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Den Nutzen messen und
dadurch verstarken’

Qualitatsmessungen im Coaching sind keine
Zauberei und konnen fiir den Klienten grossen
Nutzen haben. Wer sich als Coach diesem Thema
stellt, hat noch ein zusatzliches starkes Marke-
tingargument zur Hand. Lernen Sie ein pragma-
tisches Messverfahren kennen!

Der Nutzen von Coaching wird in einer von uns 2005
durchgefiihrten Befragung von Personalverantwortli-
chen hoch eingeschitzt. Jeder zweite der 50 telefonisch
befragten HR-Profis schitzt den Nutzen als «sehr hoch»
ein. Die verfiigbaren Messmethoden fiir die Nutzen-
evaluation sind allerdings eher diirftig. Fast vollstandig
vergessen geht der positive Effekt, den eine Messung
auf die Befragten haben kann.

Was bringt ein Coachingfranken?

Verstarkungseffekt durch Auswertung
Die Evaluation des Werts eines Coachings hat in
vielen Fillen einen verstirkenden Effekt: Setzt sich
der Coachingkunde kritisch mit dem Lernprozess
auseinander, bestdrkt er den eigenen Fortschritt.
Der Nutzen wird durch die Messung potenziell ver-
stdrkt.

Auch fiir die Coaching einkaufende Unterneh-
mung ist die Evaluation sinnvoll. Am Ende des Jahres
kann beispielsweise aufgezeigt werden, welche The-
men in Coachings diskutiert worden sind und wo viele
Gecoachte «der Schuh driickt».

Ohne entsprechende Auswertung versickern sol-
che Informationen irgendwo im Erfahrungsschatz der
Beteiligten.
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Wer soll wann messen?
Bei jedem Messverfahren miissen Aufwand und Nut-
zen der Auswertung abgewogen werden. Sinnvolle
Zeitpunkte fiir Nutzenmessungen sind:

e  Fir Unternehmungen macht es moglicherweise
Sinn, bereits vor einem Coaching die betriebli-
chen Rahmenbedingungen und die Ausgangslage
der Mitarbeitenden zu untersuchen, um nach
dem Coaching Aussagen zu den Verdnderungen
machen zu kénnen.

e Die einfachste Messung wihrend des Coachings
erfolgt mit Skalierungsfragen durch den Coach
(siehe Kasten 1). Diese Methode macht klare Aus-
sagen Uber den Zielerreichungsgrad aus Sicht des
Klienten.

e «Wie wertvoll waren unsere Gesprache fiir Sie auf
einer Skala von 1 bis 10?» Mit dieser Frage im Ab-
schlusscoaching erhdlt der Coach direktes Feed-
back zum Nutzen der Gespriche.

e  Etwa drei bis sechs Monate nach Abschluss einer
Coachingbeziehung kann der Nutzen noch besser
eingeschidtzt werden. Neue Verhaltensweisen
konnten bis zu diesem Zeitpunkt ausprobiert und
deren Auswirkungen erlebt werden. Jetzt ist die
Beurteilung des Nutzens durch den Gecoachten
sehr sinnvoll (Verstarkungseffekt, s. oben). Hierzu

haben wir einen Online-Fragebogen entwickelt,
der von selbststindigen Coaches und Unterneh-
mungen genutzt werden kann und der Ergebnisse
verschiedener Coachings vergleichbar macht
(Benchmark).

Was messen? Qualitativer Nutzen...
Coaching wird vor allem zur Personlichkeitsentwick-
lung von Fihrungskriften eingesetzt. Bei solchen
Themen geht es meist um «weiche» Faktoren, bei
denen der Nutzen auf den ersten Blick nur qualita-
tiv beurteilt werden kann. Beispiele fiir qualitativen
Nutzen:

e  verstdrkte Sozialkompetenz einer Fithrungskraft

e  besserer Ausgleich zwischen Berufs- und
Privatleben

e bewussterer Umgang einer Fiihrungskraft mit
Mitarbeitenden

e  Vermeidung der Eskalation von Konflikten im
Team durch rechtzeitiges Thematisieren

e  Vermehrt «Nein» sagen konnen und Aufgaben
delegieren

Mit Skalierungsfragen kann der subjektive Nutzen wie
im Kasten 1 illustriert untersucht und potentiell ver-
starkt werden.

Kasten 1: Skalierungsfragen in Coachings und im Fiihrungsalltag

Diese in Coachings oft eingesetzten Fragen kdnnen auch auf andere Bereichen angewendet werden, beispielsweise zur
Beurteilung des Nutzens von Sitzungen oder von Mitarbeitergesprachen. Im nachfiihrenden Beispiel befinden wir uns am
Schluss einer Coachingsitzung mit einer Fiihrungskraft, die lernen will, besser zu delegieren:

FRAGE

Frage 1:

Wie wertvoll war diese Coachingsitzung fiir Sie liber
alles gesehen auf einer Skala von 1 (wertlos) bis 10
(enorm wertvoll)?

Frage 2:
Wie war das Vorgehen in dieser Sitzung fiir Sie auf einer
Skala von 1 (schlecht) bis 10 (hervorragend)?

Frage 3:

Bei einem Blick auf lhre Fahigkeit, Aufgaben zu delegieren:
Wo stehen Sie heute auf einer Skala von 1 (ich bin noch
gleich weit wie zu Beginn des Coachings) bis 10 (ich habe
mein Idealbild der delegierenden Fiihrungskraft erreicht)?
(Annahme: Der Gecoachte antwortet mit einer 6 auf der
Skala).

Frage 4:
Was hat lhnen ermdéglicht, von einer 1 auf eine 6 zu
kommen? Was haben Sie dazu beigetragen?

Frage 5:

Was werden Sie zusatzlich tun, um von sich sagen zu
konnen: «Nun bin ich auf einer 7»? Wie wird sich das in
lhrem Alltag auswirken?

ABSICHT

Einschatzung des subjektiv empfundenen Gesamtnutzens

der Coachingsitzung

Feedback zur Vorgehensweise im Coaching

Einschatzung des Fortschritts in Richtung Coachingziel

Bewusstsein fiir die eingesetzten Fahigkeiten des Klienten,
Verstarkung derselben

Fokus auf nachste Schritte des Gecoachten
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...und quantitativer Nutzen
Wie viel «Return» bringt ein investierter Coachingfran-
ken? Was bringt einer Fiihrungskraft beispielsweise
«besser delegieren konnen» in Franken und Rappen?
Auch fiir eine solche Beurteilung bildet die subjektive
Einschdtzung durch den Gecoachten die Basis. Wie das
Beispiel im zweiten Kasten zeigt, kann mit Skalierungs-
fragen der subjektiv empfundene Nutzen quantitativ
angendhert werden. Dies kann bis zur Berechnung ei-
nes Returns on Coaching Investment gehen.

Ein dhnliches Messverfahren wird im Coaching-
Evaluator angewendet. Dieser neue Online-Fragebogen
steht fiir selbststindige Coaches und Firmen, die in-
terne und/oder externe Coaches einsetzen, zur Verfii-

gung. Die Coaching-Klienten fiillen 3 bis 6 Monate
nach der letzten Coachingsitzung den anonymen Fra-
gebogen im Internet aus. Dabei reflektieren und ver-
stirken sie den eigenen Lernprozess. Der Coach bzw.
die Firma erhélt einen Bericht mit Durchschnittswerten
und Kommentaren der Klienten, die sie/ihn beurteilt
haben. Auch Vergleichswerte mit den anderen beurteil-
ten Coaches sind im Bericht enthalten.
Auf www.mindmove.ch kann der Fragebogen un-
ter «Online-Tools» abgerufen werden.
Thomas Freitag

* Ein Artikel von Thomas Freitag zum gleichen Thema wurde be-
reits im Organisator Nr. 07/08 2005 veroffentlicht.

Kasten 2: Berechnung des Return On Coaching Investment (ROCI) in drei Schritten

Basis ist die subjektive Nutzeneinschatzung des Gecoachten, hier am Beispiel einer Fiihrungskraft, die im Coaching ihre

Fahigkeit zu delegieren optimiert hat.

SCHRITT 1: INVESTITIONEN FUR DAS COACHING

Berechnung Frage Beispiel
Anzahl Coachingstunden Anzahl Coachingstunden? 5 Stunden

X Kosten pro Coachingstunde Stundenansatz des Coaches? CHF 250.-

= Total direkte Kosten des Coachings CHF 1250.—

+  Zusatzkosten Coach, Raumlichkeiten  Spesen fiir das Coaching? CHF 500.—-

+ Opportunitatskosten des gecoachten Vollkosten des Mitarbeiters fiir die Dauer CHF 1000.—-
Mitarbeiters des Coachings? (5 Stunden a CHF 200.-)

= Total Investitionen fiir das Coaching CHF 3000.—

SCHRITT 2: QUANTITATIVER NUTZEN DES COACHINGS

Berechnung Frage Beispiel
Nutzenfaktoren Was bringt es lhnen quantitativ, vermehrt 10 % Zeitersparnis einer

delegieren zu kénnen? Beispiele:

e Zeitersparnis in % der Arbeitszeit

e Mebhr Zeit fiir die Kunden und dadurch héhere
Abschlussquote

¢ Direkte Kosteneinsparungen

o \Weitere Nutzenfaktoren (auch externer Nutzen)

Fiihrungskraft bringen
bei einem Jahresein-
kommen von CHF
150000.- einen quanti-
tativen Nutzen von
jahrlich CHF 15000.—

= Total ermittelter Coachingnutzen in CHF CHF 15000.-
X Nutzenanteil Coaching Wie gross ist der Anteil von Coaching an diesem 8 auf einer Skala von
Nutzen auf einer Skala von 1 (iiberhaupt kein 1 bis 10

Anteil fiir Coaching) bis 10 (gesamter Nutzen ist

dem Coaching zuzurechnen)?

- Faktor =0,8

= Direkt dem Coaching zurechenbarer Nutzen in CHF

CHF 12000.-

X Nachhaltigkeit des Coachings

Wie nachhaltig ist die im Coaching erzielte

8 auf einer Skala von

Verbesserung aus lhrer Sicht auf einer Skala von
1 (nur kurzfristig) bis 10 (fiirs Leben)?

1 bis 10
- Faktor =0,8

Resultat: Nachhaltiger, direkt dem Coaching zuordenbarer Nutzen

CHF 9600.—

x  Vertrauen in Schatzmethode Wie stark vertrauen Sie der oben angewendeten 6 auf einer Skala von
Berechnungsmethode fiir die Ermittlung des 1 bis 10
Coachingnutzens auf einer Skala von 1 bis 10? - Faktor 0.6

= Argumentierbarer, nachhaltiger, direkt dem Coaching zuordenbarer Nutzen CHF 5760.—

SCHRITT 3: BERECHNUNG DES RETURN ON COACHING INVESTMENT
Return On Coaching Investment (ROCI) = (Nutzen-Investitionen)/Investitionen
In unserem Beispiel: ROCI = (5760-3000) /3000 = 0.92 bzw. 92 Prozent

Der ROCI hat die folgende Bedeutung:

ROCI > 0: Investition = lohnend (Nutzen ist grosser als Investition)

ROCI = 1: Fiir jeden investierten Coachingfranken resultiert ein Gewinn von 1 Franken
ROCI < 0=: Investition ist nicht lohnend (Investition ist grosser als Nutzen)
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