training und coaching
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Coaching-Honorare sanken
2013 um 2,4 Prozent

COACHING-UMFRAGE. Das durchschnittliche Stundenhonorar (60 Minuten) eines
Coachs sank im Jahr 2013 leicht um 2,4 Prozent auf 161 Euro (Vorjahr: 165 Euro).
Erstmals wurden nicht nur 452 Coachs, sondern auch 103 ihrer Klienten befragt.
So kamen unterschiedliche Sichtweisen zum Vorschein — zum Beispiel, welche
Auswahlkriterien wichtig oder welche Coaching-Werkzeuge nutzlich sind.
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Seit Beginn der Ermittlung des Stunden-
satzes im Jahr 2004 stieg dieser Wert
(trotz Einbruchs im Jahr 2009) jahrlich
um durchschnittlich 1,5 Prozent - deut-
lich oberhalb des Reallohnindexes, der
in diesem Zeitraum lediglich um durch-
schnittlich 0,4 Prozent anstieg. Erwar-
tungsgemdfl liegen dabei die durch-
schnittlichen Stundensdtze von Coa-
chings, die von den Arbeitgebern der
Klienten bezahlt wurden, mit 183 Euro
(Vorjahr: 187 Euro) deutlich hoher als bei
privat gezahlten Coachings mit 124 Euro
pro Stunde (Vorjahr: 126 Euro).

Rund 41 Prozent der befragten Coachs be-
richten immerhin von einer Verbesserung
ihrer wirtschaftlichen Situation im Ver-
gleich zum Jahr 2012. 44 Prozent meinen,
keine wesentliche Verdnderung feststellen
zu konnen und nur rund 9 Prozent muss-
ten eine Verschlechterung feststellen. Der
Trend der vergangenen Jahre, dass ein
Coach mit mehr Berufserfahrung auch
hohere Stundensitze realisieren kann,
setzte sich auch im Jahr 2013 fort.

24 Coaching-Prozesse
im Schnitt pro Jahr

Danach erzielten vor allem Profis mit
mehr als 10 Jahren Berufserfahrung als
Coach iiberdurchschnittliche Stunden-
sdtze. Ein weiterer Faktor bei der Hohe
der Stundensatze ist die Anzahl der Coa-
ching-Prozesse, die ein Coach im Jahr
durchfiihrt. Die durchschnittliche Anzahl
der Coaching-Prozesse je Coach erreichte
dabei mit 24,4 wieder das hohe Niveau
von 2008 (2011 und 2012 waren es rund
22 Prozesse im Jahr). Uberdurchschnitt-
liche Stundensatze wurden vor allem bei
Coachs mit 30 bis 50 Prozessen pro Jahr
erzielt. Auf diese Anzahl kamen aber le-
diglich 13 Prozent der befragten Coachs.
Gleichzeitig ging die durchschnittliche
Anzahl der Stunden je Coaching-Prozess
tendenziell zuriick.

Ein dhnliches Bild ergibt sich, wenn
man den zeitlichen Einsatz der Coachs
anschaut. Hier werden die iiberdurch-
schnittlichen Stundensdtze von jenen
erreicht, die entweder Vollzeit arbeiten
oder sogar einen Arbeitseinsatz oberhalb
der Vollzeit erreichen. Diese Daten legen
nahe, dass der Markt diejenigen Coachs
mit iiberdurchschnittlichen Honoraren

Coaching-Honorare im Jahr 2013

leicht rucklaufig

Einnahmen. Entwicklung des durchschnittlichen Stunden-Honorars
(netto flir 60 Minuten) in Euro in den letzten 10 Jahren.

Quelle: Coaching-Umfrage 2013, Middendorf

belohnt, die langjdhrige Erfahrung als
Coach mitbringen und iiber eine hohe
Praxiserfahrung durch viele Coaching-
Prozesse im Jahr verfiigen.

In der Literatur zum Thema Coaching fin-
det sich stets ein Kriterium, welches als
Grundvoraussetzung fiir ein erfolgreiches
Coaching gilt: Die Freiwilligkeit. Coaching
soll gute Leute unterstiitzen noch besser
zu werden, indem der entwicklungsfreu-
dige Coaching-Klient einen Sparringspart-
ner auf Augenhohe sucht und mit ihm
oder ihr spezielle Situationen reflektiert.
Doch inwiefern ist das auch die Realitat
in den heutigen Unternehmen? Die Frage
»Wer gab zum Coaching den Anstof3?“
soll helfen die Antwort darauf zu finden.
Tatsachlich kam der Anstof fiir das Coa-
ching nach Angaben von Coachs (67
Prozent sagten das) und den Klienten
(63 Prozent sagten das) in der Mehrheit
der Fdlle vom Coaching-Klienten selbst.
Offensichtlich geht Coaching tatsdchlich
in der Mehrzahl der Fille vom Coaching-
Klienten aus, was eine gewisse Freiwil-
ligkeit unterstellt. Gleichzeitig bleibt aber
festzuhalten, dass hdufig genug auch der
Anstofs vom Vorgesetzten (nach Coach-
Angaben in 18 und nach Coaching-Klient-
Angaben in 25 Prozent der Fille) oder der
Personalabteilung kam (nach Coach-An-
gaben in 14 Prozent und nach Coaching-
Klient-Angaben in acht Prozent der Fille).
Das heifdt natiirlich nicht automatisch,
dass das Coaching unfreiwillig war. Doch
entspricht das Bild des Coaching-Klien-
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ten, der von sich aus nach einer Entwick-
lung strebt, nicht vollstdndig der Realitat.
In gut einem Drittel der Félle kommt der
Anstoft zum Coaching eben nicht vom
Klienten. Und ob die Anregung zu einem
Coaching-Prozess vom Chef oder der Per-
sonalabteilung so einfach dankend abge-
lehnt werden kann, ist zumindest zu hin-
terfragen. Was die Frage nach dem An-
stof} allerdings nicht beantworten kann,
ist die Art der Zusammenarbeit zwischen
Coach und Coaching-Klient. Sollte sich
hier keine vertrauensvolle, freiwillige
Zusammenarbeit entwickeln (unabhan-
gig davon, wer das Coaching angestofien
hat), so wird das Coaching wohl kaum
erfolgreich verlaufen konnen.

Was sind wichtige Kriterien
fur die Coach-Auswahl?

Das Durchschnittsalter eines Coaching-
Klienten betrdgt 46 Jahre und liegt damit
knapp unter dem durchschnittlichen
Alter der Coachs von fast 50 Jahren. Mit
Blick auf die Position im Unternehmen
zeigen die Angaben der Coaching-Klien-
ten, dass tatsdchlich die meisten Klien-
ten aus dem Bereich des Managements
kommen (Top-Management 30 Prozent,
Mittel-Management 40 Prozent und un-
teres Management 17 Prozent), wohinge-
gen nur 13 Prozent der Befragten aus der
Mitarbeiterebene kamen. Immerhin 71
Prozent der befragten Coaching-Klienten
verfiigen dabei iiber eigene Personal- -
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- verantwortung. Damit bestatigt sich das
Bild, dass Coaching vor allem ein im Ma-
nagementbereich eingesetztes Instrument
der Personalentwicklung ist.

Nun stellt sich die Frage, was diese Ziel-
gruppe vom Coach erwartet. Oftmals liegt
in vielen Unternehmen die Vorauswahl
der Coachs in der Hand der Personalent-
wickler oder HR-Business-Partner. Diese
haben oft klare Vorstellungen davon, was
sie von einem Coach erwarten. Er oder
sie sollte selbst einmal Fiihrungskraft
gewesen sein, Lebenserfahrung mitbrin-
gen und vielleicht sogar eine inhaltlich
dhnliche Fortbildung gemacht haben
wie der Personaler selbst (heute oft ,sys-
temisch“). Doch wie bedeutsam sind
diese Kriterien auch fiir den Coaching-
Klienten? Schaut man sich die Top 3 der
wichtigsten Kriterien fiir die Auswahl
eines Coachs an, bekommen wir aus den
Antworten der Klienten auf einer Skala
von eins bis sechs (sechs ist die hochste
Wichtigkeit) folgende Auswahl:

1. Eine mehrjahrige Berufserfahrung als

Coach (4,21)
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2.Die methodische Ausrichtung des
Coachs (4,16)

3. Der Coach wurde von einer sonstigen
(also nicht vom HR-Manager oder dem
eigenen Chef), vertrauenswiirdigen
Person empfohlen (4,04).

Demnach spielen Senioritdit und ge-

liechenes Vertrauen durch Empfehlung

eine wichtige Rolle bei der Auswahl des

Coachs. Die von Unternehmen oft ge-

forderte Fiihrungserfahrung des Coachs

spielt fiir die Klienten dagegen eine eher
untergeordnete Rolle (3,39). Auch fiir die

Coaching-Verbdande zeigt das Ergebnis

ein eher erniichterndes Bild. Die Mitglied-

schaft in einem solchen Verband ist den

Daten nach eher unwichtig fiir den KIli-

enten (2,77). Hier haben die Coaching-

Verbdnde Positionierungsbedarf. Die

Verbandsmitgliedschaft als Garant fiir

einen bestimmten Mindeststandard oder

als Hilfe bei der Auswahl eines Coachs ist

bei den Coaching-Klienten noch nicht im

ausreichenden Mafte angekommen.

Fragt man nach der Sichtweise der

Coachs zu diesem Thema, kommt ein
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dhnliches, wenn auch nicht identisches

Bild heraus. Demnach spielt die grofite

Rolle bei der Auswahl eines Coachs:

1. Der Coach wurde von einer sonstigen
(also nicht HR oder Chef), vertrauens-
wiirdigen Person empfohlen (5,2)

2.Die Coaching-Ausbildung, die der
Coach absolviert hat (4,57)

3. Eine mehrjdhrige Berufserfahrung als
Coach (4,47).

Schaut man sich die Einschdtzung der
beiden Gruppen im Detail an, dann wird
deutlich, dass Coachs den Bereich ,,Emp-
fehlung durch eine vertrauenswiirdige
Person“ und die eigene Coaching-Ausbil-
dung als deutlich wichtiger einschatzen,
als dies die Klienten tun. Uberraschender-
weise unterschdtzen die Coachs dagegen
die Bedeutung der methodischen Ausbil-
dung als Auswahlkriterium fiir ihre Bera-
tungsleistung.

Hier ware es also flir Coachs wichtig zu

iiberlegen, ob die eigenen Marketing-

anstrengungen tatsdchlich mit der Er-
wartung der Zielgruppe iibereinstimmen
und ob nicht die deutliche und prazisere

Darstellung des eigenen methodischen

Ansatzes und Hintergrunds ein fiir den

Klienten hilfreiches Angebot bei der Aus-

wahlentscheidung wdre oder ob hier eine

verzerrte Wahrnehmung in Bezug auf die

Bedeutung einzelner Auswahlkriterien

fiir Klienten vorliegt, wie die aktuellen

Daten nahelegen.

Was wird im Coaching
besprochen?

Was waren nun die Themen des Jahres
2013, die zwischen Coach und Coaching-
Klient besprochen wurden? Auch hier
gibt es eine relative Ubereinstimmung
zwischen Coachs und Klienten. Erst ein-
mal haben die Coachs wesentlich haufi-
ger die Moglichkeit der Mehrfachnennun-
gen genutzt als die Coaching-Klienten.
Das heifit, bei der Frage nach den Topthe-
men wurden von den Coachs alle vor-
gegebenen Themen insgesamt deutlich
hiufiger gewdhlt, als das die Coaching-
Klienten taten. Bezieht man Angaben auf
die Anzahl der Nennung je Gruppe, fin-
det man dhnliche Topthemen in 2013 bei
den Coachs wie auch bei den Klienten:
Neue Aufgaben/Funktionen/Positionen,

Selbstreflexion/Selbst- und Fremdbild, -



- Entwicklung von Fithrungskompetenzen,
Personlichkeits- und Potenzialentwick-
lung sowie Konflikt- und Beziehungsthe-
men. Das viel diskutierte Thema Stress-
management liegt bei den Klienten erst
auf Platz sechs und bei den Coachs auf
Platz sieben von insgesamt 14 vorgegebe-
nen Themenbereichen.
Schaut man sich die relative Verteilung
der Themen in den beiden Gruppen an,
fallen dennoch Unterschiede auf. So ste-
hen in der Wahrnehmung der Klienten
eher Personlichkeitsthemen und konkrete
Problemsituationen im Vordergrund und
nach Wahrnehmung der Coachs eher die
Fiihrungs- und Positionsthemen. Auch
hier gilt es fiir die Coachs zu iiberlegen,
wo die unterschiedliche Wahrnehmung
mit Blick auf die Bedeutung einzelner
Themen herriihrt und ob intensiveres
Einstellen auf die internen Landkarten
der Klienten angezeigt ware.
Vielleicht noch interessanter als die Aus-
wahlkriterien fiir Coachs konnten die
Wahrnehmungen iiber die Elemente im
Coaching sein, die eine nachhaltige Ver-
anderung bewirken. Coaching zeichnet
sich ja durch ein bestimmtes Verstdndnis
von Beratung aus, welches im Bereich
der Prozessberatung angesiedelt ist und
damit zum Beispiel Trainingselemente
oder Anteile der fachlichen Beratung
entweder ganz verneint oder nur einen
sehr untergeordneten Stellenwert zubilligt
(hier gibt es durchaus Unterschiede zwi-
schen den Coaching-Verbdnden). Diese
Vorstellung wird durch die Ergebnisse der
Umfrage auch bestétigt. Sowohl Coachs
wie auch Coaching-Klienten wdhlen die
gleichen sechs Aspekte bei der Frage
nach den wichtigsten Elementen, die
beim Coaching-Klienten eine nachhaltige
Verdanderung bewirken:
e Fragen des Coachs
® Ressourcenaktivierung
e Wertschdtzung
Zielkldarung
¢ Eingehen auf die emotionale Lage des
Coaching-Klienten
® gemeinsame Reflexion.
Dennoch fdllt auf, dass die Coachs die
Bedeutung dieser Top-Erfolgsfaktoren in
der Regel deutlich hoher einschdtzen als
die Klienten selber. Dagegen werden die
weniger bedeutenden Faktoren wie (Per-
sonlichkeits-) Tests, Theorien und Mo-

Klienten interessieren sich durchaus
fur die Methoden ihres Coachs

Auswahlkriterien. Die sieben wichtigsten Kriterien fiir die Auswahl: -

eines Coachs aus der Sicht der Klienten und der Coachs

Klienten cmt;s ‘

Der Coach wurde von einer sonstigen,
vertrauenswurdigen Person empfohlen

Eine mehrjahrige Berufserfahrung als
Coach

_}\) (/ o

Eine Coaching-Ausbildung, die der
Coach absolviert hat

}«9

Thematische Spezialisierung Coach

| Methodische Ausrichtung Coach

Eine mehrjahrige Unternehmens- und/
oder Industrieerfahrung

Der Coach wurde von der Personalabtei-

Quelle: Coaching-Umfrage 2013, Middendorf

delle, Feedback-Instrumente (zum Bei-
spiel 360-Grad-Feedbacks), Wissen und
Tipps vom Coach systematisch von den
Klienten hoher eingeschdtzt als dies die
Coachs tun.

Dies fallt vor allem bei dem unter Coachs
heif} diskutierten Thema der ,, Tipps und
konkreten Hinweise des Coachs“ auf.
Auf der Skala von eins bis sechs (sechs
bedeutet ,,die wichtigste Rolle” fiir eine
nachhaltige Verdnderung) schdtzen die
Coaching-Klienten Tipps und konkrete
Hinweise des Coachs als eindeutig wich-
tiger ein (4,34) als die Coachs (3,46).
Man konnte die Zahlen so interpretieren,
dass neben der gemeinsamen Reflexion
auch konkrete Tipps des Coachs durch-
aus wertgeschdtzt werden, was sich mit
der thematischen Betonung von Person-

lung oder dem Vorgesetzten empfohlen

1 2 3
keine Rolle

lichkeits- und Problemfragen sowie der
Hochstbewertung der Berufserfahrung
des Coachs als Auswahlkriterium zu
einem Bild fiigt. Unabhdngig davon, ob
dieser Aspekt nun zum Selbstverstindnis
der deutschsprachigen Coachs passt oder
nicht, sollte sich jeder Coach bewusst
sein, dass dies durchaus aus der Sicht der
Coaching-Klienten ein wichtiges Element
fiir seine angestrebte Entwicklung sein
kann.

Jorg Middendorf, Georg Fischer @

Hinweis: Die vollstindigen Daten der
Coaching-Umfrage 2013 kénnen von allen
interessierten Marktteilnehmern gegen
eine Schutzgebiihr von fiinf Euro unter
der E-Mail-Adresse ,,info@bco-koeln.de*
bestellt werden.

rum es beim Busmess—Coachmg
m Jahr 2013 ging

Top-Themen Gefragt wurden Coachs und zum ersten Mal auch ihre
ieqten (!) nach w;cht:gen Coaching-Themen (Mehrfachnennung).

Quelle: Coaching-Umfrage 2013, Middendorf

. Coachs Klienten
| Selbstreflexion, Abgleich Selbstbild mit
Fremdbild N 5 deot
| Neue Aufgaben, Filhrungsverantwor- ,,,,>
| _tung, Funktionen, Positionen
Persoénlichkeits-/Potenzialentwicklung -«
| Konkrete Problemsituationen beruflich é -
‘ Konflikte, Beziehungsthemen V
Fihrungskompetenzentwicklung (ﬂ:}
| Stressmanagement, Burn-out, Prophy-
laxe, Work-Life-Balance
Karriere, Fragen zum Berufsweg I
unwichtig

sehr wichtig
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