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Coaching ist messbar

Ist Corporate Coaching eine sinnvolle Investition in Fihrungskrafte?

VoN ELISABETH ROHMERTY™
Management Development dient der nachhaltigen Entwick-
lung von Fach- und Sozialkompetenzen bei Fithrungskrif-
ten. In Zeiten wirtschaftlicher Turbulenzen wird diese Inves-
tition von den Unternehmen kritischer hinterfragt. Was viel
kostet, soll auch wirken. Im Folgenden wird beleuchtet, was
Coaching Firmen bieten kann, wie es organisiert wird, wel-
che Risiken es beinhaltet, und mit welchen Methoden der

Output gemessen werden kann.

as Interesse an Corporate Coaching nimmt auch im
deutschsprachigen Raum zu, nachdem internatio-
nale Unternehmen schon systematisch mit Coa-
chingprogrammen arbeiten: «Once used to bolster troubled
staffers, coaching now is part of the standard leadership de-
velopment training for elite executives and talented up-
and-comers at IBM, Motorola, J. P. Morgan, Chase, and Hew-
lett Packard. These companies are discretly giving their best
prospects what star athletes have long had: a trusted adviser
to help reach their goals» [CNN.com 5/28/01]. Corporate
Coaching verstehen wir als massgeschneiderten Beitrag
zum Management Development von Unternehmensseite
aus. Es ist ein individueller, 1dsungsbezogener Begleitungs-
prozess fir Fihrungskrdfte und Fachspezialisten [Looss
1997 und Flaherty 1999]. Coaching fokussiert auf berufli-
che Entwicklung und ist zeitlich klar begrenzt. Gelegent-
lich konnen auch private Inhalte angesprochen werden, da
sich flir beruflich Beanspruchte oft Schwierigkeiten aus
Schnittstellen zwischen Beruf und Privatsituation ergeben.
Der Coach wird extern oder intern gestellt, der Austausch
mit dem Kunden, d.h. dem Coachee, bleibt jedoch stets dis-
kret.
Jede Coachingsequenz bearbeitet ein aktuelles Berufs-
problem des Coachee. Coaching grenzt sich insofern von
der Expertenberatung ab, indem keine Losungen von aus-
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sen erarbeitet werden, sondern die eigene Losungsfindung
wirkungsvoll gestarkt wird [Jackson & McKergow 2002]. Es
wirkt gerade bei Managern nachhaltig, weil sie mit dieser
Methode ihr Handlungsspektrum und ihre Entscheidungs-
kompetenz erweitern konnen, ohne das Steuer in fremde
Hande zu geben. Der Kunde entscheidet selbst, wie viele

Meetings notig sind, um die anstehenden Fragen zu l6sen.

Warum nutzen Firmen Coaching?

Weil die personliche Leistungsfahigkeit zum zentralen
Wettbewerbsfaktor der dienstleistungsbetonten Schweizer
Wirtschaft wird, verbreiten sich massgeschneiderte Ent-
wicklungsmethoden wie z.B. Corporate Coaching rasch.
Um zu tberleben, definieren Firmen laufend neue Produk-
te und Ziele. Um weiter beschaftigt zu werden, miissen sich
Fithrungskrifte entwickeln und stdndig neu bewdhren. Fir-
men und ihre Kader erkennen mittels Coaching massge-
schneidert, welcher individuelle Weg den Zielen am besten
dient und fiir welche Resultate Energie und Ressourcen ein-
gesetzt werden sollen.

Wie geht ein Corporate Coach vor?

Der Coach unterstiitzt seinen Kunden zuerst bei der berufli-
chen Zielfindung. Danach hilft er bei der Entwicklung situa-
tiv geeigneter Lésungswege und begleitet zuletzt beim «Do it
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yourself», der praktischen Umsetzung. Ein beruflicher Coa-

chingprozess kreist um drei zentrale personliche Fragen:

1. Was mochte ich in meinem beruflichen Leben tun und
erreichen?

2. Was hindert mich momentan daran?

3. Was kann ich konkret tun, um diese Hindernisse auf-
zulosen?

Erfolgreiches Coaching beruht auf einer Gesprachsbe-
ziehung mit gegenseitiger Akzeptanz, Vertrauen und Dis-
kretion. Entscheidend sind:

» die Fihigkeit des Coaches, eine Beziehung mit diesen

Qualitdten aufzubauen,

» die Bereitschaft des Klienten, sich in diese Arbeitsbezie-
hung zu involvieren und
» die Erfahrungund das fachliche Repertoire des Coaches.

Unabhéngig von seinem fachlichen Hintergrund ver-
fiigt ein guter Corporate Coach auch tber professionelles
Kommunikationsverhalten. Er nimmt die Situation des
Kunden ernst und anerkennt bisherige Losungsversuche.
Dadurch ist der Coachee in der Dringlichkeit des Themas
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bestdarkt und ermutigt, weiter an der Losung zu arbeiten.
Der Coach hort urteilsfrei zu und fasst zentrale Themen
kldrend zusammen. Wichtiges wird durch das Héren aus
fremdem Munde besser zugdnglich, und der Coachee er-
kennt bereits ausgesprochene, eigene Losungsansatze deut-
licher. Durch inspirierende und unerwartete Fragen wird
die gewohnte Sicht der Dinge «auf den Kopf gestellt». Der
Coachee oOffnet sich fiir alternative Lésungsprozesse und
sieht Aspekte, die vorher Teil seines personlichen «blinden
Flecks» waren. Der Coach wird nach dieser Phase kontext-
bezogen zusammenfassen. Mit Blick auf die Gesamtsitua-
tion ordnet er die Gedanken des Coachee und bezieht dis-
kutierte Losungsalternativen und bereits bestehende Res-
sourcen ein. So kann der Coachee Entscheidungen mit ver-
tieftem Vertrauen in die eigene Kompetenz treffen.

Welche Kernpunkte gibt es fiir firmeninter-
ne Coachingprogramme?

Es lohnt sich fiir die Investoren, Rahmenbedingungen fiir
Coaching unter die Lupe zu nehmen. Je tiefgehender ein
Entwicklungsprozess mittels Coaching ist, desto hoher
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wird der Anspruch an Vertrauen. Dies erfordert Freiwillig-
keit der Beratungssituation, ausgewiesene Qualitdt des
Coaches und Diskretion im Betrieb. Beim Corporate Coa-
ching sind die in Tabelle 1 dargestellten Rahmenbedingun-
gen sorgfiltig zu definieren, um den Erfolg zu gewdhrlei-
sten.

Welche Gefahren kann Corporate Coaching
mit sich bringen?

In der derzeitigen Fachliteratur findet sich noch wenig zu

den Risiken von Corporate Coaching. Deshalb mochten wir

aus unserer Erfahrung auf folgende Stolpersteine hinwei-
sen:

» Unklare Zielvorstellungen: Manche Coachings begin-
nen, ohne Rahmenbedingungen, Dauer und (Etappen-)
Ziele klar vereinbart zu haben. Hier amtiert der Coach
letztlich nur als «Freund und Helfer». Fakturiert der
Coach zudem mit einem laufendem Fixum, ist das Coa-
ching im Verhiltnis zur Wirkung zu teuer, da nicht re-
sultatfokussiert gearbeitet wird.

» Mangelnde Diskretion: Wenn Informationen aus dem
Coachingprozess an die Linie oder HR-Verantwortliche
durchsickern, entzieht dies simtlichen Coachingakti-
vitdten der entsprechenden Firma die Glaubwiirdig-
keitsbasis. Der Infomationsaustausch zwischen Auf-
traggeber und Coach muss ganz klar geregelt sein. Er

sollte den Coachees transparent gemacht werden und
sich auf Formalvereinbarungen und Erfolgsauswertun-
gen beschranken. Inhaltliche und personliche Informa-
tionen Uber den Coachee an das Unternehmen sind oh-
ne ausdriicklichen Wunsch des Coachee tabu.
Delegierte Fithrungsverantwortung: Linienvorgesetzte
konnen Coaching dazu (miss)brauchen, schlechte
Nachrichten zu iibermitteln und bewiltigbar zu ma-
chen. Der Coach darf jedoch keine Fithrungsaufgaben
ibernehmen. Tut er dies trotzdem, dann wird er die In-
tegritdt und Durchsetzungsstdarke des entsprechenden
Vorgesetzten gleichzeitig ungewollt, aber nachhaltig
schwichen.

Therapeutische Problemstellung: Bestimmte Ausgangs-
situationen wie z.B. Drogenprobleme oder massive
Burnoutsymptome gehoren in die Hand eines ausge-
wiesenen Therapeuten. Ein professioneller Corporate
Coachistin der Lage, klinische Symptome zu erkennen,
und wird auf die Notwendigkeit therapeutischer und
medizinischer Hilfe hinweisen kénnen. Da viele Coa-
ches psychologisch ausgebildet sind, arbeiten nicht we-
nige hier ohne direkten Auftrag und auch ohne entspre-
chender Zusatzausbildung therapeutisch. Das Unter-
nehmen sollte solche «Therapie durch die Hinterttire»
ablehnen, da hier der Kontext verwischt wird und Coa-
ching die «Problemfille» stigmatisiert und fiir andere
Personen unattraktiv wird.

Tabelle 1: Coaching-Rahmenbedingungen

Key Issues fiir Coaching | Eigeninitiative des Adressaten

Betriebliche Initiative

(ongoing oder zeitlich klar begrenzt)

Teilnahme Freiwillig aus individuellem Anlass Verordneter Support (z.B. als delegierte Problemlésung)
und aus persénlichem Lésungsinteresse oder Management-Development-Massnahme der Firma

Coachauswahl Freie Wahl auf Grund Sympathie und/oder | Freie Wahl oder Empfehlung aus einem Firmenpool
Spezialisierung des Coaches erprobter Coaches

Abhingigkeit Der Coach steht zur Firma und zum Abhingigkeit oder Unabhéngigkeit maoglich
Kunden in keinem Abhangigkeitsverhiltnis | (Chef als Coach, interner Coach, externer Coach)

Dauer Selbst bestimmbar Zeitlich begrenzt und aus Optik des Unternehmens klar

definiert (z.B. berufliche Standortbestimmung)

Finanzierung Vom Kunden selbst finanziert

Vom Unternehmen finanziert oder teilfinanziert

Nutzungsgrad «Tabuzone», der Kunde weiss nicht,

wer sonst Coaching nutzt

Dem Unternehmen sind Nutzungsgrad oder sogar
Nutzer namentlich bekannt

Qualitatskontrolle Nicht moglich. Coachee kann lediglich

seinen persénlichen Nutzen definieren

Méglich. Unternehmen kann verschiedene Coaches
und deren Erfolg evaluieren

Kernpunkte bei Eigeninitiative oder betrieblicher Initiative fiir den Coachingeinsatz.
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Wie kann der Erfolg von Corporate Coa-
ching adidquat gemessen werden?

Coaching wachst auch in Europa langsam zu einem Indust-
riezweig heran. Forschung existierte bis vor kurzem noch
kaum. Von uns gesichtete Diplomarbeiten und Dissertatio-
nen beziehen sich momentan v. a. auf die kritische Wiirdi-
gung der (psychologischen) Beratungsmethoden sowie auf
Bedarfs- und Nutzenevaluationen mittels klassischer Frage-
bogenverfahren. Auffillig ist die mehrheitlich organisa-
tionspsychologische Optik der Forschung. Fiir die Betriebs-
wissenschaften scheint Coaching noch kaum ein For-
schungsthema. Die Auftraggeber von Corporate Coachings
interessieren sich fiir die Forschung vor allem mit Blick auf
den Erfolg. Entsprechende Fragen sind:
» Kann man aus Coaching konkreten Verhaltensnutzen
nachweisen?
» Wie viele Coachings werden minimal benétigt, um
spiirbaren Erfolg zu ernten?
» Worin bestehen fiir die Coachees eigentlich die grossten

Erfolge von Coaching?

» Was macht einen guten Coach aus Sicht der Coachees

(und Auftraggeber) aus?

Da es schwierig ist, subjektive Einschdtzungen ver-
gleichbar zu machen und objektiv zu quantifizieren, sind
Fragebogen zur Erfolgsevaluation methodisch suboptimal.
Sie nehmen auf individuelle Lernerfahrung mit ihren stan-
dardisierten Antwortvorgaben zu wenig Riicksicht. Offene
Tiefeninterviews als Alternative haben hingegen den Nach-
teil zu geringer interpersoneller Vergleichbarkeit. In einer
eigenen Erfolgsevaluation liessen wir deshalb 30 Coaching-
Kunden mit dem bewdhrten Spezialverfahren nextexperti-
zer™ der Bremer Unternehmensberatung Nextpractice be-
fragen.

Es handelt sich dabei um ein PC-gestiitztes Qualitativ-
interview, welches methodisch auf dem assoziativen Ver-
gleich relevanter Themen aufbaut. Jeder Coachee kann mit
seinen eigenen Worten antworten, sodass auch feine Be-
deutungsnuancen zum Tragen kommen. Die Methode ge-
wahrleistet ein sofortiges Datenfeedback, sodass Aussagen
sofort nach dem Gesprach vom Betroffenen selbst verifi-
ziert und autorisiert werden konnen. Zudem ist es moglich,
diese von Person zu Person dusserst unterschiedlichen In-
formationen in einem gemeinsamen Modell abzubilden
und damit qualitativ wie quantitativ vergleichbar zu ma-
chen. Um eine homogene Ausgangslage sicherzustellen,
befragten wir ausschliesslich Kunden, die eine berufliche
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Der Coach hilft bei
der beruflichen
Zielfindung

Standortbestimmung absolviert hatten. Dies ist ein berufli-
ches Orientierungscoaching fiir Fithrungskrifte und Fach-
spezialisten, welches auf eine besondere Art strukturiert ist
und unter anderem Tests als Feedbacktools nutzt. In diesem
handlungsfokussierten Verfahren werden auch Methoden
der systemisch-losungsorientierten Kurzzeitintervention
[DeJong & Kim Berg 1998] eingesetzt. In der Erfolgsmes-
sung schdtzten die Kunden die nochmalige Moéglichkeit,
ihren Coachingprozess zu reflektieren: Durch die unmittel-
bare Datenriickmeldung aus dem PC-gestiitzten Gesprach
hétten sich fiir sie nochmals neue Einblicke ergeben.

Die Unabhdngigkeit der Interviewperson wurde da-
durch sichergestellt, dass diese Person die Kunden vorher
nie gesehen hatte und der Coach vor und wahrend der Eva-
luationsinterviews keinerlei Kontakt zu den ehemaligen
Kunden hatte.

Was zeigt sich hinsichtlich Veranderungs-
bedarf und Kompetenzzuwachs?

Besonders interessant sind folgende Erkenntnisse unserer
Messung: Den Veranderungsbedarf unserer Kunden mas-
sen wir anhand der aktuellen Abweichung zum individuel-
len Benchmark der «erfolgreichen Fithrungskraft». Er be-
trug drei Monate vor dem Standortcoaching durchschnitt-
lich 64%. Drei Monate nachher ergab sich ein Kompetenz-
zuwachs, gemessen als Unterschied vor Coaching/nach Co-
aching, von 27%. Dies bedeutet, die Fithrungskraft war
ihrem personlichen Fihrungsideal wesentlich ndher ge-
kommen.

Unser Standortcoaching fithrte empirisch zu zwei
Hauptausrichtungen: Die eine Gruppe der Coachees unter-
nahm eine Repositionierung, mit welcher sich die
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Abb. 1: Kompetenzzuwachs
Individuelle Ebene Personlicher Kompetenzzu-
1. Innere Balance

2. Beruflicher Flow

3. Differenzierungsvermégen
4. Authentizitat

5. Selbstreflexion

wachs

+34,7%

1. Empathie bei sich und anderen
2. Selbstmarketing

3. Umweltanpassung

4. Empowerment

5. Networking

Funktionale Ebene

1. Zielfokus

2. Stdrkeneinsatz

3. Direktives Vorgehen

4. Effizienz

5. Strukturiertes Vorgehen

+27,7%

Der Kompetenzzuwachs des Coachee, gemessen am individuellen
Benchmark der «erfolgreichen Fiihrungskraft».

Fihrungskrifte wieder auf einem frither positiv erlebten
Niveau beruflicher Zufriedenheit stabilisierte. Die andere
Gruppe fokussierte auf eine funktionale Neuausrichtung,
bei der das Coaching nachweisliche Langzeitwirkung in
der beruflichen Selbstentwicklung initialisiert hat. Die Ef-
fizienz des Coachings ldsst sich auf drei Ebenen nachwei-
sen (vgl. Abb. 1):

1 der individuellen Ebene als Auseinandersetzung der

Fithrungskraft mit sich selbst,

2 dersozialen Ebene als Interaktion mit berufsrelevanten

Personen und dem Coach sowie
3 der funktionalen Ebene als Strukturierung und Ziel-

fokus beztiglich der Erfordernisse einer neuen Aufgabe

Erstaunlicherweise nehmen die Fithrungskrafte
wahrend ihres Coachings im Vergleich zu drei Monaten
vorher noch kaum positive Verdnderungen wahr. Drei Mo-
nate spater kommt es dann zu einer markant positiven Ent-
wicklung in der Gesamtbetrachtung. Dies deutet darauf
hin, dass Coaching erst «<nachverdaut» werden muss, bevor
sich positive Folgen zeigen. Im laufenden Prozess darf mit
Verunsicherungen gerechnet werden. Da unser Coaching
einer Theorie der Selbstorganisation folgt [Schiepek 1999],
interpretieren wir dieses Ergebnis als zundchst destabilisie-
renden «Musterwechsel» im Verhalten.

Auf der ersten Ebene, der Selbstreflektion, ist bei allen
Coachingthemen ein stdndiger und ermutigender Verbes-
serungsschub zu verzeichnen (vgl. Abb. 2). Dies bestatigt,
dass Standortcoaching die innere Balance und das Differen-
zierungsvermogen kontinuierlich steigert.

Verunsicherungen auf der zweiten Ebene, der sozialen
Interaktion, wurden gemessen als Einbruch in der
Selbsteinschdtzung zu wichtigen beruflichen Aspekten,
wahrend das Coaching stattfand. Die Einbriiche beziehen
sich vor allem auf gegenseitige Empathie, eigenes Em-
powerment und Networking. Eine addquate Einschdtzung
fiir die zwischenmenschlichen Interaktionen scheint «auf-

Abb. 2: Coaching auf individueller Ebene

I ; Monate vor Coaching
wihrend des Coachings

3 Monate nach Coaching (o) JEEERenn— Erfullungsgrad------------------- 100%
Gesamterfillung Themen- | |
haufigkeit . :
[r—— |
Innere Balance 12%
i i
w Beruflicher Flow 9%
(5]
-I_a !
m Differenzierungs-
T vermdgen 6%
2 |
=
° Authentizitit 4%
Selbstreflektion 4%

Auf der individuellen Ebene ist eine Verbesserung der Selbstwahrnehmung auf allen fiinf Themenclustern zu verzeichnen.
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Abb. 3: Coaching auf funktionaler Ebene

I ; Monate vor Coaching
wihrend des Coachings
3 Monate nach Coaching 0%

Themen-
haufigkeit

Gesamterfiillung

------ Erfullungsgrad-------------------100%

Zielfokus 1%

r——
|

Stirkeneinsatz

Direktives Vorgehen

I , :
10%# I
P

Funktionale Ebene

Effizientes Vorgehen o #

Struktur. Vorgehen

Beziiglich direktivem und strukturiertem Vorgehen ergeben sich wihrend des Coachings typische Einbriiche auf Grund verstirkter Selbstreflexion.

geweicht» zu werden, und die Fihrungskraft will sich im
Sozialverhalten neu ausrichten. Auf der dritten, der funk-
tionalen Ebene treten Verunsicherungen beziiglich eigener
Direktive und Effizienz auf: Die Dinge kdnnen nicht mehr
auf gewohnte Art und Weise erledigt werden, und man
fithlt sich deshalb sogar weniger kompetent als vor dem Co-
aching (vgl. Abb. 3).

Drei Monate nach dem Coaching haben sich die Verun-
sicherungen auf funktionaler und sozialer Ebene aufgelost,
und die Fithrungskrafte beurteilen sich selbst markant posi-
tiver als vorher. Benchmark fiir unsere Messung war immer
die von den Befragten selbst definierte «erfolgreiche
Fihrungskraft». Wir benutzten diese selbstgenerierten as-
soziativen Beschreibungen als Wegweiser fiir Verdnde-
rungserfolg: Positive Verdnderung sptirt die Fiihrungskraft
nur, wenn sie sich in Richtung eines personlichen
Fithrungsideals bewegt und im Coachingverlauf den «Un-
terschied, der den Unterschied macht» [Bateson, 1981] wahr-
nehmen kann. Eine Umweltanpassung der Fithrungskrafte
verringert sich durch Coaching. Wir werten es als logische
Folge, dass die Befragten sich markant authentischer, inner-
lich ausbalancierter und beruflich im Flow beschreiben. Ei-
nige meinten: «Ich kann mir wieder ins Gesicht sehen.»

Nach kurzer Frist stellt sich bei fiinf Themen eine mar-
kante Steigerung in der eigenen Kompetenzwahrnehmung
ein. Nur drei Monate nach dem Coaching nahmen die Coa-
chees sich deutlich strukturierter in ihrem Vorgehen wahr
(vgl. Abb. 4). Dies betrifft die funktionale Ebene, wo kurz-

fristig die hochste positive Verdnderung zu verzeichnen
war. Nachvollziehbar ist, dass die anderen kurzfristig sensi-
tiven Themen sich auf die individuelle Ebene beziehen.
Nach kurzer Zeit sptrt der Coachee die markanten Verdn-
derungen erst in sich selbst. Sie haben sich noch nicht so
weit gesetzt, dass Aussenwirkung sichtbar wird.

Wir untersuchten auch, welche Themen mittelfristig
coachingsensitiv waren. Dies bedeutet, dass sich ausgehend
von der Beurteilung 3 Monate nach dem Coaching bis zum
Befragungszeitpunkt «momentan im Beruf» (durchschnitt-
lich etwa ein Jahr nach dem Coaching) nochmals markante
Verdnderungen ergaben (vgl. Abb. 5). Mittelfristig sensitiv
zeigten sich nun Themen auf allen drei Veranderungsebe-
nen. Das Coaching dient offensichtlich dazu, eigene Star-
ken gezielter einzusetzen und sich besser zu vermarkten.
Das Differenzierungsvermogen nahm nochmals zu. Hier
zeigt sich, dass Fuhrungskréfte sich selbst weiterent-
wickeln, wenn erst einmal der Grundstein gelegt ist. Inso-
fern kann Coaching dazu dienen, so genannte Metaskills
(in diesem Fall die differenzierte Betrachtungsweise) zu er-
lernen, welche es erleichtern, konkrete Problemldsungen
eigenstdndig anzugehen. Zielfokus und das Networking der
Coachees verbessern sich ebenfalls erst in der Mittelfrist.
Unsere Forschungsfragen lassen sich heute klar beantwor-
ten:

» Der konkrete Verhaltensnutzen von Coaching bei Ma-
nagern ldsst sich sowohl quantitativ nachweisen als
auch qualitativ differenziert beschreiben.
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Abb. 4: Kurzzeit-Coachingerfolg

durchschnittlicher
Kompetenzzuwachs

Abstand von
3 Monate vor Coaching
zu 3 Monate nach Coaching

3 Mt. vor

Q #6 3 Mt. nach

themenbezogen
spezifischer Zuwachs

@ 27%

insgesamt

Strukturiertes Vorgehen

+53%

Authentizitit

+53%

Differenzierungsvermégen

Beruflicher Flow

o o O O O

Innere Balance

> @ +42%

‘ +37%

+36%

Drei Monate nach dem Coaching zeigen sich fiinf Themenfelder kurzzeitig besonders sensitiv, das heisst verianderungsrelevant in positiver

Richtung.

» Nach vier strukturierten Coachings zeigt sich bereits
deutlich messbarer Erfolg, es bestehen keine Unter-
schiede zwischen Frauen und Mdnnern.

» Der grosste Nutzen fiir die Coachees selbst liegt in der
Kldrung funktionaler Fragen und effizienterer Ausein-
andersetzung mit sich selbst.

» In unserer Erfolgsmessung verglichen die Kunden den
realen Coach auch mit ihren Idealvorstellungen. Wir
kénnen klare Aussagen zu Ist- und Soll-Profil eines
guten Corporate Coach machen.

Professionelles Coaching weist auch aus einem weite-
ren, meist wenig beachteten Grund ein gutes Kosten-Nut-
zen-Verhdltnis auf. Es erfiillt als Methode alle Anforderun-
gen an wirkungsvolles Lernen erwachsener Menschen. Der
Erwachsene will ndmlich
» wissen, warum er etwas lernen oder verdndern muss,

» aus freiem Willen und Uberzeugung lernen,

» alsmiindiger Partner behandelt werden,

» seine Erfahrung wahrend des Lernprozesses aktiv ein-
bringen und nicht zuletzt

» reale, eigene Probleme losen.

Nimmt man solche Erkenntnisse [Knowles 1990] ernst,
lasst sich feststellen, dass Corporate Coaching dem Coa-
chee erwachsenengerecht begegnet. Viele firmenintern
oder extern angebotenen Managementtrainings erfiillen
diese Kriterien heute hochstens teilweise. Und wo Erwach-
sene nicht situationsgerecht lernen, bleibt der Kompetenz-
zuwachs auf der Strecke. Wir sehen im derzeitigen Wirt-
schaftsumfeld eine Trendwende im Management Develop-
ment kommen. Firmen werden zuklnftig
» gezielt in individuelles Problemlésungscoaching ihrer

Fihrungskrifte investieren,

» weniger Ressourcen fiir unspezifische Managementtrai-
nings bereitstellen,

new management Nr. 1-2 | 2003
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Abb. 5: Langfrist-Coachingerfolg

durchschnittlicher

Kompetenzzuwachs
Abstand von
3 Monate nach Coaching
zu momentan im Beruf
T
W
%l

3 Mt. vor

momentan im Beruf

Stirkeneinsatz

Selbstmarketing

Differenzierungsvermégen

Zielfokus

Networking

o o O O O

Entwicklungssprung.

Corporate Coaches beziiglich Leistungsausweis genau
unter die Lupe nehmen,

Zielfokus und Resultat ihrer Investition in den Kompe-
tenzzuwachs messen.

Summar
Corporate Coaching ist ein ebenso effizienter wie

effektiver Approach fiir das Management Development, weil
es massgeschneidert ist und zentrale Kriterien erwachsenen-
gerechter Entwicklung beriicksichtigt. Professionelle Corpora-
te Coaches werden dabei gesicherte Methoden lé6sungsorien-
tierter Kurzzeitintervention anwenden. Der Kompetenzzu-
wachs von Fiihrungskriften durch Coaching lisst sich mit in-
novativen Evaluationsmethoden messen und auch interindi-
viduell vergleichbar machen. Positive Verinderungen in der
Selbstwahrnehmung ergeben sich bei Fithrungskriften aufin-

dividueller, auf sozialer und auch auf funktionaler Ebene.
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