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1. Zu welchem Anlass wird Coaching in Inrem Unternehmen angeboten?

Trifft Trifft voll
uberhaupt und ganz
nicht zu Zu
Bei Ubernahme der ersten Fuhrungsaufgabe 25,00 126,00( 13,00 | 20,00 | 16,00
Bei Ubernahme einer neuen Fuhrungsaufgabe 17,09 |15,08| 25,13 | 32,66 | 10,05
Bei Ubernahme einer komplexen Projektleitungsfunktion 26,13 |21,11] 19,10 | 25,13 | 8,54

Als Begleitung in schwierigen Fihrungs- und Managementsituationen (z.B.

Veranderungsprojekte, Fusionen) 909 14,651 10,61 | 3586 | 29,80

Als Bestandteil eines Management Development-Programms 18,27 (12,18 21,83 | 19,80 | 27,92

Als Folge einer Empfehlung aus einem Management Audit-Prozess 29,95 112,69 11,17 | 21,32 | 24,87

Als Folge des Zielvereinbarungs- bzw. Mitarbeitergespraches MA7 | 1117 17,77 | 36,04 | 23,86

Zur Unterstutzung bei beruflicher Neuorientierung 36,41 |2564| 12,82 | 11,79 | 13,33

Im Rahmen eines Outplacements 47,67 |1554| 11,40 | 8,81 | 16,58
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1. Zu welchem Anlass wird Coaching in Inrem Unternehmen angeboten?

tri.fft ehgr trifft eher
nicht bis .
. bis voll und
uberhaupt
nicht zu ganz zU
Bei Ubernahme der ersten Fiihrungsaufgabe 51,00 13,00 | 36,00
Bei Ubernahme einer neuen Fiihrungsaufgabe 3217 | 2513 | 42,71
Bei Ubernahme einer komplexen Projektleitungsfunktion 47,24 19,10 | 33,67
Als lll3egle|tung in §chW|er|g§n FUhrungs- und Managementsituationen (z.B. 23,74 1061 | 6566
Veranderungsprojekte, Fusionen)
Als Bestandteil eines Management Development-Programms 30,45 | 21,83 | 47,72
Als Folge einer Empfehlung aus einem Management Audit-Prozess 42,64 1,17 | 46,19
Als Folge des Zielvereinbarungs- bzw. Mitarbeitergespraches 22,34 17,77 | 59,90
Zur Unterstutzung bei beruflicher Neuorientierung 62,05 12,82 | 25,12
Im Rahmen eines Outplacements 63,21 11,40 | 25,39
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1. Zu welchem Anlass wird Coaching in Inrem Unternehmen angeboten?

»Der haufigste Anlass fur Coaching ist eine schwierige Fuhrungs- und Managementsituation des
Coachee. Coaching wird hier als Begleitung und Unterstiitzung des Coachee in einer solchen
schwierigen Fuhrungs- und Managementsituation verstanden.

»Obwohl es auch Projektleiter in der Regel mit schwierigen und komplexen Fuhrungs- und
Managementsituationen zu tun haben, wird die Ubernahme einer solchen Projektleiterfunktion
bedeutend weniger als Anlass fur ein Coaching gesehen. Dies zeigt, dass Coaching (noch) vorwiegend
auf Linienfihrung angewandt wird.

»Coaching wird in den Unternehmen auch haufig bei der Ubernahme einer neuen Filhrungsaufgabe
angeboten, allerdings weniger bei Ubernahme der ersten Flihrungsaufgabe.

»In der Mehrzahl der Unternehmen wird Coaching im Rahmen des Zielvereinbarungs- und
Mitarbeitergesprachs vereinbart. Dies zeigt, dass Coaching an ,Normalitat“ gewonnen hat.

»Coaching wird hingegen nur in wenigen Unternehmen als Unterstitzung bei beruflicher Neuorientierung
oder gar im Rahmen eines Outplacements angeboten.
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2. Welche Zielgruppen konnen ein Coaching in Anspruch nehmen?

Trifft Trifft voll
uberhaupt und ganz
nicht zu Zu
Flhrungsnachwuchskrafte vor Antritt einer neuen Flhrungsfunktion 2514 116,94 | 13,66 | 23,50 | 20,77
FlUhrungskrafte ohne Fuhrungserfahrung bei Antritt einer Fuhrungsfunktion 20,44 18,32 1547 | 22,65 | 23,20
FlUhrungskrafte der unteren Fuhrungsebene (z.B. Gruppenleiter) 2611 |27,78| 20,00 | 13,89 | 12,22
FlUhrungskrafte der mittleren Flihrungsebene 9,89 |989 |2582| 31,32 | 23,08
Flhrungskrafte der oberen Filhrungsebene 500 |2,78 | 7,78 | 36,11 | 48,33
FlUhrungskrafte des Top-Managements 6,08 | 4,42 | 3,78 | 25,97 | 59,67
Projektleiter 2111 (2111 18,89 | 27,78 | 11,11
Spezialisten ohne Fuhrungsaufgabe 43,89 |26,67| 16,11 | 7,22 6,11
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2. Welche Zielgruppen konnen ein Coaching in Anspruch nehmen?

trifft eher trifft eher

nicht bis bis voll

uberhaupt und ganz

nicht zu zu
Flhrungsnachwuchskrafte vor Antritt einer neuen Flhrungsfunktion 42,08 | 13,66 | 44,27
Flhrungskrafte ohne Fiihrungserfahrung bei Antritt einer Flihrungsfunktion 38,76 | 15,47 | 45,85
Flhrungskrafte der unteren Flihrungsebene (z.B. Gruppenleiter) 93,89 | 20,00 | 26,11
Flhrungskrafte der mittleren Flihrungsebene 19,78 | 25,82 | 54,40
FlUhrungskrafte der oberen Filhrungsebene 7,78 7,78 | 84,44
Flhrungskrafte des Top-Managements 10,5 3,78 | 85,64
Projektleiter 42,22 | 18,89 | 38,89
Spezialisten ohne Fihrungsaufgabe 70,56 | 16,11 | 13,33
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2. Welche Zielgruppen konnen ein Coaching in Anspruch nehmen?

»Die Hauptzielgruppen von Coaching sind eindeutig Fuhrungskrafte des Top-Managements und des
oberen Managements. Allerdings wird in der Mehrzahl der befragten Unternehmen auch
Fuhrungskraften der mittleren Fihrungsebene Coaching angeboten.

»Nur in einem Viertel der Unternehmen werden durchgehend auch Flhrungskrafte der unteren
FUhrungsebene gecoacht.

»In der Mehrzahl der befragten Unternehmen gelten Projektleiter nicht durchgehend als Zielgruppe fur
Coaching. Nur 11 % beantworten die Frage, ob Projektleiter gecoacht werden, mit ,trifft voll und ganz
zu“ und 27,78 % mit trifft eher zu.

»Bei Spezialisten ohne Fluhrungsaufgabe fallt das Ergebnis noch eindeutiger aus: Hier geben 43,89 der
teilnehmenden Unternehmen an, dass in inrem Unternehmen Spezialisten Uberhaupt keine Zielgruppe
fir Coaching sind, 26,67 % geben ,eher nicht* an. Dies mag daran liegen, dass der Schwerpunkt bei
Coaching nicht in der fachlichen oder fach-methodischen Unterstiitzung und Entwicklung gesehen
wird.
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3. Welche Ziele verfolgt Inr Unternehmen mit Coaching?

Trifft Trifft voll
uberhaupt und ganz
_ nicht zu zu
Uben Hnd Anwendqng von FUhrungs- und"Managementtechnlken bzw. -instrumenten (z.B. 1955 | 22,35 |20,67| 21.79| 15,64
Durchflihrung von Zielvereinbarungsgesprachen)
Klarung und Losung von konkreten und aktuellen Fuhrungs- und Managementproblemen 3,93 | 562 | 8,99 |29,21| 52,25
Klarung und Strukturierung von Rollen und Aufgaben 6,74 | 6,74 119,10]32,02| 35,39
Erh6hung der sozialen / emotionalen Kompetenz (Kommunikation, Konfliktlsung) 391 | 4,47 (16,20|35,75| 39,66
Verbesserung der Selbstwahrnehmung / Selbstbild der eigenen Person 6,82 | 3,41 |12,50]32,39| 44,89
Optimierung der Strategiekompetenz (strategisches Denken und Handeln) 16,95 | 21,47 |127,68(25,99| 7,91
Optimierung der (Unternehmens-) Organisations- und Prozessmanagementkompetenz 20,00 | 21,71|27,43|24,57 | 6,29
Begleltqng bei grundlegenden Entscheidungsprozessen und Optimierung des 1180 | 19,10 |18,54| 37.64| 12,92
Entscheidungsverhaltens
Besserer Umgang mit Stress und Belastungen 10,80 | 14,77 |23.86|34,09| 16,48
Optimierung der Arbeitsorganisation und des personlichen Zeitmanagements 12,57 18,29 |21,14|37,14| 10,86
Besseres Verstandnis fur mikropolitische / informelle Zusammenhange im Unternehmen 33,91 [ 25,86 (20,11(14,37| 5,75
Optimierung von Projektmanagementkompetenzen 32,95 130,11 (22,73 11,36 | 2,84
Optimierung von betriebswirtschaftlichen Kenntnissen 67,80 | 18,64 | 5,08 | 5,65 | 2,82
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3. Welche Ziele verfolgt Inr Unternehmen mit Coaching?

tri.fft ehgr trifft eher
nicht bis .
» bis voll und
uberhaup anz zu
t nicht zu g
Uben und Anwendung von Fiihrungs- und Managementtechniken bzw. -instrumenten (z.B.
" : : . 419 (20,67 37,43
Durchfiihrung von Zielvereinbarungsgesprachen)
Klarung und Losung von konkreten und aktuellen Fuhrungs- und Managementproblemen 9,55 8,99 | 81,46
Klarung und Strukturierung von Rollen und Aufgaben 13,48 (19,10| 67,41
Erhohung der sozialen / emotionalen Kompetenz (Kommunikation, Konfliktlosung) 8,38 (16,20 75,41
Verbesserung der Selbstwahrnehmung / Selbstbild der eigenen Person 10,23 |12,50| 77,28
Optimierung der Strategiekompetenz (strategisches Denken und Handeln) 38,42 (27,68 33,90
Optimierung der (Unternehmens-) Organisations- und Prozessmanagementkompetenz 41,71 |27,43| 30,86
Begleltupg bei grundlegenden Entscheidungsprozessen und Optimierung des 30,90 |18,54| 50,56
Entscheidungsverhaltens
Besserer Umgang mit Stress und Belastungen 25,57 123,86 50,57
Optimierung der Arbeitsorganisation und des personlichen Zeitmanagements 30,86 (21,14 48,00
Besseres Verstandnis flir mikropolitische / informelle Zusammenhange im Unternehmen 99,77 (20,11 20,12
Optimierung von Projektmanagementkompetenzen 63,07 (22,73| 14,20
Optimierung von betriebswirtschaftlichen Kenntnissen 86,45 | 5,08 | 8,47
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3. Welche Ziele verfolg Ihr Unternehmen mit Coaching?

»In erster Linie wird Coaching als Prozessbegleitung in schwierigen Managementsituationen verstanden.
Ziel dieses Coachings ist die Klarung und Losung von aktuellen FUhrungs- und Managementproblemen,
nicht der Aufbau von langfristigen Kompetenzen. Dies Ergebnis uberrascht insofern, da in der
einschlagigen Literatur Coaching primar als Personalentwicklungsinstrument verstanden wird und nicht
als Prozessbegleitung.

»Zur Prozessbegleitung gehort auch die Begleitung bei grundlegenden Entscheidungsprozessen und die
Optimierung des Entscheidungsverhaltens. In der Mehrzahl der Unternehmen ist auch dies ein Ziel von
Coaching.

»Neben diesen eher ,uberraschenden® Zielen leben in der Mehrzahl der Unternehmen die ,klassischen
Ziele* von Coaching fort: Hierzu gehort vor allem die Erhohung der sozialen und emotionalen
Kompetenzen (Kommunikation, Konfliktiosung) die Verbesserung der Selbstwahrnehmung, aber auch
die Klarung und Strukturierung von Rollen und Aufgaben.
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3. Welche Ziele verfolg Ihr Unternehmen mit Coaching?

»Auf die Frage, ob Verbesserung der Strategiekompetenz und der Organisations- und
Prozessmanagementkompetenz Coachingziele sind, antworten immerhin 25 % der Unternehmen mit
rifft eher zu® und 25 % mit , trifft teilweise zu“. Dies Uberrascht umso mehr, als die Verbesserung der
Strategie-, Organisations- und Prozessmanagementkompetenzen als
Kernmanagementkompetenzen in ,klassischen Coachingansatzen® eher unberlcksichtigt bleiben.

»Im Unterschied zur ,Prozessbegleitung®, der Optimierung von Kernmanagementkompetenzen und
den ,klassischen® Zielen des Coachings stellen in der Uberwiegenden Zahl der Unternehmen sowonhl die
Optimierung von Projektmanagementkompetenzen wie auch die Optimierung von
betriebswirtschaftlichen Kenntnissen im engeren Sinn keine oder kaum Zielsetzungen fur Coaching da.
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4. Welche Prozesse finden in Ihrem
Unternehmen im Vorfeld des Coachings statt?

Trifft Trifft voll
uberhaupt und ganz
nicht zu zu
Die FUhrungskraft des zu coachenden Mitarbeiters ,verordnet* das Coaching 42,29 |24,0020,00({10,86| 2,86
FlUhrungskraft und Mitarbeiter entscheiden gemeinsam Uber ein Coaching 562 | 6,18 |12,92]42,70| 32,58
Die Person.alabtenung | Abteilung Personalentwicklung ist bei der Entscheidung fir ein Coaching 1017 | 452 |13.56|29.38 | 42,37
beratend eingebunden
Die Personalabteilung / Abteilung Personalentwicklung ist bei der Auswahl des Coachs eingebunden | 562 | 4,49 |10,11|30,90| 48,88
Uber die Auswahl des Coachs entscheidet letztlich der zu coachende Mitarbeiter selbst 16,57 | 16,00 | 7,34 | 23,43 | 36,57
Uber Q|e Auswahl des Coachs entscheiden Flhrungskraft und der zu coachende Mitarbeiter 2079 | 2753 |2079| 23.03| 7,87
gemeinsam
Dem zu coachenden Mitarbeiter stehen mehrer Coachs zur Auswahl 13,14 | 12,00 |16,00| 18,29 | 40,57
thrungs!fraft, Mitarbeiter und Coach fiihren vor Beginn des Coachings ein gemeinsames 12.02 | 14,04 |12.36| 20,22 | 40,45
Zielgesprach
Zu Beginn de§ Coachlngs gibt es eine formale Coachlngvgrelnbarung, die sowohl der 25.00 | 14.20 18,18 | 16.48| 26,14
Personalabteilung wie auch der Fiihrungskraft vorgelegt wird
Harvard % Business _ o
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4. Welche Prozesse finden in lhrem
Unternehmen im Vorfeld des Coachings statt?

tri.fft ehgr trifft eher bis
nicht bis voll und
Uberhaupt anz 2u
nicht zu g
Die Flhrungskraft des zu coachenden Mitarbeiters ,verordnet* das Coaching 66,29 |20,00] 13,72
FlUhrungskraft und Mitarbeiter entscheiden gemeinsam Uber ein Coaching 11,80 (12,92 75,28

Die Personalabteilung / Abteilung Personalentwicklung ist bei der Entscheidung flr ein
Coaching beratend eingebunden

Die Personalabteilung / Abteilung Personalentwicklung ist bei der Auswahl des Coachs

14,69 |13,56| 71,75

10,11 (10,11{ 79,78

eingebunden

Uber die Auswahl des Coachs entscheidet letztlich der zu coachende Mitarbeiter selbst 3257 (7,34 60,00
Uber Q|e Auswahl des Coachs entscheiden Fuhrungskraft und der zu coachende Mitarbeiter 4832 |2079| 30,90
gemeinsam

Dem zu coachenden Mitarbeiter stehen mehrer Coachs zur Auswahl 2514 (16,00 58,86
thrungs!fraft, Mitarbeiter und Coach fiihren vor Beginn des Coachings ein gemeinsames 2696 |12.36| 60,67
Zielgesprach

Zu Beginn des Coachings gibt es eine formale Coachingvereinbarung, die sowohl der

Personalabteilung wie auch der Fihrungskraft vorgelegt wird 39,20 118,18| 42,62
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4. Welche Prozesse finden in lhrem Unternehmen im Vorfeld des Coachings
statt?

»In nur wenigen der antwortenden Unternehmen wird Coaching ,verordnet®. Vielmehr entscheiden in der
Uberwiegenden Mehrzahl der Unternehmen Fuhrungskraft und Mitarbeiter gemeinsam Uber ein
Coaching.

»Dabei wird in der Mehrzahl der Unternehmen die Personalabteilung sowohl bei der Entscheidung flr ein
Coaching wie auch bei der Auswahl des Coachs beratend eingebunden.

»In den meisten Unternehmen entscheidet dann aber der zu coachende Mitarbeiter selbst daruber,
welchen Coach er in Anspruch nehmen mochte. Dabei stehen dem zu coachenden Mitarbeiter mehrere
Coachs zur Auswahl.

»Vor Beginn des Coachings fuhren in der Mehrzahl der Unternehmen Fuhrungskraft, Mitarbeiter und
Coach ein gemeinsames Gesprach uber die Ziele des Coachings.

»Eine formale Coachingvereinbarung, die sowohl der Personalabteilung wie auch der Fuhrungskraft
vorgelegt wird, ist in den Unternehmen hingegen seltener anzutreffen. Nur in 26 % der Unternehmen
trifft dies voll und ganz zu, in 16 % Uberwiegend zu. In immerhin 25 % der antwortenden Unternehmen
gibt es eine solche Coachingvereinbarung nicht.
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5. Coachingprozess: Welche Aussagen treffen auf lhr Unternehmen zu?

Trifft Trifft voll
uberhaupt und ganz
nicht zu zu
Vertraulichkeit zwischen Coach und Klienten sind vereinbart und werden eingehalten 225 |1 0,56 | 6,18 [12,92| 78,09
In unserem Unternehmen gibt es einen definierten Coachingsprozess 27,68 | 16,38 | 18,64 11,86 | 25,42
Fuhlrungslfraft unq gecoachtgr Mitarbeiter fuhren wahrend Qer Laufzeit des Coachings 1222 [ 12.22 28.33( 30,00 | 17,22
Meilensteingesprache, um die Lernerfolge aus dem Coaching zu bewerten
ng Apschluss des Coachings gibt es ein Evaluationsgesprach zwischen Flihrungskraft, gecoachtem 1412 | 12,99 [19,21] 24.29| 29,38
Mitarbeiter und Coach
Zum Abschlus§ des _Coachlngs gibt es ein Evaluationsgesprach zwischen Fuhrungskraft und 1477 [ 12,50 |27.84| 27.84 | 17,05
gecoachtem Mitarbeiter
Zum Abschluss dgs Coachlqgs gibt es ein Evalyatlonsgesprach zwischen gecoachtem Mitarbeiter und 2247 | 16.85 23.03| 21.35| 16,29
der Personalabteilung/ Abteilung Personalentwicklung
Harvard % Business _ o
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5. Coachingprozess: Welche Aussagen treffen auf lhr Unternehmen zu?

trifft eher trifft eher
nicht bis bis voll
uberhaupt und ganz
nicht zu zu
Vertraulichkeit zwischen Coach und Klienten sind vereinbart und werden eingehalten 281 16,18 | 91,01
In unserem Unternehmen gibt es einen definierten Coachingsprozess 4400 (18,04 37,28
Fuhrungskraft und gecoachter Mitarbeiter fuhren wahrend der Laufzeit des Coachings
: : . ) ) 24,44 128,33| 47,22
Meilensteingesprache, um die Lernerfolge aus dem Coaching zu bewerten
Zum Abschluss des Coachings gibt es ein Evaluationsgesprach zwischen Fihrungskraft,
: . 2711 |19,21| 53,67
gecoachtem Mitarbeiter und Coach
Zum Abschlusg des poachlngs gibt es ein Evaluationsgesprach zwischen Fuhrungskraft und 2727 |27.84| 44,89
gecoachtem Mitarbeiter
Zum Abschluss des Coachings gibt es ein Evaluationsgesprach zwischen gecoachtem 3932 |2303| 3764
Mitarbeiter und der Personalabteilung/ Abteilung Personalentwicklung : ’ ’
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5. Coachingprozess: Welche Aussagen treffen auf lhr Unternehmen zu?

»Vertraulichkeit zwischen Coach und Klienten ist eine grundlegende Bedingung fur die Akzeptanz und
den Erfolg eines Coachings. Dies sehen die beteiligten Unternehmen genauso. In der Uberwiegenden
Mehrzahl der Unternehmen wird die Vertraulichkeit zwischen Coach und Klient vereinbart und auch
eingehalten.

»Obwohl es in der Mehrzahl der Unternehmen zu Beginn des Coachings ein Zielgesprach zwischen
FUhrungskraft und zu coachendem Mitarbeiter gibt, finden wahrend und nach Abschluss des Coachings
nicht durchgehend Evaluationsgesprache statt. Teilweise scheinen diese Evaluationsgesprache
stattzufinden, teilweise aber auch nicht. Dies gilt auch fur Evaluationsgesprache zwischen gecoachtem
Mitarbeiter und der Personalabteilung.

»Dass in der Mehrzahl der Unternehmen nicht durchgangig Evaluationsgesprache wahrend und am
Abschluss des Coachings stattfinden, mag auch daran liegen, dass es nur in 25 % der Unternehmen
einen solchen definierten Coachingprozess gibt, der diese Elemente als Standards enthalt. In 27 % der
teilnehmenden Unternehmen gibt es einen solchen Coachingprozess uberhaupt nicht.
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6. Welche nachfolgend genannten Aussagen uber

die Auswahl von Coachs treffen fur lhr Unternehmen zu?

Trifft Trifft voll
Uberhaupt und ganz
nicht zu zu

In unserem Unternehmen werden auch interne Coachs eingesetzt 3429 21,71 |11,43(17,14| 15,43
In unserem Unternehmen werden vorwiegend externe Coachs eingesetzt 4,60 7,47 111,49(20,69| 55,75
Es gibt in unserem Unternehmen eine verbindliche Kriterienliste zur Auswahl externer Coach 2701 14,37 122,41(14,37| 21,84
In_lunserem }Jnternehlmen werden externe Coachs vor allem Uber personliche Empfehlungen anderer 1667 |2471|24.71|2471| 9,20
FUhrungskrafte vermittelt
In unserem Unternehmen gibt es einen fest definierten Pool an ausgewahlten externen Coachs 18,97 110,34 |17,82|22,41| 30,46
Externg Coachs mussen S|cr] in unserem Pnternehmen einem systematischem Auswahlprozess 2832 |17.921850(21.39| 1387
unterziehen, um als Coach tatig sein zu kdnnen
Es gllbt'ln. unserem Unternehmen flr verschiedene Themenschwerpunkte unterschiedlich 1379 | 862 |18.97|3218| 26,44
spezialisierte externe Coachs
Inlunserelm Unternehmen gibt es unterschiedliche Coachs flir die unterschiedlichen 18.02 |13.95|1047|31.98| 2558
Hierarchieebenen
Die Teilnehmer des Coachings beurteilen nach dem Coaching die Qualitat des Coachs (Evaluation 1387 |12.14 |16.18]32.95| 24.86
des Coachs)
Die Evaluation des Coachs wird in einer Datenbank vermerkt und hat Einfluss auf das weitere 3721 12,79 18.60(19.77| 11,63

Engagement des Coachs im Unternehmen
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6. Welche nachfolgend genannten Aussagen uber

die Auswahl von Coachs treffen fur lhr Unternehmen zu?

trifft eher

. . trifft eher
nicht bis .
, bis voll und
uberhaupt anz zu
nicht zu g
In unserem Unternehmen werden auch interne Coachs eingesetzt 96,00 |11,43| 32,57
In unserem Unternehmen werden vorwiegend externe Coachs eingesetzt 12,07 [11,49| 76,44
Es gibt in unserem Unternehmen eine verbindliche Kriterienliste zur Auswahl externer Coach 41,38 |22,41| 36,21
In unserem Unternehmen werden externe Coachs vor allem tber persénliche Empfehlungen anderer
" . : 41,38 [24,71| 33,91
FlUhrungskrafte vermittelt
In unserem Unternehmen gibt es einen fest definierten Pool an ausgewahlten externen Coachs 29,31 [17,82| 52,87
Externe Coachs missen sich in unserem Unternehmen einem systematischem Auswahlprozess
. e . 46,24 118,50| 35,26
unterziehen, um als Coach tatig sein zu kdnnen
Es gllbtlll’! unserem Unternehmen flr verschiedene Themenschwerpunkte unterschiedlich 2241 |18.97| 58,62
spezialisierte externe Coachs
In'unsere'm Unternehmen gibt es unterschiedliche Coachs flr die unterschiedlichen 31.97 |1047| 57,56
Hierarchieebenen
Die Teilnehmer des Coachings beurteilen nach dem Coaching die Qualitat des Coachs (Evaluation 2601 |16.18| 57.81
des Coachs)
Die Evaluation des Coachs wird in einer Datenbank vermerkt und hat Einfluss auf das weitere
) 20,00 |18,60| 31,40
Engagement des Coachs im Unternehmen
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6. Welche nachfolgend genannten Aussagen uber
die Auswahl von Coachs treffen fur lhr Unternehmen zu?

»In der Uberwiegenden Mehrzahl der Unternehmen werden externe Coachs zum Coaching eingesetzt.

Weniger als die Halfte der Unternehmen arbeiten mit internen Coachs, 35 % der Unternehmen arbeiten
uberhaupt nicht mit internen Coachs.

»In der Mehrzahl der Unternehmen gibt es einen fest definierten Pool an ausgewahlten Coachs.
Allerdings findet die Auswahl von Coachs fur diesen Pool wenig systematisch statt. In der Minderzahl
der Unternehmen gibt es eine verbindliche Kriterienliste zur Auswahl externer Coachs. In den wenigsten
Unternehmen missen sich Coachs durchgangig einem systematischen Auswahlprozess unterziehen.
Was flr die Auswahl von Unternehmens- und Managementberatern mittlerweile Gberwiegend Standard
ist, bleibt in der Auswahl von Coachs noch unrealisiert.

»Allerdings zeigt sich die ,Differenzierung von Coaching® auch in der Auswahl von Coachs: In mehr als
der Halfte der Unternehmen gibt es verschiedene Coachs fur sowohl unterschiedliche
Themenschwerpunkte wie auch flr die unterschiedlichen Hierarchieebenen. Wahrend eine

Differenzierung nach Hierarchieebenen bekannt ist, ist die Auswahl des Coachs nach unterschiedlichen
Themenschwerpunkten eher neu.
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6. Welche nachfolgend genannten Aussagen uber
die Auswahl von Coachs treffen fur lhr Unternehmen zu?

»In der Mehrzahl der Unternehmen beurteilen die Teilnehmer des Coachings nach dem Coaching die
Qualitat des Coachs (Evaluation des Coachs), allerdings scheint dies auf das weitere Engagement des
Coachs im Unternehmen wenig Einfluss zu haben. Nur in der Minderzahl der Unternehmen werden die
Evaluationen systematisch ausgewertet und haben Einfluss auf das weitere Engagement des Coachs.
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7. Welche Kriterien spielen in Ihrem Unternehmen bei der Auswahl von Coachs
eine Rolle?

Trifft Trifft voll
uberhaupt und ganz
nicht zu Zu

Alter des Coachs 37,57 (13,87 21,39 | 20,81 | 6,36
Geschlecht des Coachs 63,37 |[15,12| 12,79 | 6,40 | 2,33
Akademische Ausbildung/ Akademischer Grad 20,23 |16,76| 24,86 | 26,01 | 12,14
Studienschwerpunkte (z.B. Psychologie, Wirtschaftswissenschaften) 10,98 19,08 26,01 | 31,21 | 12,72
Psychotherapieausbildung 30,99 (3509|2105 | 7,60 | 5,26
Coachingausbildung 402 | 1,72 | 12,07 | 27,01 | 5517
Personliches Auftreten 057 | 057 | 517 | 25,86 | 67,82
Sympathie 2,31 | 6,94 | 26,01 | 33,53 | 31,21
Empfehlungen durch Andere 4,02 2,87 | 14,37 | 42,53 | 36,21
Berufserfahrung als Coach 1,712 12,30 | 6,32 | 29,31 | 60,34
Branchenkenntnisse 11,56 19,08 | 26,99 | 28,32 | 14,45
Eigene Flhrungs- und Managementerfahrungen des Coachs 2,30 |690 | 14,37 | 51,50 | 25,29
Psychologische Kompetenzen 347 | 2,89 | 2254 | 4162 | 29,48
Betriebswirtschaftliche Kompetenzen 8,09 |19,08| 4220 | 24,28 | 6,36
Change Management-Kompetenzen 473 | 7,69 |23,08 | 46,75 | 17,75
Grundsatzlicher Ansatz im Qoachlng (systemlsch,'tlefenpsychologlsch, 6.40 | 291 | 2849 | 3023 | 31.98
handlungstheoretisch, fachlich-managementtechnisch)

Hohe des Honorars (Kosten) 6,47 [14,12] 37,06 | 28,24 | 14,12

Harvard % Business o

manager 29 Kienbaum



7. Welche Kriterien spielen in Ihrem Unternehmen bei der Auswahl von Coachs
eine Rolle?

t;lif;’;]fl;;r ’Frifft eher

iiberhaupt bis voll und

nicht zu ganz z
Alter des Coachs 51,44 21,39 | 2717
Geschlecht des Coachs 78,49 12,79 | 8,73
Akademische Ausbildung/ Akademischer Grad 36,99 2486 | 38,15
Studienschwerpunkte (z.B. Psychologie, Wirtschaftswissenschaften) 30,06 26,01 | 43,93
Psychotherapieausbildung 66,08 21,05 | 12,86
Coachingausbildung 5,74 12,07 | 82,18
Personliches Auftreten 1,14 9,17 93,68
Sympathie 9,25 26,01 64,74
Empfehlungen durch Andere 6,89 14,37 | 78,74
Berufserfahrung als Coach 4,02 6,32 | 89,65
Branchenkenntnisse 30,64 26,09 | 42,77
Eigene Flhrungs- und Managementerfahrungen des Coachs 9,20 14,37 | 76,79
Psychologische Kompetenzen 6,36 2254 | 71,10
Betriebswirtschaftliche Kompetenzen 27117 42,20 | 30,64
Change Management-Kompetenzen 12,42 23,08 | 64,50
Grundsatzlicher Ansatz im Coaching (systemisch, tiefenpsychologisch,

) : : 9,31 28,49 | 62,21
handlungstheoretisch, fachlich-managementtechnisch)
Hohe des Honorars (Kosten) 20,59 37,06 | 42,36
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7. Welche Kriterien spielen in Inrem Unternehmen bei der Auswahl von Coachs
eine Rolle?

»Nach welchen Kriterien werden in den befragten Unternehmen Coachs ausgewahlt? Die geringste Rolle
spielen ,Geschlecht des Coachs®, ,Alter des Coachs® und ,Psychotherapieausbildung®. Die geringe
Bedeutung der Psychotherapieausbildung zeigt, dass sich Coaching auch in Deutschland zu einem
eigenstandigen Beratungsansatz und zu einer eigenstandigen Profession mit einem eigenstandigen
Ausbildungspfad entwickelt hat: In der Uberwiegenden Mehrzahl der Unternehmen spielt im Unterschied
zur Psychotherapieausbildung eine absolvierte Coachingsausbildung eine hervorragende Rolle bei der

Auswahl des Coachs.

»Neben der Coachingausbildung zahlen bei der Auswahl von Coachs vor allem ,Berufserfahrung als
Coach®, ,Personliches Auftreten®, ,Empfehlung durch andere®, aber auch ,eigene Fuhrungs- und
Managementerfahrung des Coachs®.

»Betriebswirtschaftliche Kompetenzen des Coachs spielen zwar in den meisten Unternehmen keine
durchgangig grolle Rolle. Aber immerhin 42 % der beteiligten Unternehmen geben an, dass
betriebswirtschaftliche Kompetenzen des Coachs teilweise eine Rolle spielen.
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7. Welche Kriterien spielen in Inrem Unternehmen bei der Auswahl von Coachs
eine Rolle?

»Eine etwas starke Bedeutung spielt die Change Management-Kompetenz des Coachs. Dies ist
deshalb nicht verwunderlich, weil in vielen Unternehmen der Coach die Aufgabe des Sparringpartners in
schwierigen Managementsituationen hat.

»Interessanterweise spielen ,Change Management Kompetenzen® eine ungefahr genauso grol3e Rolle
bei der Auswahl des Coachs wie der grundsatzliche Coachingansatz des Coachs. Die eigene Fuhrungs-
und Managementerfahrung des Coachs spielt sogar eine groRere Rolle als der grundsatzliche
Coachingansatz.

»Akademischer Grad und Studienschwerpunkte spielen bei der Auswahl des Coachs im Vergleich dazu
zwar eine Rolle, aber eine eher untergeordnete.
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8. Wie wichtig sind folgende Aussagen fur Ihre zukunftige Unternehmenspraxis?

nicht teilweise sehr

wichtig wichtig wichtig
Coaching ist als Entwicklungs- und Unterstiitzungsinstrument in Zukunft 2,26 | 2,82 | 19,21 |36,72 38,98
Aufbau/ Weiterentwicklung sozialer und personlicher Kompetenzen durch Coaching ist in Zukunft 1,13 | 0,00 | 30,51 (38,98 29,38
Aufbau/ Welt.ere.ntvxl/lcklung von Managementfahigkeiten wie Strategie- und Organisationskompetenz 6.86 |12.00| 40.00 29,14 12,00
durch Coaching ist in Zukunft
Unterstutzung.und.ProzessbegIeltungl in gktgellen und schwierigen Fihrungs- und 170 | 2.84 | 15.91 136.36] 43.18
Managementsituationen durch Coaching ist in Zukunft
Dass Coac_hs pebep einer psychologischen Augbll_dung auch ein profundes Wissen in der Steuerung 506 | 618 | 2021 137,64 21,91
und Organisation eines Unternehmens haben, ist in Zukunft
Evaluation von Coaching ist in Zukunft in unserem Unternehmen 2,86 | 5,71 | 25,71 41,14 24,57
Zertifizierung von Coachs als Auswahlkriterium ist in Zukunft 11,43 | 15,43 | 30,29 26,29 16,57
Mitgliedschaft in einem Berufsverband ist als Kriterium zur Auswahl eines Coachs ist in Zukunft 3314 | 21,71 32,57 [8,57| 4,00
Dass die Abteilung .PerlsorllaI/ Personalentwicklung die Entscheidung zum Coaching und die Auswahl 514 | 514 | 1971 [33.14 42,86
des Coaches begleitet ist in Zukunft
Dass_dle Abt_ellung Per§onaI/ Personalentwicklung den gesamten Coachingprozess begleitet und 635 | 7.4 | 25.40 26,98 33,33
evaluiert, ist in Zukunft in unserem Unternehmen
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8. Wie wichtig sind folgende Aussagen fur lhre zukunftige Unternehmenspraxis?

nicht bzw.{, . . | wichtig bis
teilweise
kaum wichti sehr
wichtig 9| wichtig
Coaching ist als Entwicklungs- und Unterstitzungsinstrument in Zukunft 5,08 | 19,21 | 75,70
Aufbau/ Weiterentwicklung sozialer und personlicher Kompetenzen durch Coaching ist in Zukunft 1,13 | 30,51 | 68,36

Aufbau/ Weiterentwicklung von Managementfahigkeiten wie Strategie- und Organisationskompetenz
durch Coaching ist in Zukunft

Unterstitzung und Prozessbegleitung in aktuellen und schwierigen Fuhrungs- und
Managementsituationen durch Coaching ist in Zukunft

Dass Coachs neben einer psychologischen Ausbildung auch ein profundes Wissen in der Steuerung
und Organisation eines Unternehmens haben, ist in Zukunft

18,86 | 40,00 | 41,14

454 | 1591 [ 79,54

11,24 | 29,21 | 89,95

Evaluation von Coaching ist in Zukunft in unserem Unternehmen 8,97 | 25,71 | 65,71
Zertifizierung von Coachs als Auswahlkriterium ist in Zukunft 26,86 | 30,29 | 42,86
Mitgliedschaft in einem Berufsverband ist als Kriterium zur Auswahl eines Coachs ist in Zukunft 54,85 | 32,57 | 12,57

Dass die Abteilung Personal/ Personalentwicklung die Entscheidung zum Coaching und die Auswahl
des Coaches begleitet ist in Zukunft

Dass die Abteilung Personal/ Personalentwicklung den gesamten Coachingprozess begleitet und
evaluiert, ist in Zukunft in unserem Unternehmen

10,28 | 19,71 | 76,00

14,29 | 25,40 | 60,31
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8. Wie wichtig sind folgende Aussagen fur lhre zukunftige Unternehmenspraxis?

Welche Rolle wird Coaching in der zukiinftigen Unternehmenspraxis haben, wohin wird und soll es sich
entwickeln?

»Coaching als Entwicklungs- und Unterstltzungsinstrument wird in den antwortenden Unternehmen in
Zukunft zu 36 % als wichtig und zu 39 % als sehr wichtig angesehen. Nur ca. 5 % geben an, dass
Coaching in Zukunft nicht oder kaum wichtig sein wird.

»Allerdings scheinen sich in Zukunft die Schwerpunkte von Coaching leicht zu verandern: Der Aufbau
und die Weiterentwicklung sozialer und personlicher Kompetenzen durch Coaching wird zwar von 39 %
als wichtig und von 29 % als sehr wichtig erachtet, allerdings wird die Bedeutung von Coaching als

Prozessbegleitung in aktuellen und schwierigen Managementsituationen als noch wichtiger eingeschatzt
(36 % wichtig, 43 % sehr wichtig).

»Auch die Evaluation von Coaching wird in Zukunft in den Unternehmen zumindest wichtig sein (41 %
wichtig, 25 % sehr wichtig).
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8. Wie wichtig sind folgende Aussagen fur lhre zukunftige Unternehmenspraxis?

» In der Praxis der befragten Unternehmen wird in Zukuntft die Mitgliedschaft in einem Berufsverband flr
die Auswahl des Coachs eher unwichtig bis nicht wichtig sein, auch die Zertifizierung von Coachs als
Auswahlkriterium wird nur eine mittlere Wichtigkeit haben.

» So wird in Zukunft die Tatsache, dass der Coach ein profundes Wissen in der Steuerung und
Organisation eines Unternehmens hat eine leicht groRere Wichtigkeit haben als die Zertifizierung des
Coachs.

» Die Personalabteilung wird in der Entscheidung zum Coaching und in der Auswahl der Coachs eine
wichtige Rolle spielen. Eine etwas geringere Rolle wird im Vergleich dazu die Gesamtbegleitung des
Coachingprozesses durch die Personalabteilung spielen.
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9. Was sollte Ihrer Meinung nach im Coachingprozess verbessert werden?

ist zu 58

verbessern S
gut
Feststellung des Coachingsbedarfes 65,14 | 34,86
Auswahlprozess des Coachs 40,46 | 959,54
Abstimmung der Ziele/ Inhalte des Coachings zwischen Flhrungskraft und zu coachenden Mitarbeiter | 58,72 | 41,28
Einbeziehung der Personalabteilung in dem Gesamtprozess 36,78 | 63,22
Evaluation des Coaching-MaRnahmen 77,91 | 22,09
Nachbetreuung der Coaching-Malinahmen 82,29 | 17,71
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9. Was sollte Ihrer Meinung nach im Coachingprozess verbessert werden?

»Als verbesserungsbedurftig sehen die Teilnehmer der Studie vor allem die Evaluation der Coaching-
Malinahmen, aber auch die Nachbetreuung der CoachingmaRnahmen an. Hier besteht sichtbarer
Handlungsbedarf.

»Ebenfalls verbesserungsbedirftig — aber in geringerem Ausmald — ist die Feststellung des
Coachingbedarfs sowie die Abstimmung der Ziele / Inhalte des Coachings zwischen Fuhrungskraft und
zu coachendem Mitarbeiter.

»Am wenigsten zu verbessern ist die Einbeziehung der Personalabteilung in dem Gesamtprozess.
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