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Mitarbeiter coachen Mitarbeiter — das gibt es eigentlich nicht. Bei
SAP aber ist es gang und gabe. Der Software-Konzern hat mit seinem
internen Coaching einen Prozess etabliert, der demokratischer nicht
sein konnte: Ganz gleich, auf welcher Hierarchiestufe er steht — jeder
geeignete Mitarbeiter darf eine Aushildung zum Coach machen und
SAP-Mitarbeiter coachen. Und jeder darf sich coachen lassen. Wie
kann das auf hochstem Niveau funktionieren?

Praview: i Acht Manager wollen mehr: Wie sich das
interne Coaching bei SAP bottom-up entwickelt hat
# Internes Coaching = externes Coaching: Welche
Messlatte SAP an das interne Coaching legt & Klare
Prozesse: Wie SAP die Qualitit sicherstellt & Triple
win: Uber den Dreifach-Nutzen einer aufwendigen
MaBnahme ¥ Auswahl der Coachs: Wer darf eine
Ausbildung absolvieren? & Aufnahme in den Coach-
Pool: Wann kommt man rein in die Coach-Datenbank?
B Demokratie pur: Wie jeder zum Coaching findet
¥ Evaluation: So kommt das Coaching an

& Viclesim Leben entsteht aus Zufall oder
aus einer gliicklichen Fiigung, So war s
auch bei der SAP AG mit ihrem internen
Coaching-Programm. Heute besitzt der
Software-Konzern aus Walldorf einen Pool
mit 65 internen Coachs. Und diese stem-
men pro Jahr rund 200 Coachings von SAP-
Mitarbeitern. Doch vor acht Jahren, als
alles begann, war nichts davon geplant, Das
Linzige, was es gab, waren acht Manager,
die sich fiir das Thema Coaching interes-
sierten.

Diese acht Manager kommen im Jahr
2003 zu einer Fuhrungskrifte-Qualifizie-
rung zusammen. Mit der Software-Entwick-
lung fiir das Banking vertreten sie einen
jungen SAP-Bereich. Viele Projekte gibt cs
hier, und einige der Projektverantwortlichen
haben rund 40 Mitarbeiter anzuleiten. Fiih-
rungs-Know-how ist daher das, was von

ihnen mehr gefordert ist denn je. In Work-
shops, zu denen auch ein Seminar zum
Thema ,Manager als Coach®” gehért, sollen
sie die entsprechenden Kompetenzen aus-
bauen. Das Erstaunliche bei den technisch
orientierten Projektleitern: Das Coaching-
Seminar ziindet —und zwar ganz besonders.
Die Manager wollen nicht nur Grundlagen-
wissen zum Coaching, sie wollen mehr.
Genauer: Sie wollen ebenso professionell
coachen kénnen, wie es externe Coachs tun,
die eine umfangreiche Coaching-Ausbildung
absolviert haben.,

Im Topmanagement findet sich ein
Sponsor, der ein Ausbildungsprogramm
finanziert. Und so entwickelt der SAP-Per-
sonalbereich zusammen mit einem 'Irai-
nings- und Beratungsunternehmen, dem
management forum wiesbaden, ¢ine berufs-
begleitende Coaching-Ausbildung, die zu-
nichst intern durchgefiihrt wird. Die SAP-
Manager starten in ein Programm, das sich
Gber mehrere Monate und mehrere Modu-
leerstreckt und miteiner Priifungabschlieft.
Nach der Hilfte der Ausbildung beginnen
sie ihre ersten Coaching-Versuche. Sie ver-
mitteln sich innerhalb der Gruppe erste
Coachees und kommunizieren sehr offen,
dass es dic ersten Schritte in einem neuen
Feld sind. Als Coach in Ausbildung bear-
beiten sie die gemachten Erfahrungen im
Seminar. Am Ende sind sie zertifizierte
Coachs — und so begeistert, dass sich die

Ausbildung und die Coachings der neuen
SAP-Coachs im Unternehmen herum-
sprechen.

Nevum im Coaching: Mitarbeiter coachen
Mitarbeiter

Das vielfiltige positive Feedback der Coa-
chees fithrt dazu, dass auf der einen Seite
immer mehr Mitarbeiter Interesse haben,
einen internen Coach in Anspruch zu neh-
men. Auf der anderen Seite wollen sich
immer mehr Mitarbeiter zum Coach aus-
bilden lassen. So wird in den folgenden Jah-
ren das Produkt ,Internes Coaching® be-
wusst langsam und behutsam in die Orga-
nisation eingefithrt: 2004 ldsst sich die nichs-
te Gruppe von SAP-Managern zum Coach
qualifizieren. Bis 2007 startet jedes Jahr eine
neue Gruppe, ab 2008 sind es jedes Jahr vier
bis funf Teams. Inzwischen bestchen diese
Gruppen nicht mehr nur aus Managern.
Auch Mitarbeiter ohne jede Fithrungsver-
antwortung absolvieren mittlerweile die
Coach-Ausbildung und werden hinterher
als Coach im Unternehmen aktiv.

Das heifst: Von ganz unten bis hoch zur
ersten Ebene unterhalb des Vorstands darf
sich jeder ausbilden lassen. Vorausgesetzt, er
hat das Go von seinem Chef. Und er bringt
Berufs- wic Lebenserfahrung mit, er kennt
sich bereits aus mit den Grundlagen der Ge-
spriichstithrung, des Konfliktmanagements,
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der Prisentation und Moderation — und er
betrachtet die Coach-Ausbildung nicht als
nettes Job Enrichment, sondern ist mit ehr-
lichem Interesse bei der Sache.

Hohe Qualitiiskriterien: Angehende Coachs
durchiaufen zertifizierte Ausbildung

Ob der Kandidat die richtige Motivation
und Einstellung hat, wird in einem Gesprich
mit dem Program Management ermittelt,
welches dasinterne Coaching bei SAP koor-
diniert. Acht Leute haben sich im Team des
Program Managements zusammengefun-
den. Es sind neben Personalentwicklern eine
Ombudsfrau sowie Vertreter aus dem Mar-
keting und aus der IT. Sie alle achten darauf,
dass das interne Coaching bei SAP hohen
Qualititsstandards entspricht. Die Auswahl
der Kandidaten fiir die Ausbildung, die Auf-
nahme des Absolventen in den Coach-Pool,
die Vermittlung eines Coachs an einen Coa-
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chee, die Coachings selbst — all
das ist klaren Regeln und stren-
gen Qualitdtskriterien unter-
stellt und wird vom Programm-
Management tiberpruft (vgl. zu
den Richtlinien den Kasten
unten).

Das Monitoring gilt auch fiir
die Auswahl des Ausbildungs-
institutes. Denn inzwischen
durchlaufen die Teilnehmer
nicht mehr eine eigens fir sie
konzipierte interne Ausbildung,
sondern sie absolvieren externe
Coach-Ausbildungen bei einem
Institut ihrer Wahl. Grundlage
fur die Qualititskriterien, denen
die Ausbildung entsprechen
muss, sind die Kriterien des
Deutschen  Bundesverbands
Coaching (vgl. Servicekasten, S.
79). Wichtig ist vor allem:
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Bei SAP verpflichten sich interne Coachs zur Einhaltung von Ethikrichtlinien. Sie bilden die
Grundlage fir alle Handlungen des Coachs und sind Bestandteil der bei SAP zusétzlich
aufgesteliten Qualitatsrichtlinien. Die wichtigsten Vorgaben im Auszug:

Coaching-Grundsitze

# Transparenz und Arbeitsweise: Die Coachs sind bereit und fachlich befdhigt, ihre
Arheitsweise zu erkldren und auch Teilschritte transparent zu machen. Die Arbeitsweise ist
partnerschaftiich und so angelegt, dass die Coachees ihre Eigenstindigkeit und Selbstver-

antwortung wahrnehmen kiinnen und sollen.

& Ressourcen: Der Coachee verfiigt Uber alle Ressourcen, die er braucht, um sein Ziel zu
erreichen. Wir fokussieren das Potenzial und nicht den Mangel.

Verantwortlichkeit

# Abgrenzung: Der Coach ist fir seine perséinliche Handiungsfahigkeit verantwortiich und
lehnt Auftrage ab, die er nicht fachgerecht ausfiinren kann oder die gegen die Grundsétze

dieser Ethikrichtlinien verstoBen.

Berufliche Kompetenz

= Fachkompetenz: Ein Coach verpflichtet sich, sein Fachwissen und seine Beratungskom-
petenz zum Wohlbefinden und im Interesse der Coachees zu nutzen. Seine Tatigkeit soll im

Rahmen seiner Kompetenz statifinden.

# Soziale Kompetenz: Ein Coach nutzt seine kommunikativen Fahigkeiten und Techniken
zum Wohle des Coachees. Er verhélt sich in seiner Rolle kongruent. Er hat einen erweiterten
Verhaltensspielraum und ber{icksichtigt in seinem Vorgehen die Gesamtsituation des Coa-
chees. Er achtet bei Veranderungsarbelten auf das Gesamtsystem des Coachees.

» Personliche und emotionale Kompetenz: Ein Coach hat Zugang zu seinen eigenen
Ressourcen und Fahigkeiten und verfligt ber Selbstwahmehmung, Selbstregulierung, Moti-
vation und Empathie. Er hat seine perstnliche Biografie weitgehend aufgearbeitet eder befin-

det sich im Prozess dazu.

= Weiterbildung: Ein Coach verpflichtet sich zu regelmaBiger Weiterbildung, um seine
Fachkenntnisse und Kompstanzen auf einem aktuellen Stand zu halten. Zudem verpflichtet

er sich zu Selbstreflexion und Supervision.
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¥ Die Ausbildung muss mindestens 150 Zeitstunden
umfassen und sich auf mindestens 12, besser jedoch 18
Monate erstrecken.

B Sie muss mindestens schon dreimal durchgefiihrt
worden sein und weiterhin mindestens einmal jahrlich
stattfinden.

¥ Und sie darf sich nicht auf eine Theorieschule
beschrinken, sondern muss eine theoretische, inhaltli-
che und methodische Vielfalt bieten.

Coachs im Coach-Pool von SAP haben somit unter-
schiedliche Ausbildungen durchlaufen, die jedoch alle
den gleichen Qualititskriterien gerecht werden miissen.
Ein wesentlicher Vorteil der Vielfalt verschiedener Aus-
bildungen ist die damit einhergehende Breite der Coa-
ching-Kompetenzen im Coach-Pool.

Gewinn im Drelerpack: Die Vorteile des infernen
Coachings

Warum aber all diese Bemiihungen? Wozu iiberhaupt
ein internes Coaching? Lohnt sich das? Die Antwort von
SAP lautet ganz Klar: Ja!

Denn dadurch kann jeder Mitarbeiter in den Genuss
von Coaching kommen und von dieser Mafinahme zum
allseitigen Vorteil profitieren. Wihrend die hone-
rarpflichtigen Coachings externer Coachs nach wie vor
primar der Zielgruppe der Topmanager vorbchalten ist,
richten sich die kostenlosen Coachings der zum Coach
ausgebildeten SAP-Mitarbeiter an Manager auf niedri-
geren Hierarchiestufen, daneben an jeden Mitarbeiter,
der Beratungsbedarf hat. Das heifdt: Vor allem Mitar-
beiter chne Managementaufgaben sind mit ithren Anlie-
gen nicht langer auf sich selbst gestellt bzw. auf die Hilte
ihrer Fithrungskraft angewiesen — sondern sie bekom-
men nun professionelle Beratung durch einen zertifi-
zierten Coach.

Die internen Coachs unterstiitzen Mitarbeiter ins-
besondere in Fragen der Work-Life-Balance, der Karri-
ereplanung, des Zeit- und Selbstmanagements, der
Selbstklirung und der Eigenverantwortung. Zudem
entschirfen sie schwierige Situationen und nehmen der
Fithrungskraft des Coachees damit Arbeit ab.

Weitere Vorteile des internen Coachings: Es kommt
zu einer bereichsiibergreifenden Vernetzung von SAP-
Mitarbeitern, da sich die ausgebildeten Coachs in ihrer
Community regelméfig treffen und austauschen. Die
Kommunikation unter den Coachs ist wertschitzend,
weniger fachlich und mehr auf den Menschen gerichtet,
was sich positiv auf die Unternehmenskultur auswirkt.
Und: Die Ausbildung zum Coach férdert das systemisch-
konstruktivistische Denken. Sie gibt dem Mitarbeiter,
der jetzt zusitzlich Coach ist, einen Motivationsschub

und bringt ihn weiter.

Alles in allem ldsst sich von einer Triple-win-Situ-
ation sprechen:

1. Das Unternehmen gewinnt, weil die Leistung des Mit-
arbeiters nach einem Coaching in der Regel zunimmt.
2. Der Coachee gewinnt, weil er sein Anliegen losen
konnte.

3. Und der Coach gewinnt, weil er neben seinen ande-
ren Aufgaben im Unternehmen auch das tun kann, wo-
fiir sein Herz schlidgt. Denn es zeigt sich: Coachs emp-

finden ihre Nebentatigkeit weniger als
Belastung, sondern schopfen daraus Energie
und Kraft.

Messlatte bei SAP: Internes Coaching
muss ebenseo gut sein wie exiernes

Von heute auf morgen ist internes Coaching
indes nicht eingefiihrt (vgl. zur Implemen-
tierung den Kasten S. 78). Zumindest nicht,
wenn man wic SAP die Messlatte hochhangt
und festlegt: Weder bei der Definition des
Coachings noch beim Anspruch an die Pro-
fessionalitit wird zwischen internem und
externem Coaching unterschieden. Immer
wenn Losungen nicht mittels Wissen und
Erfahrung herbeigefithrt werden kinnen,
kann lésungsorientiertes Coaching das Mit-
tel der Wahl sein. Coaching arbeitet mit den
Ressourcen des Coachees und ist damit Hilfe
zur Selbsthilfe. Es dient dazu, den Coachee
zu befahigen, seine eigenen Ressourcen so
zu mobilisieren, dass er nachhaltig das ange-
strebte Ziel erreicht — und das zu bewirken
sollte im Coaching immer mit hoher Qua-
litit angestrebt werden, ganz gleich, ob es
sich um eine interne oder externe Dienst-
leistung handelt. Es darf schlichtweg keinen
Unterschied ausmachen, ob jemand sich bei
einem Anliegen, das in das Kompetenzfeld
eines internen Coachs fillt, von einem exter-
nen Coach beraten ldsst oder von einem
internen SAP-Mitarbeiter.

Darum auch die genau definierten Pro-
zesse, wer ab wann coachen darf, Und darum
die Qualititsstandards fiir jede Phase des
internen Coaching-Programms. Fiir jeden
Prozess-Abschnitt sind die Kriterien in
cinem mehrseitigen Papier niedergelegt, so-
dass jeder schwarz auf weifd schen kann,
worauf er sich einlidsst und was von ihm
erwartet wird.

Einen ersten Einblick erhalten an der
Coach-Ausbildung interessierte Mitarbeiter
auf regelmiBig stattfindenden Tnfoveran-

staltungen, deren Termine sic im Intranet
nachsehen kénnen. Das schon erwihnte
Gesprich mit einem Vertreter des Program
Managements bildet dann die Basis fiir die
Entscheidung; Ist der Kandidat fiir die Aus-
bildung geeignet oder nicht?

Zeit-invest: Coaching verlangt zwei
Arbeitsstunden pro Woche

Unabdingbar ist natiirlich das zuvor einge-
holte Einverstindnis des Vorgesetzten.
Schliefllich ist er in der Regel derjenige, der
die Ausbildung finanziert, das heiflt: Die
Kosten gehen auf das Konto seines Bereichs.
Der Vorgesctzte darf nichts dagegen haben,
dass sich sein Mitarbeiter fiir dic Prisenzta-
ge der Coach-Ausbildung von der Arbeit
freistellen lisst. Und er muss damit einver-
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Die Autoren: Ralf Kronig ist Personalentwickler
und Coach bei der SAP AG in Walldorf. Zusammen
mit seinem Kollegen Klaus Grafe ist er verantwort-
lich fiir Auf- und Ausbau des internen Coachings bai
SAP in Deutschland, 2010 erhielten er und Grafe
eine Auszeichnung des DBVC: In der Kategorie
Organisation wurde fhr Konzept mit dem zweltan
Platz geehrt. Kontakt: ralf kronig@sap.com

Wolfgang Schmidt ist Trainer, Berater, Coach
und Coach-Ausbilder. Fr leitet das Beratungs-
und Trainingsunternehmen management forum
wigsbaden. Von der ersten Stunde an hat er das
interne Coaching bei SAP begleitet und SAP-
Mitarbeiter zu Coachs ausgebildet.

Kontakt: wolfgang.schmidt@mafowi.de

standen sein, dass der Mitarbeiter spiter
einen Teil seiner Arbeitszeit fiir das interne
Coaching aufwendet. Das Investment ist
nicht vollig belanglos: Rund drei Coaching-
Fille betreut ein SAP-Coach pro Jahr, Ten-
denz steigend. Insgesamt ist er mit fiinf Pro-
zent seiner Arbeitszeit, also ca. zwei Stunden
in der Woche, als Coach aktiv — wobei
Supervision und Engagement in der Coach
Community bereits eingerechnet sind,

Hat der Kandidat griines Licht, darf er
selbst entscheiden, wo er sich ausbilden lisst.
Fiinf Ausbilder stehen in der Empfehlungs-
liste von SAP, withlbar ist aber auch ein nicht
gelistetes Institut. Wichtig ist nur, dass die
Ausbildung den Qualitiitskriterien von SAP
entspricht. 'lut sie das nicht, wird der Kan-
didat spiter nicht in den Coachpool auf-
genommen. Automatisch gelangt ohnehin

Schouten Co-Activity —

Schouten Co-Activity GmbH

. SCHOUTEN CO-ACTIVITY

Co-Active Coaching®

Organization & Relationship
Systems Coaching ™

www.co-activity.de | info@co-activity.de | Tel.: 0911 - 2001 8911

Seminare, Weiterbildungen fiir Unternehmen und Fachkrafte
* Coaching (zertifiziert) - systemisch - NLP - Transaktionsanalyse

* Konfliktmanagement & Mediation

» Stress- und Selbstmanagement

* MaBgeschneiderte Angebote

* Organisationsentwicklung

* Systemische Prozesshegleitung & Projektmanagement

Odenwald-Institut :
Seminare, Aus- und Weiterbildangen fiir Beruf, Familie und Personlichkeit

Tromm 25 * 69483 Wald-Michelbach = Tel. 06207 605-0 * info@adenwaldinstitut.de
www.odenwaldinstitut.de e -



‘Funiorzyienbiaragiviiy pun -ayenissun

[
P
n
=
m
__4
M
5,
o
R
£~
e
=
aD
)
%
=
_|
B
[

=
Q)
=
Q)
=
D
-
D
D
=
)
QO
5
2
R
D

Q1P WN PUN UINPLIYIEN pun PyLy

keiner der Coachs in den Pool. Vielmehr
fithren zwei Vertreter des Program Manage-
ments mit jedem Anwirter ein Onboarding-
Gesprich. Zusitzlich zur formalen Priifung
der Aushildung wird hier gecheckt: Besitzt
der Coach die notigen fachlichen, emotio-
nalen und persénlichen Kompetenzen (vgl.
dazu den Kasten S. 76)7 Deckt sich sein Coa-
ching-Verstindnis mit dem von SAP? Nur
dann kommt er in den Coachpool — mit der
Mafgabe, sein Profil in der fiir alle sicht-
baren Datenbank stets aktuell zu halten und
zu pflegen,

Coachs miissen insbesondere ihre Wei-
terbildungen in die Datenbank eintragen.
Zur stindigen Fortbildung sind sie nach den
SAP-Richtlinien angehalten — und das
Unternehmen unterstiitzt sie hier mit eini-
gen Angeboten.

So bekommen die Coachs die Maglich-
keit, im Rahmen von Coach-the-Coach-Wei-
terbildungen aktuelle Fille zu reflekticren.
An insgesamt drei Tagen pro Jahr kénnen
sie cigene Anliegen einbringen und neue
Tools ausprobieren. Diese Reflexion wird
unterstiitzt durch kollegiales Feedback und
hilft bei der Weiterentwicklung des eigenen
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Coaching-Ansatzes und der Coaching-Kom-
petenz. Ebenso sind Arbeitskreise entstan-
den sowohl zu methodischen Ansitzen wie
der Aufstellungsarbeit als auch zu inhaltli-
chen Themen wie Work-Life-Balance. Ein
Newsletter von SAP informiert die Coachs
regelmifig iiber neue Tools und Veranstal-
tungen zum Coaching, schaut jedoch the-
matisch auch tiber den Tellerrand hinaus.
Zudem findet einmal im Jahr ein Coaching
Day mit Vortragen und Workshops statt.

Demokratisches Tool: Jeder darf sich
coachen lassen

Die Anbahnung eines Coachings vollzicht
sich ebenso demokratisch wie die Anbahnung
der Ausbildung fiir einen Ausbildungsinter-
essenten: Egal, auf welcher Hierarchiestufe
ein Mitarbeiter steht und welchen Status er
hat — verspiirt er einen Coaching-Bedarf,
wendet er sich mit seinem Anliegen an das
Program Management. Dieses empfiehlt
ihm drei Coachs. Der Kandidat entscheidet,
mit welchem Coach er Kontakt aufnehmen
will. Es erfolgen ein Kennenlerngesprich
und, wenn danach nichts im Wege steht, ein

Sechs wichtige Punkte bei der Implementiarung internen Coachings sind:

1, Analyse der Bedarfe und Potenziale: Ohne klare Themen und Ziele unc ohne geeignete Kandidaten
hat der Aufbau eines Coachpools keinen Sinn. Gute Grinde, einen Pool mit internen Coachs aufzubauen,
haben Sie, wenn Sie z.B. folgende Themen der Mitarbeiter angehen wollen: Karriereplanung, Work-Life-
Balance, Selbstmanagement.

2. Klare Definition des internen Coachings: Internes Coaching ist nicht zu verwechseln mit dem Begriff
der kollegialen Beratung. Internes Coaching ist ein eigensténdiges professionelles Instrument. Fragen Sie
sich; Wie definieren Sie Coaching fir sich? Und: Wollen Sie das interne Coaching dem externen Coaching
in puncto Qualitat in jeder Hinsicht gleichstellen?

3. Uberzeugung des Topmanagements: Ein strategisch agierender HR-Bergich muss dem Management
die Moglichkeiten und Grenzen eines Pools an intemen Coachs verdeutlichen. Dies hilft zu kldren: Welche
Aufgaban, Themen und Zielgruppen sind Sache der internen Coachs? Und wo springen externe Coachs ein?
4, Information der Fithrungskréfte und Mitarbeiter: Fihrungskriifte wie Mitarbeiter wissen oft nicht
genau, was Coaching ist und leisten kann. Hier miissen Sie mit klaren Definitionen helfen — und auch
klarmachen: Fihrungskrafteentwicklung und Coaching sind eng verzahnt. Und: Interne Coachs ersetzen
keine Fiihrungskréfte — sie konnen diese aber in hohem MaBe unterstiitzen, wenn die Fiihrungskraft mit
ginem Mitarbeiter etwas klaren mdchte, hislang aber nicht kldren konnte.

5. GroBziigiges Zeitfenster fiir die Implementierung: Der Aufbau eines qualifizierten Coachingpocls
braucht Zeit. Allein die Ausbildung eines Coachs benétigt im Durchschnitt 12 bis 18 Monate. Ebenso
braucht es Zeit, Vorgehensweisen und Richtlinien fiir alle Prozesse des internen Coachings zu definieren:
Welcher Kandidat kommt (iber welches Priifverfahren fatséchlich in den Coachpool? Wie erfolgt das
Matching zwischen Coach und Coachee? Welchen Anforderungen muss das Coaching standhalten? Wie
soll der Coaching-Friolg kontrolliert werden? Etc.

6. Sicherstellen der Qualitdt: Auch interne Coachs sollten eine zertifizierte Ausbildung haben und sich
in Abstanden einer Supearvision unterziehen. Zudem sollten sich die Coachs regeiméBig untereinander
treffen, voneinander lernen und sich fortbilden.

Literaturtipp

B

B

# Andreas Steiner: Coaching organisieren — Coaching per Wertmarke. managerSeminare 77, Juni

2004, www.managerSeminare.de/MS77AR0S

Wie stellt man Coaching im Unternehmen auf eine professionalle Basis? Wie sorgt man fir einen einheit-
lichen Standard? Und was ist zu tun, damit Fiihrungskréfte ihre Entwicklung eigenstandig in die Hand
nehmen — und von selbst einen Coach finden, der zu ihnen und zum Unternehmen passt? Diese Fragen
beantwortete die Pfleiderer AG mit dem Coaching Book, einsm innovativen Konzept zur Organisation von
Coaching im Unternehmen. Der Artikel gibt detailliert Einblick.

Video

& Unter www.managerseminare.tv/Video/Coaching-Preis-auf-DGFP-Kongress-verlichen,394
gibt es ein finfmintitiges Video zur Verleihung des Coaching-Praises vom DBVC im Sommer 2010, Darin
u.a. zu sehen: SAP-Personalentwickler Klaus Grafe mit Statements zum internen Coaching bei SAP. Eben-
falls vorgestellt: die Gewinnerin des Preises, Annalie Eichhorn, dig fiir die Uniklinik Frankfurt einen Coach-

pool aufgebaut hat.

Linktipp
B www.dbve.de/cms/index.php?id=371

Die Qualitatskriterien, die der Deutsche Bundesverband Coaching (DBVC) an Coaching-Ausbildungan
anlegt und an denen sich der Softwarekanzern SAP orfentiert,

Auftragsgesprich — wobei der Coach ent-
scheidet, ob er hierzu die Fiihrungskraft des
Coachees hinzuzicht und/oder jemand aus
dem Program Management dabei sein soll.

Generell gilt also: Mitarbeiter miissen
sich ein Coaching nicht erst von ihren Vor-
gesetzten genchmigen lassen. Unter Umstin-
den weif8 der Chef gar nichts von dem Coa-
ching. Mitanderen Worten: Niemand aufRer
Coach und Coachee erfihrt, wer einen Coa-
ching-Prozess durchfiihrt. Es sei denn, es ist
mil dem eigenen Manager abgesprochen.
Dann ist dieser auch als Auftraggeber infor-
miert, bekommt jedoch nichts iiber die
Inhalte des Coachings zu héren, Ein weiterer
ethischer Grundsatz neben dem der Anony-
mitét, der Vertraulichkeit und der Verschwie-
genheit ist das Gebot der Feiwilligkeit. Das
heifit: Der Coachee kann ein Coaching
ablehnen, ohne negative Folgen befiirchten
zu miissen. Und er kann ohne Angabe von
Griinden jederzeit aus einem laufenden Pro-
zess aussteigen.

Evaluation: Verhaliensdnderung in drei
von vier Falien

Die bisherige Erfahrung zeigt: Das Konzept
geht auf. Im Jahr 2009 wurde eine Diplom-
arbeit tiber dasinterne Coaching-Programm
bei SAP erstellt, die zutage forderte: Coa-
chees, Coachs und Auftraggeber sind mit
dem internen Coaching sehr zufrieden.
Nahezu jeder von ihnen wiirde die Mafinah-

me weiterempfehlen. Fast 90 Prozent sind
mit der Gestaltung ihres Coaching-Pro-
zesses zufrieden. Und auch die Prozess-
Ergebnisse lassen sich schen: Fast 90 Prozent
der Befragten beobachten nach dem Coa-
ching eine Verdnderung auf kognitiver
Ebenc, 74 Prozent sehen sogar eine Verhal-
tensdnderung. All das lisst den Schluss zu,
dass die Erfolgsquote des internen Coa-
chings dem Erfolg des externen Coachings
gleichkommt. Anders gesagt: Ausgebildete
SAP-Mitarbeiter arbeiten in ihren konkre-
ten Fillen genauso erfolgreich wie Coachs
vorn freien Markt.

In Anbetracht der wachsenden Popula-
ritit und Unterstiitzung des Coaching-Pro-
gramms innerhalb der Organisation und der
stetigen Verzahnung mit weiteren Personal-
entwicklungsprogrammen wird sich das
Thema internes Coaching bei SAP weiter
ausweiten, Kernthemen fiir die Weiterent-
wicklung des Programms sind dabei: Exter-
ne Supervision der Coachees, Mentor-Part-
nerschaften und die Evaluation von
Wirksamkeit und Nutzen. Zudem sollen in
Zukunft durch ein globales Coaching-Netz-
werk SAP-Kollegen weltweit vom internen
Coaching profitieren. Internes Coaching
stellt fiir die SAP in Deutschland somit keine
Modeerscheinung dar. Es ist zu einem eta-
blierten Standard moderner Personalarbeit
geworden.

Ralf Kronig, Wolfgang Schmidt &

PROFESSIO
Akademie

Als Coach begleifen Sie Ihre Kiienten auf
dem Weg ihrer beruflichen Entwicklung.

Bei Professio bedeutst Coaching eine
personenbezogene Beratung fir Menschen
in der Arbeitswell, bei der es das Ziel ist,
dass der Coachee die Anforderungen seiner
Berurfsroife mit der elgenen FPersénlichkeit in
Einklang bringt.

Sie fernen als Coach zielorientier!, spezifisch
und systemisch unter dem Einsatz
enisprechender Methoden zu steuern und
zu intervenieren.

Wir vermitteln:

= Ansdtze und Konzepte fiir das
Versténdnis und die Arbeit mit der
Persen {Transaktionsanalytische
Moadelle) sowie der Kommunikation
(Transaktionsanalyse und die
Erkenntnisse von Watzlawick).

>~ Modelle aus der Systemischen
Beratung, der Organisationslehre und
der Rollentheorie.

#  Theoretische Konzepte mit bewidhrien
Praxisbeispielen.

Bescnderen Stellenwert hat die Supervision
(Reflexion eigener Falle und Feedback fiir
gegenseitige Beratung).

Unser Qualifizierungsangebot im Bereich
Coaching:

(5 Module & 3 Tage) im Raum Mannheim

02.05.2012 - 12.12.2012
(5 Module a 3 Tage) im Raum Munchen

19.10.2011 - 22.06.2012
(5 Module a 3 Tage) im Raum Stuttgart

£
i
£
i
£

Der Besuch beider Curricula ist eine
anerkannte Weiterbildung vom Deutschen
Bundesverband Coaching e.V. (DBVC)

PROFESSIO GmbH

Akademie fiir den Bereich
Humanressourcen

Am Bocksberg 80 | 91522 Ansbach
Tel. 0981-4663690 | Fax: 0981-63564
office@professio.de
www.professio.de
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