COACHING

PUNKIT-

LANDUNG?

Coaching - eine Investition in Mitarbeiter, die sich lohnt?
Von Hilde Nolte-Dickmann

Kommen lhnen diese Aussagen bekannt vor?
»Coaching, das ist doch nur etwas fiir die ganz GroBen, die Top-Fiihrungskrafte.”
»Coaching, das gibt’s doch nur fir die, bei denen eh alles zu spat ist.”

»Coaching, das dauert ewig und kostet zu viel.”

Coaching, der Begriff allein ist oft ver-
n brannt, weil er in Unternehmen fir al-
S. 20 les und jedes benutzt wurde. So lasst
sich eine Form der Entwicklungsbegleitung tot-
reden, bevor sie sich im Unternehmensalltag
wirklich etablieren konnte.
Dabei gibt es viele Coachingerfolge. Nur wer re-
det schon davon, wenn diese (Vor)urteile exis-
tieren?
Ich bin davon Uberzeugt, dass Coaching — gut
eingeflhrt und im Unternehmen verankert — ei-
ne effektive und duBerst effiziente Form der
Entwicklungsbegleitung sein kann ... wenn sie
nicht missbraucht wird
- als Worthulse (,,Coachen Sie die mal“ — ge-
meint ist eher: , Geben Sie denen Feedback”),
- als Schnellschuss (,Helfen Sie dem mal
eben, sonst brennt da was an ...“) oder — als
Feigenblatt fir unliebsame Entscheidungen
(,Eigentlich passt der nicht ins Team, aber se-
hen Sie mal zu ...“) .

WIE FINDE ICH DEN RICHTIGEN
COACH?

Wiurde ich als Entscheider einen Coach enga-
gieren, musste er Antworten auf diese Fragen
liefern:

1. Was heiBt fir Sie Coaching und wie sehen
Sie lhre Rolle als Coach?

2. Was ist Ihr Coachingverstandnis und mit wel-
chen Wegen, Methoden arbeiten Sie?

3. Bei welchen Anlassen, in welchen Situati-
onen ist Coaching aus lhrer Sicht sinnvoll, nicht
sinnvoll?

Wie finde ich den
richtigen Coach?




A

Entscheider

Coach

4. Wie integrieren Sie das Coaching eines Mit-
arbeiters in seinen gesamten Entwicklungspro-
zess und in die FUhrungsarbeit seines Chefs?
5. Wie sichern Sie Vertraulichkeit und Zielorien-
tierung im Coachingprozess?

6. Welche Rahmenbedingungen sehen Sie fur
das Coaching vor?

7. Wie lange dauert und wie viel kostet ein Coa-
chingprozess?

8. Wo ziehen Sie als Coach die Grenze zur The-
rapie?

Das klingt vielleicht inquisitorisch, ist es aber
nicht. Die Antworten auf diese, zugegeben,
nicht nur bequemen Fragen vermitteln lhnen
einen guten Eindruck von Selbstverstandnis
und Arbeit des Coachs.

DER COACH IST GEFUNDEN.

Wie geht es weiter, wenn FlUhrungskrafte einen
Coach fur ihre Mitarbeiter einsetzen wollen?
Sorgfalt ist geboten! Denn der Anfang stellt die
Weichen.

WIE BINDE ICH DIE
FUHRUNGSKRAFT EIN?
Wie wirkungsvoll kann das Coaching z.B. eines
jungen Gruppenleiters sein, ohne zu Beginn
sicherzustellen, dass sein direkter Vorgesetzter
in den Prozess involviert und integriert ist. Die
Gefahr, dass Vorgesetzte sich aus der weiteren
FUhrungsverantwortung stehlen — Fuhr-
ung(sprobleme) an den Coach delegieren —, ist
groB.
Wiurde ich als Entscheider einen Coach fir die
0.g. Fuhrungskraft engagieren, ginge ich so vor:
1. Gesprach zwischen Fuhrungskraft und
Coach, um zu prifen, ob die Chemie stimmt,
und um den Hintergrund fur das Coaching zu
klaren.
2. Gesprach zwischen Coach und Grup-
penleiter (Coachee) zu erster Kontakt-
aufnahme und beidseitigem Priifen,
ob auch hier die Wellenlange
stimmt und eine Zusammenarbeit
maoglich ist.
3. Gesprach zwischen der
Fahrungskraft, inrem Gruppen-
leiter und dem Coach, um die
mit dem Coaching verfolgte
Zielrichtung unter allen Betei-

weichung

Dem Wohl des Coachees verpflichtet
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ligten abzustimmen.
4. Erst danach beginnt —

Coachee

vorausgesetzt alle Beteilig-
ten stimmen zu - das
eigentliche Coaching. Ab hier gilt die Vertrau-
lichkeit zwischen Coach und Gruppenleiter.
Beide starten mit einer Situationsanalyse und
vereinbaren Detailziele des Coachings auf der
Basis der vorher abgestimmten Zielrichtung.
Weitere Treffen folgen. Und wenn es genau
dann mit der Zielrichtung klemmt, der Grup-
penleiter eine andere, z.B. weniger konflikt-
reiche Richtung verfolgen will?
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WIE WIRD DER AUFTRAG IM BLICK
BEHALTEN?

Im Sinne des vereinbarten Auftrags wére es
jetzt straflich, fuhlte sich der Coach ausschlieB-
lich seinem Coachee verpflichtet. Es wiirde
namlich bedeuten, den Gruppenleiter — um im
Bild zu sprechen — bei einer Flussquerung auf
den Schultern Uber glitschige Steine zu tragen,
statt ihn dabei professionell zu begleiten.

5. Nein, wenn der Coach im Prozess erkennt,
dass sein Coachee die Zielrichtung verlassen
will, steht wieder ein Gesprach zwischen
Coach, Gruppenleiter und dem Vorgesetzen an.
Ein Wechsel der Zielrichtung kann absolut sinn-
voll sein, ist aber nicht auftragsgemaB. Da der
Coach Ausléser und Begleiter einer gewollten
Entwicklung ist, missen sich Vorgesetzter und
Gruppenleiter mit ihren Vorstellungen auseinan-
der setzen und erneut einigen. Danach geht es
mit alter oder neuer Zielrichtung weiter.

WIE VERPFLICHTE ICH BEIDE
SEITEN?

6. Am Ende des Coachingprozesses steht ein
Bilanzgesprach — wieder zwischen allen
Beteiligten. Vereinbarte Zielrichtung und
Jetztsituation werden in vertraulichem Rahmen
geklart. Nur so ist sichergestellt, dass sowohl
der Vorgesetzte seine Fluhrungsverantwortung
wahrnimmt, indem er seinen Mitarbeiter fordert
und fordert, als auch dass der Mitarbeiter an
den Zielen weiterarbeitet.

Hoher Zeitaufwand fur die Fthrungskraft?

Was nutzt ein Coaching, wenn es nicht in der
Flahrungsverantwortung des direkten Vorgesetz-
ten verankert ist? Delegation (an den Coach)
verkommt an dieser Stelle sonst schnell zum
Abschieben einer ungeliebten Aufgabe. Oder —
die andere Perspektive — was nutzt es, wenn
ein Mitarbeiter im Coaching erkennt, was er mit
seiner Fuhrungskraft kldren sollte, aber am Ar-
beitsplatz kneift? Im Bilanzgesprach gibt es die
Chance, in geschitztem Rahmen Stellung zu
beziehen und Farbe zu bekennen.

Klar ist, dass der Weg des Coachings fir den
Coachee mal sonnig, mal schattig, bergig und
morastig sein kann. Viele Blicher beschreiben
das ausfihrlich. Der Coach ist es, der jeweils
das rechte MaB der professionellen Begleitung
finden muss.

Sie aber schaffen den wirkungsvollen Rahmen
daftr! Mit dieser Verankerung im Unternehmen
wird’s eine Punktlandung!

Hilde Nolte-Dickmann
Konzepte-Team
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