Chefsache Coaching

Geschafts-
Entwicklung

Unternehmer werden vor immer vielféltigere Aufgaben gestellt. Dabei
gilt es, Kompetenzen auszubauen oder neu zu erwerben, sowohl im
Hinblick auf die eigenen Ziele, Féhigkeiten und Potenziale, aber auch
was den Umgang mit Mitarbeitern und Kunden betrifft. Wer diese Not-
wendigkeiten nicht als Last, sondern als Chance begreift, kann die ei-
gene Marktposition stiarken. Coaching kann dabei helfen.

Il Gerade jetzt haben Unternehmen eine
Chance, die eigene Position am Markt zu
starken, ndmlich indem sie sich auf die
Felder begeben, die bisher vernachlassigt
wurden. Denn dort, wo das groRte Defizit
herrscht, kann man mit relativ wenig Auf-
wand das meiste erreichen. Dieses Feld ist
eindeutig der gesamte Bereich der Dienst-
leistungen.

Potenzial Mitarbeiter

Engagierte Mitarbeiter sind das wichtigste
Potenzial. Man spricht treffenderweise
vom »Humankapital¢. Mit motiviertem
und kompetentem Personal ist das Unter-
nehmensziel besser zu erreichen. Mit-
arbeiter auszutauschen, wenn es mit der
Zusammenarbeit nicht richtig klappt ist

Hilfe zur Selbsthilfe

Was ist Coaching? Wie soll man sich
Coaching vorstellen? Der Begriff ist
nicht geschiitzt und alles mogliche wird
als Coaching verkauft. Coaching ist die
Beratung von Entscheidungstrédgern in
einem Unternehmen. Inhalt sind Dinge
aus dem betrieblichen Bereich bzw.
auch private Dinge, so weit sie in den
betrieblichen Bereich hinein reichen
oder ihn mit beeinflussen. Meist liegen
als Aufgabe betriebliche Probleme zu
Grunde, es miissen aber nicht nur Prob-
leme sein. Wichtig: Coaching ist keine
Therapie! Es orientiert sich an Zielen,
ist also nach vorne gerichtet. Das Ziel
erarbeitet der externe Coach gemein-
sam mit dem Kunden und hélt es als
Auftrag fest. Es ist zu formulieren im
Hinblick auf die Frage: »Wie sieht der
angestrebte Zustand ganz konkret aus,
wenn das Ziel erreicht ist?¢

Manchmal ist der Coach auch so etwas
wie ein Sparrings-Partner. Der Coa-
chee, also allgemein der Kunde, hat und

behdlt die Sachkompetenz. Denn er
kennt sich am besten in seinem Be-
reich/Betrieb aus. Der Coach ist kom-
petent, die entscheidenden Fragen zu
stellen und Interventionen zu tdtigen.
Es gibt quasi keine Hierarchie zwischen
Coach und Kunde — etwa dahin ge-
hend, dass der Coach etwas besser
wiisste. Dies wiirde leicht zu einer Ab-
héngigkeit fithren.

Coaching ist eher zu verstehen als eine
Art Hilfe zur Selbsthilfe. Die Zeitspanne
eines Coachings erstreckt sich je nach
Auftrag im allgemeinen auf drei bis
hochstens zehn Sitzungen zu je etwa
drei bis vier Stunden. Andere Vereinba-
rungen sind eher die Ausnahme. Es gibt
keine Vereinbarungen mit Mindeststun-
den oder dhnlichem. Die Kontrolle be-
ziiglich der Effektivitat des Coachings
erfolgt anhand des zuvor definierten
Ziels. Auch Vorgesetzte kdnnen sich zu
Coachs ihrer Mitarbeiter ausbilden las-
sen.
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Kapitalverschwendung. Denn die Suche
und Einarbeitung der Neuen kosten zu-
sdtzlich Zeit und Geld, die anderswo ein-
gesetzt mehr bringen. Ein guter Chef
zeichnet sich dadurch aus, dass er das Po-
tenzial seiner Mitarbeiter quasi wie einen
Schatz zu heben weib.

Mitarbeiter miissen ganz klar wissen, was
sie zu tun haben, denn sonst kénnen sie —
{iberspitzt ausgedriickt — nur raten, was
und vor allem wie der Chef es wohl meint,
und dies immer mit der Aussicht, getadelt
oder gar entlassen zu werden, wenn das
Raten nicht erfolgreich war. Es sind folgen-
de Fragen zu kldren: Was ist zu tun, wann
bzw. wie lange? Wo und in welcher Quali-
tat? Worauf ist besonders zu achten? Es
geht nicht um eine Stellenbeschreibung,
sondern um die klare Formulierung von
Zielen des jeweiligen Arbeitsprojektes
bzw. Kundenauftrages. Um mdgliche
Missverstandnisse rechtzeitig zu erkennen
und méglichen Schaden abzuwenden,
konnen Formulierungen hilfreich sein
wie: »Zur Sicherheit, dass wir uns richtig
verstanden haben: Sagen Sie es noch ein-
mal mit Ihren Worten.« Bei komplexeren
Angelegenheiten hilft, den Sachverhalt
kurz schriftlich festzuhalten, am besten so-
gar mit Kopie, damit auch man selber ggf.
spater nachpriifen kann, ob man wirklich
alles Wichtige besprochen hat.

Ziele gemeinsam festlegen

Klare Anweisungen sind eine Messlatte,
anhand der spéter die geleistete Arbeit be-
wertet werden kann. Das gibt den Mit-
arbeitern Sicherheit. Denn die meisten
Mitarbeiter wollen mit ihrer Arbeit etwas
Sinnvolles schaffen und dafiir Anerken-
nung erhalten. Anerkennung ist quasi das
Ol im betrieblichen Motor. Ziele sollten
Mitarbeitern nicht einfach iibergestiilpt,
sondern gemeinsam mit ihnen definiert
werden. Solche Spielrdume sind motivie-
rend und auch méglich, sofern das Ziel
selbst klar ist. Ferner ist mit den Mitarbei-
tern zu kldren, welche Ziele sie alleine er-
reichen kénnen und wo sie welche Unter-
stiitzung brauchen. Mitarbeiter mit gerin-
geren Kompetenzen erhalten Zwischen-
ziele und sind ofter zu kontrollieren. Ein
wertvoller Mitarbeiter ist an zwei Krite-
rien erkennbar, erstens an seiner fachli-
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chen Kompetenz und zweitens an seiner
Motivation. Ein guter Chef versteht, bei-
des zu entwickeln. Durch die zunehmen-
de Kompetenz der Mitarbeiter gewinnt
der Vorgesetzte immer mehr Zeit fiir ande-
re wichtige Aufgaben. Es ist eine Zeit-
Investition.

Update im Kopf

Angenommen, das bisher Gesagte ist ein-
leuchtend und mdglicherweise noch nicht
einmal neu. Aber warum tut man sich bei
der Umsetzung so schwer? Jeder Mensch
hat neben seinen bewussten Zielen noch
weitere Ziele und Programme quasi unbe-
wusst im Hintergrund laufen. Diese sprin-
gen besonders in Stresssituationen an und
man tut dann auf einmal Dinge, die man
normal nicht tun wiirde. Manche dieser
Nebenprogramme kénnen durchaus niitz-
lich sein, andere vielleicht weniger hilf-
reich. Wieder andere sind sogar schddlich
und kontraproduktiv. Hat man z.B. selber
einen erfolgreichen Chef gehabt, wird die-
ses Bild das eigene Handeln bestimmen.
Hat man im Gegenteil seinen friiheren
Chef als Ekel erlebt, wird man sich gerade
umgekehrt verhalten in der Vorstellung, es
brachte die richtige Losung, was jedoch
ein Irrtum ist. Ineffiziente Nebenprogram-
me schaden. Ein erster Schritt, etwas {iber
seine Nebenprogramme und -ziele zu er-
fahren, ist, sich selbst einige Fragen zu
stellen. Vielleicht kénnen Freunde bei der
Beantwortung helfen, weil sie eine andere
Sicht auf die Dinge haben. Was will ich mit
meinem Betrieb? Wie kann ich ein guter
Unternehmer und ein guter Chef sein? Die
Zeit, die man braucht, um solche Fragen
fiir sich zu kldren, ist gut investiert. Denn
Ziele, die man bewusst und in Uberein-
stimmung mit seinem Grundgefiihl ver-

Wer Probleme als
Chance begreift,
kommt weiter. Ein
Coach kann bei der
Entwicklung des Unter-
nehmens helfen

folgt, haben bessere Chancen auf Erfolg,
als wenn standig stérende Programme im
Hintergrund ablaufen.

Stolz, ein Maler zu sein

Was in unserer Zeit leider oft abhanden ge-
kommen ist, sollte eine Renaissance erfah-
ren, namlich wieder Freude am eigenen
Erfolg zu haben und stolz zu sein auf das
eigene Tun. Denn ein Maler gestaltet ge-
baute Umwelt — eine kreative und verant-
wortungsvolle Aufgabe, sowohl wertscho-
pfend als auch werterhaltend. Es ist etwas
Anderes, ob man nur seine Pflicht tut bzw.
nur Geld verdienen muss, oder ob man
Freude am eigenen Tun und Sinnhaftigkeit
erfihrt. In diesem Zusammenhang hilft es
zu fragen: Warum bin ich stolz auf meinen
Beruf? Was zeichnet mich als Mensch und
als Unternehmer aus, was macht mich ein-
malig? Was an meinem Beruf bringt mir
Freude? Wie gebe ich diese Freude an mei-
ne Mitarbeiter weiter und wie trage ich sie
zum Kunden?

Um erfolgreich am Markt zu agieren, fi-
nanziellen Erfolg zu erleben und zugleich
einen Sinn im eigenen Tun zu erfahren,
dabei motivierte Mitarbeiter zu haben, die
im Sinne von Dienstleistung Kunden opti-
mal zufrieden stellen, sollten Sie ihre Ziele
formulieren und ihre Mitarbeiter flexibel
mit der Mafgabe fiihren, ihre Kompeten-
zen auszubauen und ihre Motivation min-
destens zu erhalten. Bei den in diesen Aus-
fithrungen geschilderten Prozessen kén-
nen Coaches dem Unternehmer wertvolle
Hilfe sein. [rene Maria Kloppel
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