Die SICK AG ist weltweit einer der
fiihrenden Hersteller von Sensoren
und Sensorldsungen fiir industrielle
Anwendungen. Die auf der Muwit
priamierte Innovation des Techno-
logieunternehmens bietet Personal-
entwicklern spezifische Losungen
fiir den individuellen Bedarf der
Weiterbildungskunden, die deren
Alltag spiirbar optimieren.

Dafiir braucht es eine dynamische
Anpassung an die Bediirfnisse der
Teilnehmer. Dies leisten in der haus-
internen SICK-Akademie neuer-
dings Coachs. Damit begegnen die
Personalentwickler der Problematik,
dass Teilnehmer in erfolgreichen
Seminaren zwar viel lernen, sie
aber nach dem Seminar dennoch
oft wieder in gewohnte Routinen
zuriickfallen.

Das Projekt

In der pidagogischen Forschung
wird die normale Umsetzungsquote
nach Seminaren bei zehn Prozent
der gelernten Inhalte angesetzt. Das
Transfercoaching schlieB3t die bis-
herige Transferliicke. Es verbindet
das Off-the-job-learning im Lern-
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Anfang April wurde auf dem 10. IIR Kongress Muwit der Weiterbil-
dungs-Award 2006 verliehen. Er ging in diesem Jahr an das Projekt
Transfercoaching der SICK AG in Waldkirch.

Vom Lernen zur Veranderung

feld Seminar und das On-the-job-
learning im betrieblichen Arbeits-
feld - und kombiniert die Vorteile
beider Lernweisen. Als Near-the-
job-learning ist es einerseits sehr
praxisorientiert und erlaubt ande-
rerseits auch den notigen Abstand
fiir die Reflexion und Erarbeitung
allgemeiner Zusammenhéange.

So formulieren die Teilnehmer des

Fiihrungskrifte-Trainings ,,Verin-

derungen zum Erfolg fiihren“ seit

2005 schon vor dem ersten Termin,

begleitet von einem Coach, indivi-

duelle Ziele. Dadurch haben alle

Teilnehmer im Seminar ihre kon-

kreten Anliegen vor Augen und

achten aktiv darauf, dass sie prak-
tische Losungen fiir ihre Probleme
bekommen. Auch in der sehr be-
deutenden Transferphase nach dem

Seminar konnen die Fiihrungskrifte

jederzeit ihren personlichen Coach

zur Unterstiitzung buchen - wenn
sie es fiir notig halten.

In diesem Prozess kénnen die er-

arbeiteten Schritte professionell ge-

plant und erste Erfahrungen kons-
truktiv ausgewertet werden. Damit
erhilt der Lernprozess eine neue
zeitliche und inhaltliche Dimensi-
on: Durch die zeitliche Streckung
kann auch der unerléssliche Trans-
fer der Lerninhalte auf die eigene

Person, das soziale Umfeld und die

konkrete Problemsituation professi-

onell begleitet werden. .

Die Lernenden erwerben Ubung

anhand vieler konkreter Anwen-

dungssituationen und erhalten we-
sentlich mehr Feedback, als in einem
einzelnen Training moglich wire.

Damit erfiillt die Seminar-Coa-

ching-Kombination alle sechs wis-

senschaftlich fundierten Kriterien
fiir erfolgreichen Transfer:

1. Erlernen allgemeiner Prinzipien
und Strategien, die dann auf
viele Situationen tibertragbar sind
(Seminar)

2. Problemorientiertes Lernen in
authentischem sozialen Kontext
(Coaching)

3. Ahnlichkeit zwischen Lern- und
Realsituation (Coaching im Ar-
beitsalltag)

4. Zeitlich verteiltes Lernen (Coa-
ching-Ergdnzung vor und nach
dem Seminar)

5. Viele verschiedene Anwendungs-
situationen (Coachingphase)

6. Ubung und Feedback (Arbeitsre-
alitdat, Coaching)

Die Evaluation der Coaching-Pilot-

studie zeigte, wie sich diese Skepsis

in Zustimmung wandelte: Alle Teil-
nehmer finden ein kurzes knackiges

Seminar mit Transfercoaching we-

sentlich effektiver als lingere Se-

minare; denn sie kdnnen wertvolle

Arbeitszeit sparen.

Die Evaluation

In dem vierstiindigen Coaching,
sagten die acht Mitarbeiter in der
Abschlussbefragung, hitten sie mehr
gelernt als durch einen potenziellen
zusitzlichen Seminartag. Auch in
der Transferwirkung fiir ihren All-
tag, in ihrem personlichen Kompe-
tenzzuwachs und in der Klirung
ihrer wichtigen Fragen bewerteten
alle Fiihrungskrifte das Coaching-
angebot als mindestens gleichwertig
oder besser.

Deshalb wird es die Coachs bei
der SICK AG weiterhin geben.
Sie werden darauf eingestimmt,
das Coaching nicht problem- son-
dern ressourcenorientiert durch-
zufiihren. Die Coachs sollen Mut

tichworter in diesem Beitrag

Transferliicke
Lernprozess
Wirkfaktoren
Ressourcenorientierung
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zu Neuerungen machen, positive
Ansitze verstarken und Ihre Coa-
chees so unterstiitzen, dass diese
erste Schwierigkeiten selbststindig
liberwinden.

Tabu sind die von den Fiihrungs-
kréften befiirchteten Problematisie-
rungen und Konfrontationen psy-
choanalytisch arbeitender Coachs.
Aber auch das Bild des Rat geben-
den Experten, der fiir Klienten in
Krisen jederzeit die beste Losung
parat hat, ist unerwiinscht.

In den Videoanalysen von iiber
35 Coachingsitzungen und den
anschlieBenden Befragungen der
Coachees ergab sich, dass die Sit-
zungen zwar alle erfolgreich waren,
dass dieser Erfolg aber durch un-
terschiedliche Coaching-Strategien
noch deutlich gefordert werden
konnte. In den erfolgreichsten Sit-
zungen verwendeten die Coachs
verstiarkt die beiden Wirkfaktoren
Ressourcenaktivierung und struk-
turierende Coachingbeziehung des
Berner Professors fiir Psychologie
Klaus Grawe: Sie strukturierten den
Coachingprozess besonders Kklar,
verstiandlich und kompetent und fo-
kussierten dariiber hinaus vor allem
auf die Starken des Klienten zur Lo-
sung der behandelten Fragen. Sie
vermittelten Wertschitzung und
Vertrauen in den Erfolg der MaB-
nahme sowie die Kompetenz des
Coachees. Sie zeigten Mitfiihlung
fiir die Situation des Klienten und
setzen an dessen Zielen an.
Umgekehrt waren die Coachs dann
am wenigsten erfolgreich, wenn sie
den Klienten, seine Ziele und sei-
ne Einschitzungen hinterfragten,
ihm Ratschlige und Tipps gaben
oder ihn sogar besserwisserisch be-
lehrten. Der Erfolg wurde dariiber
hinaus durch eine aktive Problem-
fokussierung des Coachs und die
Arbeit an den wunden Punkten des
Coachees eher vermindert. Das be-
deutet nicht, dass die Coachs vom
Klienten eingebrachte Probleme
nicht aufgreifen diirfen. Sie sollten
diese aber nicht weiter vertiefen,
als der Klient von sich aus anbie-
tet, sondern stattdessen mit Hilfe
der vorhandenen Ressourcen des
Klienten einen konstruktiven, er-
mutigenden Fokus ermoglichen.
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Bei der Auswahl der Transfercoachs
und der folgenden Auftragskldarung
wird daher generell besonderer
Wert auf eine Ressourcen- und Kli-
entenorientierung der beauftragten
Coachs gelegt. Die Do‘s and Dont‘s
fiir Coachs wurden direkt aus der
Analyse der Evaluation im Pilotpro-
jekt abgeleitet (Kasten).

Erfolgsstrategien der Coachs

Do’s

Kompetenzerwartung erh6hen
Prozess klar strukturieren

Starken und Fahigkeiten aktivieren
Mitfihlung fiir die Situation zeigen
Wertschatzung vermitteln
Vertrauen in den Erfolg vermitteln

Dont’s

Skeptisches Hinterfragen
Problemauseinandersetzung férdern
Belehrung

Ratschlage geben

Wunde Punkte angehen

Durch eine offensive Vermarktung
dieser Neuausrichtung des Coa-
chings und die selbstverstiandliche
Integration in verschiedene Semi-
narkonzepte hat das Transfercoa-
ching bei SICK inzwischen den
Durchbruch erzielt. Es steht nun
jedem Mitarbeiter nach jedem Se-
minar als generell buchbares Fort-
bildungsmodul zur Verfiigung.
Daneben gibt es verschiedene
themenspezifische Angebote: Pro-
duktentwickler konnen nach ihrem
Projektmanagement-Training ihre
Transfercoachs auch zur Modera-
tion von Projekt-Kick-Offs oder
wichtigen Projektteamsitzungen
einsetzen. Nach den Konfliktschu-
lungen bieten die Coachs neben
Einzelcoachings auch persdnliche
Konfliktvermittlungen an. Potenzi-
altrdger werden im Transfer-Grup-
pencoaching in kollegialer Beratung
ausgebildet, damit Sie sich auch
langfristig und selbstindig gegen-
seitig unterstiitzen konnen. All
diese Angebote werden von Mit-
arbeitern der Personalentwicklung
gemeinsam mit Trainern und oder
internen Auftraggebern entwickelt
und dem aktuellen Bedarf des Un-
ternehmens angepasst.

Die Zukunft

Die Personalentwicklung (PE) hat
mehrere Vorteile: Zum einen wird
das PE-Tool Coaching aus seiner
veralteten Negativ-Sonderrolle be-
freit und als normales Lernmodul
fiir entwicklungsfihige Mitarbei-
ter implementiert. Ganzheitliche
PE-Konzepte entstehen, die theo-
retisches Lernen, personliche Ent-
wicklung und systemische Verinde-
rungen professionell begleiten. Das
wird deutlich, wenn die Transfer-
coachs neben dem Einzelcoaching
auch fiir Moderationen, Konflikt-
vermittlungen oder Teamentwick-
lung eingesetzt werden konnen.
Nicht zu vernachlissigen ist zum
anderen, dass Transfercoaching
gleichzeitig den Kulturwandel im
Bildungssystem vorantreibt: Die
Teilnehmerrolle verlagert sich auto-
matisch vom passiven Rezipienten
hin zu einem aktiven und selbstver-
antwortlichen Problemloser. Insbe-
sondere wenn sich die Coachs im
Sinne der Wirkfaktoren mit eigenen
Ratschlidgen zuriickhalten und statt-
dessen den selbststindigen Pro-
blemldsungsprozess des Klienten
strukturieren. Zentrale Schliissel-
kompetenzen wie praktische Re-
flexions- und Problemldsefihigkeit
sowie Ziel- und Handlungsorientie-
rung, die in Seminaren nicht beriihrt
werden konnen, werden gefordert.
Die selbstverstindliche und res-
sourcenorientierte Verwendung von
Coaching im Zusammenspiel mit
Seminaren ist zwar neu, aber nahe
liegend: Das existierende Coaching-
und Seminarangebot der Personal-
entwicklung muss lediglich kombi-
niert und aufeinander abgestimmt
werden, um die jeweiligen Vorziige
Gewinn bringend zu verbinden. So
verschiebt sich der Fokus vom Ler-
nen zur Alltagsverinderung.

Muwit-Award

Die beiden weiteren Preistréager des
Weiterbildungs-Award 2006 - die
Korntaler Schiegl GmbH mit ihrem
Projekt Qool und die Union Asset Ma-
nagement Holding AG mit ihrem Pro-
jekt UniKompetenz — wird PERSONAL
in Heft 6 vorstellen.
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