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1. Ausgangssituation

Konflikte im Arbeitsumfeld mit Vorgesetzten und Mitarbeitern sind quasi ein
~Klassiker“ im Coaching-Alltag und lassen sich prinzipiell nicht vermeiden. Meistens
kommt nur eine der Konfliktparteien ins Coaching, namlich diejenige, die unter dem
Konflikt am meisten leidet bzw. eine Losung sucht.

Der nachfolgende Dialog basiert auf einem echten Fall und ist unter Wahrung der
Anonymitét entsprechend modifiziert sowie nachgestellt.

2. Loésungsfokussiertes Kurzzeitcoaching

Techniken aus dem l6sungsfokussierten Kurzzeitcoaching eigenen sich in derartigen
Konfliktsituationen besonders gut. Mit Skalierungsfragen lassen sich der aktuelle
,Leidensstand®, bereits unbemerkt gemachte kleine Fortschritte und Wunsch-
vorstellungen greif- und messbar machen.

Der Fokus im Coaching ist stets, das ,Ziel vor Augen“ (aus Sicht der Klientin) zu
haben, um sich so nicht in Details, Ursachen und Schuldzuweisungen im
Zusammenhang des Konflikts zu verlieren. Die Herausforderung fir den Coach
besteht darin, neutral (oder besser: ,allparteilich®) zu bleiben, weil es eine natlrliche
Tendenz gibt, die Klientin in ihrem Problem zu bestarken. Die ,Kunst® besteht darin,
alle Konfliktparteien zu Wort kommen zu lassen, d.h. auch die, die nicht im Coaching
dabei sind - sie sind ohnehin ,virtuell” stets anwesend. Hierbei ist die Perspektive
»<der Anderen® aus Sicht der Klientin oft Uberraschend zutreffend, da sie ja mitunter
schon Jahre mit ihrem Konflikt am Arbeitsplatz leben.
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Wie dieses Leiden in erste Ldsungen transformiert werden kann, soll an dem
nachfolgenden Beispiel illustriert werden.

3. Coaching-Sitzung: Fragen und Antworten im Dialog

Frau P. kam Uber eine Empfehlung und trotz permanenten Zeitdrucks durch eine
hohe Arbeitsbelastung zu mir ins Coaching. Sie litt unter der als mangelhaft
wahrgenommenen Wertschatzung ihres Vorgesetzten, der ihre Arbeit und ihren
Einsatz fur die Firma nicht anerkennen wirde. Vielmehr wirde ihre Arbeit entweder
als selbstverstandlich abgetan oder schlicht Ubersehen. Diese Arbeitsbedingungen
nahm Frau P. Uber die Jahre mehr und mehr als Konflikt mit ihrem Chef wabhr.
Darunter litt nicht nur ihre Motivation und Freude bei und mit ihrer Arbeit, sondern
auch ihr allgemeines Wohlbefinden. Sie wurde auch in ihrem privaten Umfeld
zunehmend miurrisch und unzufrieden, was sich auch durch weitere Konflikte mit
ihrem Partner und Freuden zeigte.

Ihr Ziel beschrieb sie mit ,mich mal wieder an einem Sonntag Abend auf den
darauffolgenden Montag als Arbeitstag freuen zu kénnen*.

Der nachfolgende Dialog fasst die Schlisselszenen im Iésungsfokussierten
Kurzeitcoaching, das nur Gber 2 Sitzungen andauerte, zusammen.

Person Fragen Antworten
Coach 2Was wére denn lhre kiihnste Hoffnung, was
das Ergebnis unserer heutigen Sitzung
betrifft?"
Klientin ,Dass ich wieder Freude bei und mit meiner
Arbeit zurtickgewinne. “
Coach »verstehe - das ist sehr wichtig!

Sie sagten ‘zurtickgewinnen’: wie erlebten Sie
denn lhre Arbeit, als Sie noch mit Freude
dabei waren?”
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Person Fragen Antworten

Klientin »,Hm, das ist schon ein paar Jahre her:
damals bekam ich noch Lob und
Anerkennung fir meine Arbeit, heute ist das
wohl nicht mehr Gblich. “

Coach »Sle nennen es ,Lob und Anerkennung’: mal
angenommen, lhr Chef séBe jetzt hier mit uns
zusammen und ich wdrde ihn fragen, was er
an lhrer Arbeit gut findet - was glauben Sie,
wdlrde er sagen?”

Klientin ~Schwer zu sagen, vermutlich wiirde er
meine Zuverldssigkeit und strukturierte
Arbeitsweise erwédhnen. Ich liebe es
néamlich, die mir Ubertragenen Aufgaben zu
priorisieren und planvoll abzuarbeiten*

Coach ~Wow, da kann ich ihm zu so einer
Mitarbeiterin wie lhnen ja nur gratulieren: was
denken Sie wirde er sagen, was er sich von
Ihnen wiinscht, vielleicht etwas, das Sie noch
mehr oder anders machen kénnten?*

Klientin ,Er wlrde wahrscheinlich wieder darauf
herumhacken, dass ich aus seiner Sicht zu
wenig Augenmerk auf die Zusammenarbeit
mit meinen Kolleginnen lege. ”

Coach ,\Verstehe - was denken Sie, wdrde er sich
stattdessen von lhnen winschen?“

Klientin ,Dass ich meine Kolleginnen mehr in meine
Arbeitspldne mit einbeziehen soll - aber das
kostet mich nur noch mehr Zeit, die ich
ohnehin nicht habe.“

Coach ,Wie wiirde er reagieren, wenn Sie - nur mal
rein hypothetisch - diesen Zusatzaufwand in
Kauf nédhmen und bei Ihrem néchsten oder
aktuellen Projekt bewusst auf den Einbezug
lhrer Kolleginnen achten wiirden?”

Klientin »Er wirde vermutlich weniger mdrrisch und
abweisend mir gegeniber sein.*

Coach ,Was denken Sie wiirden Sie stattdessen in
seinem Verhalten Ihnen gegentiber
beobachten kénnen?“

Klientin ,Wahrscheinlich wiirde er auch mal ldcheln
oder an meinem Schreibtisch fir einen
kurzen Smalltalk stehen bleiben.
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Person Fragen Antworten

Coach ,Wenn Sie sich diese Situation an lhrem
Schreibtisch einmal bildhaft vor Augen fihren:
was meinen Sie, wlrde ihm bei lhnen
auffallen, was wirden Sie dann anders als

zuletzt machen?”

Klientin LVermutlich wirde auch ich ldcheln, wére
ausgeglichener und freundlicher ihm
gegenuber.”

Coach ,Das ist sehr interessant: wirden lhre

Kolleginnen auch eine Verdnderung bei Ihnen
bemerken*

Klientin ,Ja, sicherlich, sie wéren vermutlich eher
bereit mich anzusprechen, da sie nicht
beftirchten mdssten, mich bei meiner Arbeit
zu stéren.”

Coach ,\Verstehe: auf einer Skala von 1 bis 10, bei

der 1 fdr ,ich erlebe Uberhaupt keine

Wertschétzung und Anerkennung’ und 10 fir

,meine Arbeit wird stets wertgeschdétzt und

anerkannt'’ stehen - wo denken Sie sind Sie

heute?”
Klientin ~Maximal bei einer 3, wenn (berhaupt.”
Coach ~Wow, was passiert, dass Sie schon bei einer

3 sind?"

Klientin »INaja, viel ist das nicht, aber immerhin
bekam ich letzte Woche mal eine Mail von
meinem Chef, in der er sich positiv tber den
aktuellen Stand meines Projekts duBerte. ”

Coach ,Das freut mich fdr Sie: und wo denken Sie

wdren Sie auf dieser Skala, wenn Sie an die
von lhnen beschriebene Szene zurtlickdenken,
bei der Ihr Chef fiir einen Smalltalk an ihrem
Schreibtisch verweilt?*

Klientin ,Das war ja nur hypothetisch, aber so was
wére mindestens eine 8.
Coach ,Wadren Sie dann am lhrem Ziel, ich meine mit
einer 87"
Klientin LAbsolut, eine 7 wiirde mir auch schon

reichen.
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Person Fragen Antworten

Coach , 1ol - das freut mich fiir Sie!
Was machen Sie morgen bei lhrer Arbeit
anders, damit Sie einen kleinen Fortschritt von
lhrer 3 beobachten - bspw. in Richtung 3,57

Klientin »lch kbnnte vielleicht meine Kolleginnen zu
einem Meeting einladen, in dem ich Ihnen
den aktuellen Stand meines Projekts
vorstelle, um daraufhin die ndchsten Schritte
und ihren Beitrag zu besprechen. Wenn wir
das dann unserem Chef présentieren, wiirde
er bestimmt positiv reagieren. “

Coach »Glickwunsch: das klingt nach einem
wundervollen Plan, ich bin mir sicher, dass Sie
damit auf dem fir Sie richtigen Weg sind!*

4. Ergebnis und Schlussfolgerungen

Getreu dem Motto ,,Der Lésung ist es egal, wie das Problem entstanden ist“lag der
Schlussel zur Auflésung des Konflikts bei der Klientin selbst: ihr eigenes Verhalten
hat zu Reaktionen und wieder Gegenreaktionen gefluhrt, die den Konflikt am
Arbeitsplatz, in diesem Fall sogar tUber Jahre, weiter verschlimmerten.

Der Wechsel von der eigenen zur Perspektive des Vorgesetzten gelingt in den
meisten Fallen erstaunlich leicht und fahrt zu einer bewussteren Wahrnehmung der
eigenen Verhaltensweisen und den damit ausgel6sten Reaktionen. Die
Musterunterbrechung gelingt in solchen Fallen oft durch eine sogenannte
~Wunderfrage“, die einen Zielzustand, so unrealistisch er fir die Klientin im
Augenblick erscheinen mag, verdeutlichen kann.

Darlber hinaus sind bereits gemachte Fortschritte (,Wow, was passiert, dass Sie
schon bei einer 3 sind?*) entsprechend verbal und non-verbal zu wirdigen, um so
das Bewusstsein der Klientin fir ihre eigene L6sungskompetenz und -verantwortung
zu starken bzw. zu scharfen. Kein Konflikt besteht immer, deshalb sind
insbesondere die Ausnahmen, also die konflikifreien Phasen, durch gezieltes
Nachfragen zu vertiefen. So kann Schritt fir Schritt die Zuversicht der Klientin in die
Machbarkeit der Aufgabe wachsen, in diesem Fall in die Auflésung der langjahrigen
Konfliktsituation an ihrem Arbeitsplatz.
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SchlieBlich gilt es, die Aufmerksamkeit der Klientin auf beobachtbare Fortschritte in
inrer nahen Zukunft zu lenken, denn wenn ,der Ball erst mal am Rollen ist“, sind
Fortschritte quasi ,unvermeidbar® - nur leider werden sie, durch zu viel an Augen-
merk auf vermeintlich Schlechtes, oft bersehen.

Coaching mit einer Konfliktpartei: Ergebnis

Vorgesetzter L

s<Abnehmender
Konflikt*

Verab-
schiedung
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Abbildung 2

Der Coach hat dann sein eigentliches Ziel erreicht: sich selbst und seine
Unterstltzung Gberflissig zu machen!
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