007), ist davon auszugehen, dass 
die Eigenmotivation des Klienten, Themen zu bear-
beiten, nicht besonders hoch ausgeprägt ist.

Die Rahmenbedingungen, in denen ein Coa-
ching stattfindet, und das Verhalten des Coaches 
während der Sitzung üben einen dynamischen 
Einfluss auf die Eigenmotivation des Klienten aus. 
Um die Eigenmotivation des Klienten im Rahmen 
einer Sitzung abzubilden, wurde in Forschungsar-
beiten zum MI ein Codierinstrument entwickelt, 
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 . Tab. 13.1 Verhaltenscodierungen des Coaches mit dem MI-Coach

Codedefinition Beispiel

Informationen vermitteln
Der Coach vermittelt Informationen, klärt über ein 
Thema auf, gibt Feedback oder äußert seine persönli-
che Meinung, ohne dabei einen Ratschlag zu erteilen.

„In dem Fragebogen, den Sie ausgefüllt haben, ging es 
um Werte, Motive und Kompetenzen. Wenn diese drei 
Faktoren im Gleichgewicht sind, geht man davon aus, dass 
sich das positiv auf die allgemeine Lebenszufriedenheit im 
beruflichen und privaten Bereich auswirkt.“

Geschlossene Fragen
Der Coach stellt eine Frage, die vom Klienten nur mit 
„Ja/Nein“ beantwortet werden kann oder nur eine 
eingeschränkte Antwortmöglichkeit vorsieht.

„Würden Sie lieber in einem Team oder alleine arbeiten?“
„Wie lange haben Sie gebraucht, um den Fragebogen zu 
bearbeiten?“

Offene Fragen
Offene Fragen seitens des Coaches geben dem Klienten 
die Möglichkeit einer großen Bandbreite an Antworten. 
Sie zielen darauf ab, möglichst viel über den Klienten 
und seine Sichtweise zu erfahren und unterstützen die 
Selbstexploration.

„Was bedeutet diese Erkenntnis für Ihre Coaching-Ziele?“
„Wie ist es Ihnen seit der letzten Coaching-Sitzung ergan-
gen?“

Einfache Reflexionen
Der Coach wiederholt oder paraphrasiert die vor-
angegangene Aussage des Klienten, ohne ihr eine 
substanzielle Bedeutung oder Betonung hinzuzufügen. 
Durch einfache Reflexionen zeigt der Coach, dass er 
dem Klienten zugehört hat.

Klient: „Für meinen Vater war es immer klar, dass ich 
studiere. Nicht zu studieren und ‚nur‘ eine Ausbildung zu 
machen, war keine Option.“
Coach: „Für Ihren Vater war es wichtig, dass Sie studieren.“

Komplexe Reflexionen
Der Coach gibt das Gesagte des Klienten oder Teile da-
von wieder und fügt dem eine substanzielle Bedeutung 
hinzu. Er kann auch mehrere Aussagen mit gegensätz-
lichem Inhalt zusammenfassen, um ein komplexeres 
Verständnis des Gesagten zurückzuspiegeln.

Klient: „Ich würde gerne sicher sein, dass ich mit meiner 
Arbeit auf dem richtigen Weg bin. Ich möchte es nicht erst 
merken, wenn es schon zu spät ist.“
Coach: „Sie haben Angst, etwas falsch zu machen, und 
sind nun bereit, sich Unterstützung zu holen, die Ihnen bei 
Ihrer Entscheidungsschwierigkeit zur Seite steht.“

MI-adhärentes Verhalten
Der Coach zeigt ein Verhalten, das konsistent mit 
der MI-Grundhaltung ist (z. B. wertschätzen und mit 
Anteilnahme unterstützen, die Autonomie des Klienten 
betonen, um Erlaubnis fragen, bevor ein Ratschlag 
erteilt wird).

„Wenn Sie denken, dass Ihnen dieses Coaching nichts 
bringt, dann können Sie das ehrlich sagen. Sie sind frei-
willig hier, wir können das Coaching auch abbrechen oder 
umstrukturieren.“
„Ich kann erkennen, dass Sie aktiv an diesem Prozess mit-
arbeiten und dass Sie Fortschritte machen. Das ist schön 
zu sehen.“

MI-nichtadhärentes Verhalten
Der Coach zeigt Verhalten, das inkonsistent mit dem MI-
Ansatz ist (z. B. konfrontieren, befehlen, anordnen, ohne 
Erlaubnis einen Ratschlag erteilen).

„Versuchen Sie doch mal ein Praktikum. Das hat schon 
vielen in der Entscheidungsphase geholfen.“
„Sie sollten wirklich mehr Bewerbungen schreiben.“

das die sprachlichen Äußerungen des Klienten 
systematisiert (z. B. Amrhein et al. 2003). In der 
MI-Forschungstradition werden Äußerungen des 
Klienten in der Valenz unterschieden: Change Talk 
stellt positive Äußerungen dar, welche die Eigen-
motivation des Klienten ausdrücken, Sustain Talk 
hingegen stellt Äußerungen dar, die eine fehlende 
Motivation des Klienten oder sogar Widerstand 

zeigen. Eine Vielzahl von prozessanalytischen 
Forschungsarbeiten im Rahmen der MI-Suchtfor-
schung konnten zeigen, dass diese sprachlichen 
Klientenäußerungen prädiktiv für eine spätere Ver-
haltensveränderung sind (s. Magill et al. 2014 für 
eine meta-analytische Übersicht). Sie stellen somit 
eine Art „aktiven Wirkfaktor“ dar, der zur Effekti-
vität von MI-Interventionen beiträgt (Magill et al. 
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2014; Miller und Rose 2009). Die Codierung von 
Klientenverhaltensweisen wurde im Zuge der letz-
ten Jahre vereinfacht (z. B. Client Language Easy 
Rating System von Glynn und Moyers 2012) und 
auf den Kontext des Coaching- und Beratungsge-
sprächs übertragen (Klonek und Kauffeld 2012; 
Klonek et al. 2015).

. Tab. 13.3 gibt eine Übersicht zur Kodierung 
von Klientenverhalten im Rahmen von Coaching-
Sitzungen. Der folgende Beitrag orientiert sich 
dabei an Karriere-Coachings, die Studierenden 
zur Berufsvorbereitung angeboten werden (z. B. 
Gessnitzer et al. 2011). Aussagen mit einer posi-
tiven Ausrichtung gegenüber der Karriereplanung 
und -entwicklung werden als Positive Career Talk 
codiert und Aussagen mit einer negativen Ausrich-
tung als Negative Career Talk. Das Codierschema 
zur Annotation des Klienten ist exhaustiv, d. h. dass 
alle anderen Äußerungen des Klienten, die keinen 
Rückschluss auf die Motivation des Klienten erlau-
ben, als Neutral Talk eingeordnet werden.

Die Codierung von Klientenverhaltensweisen 
kann auch dazu genutzt werden die Antworten 
eines Klienten über den Gesprächsverlauf in ei-
ner dynamischen Motivationskurve abzubilden. 
Dafür wird ein sog. R-Index (Klonek et al. 2015) 
berechnet, wobei das R für die englischen Be-
griffe „Resistance/Readiness“ (zu dt. Widerstand/
Bereitschaft) steht. Der R-Index ist ein zeitsensi-
tives Maß, das die verbal geäußerte Bereitschaft 
(Positive Career Talk) bzw. den Widerstand (Ne-
gative Career Talk) des Klienten erfasst. Um den 
Index zu berechnen, wird jede codierte Aussage 
des Klienten in einen Zahlenwert transfor-
miert (Positive Career Talk = 1; Negative Career 
Talk = -1; Neutral Talk = 0). Diese Werte werden 
dann für eine codierte Gesprächssequenz auf-
gerechnet und über die Zeit abgebildet (Klonek 
et al. 2015). Interaktive Video-Beispiele, die den 
dynamischen Verlauf von R-Kurven im Rahmen 
eines organisationalen Mitarbeitergespräches 
zeigen, sind als freies Online-Material bei Klonek 
und Kauffeld (2015b) zu finden.

13.3 Einsatz des MI-Coach 
an einem Praxisbeispiel

Im Folgenden wird der Einsatz des prozessanaly-
tischen Instrumentes am Beispiel eines Karriere-
Coachings exemplarisch dargestellt. Im vorliegen-
den realen Fallbeispiel hat der 26-jährige Klient 
gerade sein Studium der Ingenieurswissenschaf-
ten und Verfahrenstechnik abgeschlossen und 
steht vor der Entscheidung, in welcher Industrie 
er sich bewerben soll. Der Klient sucht deshalb ein 
Karriere-Coaching auf, das ihn bei dieser Entschei-
dungsfindung unterstützen soll. Der Coach ist Mit-
glied des MI-Network of Trainers (▶ http://www.
motivationalinterviewing.org/about_mint), einem 
professionellen und weltweiten Netzwerk von MI-
Anwendern und Trainern. Das Netzwerk repräsen-
tiert Trainer aus über 35 Ländern und 20 Sprachen.

Das Gespräch wurde über ein Audiogerät auf-
gezeichnet, damit es mit Hilfe prozessanalytischer 
Instrumente ausgewertet werden kann. Der Klient 
wurde im Vorfeld über die Aufnahme informiert 

 . Tab. 13.2 Benchmarks im MI

Benchmark-Variablen Solide 
Kompe-
tenz in MI

MI-Basis-
level

Verhältnis von Reflexio-
nen zu Fragen

≥ 2:1 ≥ 1:1

Anzahl von Reflexionen 
(in 10 Min.)

≥ 15 ≥ 10

Offene Fragen in % ≥ 70 ≥ 50

Komplexe Reflexion 
in %

≥ 50 ≥ 40

MI-adhärentes Verhal-
ten in %

≥ 100 ≥ 90

komplexe Reflexion in % = komplexe Reflexionen/
(einfache + komplexe Reflexionen)

offene Fragen in % = offene Fragen/(offene Fragen + 
geschlossene Fragen)

Rate Reflexionen (in 10 Minuten) = Anzahl an Reflexi-
onen in einem 10-Minuten-Intervall

Verhältnis Reflexionen/Fragen = Reflexionen gesamt/
Fragen gesamt

MI-adhärentes Verhalten in % = MI-adhärentes 
Verhalten/(MI-adhärentes Verhalten + MI-nichtadhä-
rentes Verhalten)
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 . Tab. 13.3 Verhaltenscodierungen des Klienten mit dem MI-Coach

Verhaltenscode und Definition Beispiel

Positive Career Talk
Aussagen, die Eigenmotivation (oder auch Annäherungsmotiva-
tion) des Klienten für die eigene Karriereplanung und -entwicklung 
ausdrücken. Dies umfasst Äußerungen, die Wünsche an die Berufswahl 
ausdrücken, grundlegende Werte, eigene berufsrelevante Fähigkeiten 
und Kompetenzen oder Gründe für eine bestimmte Berufswahl. Auch 
Selbstverpflichtungen, eine bestimmte Karriererichtung einzuschlagen 
oder vergangene Schritte in Richtung der eigenen Karriereplanung, 
zählen zu dieser Kategorie.

„Ich habe mich für ein Praktikum bewor-
ben. Es gibt auch die Möglichkeit, dort 
meine Diplomarbeit zu schreiben.“
„Eine meiner Stärken ist, dass ich sehr gut 
mit Menschen zurechtkomme.“

Negative Career Talk
Aussagen, die fehlende Eigenmotivation (und auch Vermeidungsmo-
tivation) des Klienten für die eigene Karriereplanung ausdrücken. Dies 
umfasst Äußerungen, die negative Wünsche (das will ich nicht …), 
fehlende Fähigkeiten, Kompetenzdefizite oder Gründe gegen eine be-
stimmte Berufswahl beschreiben. Auch Selbstverpflichtung gegen eine 
bestimmte Karriererichtung oder die Beschreibung von vergangenen 
Schritten, die gegen eine bestimmte Berufswahl sprechen, zählen zu 
dieser Kategorie.

„Ich bin seit der letzten Sitzung meinen 
Karrierezielen nicht näher gekommen.“
„Wenn ich eine Entscheidung bezüglich 
meiner Karriere treffen soll … finde ich es 
immer noch schwierig.“
„Ich habe keine Ahnung, was wir hier 
machen können, um meine Ziele zu 
erreichen.“
„Ich bin mir nicht sicher, ob das wirklich 
hilft.“

Neutral Talk
Aussagen, die nicht mit dem Thema Karriereentwicklung in Zusam-
menhang stehen, sowie Aussagen, die weder Positive Career Talk noch 
Negative Career Talk zugeordnet werden können, z. B. Antworten auf 
Fragen, die keinen Bezug zu den Karriereplänen haben, oder das Vorle-
sen von Fragebogenergebnissen, ohne diese zu interpretieren. Neutral 
Talk ist der Standardcode, es sei denn, das verbale Verhalten wechselt 
deutlich in Positive Career Talk oder Negative Career Talk.

„Ja, danke. Ich würde gerne ein Wasser 
haben.“
„Ich denke, es dauerte ungefähr 15 Minu-
ten, um den Fragebogen auszufüllen.“
„Während ich den Fragebogen ausgefüllt 
habe, bin ich ein paar Mal zu vorherigen 
Fragen gewechselt.“

und hat sein Einverständnis zur Aufzeichnung so-
wie zur Veröffentlichung von transkribierten Se-
quenzen gegeben.

13.3.1 Beschreibung der Coaching-
Sequenz

Analyse des Coach-Verhaltens mit Hilfe 
des MI-Coach
Zu Beginn der Sequenz beginnt der Coach damit, 
dem Klienten offene Fragen zu stellen, um etwas 
über die allgemeinen berufsrelevanten Ziele und 
Werte des Klienten zu erfahren („exploring goals 
and values“). Hierbei versucht der Coach zunächst 
herauszufinden, welchen Wert das Diplomarbeits-
thema für den Klienten hatte. Der Klient zählt da-
raufhin entscheidungsrelevante Gründe aus der 
Vergangenheit auf, die ihn zur Arbeit an der Dip-

lomarbeit motiviert haben. Im weiteren Verlauf hört 
der Coach dem Klienten aktiv zu, in dem er einfache 
oder komplexe Reflexionen benutzt, die zu einem 
empathischen „Sich-hinein-Versetzen“ beitragen. 
Ein MI-Vorgehen des Coaches besteht darin, Werte 
und Gründe zu explorieren (über offene Fragen) 
und anschließend systematisch aktiv zuzuhören 
(Reflexionen). Durch dieses mikro-methodische 
Vorgehen spiegelt der Coach dem Klienten immer 
wieder verbal zurück, dass er ihn richtig verstanden 
hat. Das häufige aktive Zuhören (Reflexionen) des 
Coaches hilft dem Klienten gleichzeitig dabei, seine 
eigenen Gedanken und Motive aus einer anderen 
Perspektive (des Coaches) zu hören. Dieses „Re-
flektieren von Klientenmotiven, Kognitionen und 
Emotionen“ kann in einem Coaching dazu beitra-
gen, dass Klienten, die einer Entscheidung gegen-
über ambivalent sind, sich aus dieser Ambivalenz 
herauslösen können.
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Das Vorgehen, offene Fragen zu stellen und „re-
flective listening“ einzusetzen, sollte einem Verhält-
nis von ca. 2:1 folgen („On average, reflect twice 
for each question you ask“, Miller 2000, p. 20). Der 
Coach erfüllt in der Sequenz diesen MI-Benchmark 
mit 2,6 zu 1 (13 Reflexionen zu 5 offene Fragen). 
Darüber hinaus zeichnet sich Kompetenz in MI 
dadurch aus, dass der Anteil offener Fragen über 
50 % (besser sogar über 70 %) liegen sollte („When 
you do ask questions, ask mostly open questions“, 
Miller 2000, p. 20). Aus den wenigen Studien, die 
Prozessinstrumente eingesetzt haben, ist bekannt, 
dass in Karriereberatungen in der Regel deutlich 
mehr geschlossene als offene Fragen gestellt werden 
(z. B. Mittendorf et al. 2010; Multon et al. 2003). 
Der Coach liegt auch in dieser Sequenz mit 71 % 
über dem geforderten MI-Benchmark. Ein zu 
hoher Anteil an geschlossenen Fragen kann dazu 
führen, dass Gespräche einen „Verhörcharakter“ 
bekommen und der Klient sich „ausgequetscht“ 
fühlt und wenig dazu angeregt, wird selbst über das 
Thema nachzudenken. Kompetenz in MI zeichnet 
sich dadurch aus, dass geschlossene Fragen durch 
„reflective listening“ ersetzt werden. In einem MI 
sollte die Anzahl an Reflexionen in einem 10-mi-
nütigen Intervall zwischen 10 und 15 liegen. Die 
ausgewählte Sequenz hat eine Dauer von ca. 10 Mi-
nuten. Der Coach erreicht mit insgesamt 13 Refle-
xionen auch diesen Richtwert.

Das aktive Zuhören („reflective listening“) ist 
eine besonders elaborierte Kompetenz, die im Rah-
men eines MI eingesetzt wird. Es geht hierbei nicht 
nur darum, dem Klienten wie ein Papagei nachzu-
plappern (paraphrasieren bzw. „einfache Reflexion“), 
sondern zu versuchen, ihm aus dem Herzen zu spre-
chen, d. h. über Metaphern und Bilder (z. B. „du bist 
einen Teil des ‚Karriere‘-Berges hochgelaufen“; „ein 
erster kleinerer Gipfel, den du erklommen hast“; „auf 
jeden Fall liegen da ein paar Reifen am Wegesrande“) 
die Themen in Worte zu fassen, die für den Klienten 
relevant sind (komplexe Reflexionen). Aus diesem 
Grund sollte mindestens die Hälfte aller Reflexionen 
komplex sein („When you reflect, use complex reflec-
tions more than half the time“, Miller 2000, p. 20). In 
der vorliegenden Sequenz liegt der Coach mit 53 % 
über diesem geforderten Benchmark.

Zu Beginn der Sequenz hat der Coach v. a. kli-
entenzentrierte Kommunikationsmittel eingesetzt, 

um herauszufinden, in welcher Ambivalenz der 
Klient feststeckt (Arbeit in der Automobilindus-
trie vs. Arbeit in der Lebensmittelindustrie). Diese 
Entscheidungsschwierigkeit des Klienten fasst er 
durch die Metapher der Weggabelung als komplexe 
Reflexion zusammen. Für sich genommen ist keine 
Option schlechter oder besser als die andere. Da MI 
klassisch in Bereichen eingesetzt wurde, in denen 
ein Zielverhalten (Alkoholreduktion/Abstinenz) 
gegenüber einem schädlichen Status-quo-Verhalten 
(krankhafter Alkoholkonsum) favorisiert werden 
sollte, nennt man eine Situation, in der dies nicht 
vorliegt, „MI im Gleichgewicht“ („MI in equipoise“, 
Miller 2012; Zuckhoff und Dew 2012). Dieser Fall 
erfordert somit besonderes Feingespür bei einem 
Coach, der MI einsetzt. Klienten sollten nicht un-
wissentlich in eine Richtung motiviert werden. Aus 
diesem Grund schlägt der Coach dem Klienten vor, 
dass er beide Ziele mit dem Klienten durchspre-
chen kann („Wir schauen uns jetzt nochmal beide 
Optionen an …“). Es ist besonders wichtig, dass die 
Autonomie des Klienten hierbei im Vordergrund 
steht, d. h. auch wenn der Coach die grobe Struk-
tur und das methodische Vorgehen des Gesprächs 
vorgibt, sollte immer der Klient in einem Coaching 
entscheiden, welche Richtung das Gespräch nehmen 
soll. Aus diesem Grund nutzt der Coach zunächst 
zweimal die Wichtigkeitsskala („importance ru-
ler“), um herauszufinden, welche Wichtigkeit der 
Klient beiden Alternativen (Automobilindustrie vs. 
Lebensmittelindustrie) zuschreibt. In diesem ersten 
Schritt finden Coach und Klient heraus, dass es für 
den Klienten wichtiger ist, in der Lebensmittelindus-
trie zu arbeiten. Das vorausgehende Gespräch und 
der direkte Vergleich der beiden Optionen auf einer 
Wichtigkeitsskala können bereits dazu beitragen, 
Ambivalenzen von Klienten aufzulösen. Anschlie-
ßend bietet der Coach dem Klienten wieder an, eines 
der Themen systematisch zu explorieren und den 
Klienten dabei zu unterstützen, Sicherheit zu gewin-
nen, dass dies das richtige Ziel ist. Obwohl der Kli-
ent das Thema Lebensmittelindustrie als wichtiger 
eingestuft hat, lässt der Coach dennoch den Klien-
ten entscheiden, wie das Gespräch weitergehen soll 
(„Avoid getting ahead of your client’s level of readi-
ness“, Miller 2000, p. 20). Dieses Coach-Verhalten 
wird auch als MI-adhärentes Verhalten bezeichnet 
(Betonung der Autonomie, Erlaubnis des Klienten 
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einholen, wenn Ratschläge oder Vorschläge gemacht 
werden). Ein Coach-Verhalten, das den Klienten in 
seiner Autonomie einschränkt (z. B. ungefragte Rat-
schläge, konfrontieren, anordnen) wird hingegen 
als MI-nichtadhärent bezeichnet. Kompetenz in MI 
zeichnet sich dadurch aus, dass der Anteil von MI-
adhärentem Verhalten bei 90–100 % liegen sollte. In 
der vorliegenden Sequenz erfüllt der Coach auch 
diesen Benchmark mit 100 % (. Tab. 13.4).

Analyse des Klientenverhaltens 
mit Hilfe des MI-Coach
Die Codierung des Klientenverhaltens mit dem MI-
Coach ist optional. Hierüber lässt sich quantifizieren, 
wie hoch der Anteil an Äußerungen des Klienten ist, 
die eine positive Eigenmotivation ausdrücken, um 
die Themen Karriereplanung und Entwicklung zu 
bearbeiten. Alle Äußerungen, die Positive Career 
Talk umfassen, stellen auch einen wichtigen Input 
für den Coach dar, da dies die Motive des Klienten 
umfasst, die für seine Berufswahl eine Rolle spielen 
(„Ich mag Teamarbeit, ich mag Menschenkontakt“, 
„Meine Arbeit sollte auch Gestaltungsspielraum ha-
ben. Ich mag es, wenn ich selbstständig gewisse Sa-
chen erarbeiten kann und mein Wissen oder meine 
Gestaltungsfreiheit einbringen kann“). Äußerungen, 
die Negative Career Talk umfassen, deuten auf Be-
reiche hin, die der Klient in seiner Karriereplanung 
vermeiden möchte („Die klassische Laborarbeit, die 
da viel mit drinsteckt an sich, finde ich nicht gerade 
erfüllend“, „Ja, keine Laborarbeit. Also, ich bin jetzt, 
glaube ich, auch ein bisschen ungeschickt mit den 
ganzen Genauigkeiten“). Insgesamt zeigt der Klient 
in der vorliegenden Sequenz 86 % Positive Career 
Talk. Dieser Wert kann u. U. auch als Ergebnispa-
rameter eines Karriere-Coaching herangezogen 
werden. So ist es z. B. zu erwarten, dass der Anteil 
an Negative Career Talk eines Klienten sich über 
den Verlauf von mehreren Karriere-Coaching-Sit-
zungen reduzieren sollte, da das Ziel eines Karriere-
Coachings darin besteht, dem Klienten Sicherheit in 
seiner Berufsentscheidung zu geben.

Zusammenfassende Evaluation 
des Coachings
. Tab. 13.5 fasst das Coach-Verhalten, das für 
Kompetenz im MI steht, zusammen und setzt es 
in Beziehung zu bestehenden Benchmarks des MI. 

Hierbei zeigt sich, dass man prozessanalytische Ins-
trumente sehr gut zur Qualitätssicherung von Coa-
chings einsetzen kann. Das heißt, wenn im Rahmen 
von Interventionsstudien Coaches eingesetzt wer-
den, die von sich behaupten, eine evidenzbasierte 
Methode wie MI einzusetzen, kann dies mit Hilfe 
von Prozessinstrumenten geprüft werden. Aus der 
MI-Forschung wissen wir, dass kein Zusammen-
hang zwischen selbstberichteter Kompetenz in MI 
und den gezählten Verhaltensweisen mit einem MI-
Prozessinstrument besteht (Miller und Mount 2001; 
Miller et al. 2004). Dementsprechend ist die Evalu-
ation mit dem MI-Coach einer Evaluation in Form 
von Fragebögen, die selbstberichte Kompetenzen in 
MI von Coaches erfragen, vorzuziehen. Gleichzeitig 
bieten Prozessinstrumente auch ein systematisches 
und objektives Rückmeldeinstrument für Coaches, 
die im Rahmen von Coaching-Ausbildungen ihre 
Kompetenzen in MI verbessern möchten.

In der Regel sollte die ausgewählte Verhaltens-
stichprobe bei 20 Minuten liegen – also länger als 
im vorliegenden Demonstrationsbeispiel. Dabei 
sollte beachtet werden, dass bei der Auswahl dieses 
20-minütigen Sitzungssegments eine Zufallsselek-
tion vorliegt, damit gültige Aussagen über die Integ-
rität der MI-Intervention bezüglich der kompletten 
Sitzung getroffen werden können.

Es ist anzumerken, dass auch Messwerte, die 
über prozessanalytische Instrumente bzw. Beob-
achtungsverfahren ermittelt werden (genauso wie 
Selbstberichte oder Fragebögen), nie ganz frei von 
Messfehlen sind. Dies bedeutet, dass die ermittelten 
Parameter eine Schätzung des wahren Verhaltens-
wertes eines Coaches darstellen. Dieser wahre Wert 
kann durchaus niedriger oder höher ausfallen als 
die Werte, die sich aus der betrachteten Verhaltens-
stichprobe ergeben. Es gibt mehrere Möglichkeiten, 
diesem Problem entgegenzuwirken. Prozessinstru-
mente sollten nur von Beobachtern eingesetzt wer-
den, die vorher in dem Beobachtungsinstrument 
umfassend trainiert worden sind. Darüber hinaus 
sollte die Reliabilität (Messgenauigkeit) dieser Be-
obachter vorher erfasst werden (Holsclaw et  al. 
2015; Klonek et al. 2015). Durch die Berechnung 
der Beobachtergenauigkeit können ermittelte Werte 
korrigiert werden. Zuletzt gilt die Faustregel, dass 
sich die Ermittlung des wahren Kompetenzwertes 
umso genauer erfassen lässt, je mehr Coaching-

163 13
13.3 • Einsatz des MI-Coach an einem Praxisbeispiel



1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

 . Tab. 13.4 Codierte Beispiel-Sequenz aus einem Karriere-Coaching mit MI-Methoden

Sprecher Transkript Codierung

Coach: Warum hast du überhaupt dieses Diplomarbeitsthema gewählt, also 
welchen Wert hat das bei dir erfüllt?

offene Frage (exploring 
goals and values)

Klient: Also, ich habe davor über das gleiche Thema auch schon meine Studien-
arbeit geschrieben …

Neutral Talk

Klient: … und ein Grund, warum ich dann die Diplomarbeit darüber geschrie-
ben habe, ist …

Positive Career Talk

Coach: … es fortzuführen … komplexe Reflexion (conti-
nuing the paragraph)

Klient: weil ich es fortführen konnte … und das Projekt hat mich interessiert … 
ich konnte sehen, wie es weitergeht.

Positive Career Talk

Coach: Okay, du hast gesagt, das Projekt hat dich interessiert, und du wolltest 
daran weiterarbeiten.

einfache Reflexion

Klient: Ja, genau und … dann kannte ich natürlich die ganzen Leute schon, das 
Thema und das Institut.

Positive Career Talk

Klient: und … weil ich selbst zu dem Zeitpunkt halt … eine starke familiäre 
Belastung hatte …

Neutral Talk

Klient: … fand ich es einfacher, in diesem Feld zu arbeiten, weil ich die Leute 
bereits kannte, die meine Situation verstanden haben, und das war 
dann alles kein Problem dort …

Positive Career Talk

Coach: Also, um dich nicht noch neben der Arbeit zusätzlich zu belasten, war es 
dir erstmal wichtig, auch ein vertrautes Arbeitsumfeld zu haben.

komplexe Reflexion

Klient: Ja. Positive Career Talk

Coach: Und deswegen hast du die Diplomarbeit dort geschrieben. einfache Reflexion

Klient: Ja. Positive Career Talk

Coach: Was ist wichtig für dich in deiner späteren Arbeit? offene Frage (exploring 
goals and values)

Klient: Naja, ich denke, da gibt es mehrere Sachen. Neutral Talk

Klient: Eine Sache ist natürlich, dass es mich in irgendeiner Art interessieren 
und erfüllen sollte.

Positive Career Talk

Klient: Das sagt man vielleicht immer so einfach, aber, dass mir das Thema auch 
Spaß machen sollte – auf jeden Fall.

Positive Career Talk

Klient: Dann, dass meine Arbeit mit Menschen zu tun hat. Also ich mag Team-
arbeit, ich mag Menschenkontakt.

Positive Career Talk

Klient: Natürlich sollte es auch einigermaßen gut bezahlt sein. Positive Career Talk

Coach: Du sagst, es soll dich interessieren und erfüllen. einfache Reflexion

Coach: Was genau erfüllt dich denn? offene Frage (ask for 
examples)

Klient: Das ist eine gute Frage. Neutral Talk
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 . Tab. 13.4 (Fortsetzung)

Sprecher Transkript Codierung

Klient: Es gibt eigentlich also … was mich erfüllt ist, hängt nicht so sehr von 
einem Thema ab, mit dem ich arbeite. Es muss mich halt irgendwie in-
teressieren. Und meine Arbeit sollte auch Gestaltungsspielraum haben. 
Ich mag es, wenn ich selbstständig gewisse Sachen erarbeiten kann und 
mein Wissen oder meine Gestaltungsfreiheit einbringen kann.

Positive Career Talk

Coach: Und die Frage ist, wo hast du das vielleicht in der Arbeit entdeckt, die du 
gerade abgegeben hast. Also, wenn du sozusagen darauf zurückblickst: 
Was waren Momente, in denen du gedacht hast: „So sollte es auch 
später bei meiner beruflichen Arbeit sein?“

offene Frage (looking 
back)

Klient: Tatsächlich haben mir das Schreiben und Gestalten der Arbeit Spaß 
gemacht.

Positive Career Talk

Klient: Das hat mir tatsächlich Spaß gemacht. Dann haben mir natürlich auch 
die praktischen Versuche Spaß gemacht …

Positive Career Talk

Klient: … wobei ich jetzt so die klassische Laborarbeit, die da viel mit drinsteckt 
an sich, finde ich nicht gerade erfüllend.

Negative Career Talk

Coach: Laborarbeiten sollten nicht einen überwiegenden Teil deiner späteren 
Arbeit einnehmen.

komplexe Reflexion

Klient: Ja, keine Laborarbeit. Also, ich bin jetzt, glaube ich, auch ein bisschen 
ungeschickt mit den ganzen Genauigkeiten … ich bin da einfach nicht 
so geschickt und brauchte da relativ viel Zeit für. Von daher jetzt … 
klassische Laborarbeit finde ich nicht so gut.

Negative Career Talk

Klient: Ich denke, andere praktische Arbeiten finde ich generell besser … Positive Career Talk

Coach: Also das Schreiben der Arbeit hat dir Spaß gemacht, also sozusagen im 
stillen Kellerlein im Büro zu sitzen und Gedanken „auspressen“.

komplexe Reflexion

Klient: Ja, weil ich dann halt … oder mir generell, das ist ja dann mein eigenes 
Projekt sozusagen, die Diplomarbeit. Das geht ja dann auch übers 
Schreiben hinaus. Jetzt, wie baue ich mein Projekt auf, was mache ich 
eigentlich, was untersuche ich eigentlich, welche Daten brauche ich … 
wo kriege ich das und all das, quasi sich um das eigene Projekt zu küm-
mern, das finde ich schon interessant.

Positive Career Talk

Coach: Also, du meinst damit auch die Planung der Arbeit. komplexe Reflexion

Klient: Ja, und auch das Koordinieren. Dieses, was es dazu macht, dass es meine 
eigene Handschrift trägt und dass es dann mein Projekt halt geworden 
ist. Das wird halt besonders deutlich beim Schreiben, weil … bei den 
Versuchen oder bei den Laborsachen, da ist man ja immer noch von 
anderen Leuten abhängig, aber bei dem Gestalten, Ausarbeiten und 
Planen auch, das war ja alles meine Arbeit, meine Aufgabe.

Positive Career Talk

Coach: Okay, ich würde jetzt Folgendes vorschlagen. Wir gucken uns jetzt noch-
mal beide Optionen an … also wenn du beim Thema der Diplomarbeit 
bleiben würdest …

MI-adhärentes Verhalten 
(Wahlfreiheit betonen)

Klient: Ja, ich denke mal, Lithiumionbatterien sind jetzt vor allen Dingen 
halt in der Automobilindustrie gefragt … da würde ich es dann auch 
versuchen.

Positive Career Talk

Klient: Oder Elektromobilität … alle Unternehmen, die damit halt zu tun haben. Positive Career Talk
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 . Tab. 13.4 (Fortsetzung)

Sprecher Transkript Codierung

Coach: Also, du bist einen Teil des „Karriere-Berges“ hochgelaufen. Die Diplom-
arbeit ist ein erster kleinerer Gipfel, den du erklommen hast. Der nächste 
Pfad führt zu einem Automobilhersteller. Auf jeden Fall liegen da ein 
paar Reifen am Wegesrande.

komplexe Reflexion

Coach: Dort stehst du jetzt, und ein Vorschlag, den ich machen könnte, wäre, 
dass wir uns einfach mal den Pfad anschauen, der zur Automobilindus-
trie führt, wenn das für dich in Ordnung ist.

MI-adhärentes Verhalten 
(Wahlfreiheit betonen)

Klient: Klar …

Coach: Wenn wir uns da sozusagen eine Skala angucken, von Null bis Zehn. 
Es geht darum, wie wichtig es dir ist, dort zu arbeiten, und Null ist „gar 
nicht wichtig“ und Zehn ist „sehr wichtig“. Wo würdest du, wenn du den 
Weg einschlagen würdest, dich dort verorten?

geschlossene Frage (using 
the importance ruler)

Klient: Das ist eigentlich nicht wirklich wichtig. Da würde ich maximal eine Vier 
sagen.

Negative Career Talk

Coach: Eine Vier. einfache Reflexion

Coach: Und dann gibt es jetzt den Weg, der in die Richtung Lebensmittelindus-
trie einschlägt. Wenn du dieselbe Skala anguckst, und du kannst auch 
diese Richtung gehen, wie wichtig wäre es dir, dort zu arbeiten? Und 
Null ist wieder gar nicht wichtig und Zehn wieder sehr wichtig.

geschlossene Frage (using 
the importance ruler)

Klient: Das wäre mir auf jeden Fall schon wichtiger. Würde ich vielleicht bei 
einer Sechs oder Sieben … vielleicht eine Sieben.

Positive Career Talk

Coach: Sechs bis Sieben. einfache Reflexion

Coach: Okay. Also dies ist auf jeden Fall schon deutlich wichtiger als der Auto-
mobilindustriepfad.

komplexe Reflexion

Klient: Ja. Positive Career Talk

Coach: Jetzt kann ich dir zwei Sachen vorschlagen, wie wir weiter verfahren. Da 
sich ja jetzt rausgestellt hat, dass das Thema Lebensmittelindustrie für 
dich wichtiger erscheint, könnten wir jetzt nochmal draufschauen und 
versuchen, wie wir das Thema „noch wichtiger“ für dich machen können. 
Das heißt, dass du von der Sieben noch höher kommst – und dass es für 
dich leichter wird, dich in dieser Industrie zu bewerben. Das wär so das 
Erste, was man machen könnte, weil es schon eigentlich eine klare Präfe-
renz gibt. Die zweite Option ist, dass wir uns nochmal die andere Seite 
angucken mit der Automobilindustrie.

MI-adhärentes Verhalten 
(Wahlfreiheit betonen)

Klient: Kommt man nachher auch nochmal zurück? Neutral Talk

Coach: Ich würde auf jeden Fall beide Wege mit dir durchspielen. MI-adhärentes Verhalten 
(Wahlfreiheit betonen)

Klient: Dann würde ich doch eher mit der Lebensmittelindustrie weitermachen. Neutral Talk

Coach: Alles klar. Du hast gesagt, eine Sechs bis Sieben – und du bist auch noch 
nicht auf der Zehn von der Wichtigkeit her.

einfache Reflexion

Coach: Warum hast du dich auf einer Sechs bis Sieben eingestuft und nicht auf 
einer Vier?

offene Frage (using the 
importance ruler)
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Stichproben (d. h. Stichprobe eines Coaches mit 
verschiedenen Klienten) und je längere Verhaltens-
stichproben vorliegen. Es gibt erste optimistisch 
stimmende Belege dafür, dass bereits kurze Ver-
haltensstichproben (5–10 Min.) eine relativ robuste 
Schätzung des gesamten Sitzungsverhaltens darstel-
len (Klonek et al. 2015).

Die Entscheidung, wie viele Verhaltensstich-
proben und welche Länge zur Evaluation von MI-
Kompetenz eingesetzt werden, hängt schließlich 
auch von ökonomischen Kriterien ab. Die derzei-
tige Qualitätssicherung im MI-Network of Trainers 
(MINT) sieht vor, dass ein Segment mit einer Dauer 
von 20 Minuten ausgewertet wird. Die Auswertung, 
die auf dieser Verhaltensstichprobe beruht, wird als 
Entscheidungsgrundlage herangezogen, um einen 
Bewerber in das MI-Netzwerk aufzunehmen.

 . Tab. 13.5 Zusammenfassende quantitative Analyse der Coaching-Sequenz aus . Tab. 13.4

Solide Kompe-
tenz in MI

MI-Basislevel Werte für eine Verhaltensstich-
probe von 10 Minuten

Verhältnis von Reflexionen zu Fragen ≥ 2:1 ≥ 1:1 2,6:1

Anzahl an Reflexionen (in 10 Min.) ≥ 15 ≥ 10 13

Offene Fragen in % ≥ 70 ≥ 50 71

Komplexe Reflexion in % ≥ 50 ≥ 40 53

MI-adhärentes Verhalten in % ≥ 100 ≥ 90 100
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