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mögliche Hindernisse klären. Was könnte ver-
hindern, dass Sie Ihre Ziele erreichen?“
Häntsch: „Das Tagesgeschäft könnte sich
hier störend auswirken. Also dass ich nicht
genug Priorität auf die Definition der Rol-
len oder dieVorbereitung von Meetings le-
ge, weil esWichtigeres zu tun gibt.“
Olafsson: „Hm, was könnten Sie denn tun, um
sicherzugehen, dass das nicht passiert?“
Häntsch: „Ich könnte diese Punkte sofort
als Termin in meinen Outlook-Kalender
eintragen. Oder haben Sie eine andere
Idee?“
Olafsson: „Outlook ist sicher ein Anfang. Auch
den Termin mit Ihrem Kollegen sofort zu verein-
baren, könnte Verbindlichkeit schaffen. Wir bei-
de könnten zudem ein Telefonat in ein paar Wo-
chen vereinbaren, wo ich den Stand der Umset-
zung erfrage und Sie bei Bedarf beraten kann.“
Häntsch: „Das klingt gut. So machen wir
es.“

(Einen Monat später.)

Olafsson: „Hallo Herr Häntsch. Wie ist es Ihnen
in den vergangenen Wochen ergangen?“
Häntsch: „Ich hatte ein Gespräch mit
meinem Kollegen unter vier Augen, und
es lief wirklich gut. Ich habe viel über sei-
nen Hintergrund, seineAusbildung, seine
familiäre Situation gelernt und dabei he-
rausgefunden, dass er viel mehr auf De-
tails achtet als ich, während ich dagegen
eher das große Ganze im Hinterkopf ha-
be. Das ist auch der Grund, warumwir in
Meetings oft unterschiedliche Prioritäten
setzen. Daraufhin haben wir unsere Rol-
len genau besprochen und gemeinsam
neu definiert. Interessant war, dass auch
ihm an einer Klärung gelegen war.“
Olafsson: „Das hört sich wirklich gut an. Aber
sagen Sie doch mal, was hat sich zwischen Ih-
nen beiden ganz genau verändert?“

Häntsch: „Ich weiß seine Beiträge nun bes-
ser zu schätzen.Wir haben andere Heran-
gehensweisen, aber ich weiß, dass mich ge-
rade seine Perspektive weiterbringt.Wir
verstehen uns besser. Dadurch ist die
Kommunikation zwischen uns in den
Meetings viel ausgeglichener.“
Olafsson: „Können Sie mir ein Beispiel dafür ge-
ben, was sich genau geändert hat?“
Häntsch: „Wir begegnen einander mit
mehr Respekt und hören uns besser zu.
Wir halten uns an unsere Pläne, und ich
kann meineAufgaben im vorgegebenen
Zeitrahmen erfüllen.“
Olafsson: „Durch die bessere Beziehung zu Ih-
rem Kollegen haben Sie auch Ihre Leistungs-
fähigkeit gesteigert. Kann es auch daran liegen,
dass Sie inzwischen Ihren genauen Platz im Un-
ternehmen gefunden haben und nicht mehr der
Neue sind?“
Häntsch: „Mein Projekt hatte ja eine Ge-
schichte. Nicht nur mein IT-Kollege war
involviert, sondern auch unterschiedliche
Stakeholder, sowohl in den USAwie in
Europa. Mein Problem war, dass ich in
dem Unternehmen über kein Netzwerk
verfügte.“
Olafsson: „In den Kommunikationsübungen ha-
ben Sie inzwischen hart daran gearbeitet, mehr
Emotionen und Begeisterung einzusetzen. Ha-
ben Sie sich Gelegenheiten geschaffen, Ihre
neuen Kollegen und Mitarbeiter zu überzeugen
und sich ein funktionierendes Netzwerk auf-
zubauen?“
Häntsch: „Erst kürzlich haben wir im
Team einen Meilenstein gefeiert, und ich
habe eine kleine Rede gehalten. Ich habe
unter anderen meinen IT-Kollegen heraus-
gehoben und meineAnerkennung für ihn
ausgesprochen – dass ich dankbar bin für
seinen Support, aber auch für die manch-
mal schwierigen Fragen, die er stellt. Das
kam sehr gut an.“
Olafsson: Aufrichtige Anerkennung stärkt Ihre
zwischenmenschlichen Beziehungen, aber auch
Ihre Führungsfähigkeit. Wie hat Ihr Team lang-
fristig darauf reagiert?“
Häntsch: „Seit wir unsere Rollen eindeuti-
ger vor demTeam leben, ist der Punkt
Führung innerhalb der Gruppe kein The-
ma mehr. Im Gegenteil: Durch Lob und
aktives Zuhören habe ich nicht nur Sym-
pathien, sondern auch viel Respekt und
Glaubwürdigkeit hinzugewonnen.“

(In der Zwischenzeit konnte Häntsch seine
Präsenz als Führungskraft weiter stärken und
ausbauen. Noch vor Ende des Coachings bot ihm
Ebay eine neue Position an, die noch besser zu
seinen persönlichen Plänen für die Zukunft
passt. Er nahm die Stelle an.) ■

würde und mit den Reaktionen umgehen müsse, blieb er bei sei-
ner Entscheidung.
Coaching ist natürlich kein Allheilmittel. Letztlich kann ich

nurAnstöße geben, Muster aufdecken, neue Sichtweisen anregen
und meine Erfahrung einbringen. Die Lektion umsetzen muss im-
mer der Kunde. Entscheidend ist deshalb, ob die Führungskraft
tatsächlich bereit ist, ihr Handeln kritisch zu reflektieren und sich
persönlich weiterzuentwickeln. So kam es vor, dass ein Manager
von unserem Thema „soziale Kompetenz“ ständig auf Sachthe-
men auswich. Nach einer halben Stunde fragte ich ihn schmun-
zelnd: „UnserThema interessiert Sie nichtwirklich, oder?“Darauf-
hin lächelte er nur. Ich schlug ihm dann folgenden Deal vor: „Wir

nehmen uns noch eine halbe Stunde Zeit, und
wenn Sie danach der Überzeugung sind, dass Ih-
nen soziale Kompetenz nutzt, machen wir weiter.
Falls nicht, brechen wir das Coaching mit der Be-
gründung ab, dass ich Ihnen intellektuell nicht ge-
wachsen gewesen bin.“ Er ging darauf ein, und ich
coachte ihn weiter.
Bevor es richtig losgeht, kann jeder Kunde mit

mir zunächst ein unverbindliches und einstündiges
Vorgespräch führen. Dabei versuchen wir uns ge-
genseitig kennenzulernen und besprechen das in-
dividuelleVorgehen. Für das Coaching ist wichtig,
dasswir einandervertrauen und dass die „Chemie“
zwischen Coach und Coachee stimmt. Ich habe
mich aber auch schon mal entschieden, eine Kun-
din abzulehnen, weil sie sehr aggressiv auftrat.
Kommt es zu einer Zusammenarbeit, werden

zunächst die Ziele und Erfolgskriterien mit dem
Kunden und optional gemeinsam mit dessen Vor-
gesetzten vereinbart sowie am Ende des Prozesses
überprüft. Bei Bedarf erhält jeder Klient von mir
zudem ein schriftliches Stärken-Schwächen-Profil.
In den einzelnen Sitzungen wird dann auf die ver-
einbarten Ziele hin anhand von Fallbeispielen aus

der Kundenpraxis gearbeitet. Üblich sind bei mir sechs bis neun
Gespräche à drei Stunden, die monatlich stattfinden.
All diese Coachings laufen unterschiedlich ab. So kam kürz-

lich ein erfolgreicher Manager um die 40 zu mir mit dem Anlie-
gen: „Ich habe alle meine Ziele erreicht: toller Job,viel Geld, Frau,
Kinder, Haus – aber ich bin nicht glücklich. Und das Schlimmste
ist: Ich weiß nicht, was ich will oder was mich wirklich glücklich
machenwürde.“Wir identifizierten seinewichtigstenWerte im Le-
ben und fanden heraus, dass ervor allem darüber unzufriedenwar,
nicht international zu arbeiten. Durch entsprechendes Nachfragen
kam dann heraus, dass ervermutete, dass seine Familie niemals ins
Ausland mitgehen würde. Nur hatte er nie gewagt zu fragen. Da-
raufhin bereiteten wir das Gespräch mit seiner Familie vor – und
bei unserer folgenden Sitzung erklärte er mir zufrieden, dass seine
Familie mit ihm insAusland ziehenwürde und auch seinArbeitge-
ber ihm einen passenden Job anbiete. ■

K
ürzlich erzählte mir ein Klient, ein Banker, zer-
knirscht, dass man ihm einen Kollegen vor die
Nase gesetzt habe und er obendrein nicht einmal
mehr wisse, ob er bei seiner Familie bleiben und
was er eigentlich selbst wolle. Ich gab ihm am En-
de unseres Gesprächs eine Hausaufgabe: Er sollte
sich binnen zwei Wochen eine zweiwöchige Aus-

zeit in einem Hotel nehmen – plus: keineAblenkung durch Black-
berry, Handy, Laptop,TV oderZeitungen. Stattdessen sollte er ein
Tagebuch über die auftauchenden Gedanken und Gefühle führen,
um wieder in Kontakt mit sich selbst zu kommen. Nach zunächst
heftigemWiderstand ging er darauf ein und kam mit neuer innerer
Stärke zurück. Er entschied sich für seine Familie
und positionierte sich auch auf derArbeit neu.
Natürlich läuft das nicht immer so einfach. Zu

mir kommen oft Führungskräfte auf Empfehlung,
die einen externen und unabhängigen Sparrings-
partner suchen. Besonders Top-Manager sind häu-
fig isoliert. Sie erhalten selten ehrliches Feedback,
da im Dschungel derMacht eher Konkurrenz und
Misstrauen herrschen. Die Führungskräfte aus den
Ebenen darunter haben dagegen oft konkrete
Coaching-Ziele. Ihre Themen sind Standort-
bestimmung, Karriereplanung, das Erkennen und
Nutzen eigenerPotenziale, sich besser zuverkaufen
und zu positionieren sowie der Umgang mit Ver-
änderungen, Konflikten und Machtspielen. Viele
nutzen das Coaching aber auch präventiv, also um
sich etwa auf neue Herausforderungenvorzuberei-
ten. Im Coaching reflektieren wir das dann ge-
meinsam und erarbeiten Handlungsstrategien.
Mein Anliegen ist, den Manager durch kriti-

sche Fragen zum Nachdenken zu bringen, um so
seine Potenziale besser zu nutzen. Tatsächlich hilft
mir bei meiner Arbeit oft, dass ich eine Frau bin.
Männer nehmen andere Männer leicht als Kon-
kurrentenwahr. Bei einer Frau dagegen ist die Bereitschaft größer,
auch kritische Anregungen anzunehmen. Meine weiblichen Kun-
den wiederum fühlen sich von mir besser verstanden.
Ich stelle allerdings nicht nur Fragen, sondern gebe auchTipps

und vermittle durch Feedback eine andere Perspektive. Dabei ver-
suche ich im Dialog sicherzustellen, dass der Manager gerade bei
neuen Herausforderungen die treibende Kraft bleibt, gleichzeitig
aber in sich selbst einen ruhenden Pol findet.
Einmal wollte der Manager eines großen Automobilkonzerns

mit mir die Frage klären, ob er eine Beförderung in den Kreis der
oberen Führungskräfte annehmen solle. Er sagte: „Erstaunlicher-
weise freue ich mich gar nicht darüber,wie kann das sein?“ Nach-
dem ich mit ihm die Unterschiede zwischen mittlerem und obe-
rem Management erarbeitet habe, kam er zu dem Schluss, dass er
nicht in diesen Kreis passt und lehnte dasAngebot ab.Auch als ich
ihm erläuterte, dass ervermutlich kein zweites Mal gefragt werden

Ganz neue Perspektive
Felicitas von Elverfeldt, Diplom-Psychologin und Coach von Top-Managern, beschreibt,

was sie in ihrer täglichen Praxis erlebt.

Beruf+Erfolg
Serie Coaching (II)

Felicitas von Elverfeldt
arbeitet seit über zehn Jahren
in Frankfurt a.M. für Großkon-
zerne (elverfeldt-coaching.com).

Olafsson: „Aus meiner
Erfahrung gibt es in

jedem Unternehmen
Punkte, die noch verbes-

serungswürdig sind.
Wenn Sie sich Ihre neue

Rolle anschauen, was
könnten Sie aus Ihrer

Sicht optimieren?“

Häntsch: „Ich hatte
zwar immer klare
Ziele vor Augen, aber
mein Coach hat mir
geholfen, methodisch
daran und dem Weg
dorthin zu arbeiten.“
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