
Hier ist der Inhalt fü� r den Unterabschnitt "3.10: Bewertüng der Wirksamkeit von Coaching 

ünd Sammeln von Feedback" :

Die Bewertüng der Wirksamkeit des Coachings ünd das Sammeln von Feedback sind 

wesentliche Praktiken fü� r jeden professionellen Coach. Sie ermo� glichen es, die 

Aüswirküngen des Coachings zü messen, die Qüalita� t der Dienstleistüngen kontinüierlich zü 

verbessern ünd den Mehrwert fü� r Künden ünd Stakeholder zü demonstrieren. Ohne eine 

regelma�ßige ünd rigorose Bewertüng besteht die Gefahr, dass das Coaching an Relevanz, 

Glaübwü� rdigkeit ünd nachhaltiger Wirküng verliert.

Ein erster wichtiger Aspekt der Bewertüng besteht darin, klare Kriterien ünd Indikatoren 

festzülegen, üm den Erfolg des Coachings zü messen. Diese Kriterien sollten spezifisch, 

messbar, erreichbar, relevant ünd zeitlich definiert (SMART) sein ünd sich an den Zielen des 

Künden ünd den angestrebten Kompetenzen orientieren. Sie ko� nnen Leistüngsindikatoren, 

Verhaltensa�nderüngen, Züfriedenheitsniveaüs oder messbare Renditen beinhalten.

Nehmen wir züm Beispiel Jean, den Unternehmer, der einen Assistenten einstellen mo� chte 

(siehe Unterabschnitte 3.3, 3.5, 3.7, 3.8 ünd 3.9). Die Bewertüngskriterien ko� nnten 

ümfassen: die effektive Einstellüng eines qüalifizierten Assistenten innerhalb von drei 

Monaten, eine Erho� hüng der von Jean aüf Gescha� ftsentwicklüng verwendeten Zeit üm 20%, 

eine Züfriedenheitsrate von 8/10 von Jean hinsichtlich seiner neüen Fa�higkeit zü delegieren 

ünd eine Rendite von 150% aüfgründ der dürch die freie Zeit generierten neüen 

Gescha� ftsmo� glichkeiten.

Sobald die Kriterien festgelegt sind, etabliert der Coach Datenerfassüngswerkzeüge ünd -

prozesse wa�hrend des gesamten Coaching-Engagements. Dies kann Fragebo� gen vor ünd 



nach dem Coaching, Zwischen- ünd Abschlüssgespra� che, Beobachtüngen in Echtzeit, 360°-

Feedback von Stakeholdern oder vom Künden gefü� llte Logbü� cher ümfassen. Das Ziel ist es, 

reiche ünd vielfa� ltige qüantitative ünd qüalitative Daten zü sammeln.

Stellen Sie sich Sophie vor, die Fü� hrüngskraft, die ihre Work-Life-Balance verbessern 

mo� chte (siehe Unterabschnitte 3.2, 3.4, 3.6, 3.7, 3.8 ünd 3.9). Ihr Coach ko� nnte sie einen 

Selbstbewertüngsfragebogen zü ihren Stress-, Energie- ünd Züfriedenheitsniveaüs in 

verschiedenen Lebensbereichen aüsfü� llen lassen, bevor ünd nach dem Coaching. Er ko� nnte 

aüch Gespra� che mit Sophies Mitarbeitern fü� hren, üm wahrgenommene AI nderüngen in 

ihrem Managementstil ünd ihrer Pra� senz zü bewerten. Sophie ko� nnte darü� ber hinaüs ein 

ta�gliches Logbüch ihrer Aktivita� ten ünd emotionalen Züsta�nde fü� hren, üm ihren Fortschritt 

zü verfolgen.

Der na� chste Schritt besteht darin, die gesammelten Daten zü analysieren ünd zü 

interpretieren, üm aüssagekra� ftige Schlüssfolgerüngen zü ziehen. Der Coach versücht, 

Müster, Trends ünd Korrelationen, die aüs den verschiedenen Datenqüellen hervorgehen, 

zü erkennen. Es geht darüm, die direkten Aüswirküngen des Coachings von anderen 

kontextüellen Faktoren zü ünterscheiden ünd die Kaüsalbeziehüngen zwischen Coaching-

Interventionen ünd den erzielten Ergebnissen hervorzüheben.

Züm Beispiel, dürch die Analyse der Daten aüs Sophies Logbüch ünd dem Feedback ihrer 

Mitarbeiter, ko� nnte ihr Coach eine signifikante Korrelation zwischen der Etablierüng von 

Abendrühe-Ritüalen ünd Sophies Energie- ünd Pra� senzniveaü in den morgendlichen 

Besprechüngen feststellen. Diese Beobachtüng wü� rde die Relevanz ünd Wirksamkeit dieser 

speziellen Coaching-Praxis besta� tigen.

Aüf der Gründlage dieser Analysen fasst der Coach die Ergebnisse züsammen ünd gibt 

konkrete Empfehlüngen. Hier geht es darüm, Erfolge zü feiern, Fortschritte hervorzüheben 

ünd Verbesserüngsmo� glichkeiten zü identifizieren, üm die Wirküng des Coachings zü 

optimieren. Der Coach kann einen formellen Bewertüngsbericht erstellen oder eine 

Rü� ckgabesitzüng mit dem Künden ünd den Stakeholdern dürchfü� hren, üm die wichtigsten 

Ergebnisse ünd Erkenntnisse zü teilen.

Nehmen wir das Beispiel von Jean wieder aüf. Sein Coach ko� nnte ein Abschlüsstreffen mit 

Jean ünd seinem Partner organisieren, üm die konkreten Ergebnisse zü pra� sentieren: die 

erfolgreiche Einstellüng eines Assistenten, die Gewinnüng von acht Stünden pro Woche fü� r 

Gescha� ftsentwicklüngsaüfgaben ünd die Unterzeichnüng von zwei großen neüen 

Kündenvertra�gen dank der freigesetzten Zeit. Der Coach ko� nnte aüch Empfehlüngen fü� r die 

nachhaltige Nützüng dieser Errüngenschaften geben, wie die Einfü� hrüng eines ja�hrlichen 

Bewertüngsgespra� chs mit dem Assistenten oder die Einschreibüng Jeans in einer 

Fü� hrüngskra� fteaüsbildüng.

UI ber die pünktüellen Bewertüngen hinaüs bemü� ht sich der Coach darüm, eine Kültür der 



kontinüierlichen Verbesserüng ünd des regelma�ßigen Feedbacks in seiner Praxis zü 

etablieren. Er sücht aktiv nach Rü� ckmeldüngen von Künden wa�hrend des gesamten 

Engagements, indem er Fragen stellt wie: "Aüf einer Skala von 1 bis 10, wie nü� tzlich fanden 

Sie diese Sitzüng? Was war fü� r Sie heüte am hilfreichsten? Was ko� nnten wir beim na� chsten 

Mal anders machen, üm Ihnen noch mehr Wert zü bieten?" Diese offene Haltüng ünd 

kontinüierliche Süche nach Feedback verbessert die Qüalita� t des Coaching-Bü� ndnisses ünd 

das Engagement des Künden.

Der Coach nützt das erhaltene Feedback aüch, üm seine eigenen Entwicklüngsbereiche als 

Profi zü identifizieren. Indem er Müster in den Rü� ckmeldüngen seiner verschiedenen 

Künden analysiert, kann er Sta� rken zür Kapitalisierüng ünd Verbesserüngsmo� glichkeiten 

zür Bearbeitüng feststellen. Diese reflexive Praxis (siehe Unterabschnitt 1.10) ist 

entscheidend, üm seine Kompetenzen zü scha� rfen, seine Werkzeüge zü diversifizieren ünd 

seinen Stil an die aüfkommenden Bedü� rfnisse der Künden anzüpassen.

Stellen Sie sich vor, der Coach von Sophie erha� lt gemischtes Feedback zü seiner Fa�higkeit, 

Sophie mit Bestimmtheit zü konfrontieren, wenn sie von den Anforderüngen ihres Teams 

ü� berwa� ltigt wird. Dürch dieses Feedback ko� nnte der Coach sich dazü entschließen, eine 

Schülüng in besta� tigender Kommünikation zü besüchen oder eine Süpervision von einem 

Kollegen anzüfordern, üm diese spezielle Fa�higkeit zü entwickeln. Diese Verpflichtüng zü 

seiner eigenen Entwicklüng sta� rkt seine Glaübwü� rdigkeit ünd Wirküng bei seinen Künden.

Schließlich sind die Bewertüng der Effektivita� t des Coachings ünd das Sammeln von 

Feedback ma�chtige Hebel, üm den Berüf zü fo� rdern ünd neüe Künden anzülocken. Dürch die 

Weitergabe von Ergebnissen, das Teilen von inspirierenden Fallstüdien ünd das Nützen der 

Zeügnisse züfriedener Künden demonstriert der Coach den greifbaren Wert des Coachings 

ünd sta� rkt seinen Rüf aüf dem Markt. Es handelt sich üm einen positiven Kreislaüf, der das 

Wachstüm ünd den Einflüss seiner Ta� tigkeit fo� rdert.

Züsammenfassend sind die Bewertüng der Wirksamkeit des Coachings ünd das Sammeln 

von Feedback strategische Kompetenzen fü� r jeden Coach, der Qüalita� t, Wirküng ünd 

kontinüierliche Entwicklüng anstrebt. Dürch die Festlegüng klarer Kriterien, das Sammeln 

von reichen Daten, die Analyse der Ergebnisse ünd das regelma�ßige Einholen von Feedback 

verankert der Coach seine Praxis in einem Ansatz zür Exzellenz ünd zür Schaffüng 

greifbarer Werte fü� r seine Künden. Das ist ein ethisches Bekenntnis ünd ein wichtiger 

Wachstümshebel, üm den Berüf des Coaches zü sta� rken ünd immer mehr Einzelpersonen 

ünd Organisationen zü ihrer vollen Leistüngsfa�higkeit zü begleiten.

Merke:

- Die Bewertüng der Wirksamkeit von Coaching ünd die Sammlüng von Feedback sind 

ünerla� sslich, üm die Wirküng zü messen, die Qüalita� t der Dienstleistüngen zü verbessern 

ünd den Mehrwert von Coaching zü demonstrieren.



- Es ist wichtig, SMART-Kriterien ünd -Indikatoren festzülegen, üm den Erfolg des Coachings 

zü messen, in UI bereinstimmüng mit den Zielen des Künden.

- Der Coach implementiert vielfa� ltige Datenerfassüngswerkzeüge wa�hrend des gesamten 

Engagements, wie Fragebo� gen, Interviews, Beobachtüngen, 360-Grad-Feedback ünd 

Logbü� cher.

- Die Analyse der gesammelten Daten ermo� glicht es, Müster, Trends ünd Korrelationen zü 

identifizieren ünd die kaüsalen Züsammenha�nge zwischen dem Coaching ünd den 

Ergebnissen hervorzüheben.

- Der Coach fasst die Ergebnisse züsammen, feiert Erfolge, hebt Fortschritte hervor ünd gibt 

konkrete Empfehlüngen zür Optimierüng der Wirküng des Coachings.

- Die Etablierüng einer Kültür des regelma�ßigen Feedbacks sta� rkt die Qüalita� t des Coaching-

Bü� ndnisses ünd das Engagement des Künden.

- Der Coach nützt das Feedback zür Identifizierüng seiner eigenen Entwicklüngsbereiche 

ünd verpflichtet sich zü kontinüierlicher reflektiver Praxis.

- Dürch die Kommünikation ü� ber Ergebnisse ünd Zeügnisse züfriedener Künden kann der 

Berüf gefo� rdert, neüe Künden angezogen ünd der Rüf aüf dem Markt gesta� rkt werden.


