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Mit dem

Coach auf die
Couch

Neuerdings nutzen Fithrungskrifte ihren Trainer
verstiirkt als Diskussionspartner, um mit seiner Hilfe
aktuelle Managementprobleme zu durchdenken

VON BARBEL SCHWERTFEGER B

it Ergebnisse sind noch
recht frisch, die Studie erst
wenige Wochen alt: Die
grisfte Oberraschung fiir
Achim Mollbach war ein Wandel, der
die Funktion des Coachs betrifft,
Imhergmi,ae\'nrnJh_mum:-ineHe

tung bei schwierigen Fiihrungs- und
Managementsituationen der Anlass
fiir ein Coaching ses Ergebnis
(iberrascht insofern, da in der ein-
schligigen lllonnlur Cuiu.hing pri-

men unterschiitzt®, vermutet Kien-
baum-Experte Mollbach. SchlieBlich
sel [hre Flhrungssufgabe oftmals
wesentlich anspruchsvoller als die
elnrr .norrnall.'n E-uhrungskruﬂ"
aben kei

tische Machtund beiihren Projekten
geht es meist um: schwierige Verin-
derungsprozesse”, betont der Orga-
nisationspsychologe.

Wiihrend einerseits Coaching sich
in den Untemnehmen etabliert hat,
beobachtet  Sabine  Dembkowski
c:m:nTﬂ:nﬂ zumehr "u_lckliwl:it und

ierung der Entscheid
.\'ll.'lne Unternehmen schichten der-
zelt ihre Budgets um”, erklirt die
Direktorin von . The (‘.um:hing Cen-
tre” in Koln und London. Coaching
werdle mehr und lTIl!|11' nur noch sol-

mir
ment umlandm wird
und nicht als Prozesshe-

bel | ien-
tierten Themen wie Selbstmanage-
ment oder Kommunikation”, erkdirt
der Coachingexperte der Manage-
mentheraung  Kienbaum, |, Inzwi-
schen holt man sich den Coach auch
als Sparringpartner bei der Bewiilti-
gung schwieriger Entscheidungen
und Probleme.

Das ist das Ergebnis der Ende Feb-
ruar verdffentlichten Studie .Coa-
ching von Topmanagern®, die die
Managementberatung Kienbaum in
Kooperation mit dem Harvard Busi-
nessmanager  durchgefiihrt ha

o

chen Personen ang: die man
als wichtige Leistungs-
triiger  identifiziert  hat

gleitung. Neben diesen plnzwischen  ynd die man damit hal-
eher henden holt man ihn ten wolle.

Zielen I('bcn in der Mehr- h N JCoaching b

zihl der Unternchmen sich auc sehr guten Fill

die klassischen Ziele von  als Sparrings-  'en oder so

Coaching  aber for: P l"g bohem Potenzial an®, be-
Hierzu gehiirt vor allem partne stiitigt Dorothee Helhig,

die Erhthung der sozia-
len und emotionalen
Kompetenzen (Kommu-
nikation, Konfliktlésung)
die  Verbesserung  der
Selbstwahrnehmung, aber auch die
Kliirung und Strukturierung von Rol-
len und Aufgaben.

Besonders hiiufig kommen dabei

Befragt wurden T ger und

Top und obere F{!hnmg.r.-

Personalverantwortliche aus deut-
schen Konzernen und dem Mitel-
stand.  Ausgewertet  wurden 201
Fragebogen.

Danach ist bei zwei Dritteln der
befragten Unternehmen die Beglei-

keiifte in den Genuss eines Coa-
chings, seltener Mittelmanager und
erstaunlich selten kiinnen Projektlei-
ter ein Coaching in Anspruch neh-
men. Offenbar wird die Thtigkeit
von Projektleitern in den Unterneh-

Kernaufgaben von psycllolugistilen Trainings

Leftung Selbst ein  Zu welchem Anlass bietet thr Unternehmen Coaching an?
Projektleiter hat Antwort Trifft eher bis voll und gans 1u” In %
mit schwierigen ARR
Filhrungsaufg Fihrungs, Managemnwmtlwn ===
ok ilen S Als Folge des Ziek b,
bekommt jedoch ¥ fol eSS S,
nur sqitnnieinrn e Mitarbeitergesprichs e
Coach Als Bestandteil eines Management:

Deyelopment-Frogramms EELETTLMR 1.7
Umsteiger Auch Al Folge einer externen e
geht meist jeer  Managementbewertung s
aus, wer sich be-  Bel Ubemahme ciner newen e o
rufiich neuorien-  Fahungsiufgabe’
tieren muss oder  Bei Ubernahme der ersten
gar aus dem Be-  Fuhrungsaufgabe I— .0
trieh scheidet. * & . Verinderungigrageite, hanonen B Do

Achim Mollbach,
Kienbaum, iiber
Coaches

Direktorin Training und
Fiihrungskrifteentwick-
lung bei der Citibank in
Dilsseldord. ,Das ist bei
uns eine Auszeichnung.”
Coaching sei ein sehr effektives Mit-
tel, um Fithrungskriiften gezielt zum
Erfolg zu verhelfen, Einsatzbereiche
seien einmal die Ubernahme einer
neuen Fithrungsposition und zum
anderen Themen, bei denen es um
das Verhalten der Person geht, wie
#zum Beispiel beim Delegieren oder
im Kommunikationsverhalten.

Bei der Auswahl des Beraters set-
zen dreiViertel der Unternehmen auf
externe Coachs. Dabel haben knapp
60 Prozent einen Pool mit verschie-
denen Beratern fiir unterschiedliche
Themenbereiche und Hierarchie-
ebenen. JWir haben iber die lahre
ein Netzwerk mit etwa 15 Coachs auf-
gebaut®, erklirt C ink-Personal-
managerin Helbig, Wichtig sei vor
allem, dass der Coach zur Unter-
nehimenskultur passe. Positiv sel es,
wenn er dabei auch Erfahrungen im
Bankenbereich und mit amerikani-
schen Unternehmen habe.

Wie die Citibank bauen awar im-
mer mehr Unternehmen  interne
Coach-Poals auf, doch verbindliche
Kriterien fiir die Auswahl von Coachs
gibt es laut Kienbaum-Studie bisher
nur bei 36 Prozent der befragten Un-
ternek Die  wichtig Rolle

It das persinliche Auftreten (34

Der Necker Wilrfel: Dieses
Drahtgitter lasst sich aus rwei
unterschiedlichen Perspektiven
betrachten: als wiirde es im

Blatt verschwinden oder heraus-

ragen, Wenn es awei miteinan-
der konkurrierende Sichtwei-
sen gibt, springt das Gehim
meistens zwischen den beiden
hin und her

Prozent), gefolgt von Berufserfah-
rung als Coach (90 Prozent) und
einer Coachingausbildung (82 Pro-
zent). Knapp acht von zehn Befrag
ten setzen auf die Empfehlung durch
andere. Auch die eigene Filhrungs-
und Managementerfahrung wird als
wesentlich hl-lreu:hn-( . Unwichtig ist

gegen eine P
dung. .Das zeigt, dass Unternehmen
von Coachs mehrals nur psychologi-
sche Unterstiitzung verlangen®, sagt
Kienbaum-Experte Mollbach. Den-
n‘z_wh brauche ein Coach eine psy-
um zu erkennen, wann der Klient bei
einer Psychotherapie besser aufge-
hoben ist.

Hier sieht Madeleine Leitner er-
hebliche Defizite. ,Viele Coachs er-
kennen gravierende psychologische
Probleme nicht”, sagt die Milnchner
Karriereheraterin, Nicht selten steck-
ten hinter vermeintlichen Jobproble-
men psychische  Probleme wie

i oder 7
Iunglm Man kann auch das falsche
Problem lsen und den Klienten da-
mit noch mehr unter Druck setzen”,
erklirt die Psychologin,

Auf wenig Zustimmung stoBen in
Unmternehmen die von zahlreichen
Coaching-Verbiinden entwickelten
unterschiedlichen  Qualitiitsstan-
dards und Zertifizierungen, die da-
mit vor allem die Marktanteile threr
Mitglieder sichern wollen. .Die Ver-
biinde leben lingst in einer Paraliel-
welt”, kritisiert  Coaching-Expertin
Dembkowski. Schliefilich habe kein
:rrunnﬂmu nager die !xil slch mit

en v
dards von mehr n!szﬂ{mrhlng—l’cl-
biinden zu beschiftigen. .Vermark-

tungsstrategien mit einem Verbands-
klu?l'] greifen zu kurz”, betont auch

g Looss, Grandsei und
elner | mhl‘l.'nl'l.,n Kipfe “der Coa-
ching-Branche. Die Qualitiisstan-
dards sefen nicht hinreichend fir
eine trgfiihige Entscheidung beim
Nutzer, Stattdessen  nfiihmen  die
Unternchmen die Auswahl zuneh-
mend selbst in die Hand. Das besti-
tigt auch pank-Personalmanage-
rin Helbig. Ein Unternehmen milsse
selbst wissen, welcher Coach zu sei-
ner Filhrungskultur passe. Helbig:
-Da hilft auch ein Zertifikat nichts.”

INHALT

Die Bilder dieser Sonderbeilage
2eigen optische Tauschungen. Diese
verweisen auf die Flexibilitat unseres
Gehirns, das die Dinge stehts auch
anders sehen kann, aus einem
newen, ungewohnten Blickwinkel.
Diese Kompetenz ist heute in den
Management-Etagen so pefragt wie
nie

Hochschulen Die Universitaten
wallen kiinftig mitmischen auf dem
Markt fiir Weiterbildung. I5eite 2

Spitzenldhne Indische und chinesi-
sche Firmen zahlen Spitzenkraften
Spitzeniahne ~ weil sie sonst zur
Konkurrenz abwandern |5eite 3

Witze Deutsche haben oft Probleme

mit anderen Arbeltskulturen, Sie soll:
ten dabei vor allem den Humor nicht
2u gering schatzen |Seite &



