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Sehr geehrter Herr Vorsitzender,

im Rahmen der Diskussion Uber verschiedene personalwirtschaftliche Fragestellungen
und MalRnahmen in der Sitzung des Finanzausschusses am 27. Februar 2020 hatte ich
zugesagt, dem Ausschuss das Coaching-Konzept des Landes Schleswig-Holstein zu tber-
mitteln, was ich hiermit gerne tue. Dartber hinaus weise ich darauf hin, dass aktuelle In-
formationen zum Coaching zudem im Landesportal unter folgendem Link
https://www.schleswig-holstein.de/DE/Fachinhalte/P/personalmanagement/kar-

ten_coaching/coaching.html verfigbar sind.

Mit freundlichen GriRRen

gez. Dirk Schrodter
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0. Einleitung

In den letzten 20 Jahren hat sich Coaching als fester Bestandteil der Personalent-
wicklung (PE) etabliert und stellt gegenwartig ein sinnvolles PE-Instrument dar.’
Coaching ist zum einen nachweislich effektiv, zum anderen langfristig wirksam.
Hauptakteure im Coaching-Prozess sind der Coach und die gecoachte Person (Coa-
chee). Der Coach steht auBerhalb der Organisationshierarchie und verfligt Gber eine
umfassende, anerkannte Ausbildung. Coach und Coachee haben also keine berufli-
chen BerUhrungspunkte und arbeiten nur kurzfristig zusammen, insbesondere mit
dem Ziel der Erh6hung der Selbstwirksamkeit sowie Reflexionsfahigkeit.

Nach einem erfolgreichen Einsatz von Coaching z. B. im Bereich Schule und im Ge-
schéftsbereich des Finanzministeriums soll Coaching als Standard-PE-Instrument
allen Ressorts zur Verfligung stehen. Dies ist auch Ausdruck einer modernen Lan-
desverwaltung.

Wie Coaching innerhalb der Landesverwaltung zu verstehen ist, welche Rahmenbe-
dingungen es zu beachten gilt, wie ein Coaching sinnvoll zu initiieren ist und welche
Faktoren die erfolgreiche Durchfiihrung dieses Instrumentes sichern - diese Fragen

beantwortet das vorliegende Coaching-Konzept. Es gibt den Ressorts eine umfang-

reiche Orientierung und lasst gleichzeitig den notwendigen Freiraum fiir eine spezifi-
sche Ausgestaltung und Umsetzung von Coaching.

Die spezifische Ausgestaltung und Umsetzung des Coaching als Instrument der Per-
sonalentwicklung von Richterinnen und Richtern sowie Staatsanwéltinnen und
Staatsanwalten im Sinne des Personalentwicklungskonzepts fir Richterinnen und
Richter sowie Staatsanwéltinnen und Staatsanwalten in Schleswig-Holstein, entspre-
chend der geltenden Dienstvereinbarung zwischen dem flr Justiz zustandigen Minis-
terium, dem Hauptrichterrat und dem Hauptstaatsanwaltsrat bleibt unberthrt.

1. Coaching als Instrument der Personalentwicklung
1.1 Definition und Nutzen von Coaching
Was ist unter Coaching zu verstehen und worin besteht der Nutzen fiir den einzelnen

Coachee? Folgende Ausfiihrungen basieren auf einem wissenschaftlichen sowie
praktischen Konsens. Sie dienen der Landesverwaltung als Definition von Coaching:

1 Im Rahmen einer Umfrage des Magazins managerSeminare wurde Coaching schon im Jahr 2010 zur Trainingsmethode des
Jahres gewahlt (Schuler, H. & Kanning, U.P., Lehrbuch der Personalpsychologie, 2014).

3
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Coaching ist...

... eine Arbeitsbeziehung auf
Basis von Freiwilligkeit, Ver-
trauen, gegenseitiger Akzep-
tanz und Diskretion.

... eine interaktive Prozessbe-
ratung.

... auch lésungsorientiert.

... Kurz- bis mittelfristige Bera-
tung mit transparenten In-
strumenten.

... eine FOrderung von
Selbstwahrnehmung und
Selbstreflexion.

Version 1.0

Nutzen:

Klarung von Anliegen, die sonst unausgesprochen blei-
ben. Der Coach behandelt alle Informationen aus dem
Coaching so vertraulich wie vom Coachee gewlnscht.

Der Coach erarbeitet mit dem Coachee, welches die
Ursachen fir dessen Anliegen sind und unterstitzt die-
sen als Feedbackgeber auf Augenhéhe, eigene Lésun-
gen zu entwickeln und umzusetzen.

Coaching dient der individuellen Entwicklung und der
Erreichung selbstgewahlter, kontextabhangiger Ziele. So
werden die eigenen Ressourcen und Potenziale des
Coachee optimal aktiviert.

Die Coaches nutzen anerkannte Standardmethoden, die
die nétige Hilfestellung in dringlichen Situationen bieten.

Der Coachee erkennt und baut blinde Flecken ab, ent-
deckt und setzt neue Handlungsmadglichkeiten eigen-
standig gezielt um und kann geschlechterspezifische
Verhaltensweisen im eigenen Handeln wahrnehmen und
reflektieren.

1.2 Grundvoraussetzungen fiir Coaching

Fir den Aufbau einer konstruktiven Beziehung zwischen Coach und Coachee ist die
Erflllung bestimmter Voraussetzungen zu beachten:

» Freiwilligkeit: Coaching ist Teil eines umfassenden Angebots an PE-
Instrumenten und MaBnahmen, fiir das sich der Coachee freiwillig entscheidet.
Ohne diese Freiwilligkeit fehlen das nétige Verstandnis und die Mitwirkung fir den

Beratungsprozess.

» Vertraulichkeit: Die Inhalte des Coachings werden vertraulich behandelt und
unterfallen grundsétzlich beruflich geschuldeter Geheimhaltung und Verschwie-
genheit. So wird ein auf Vertrauen basierendes Klima zwischen Coachee und

Coach gesichert.

» Gegenseitige Akzeptanz: Arbeitsgrundlage ist die gegenseitige Akzeptanz, in
der Coach und Coachee sich rational und emotional auf Augenhéhe begegnen.

» Selbstmanagementfahigkeiten auf Seiten des Coachee miissen in ausreichen-
dem Umfang vorhanden sein. Coaching nimmt die berufliche Situation als zentra-
les Element in den Blick. Wenn festgestellt wird, dass der Coachee psychisch o-
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der korperlich in der Berufsauslibung beeintrachtigt ist, kann im Coaching nach
Alternativen gesucht oder die Begleitung in ein anderes Setting Uberflhrt werden.

» Bereitschaft zur Selbstreflexion und Motivation auf Seiten des Coachee soll-
ten bereits in einem vertraulichen Gesprach ermittelt werden, da die Bereitschaft
zum Wandel wesentliche Grundlage fiir die Gestaltung nitzlicher Veranderungen

ist.

» Transparenz: Der Coach nutzt anerkannte Methoden. Er erklart dem Coachee
sein Vorgehen, indem er beschreibt, in welchem Rahmen, welche Methoden,
Techniken und Interventionen verwendet werden.

1.3 Abgrenzung von Coaching zu anderen Personalentwicklungsinstrumenten

Einhergehend mit der Popularitat dient Coaching immer mehr als Sammelbegriff flr
unterschiedlichste PE-Methoden (wie klassische Beratungen, Trainings, Seminare
etc.), die mit dem Ursprung eines Coachings nur noch entfernt in Kontakt stehen.?

Um Coaching von den bestehenden PE-Instrumenten der Landesverwaltung unter-

scheiden zu kénnen, ist eine Abgrenzung und Einordnung sinnvoll:

Praktische Arbeit an
realen Sachverhalten
(berlangere Zeit

Rickmeldung flir
Fahrungskrafte

Coaching

Mentoring

~—_Lerngegenstand — _

Aufbau von Aufbau von ) Persdnlichkeitzentwickiung
Art dgr i Fachwizsen Erfahrungswissen Verhaltensentwickiung & Karriereentwicklung
Vermittlung
Unterricht einer Fach-
Gruppe als Fortbildun
Blockveranstaltung -

Konfliktbewaltigungs-
strategien
Workshops mit Trainings zur
hiherem Anteil an Starkung der
praktischer Kommunikations PES*
Gruppenarbeit -kompetenz
FPA*

Mentoring

* PES = Personalentwicklungsseminar
** FPA = FUhrungspotentialanalyse

Coaching ist keine einmalige FortbildungsmaBnahme, sondern die gezielte Zusam-
menarbeit zwischen Coachee und Coach an realen Herausforderungen der individu-

2 Vgl. Schuler, H. & Kanning, U.P., Lehrbuch der Personalpsychologie, 2014.
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ellen Berufsrealitat Uber einen langeren Zeitraum. Das Ziel des Coachings ist, zwi-
schen dem Coachee mit seinen individuellen Fahigkeiten und den Anforderungen
aus dessen konkreter beruflicher Tatigkeit eine optimale Passung anzustreben. So
werden bedarfsorientiert Kompetenzen aufgebaut bzw. erweitert.

Weiterhin unterscheidet sich Coaching von anderen PE-Instrumenten in der Zielset-
zung, die mit der Methode verfolgt werden: Coaching kann vielféltige Lerngegen-
stdnde umfassen, von der Auseinandersetzung mit konkret-situativen Anforderungen
an FUhrung bis hin zur Vermittlung von Erfahrungswissen. Der Fokus verlagert sich
je nach Ausgangslage und Anliegen der Coachees. Fir Nachwuchsflhrungskrafte
(NFK) kann z.B. der Aufbau von Erfahrungswissen oder die eigene Persdnlichkeits-
und Karriereentwicklung vorrangig sein, wahrend bei erfahrenen Fihrungskraften
(EFK) deren Verhaltensentwicklung im Vordergrund stehen kann.

Damit unterscheidet sich das Coaching als breiter angelegtes und verschiedene
mentale Herausforderungen unterstitzendes Personalentwicklungsinstrument deut-
lich von anderen, wie z.B. der Fihrungspotentialanalyse oder dem Personalentwick-
lungsseminar, die an rein verhaltensbezogenen Parametern ansetzen.

1.4 Zielgruppe und Zielsetzung des Coaching-Konzepts

Das Coaching-Konzept zielt auf Personen mit Flihrungsaufgaben ab, wobei zwei
Gruppen? unterschieden werden:

» FUhrungskrafte mit Fihrungserfahrung (EFK), d.h. Abteilungs-, Behorden-, De-
zernats-, Referats- und Sachgebietsleitungen

« Nachwuchsfiihrungskrafte (NFK), d.h. Personen, die unmittelbar vor der Uber-
nahme von FUhrungsverantwortung stehen bzw. erst seit Kurzem Flhrungsauf-
gaben wahrnehmen.

Der Landesrechnungshof Schleswig-Holstein unterstiitzt diesen Ansatz, indem er die

Relevanz des Coachings flir Flihrungskrafte in den Bemerkungen 2016* unterstreicht.

Bereits jetzt ist Coaching im Fortbildungskonzept® dahingehend berlicksichtigt, dass
fUr die gezielte Férderung von Fuhrungskraften auch Coaching in Betracht kommit.
Auch ist Coaching als fachtbergreifende FérdermaBnahme im PE-Konzept fiir Fih-
rungskréafte® verankert.

3 Mit der Bezeichnung ,Fuhrungskréafte” sind fir die folgenden Abschnitte des Konzepts beide Gruppen gemeint.

4 Bemerkungen 2016 mit Bericht zur Landeshaushaltsrechnung 2014 des LRH vom 19.04.2016, dort unter Nr. 11.10 ,Erwar-
tungsgeman: Dienstliche Belange dominieren die Fortbildung” (Seite 73).

5 Vereinbarung nach § 59 Mitbestimmungsgesetz Schleswig-Holstein Fortbildungskonzept fiir eine moderne Landesverwaltung
(Fortbildungskonzept) Bekanntmachung des Innenministeriums vom 10.09.2001 - IV 143 - 0367.16-3 - dort unter Nr. 2.4 ,Pra-
xisnahe und Trainingsanteil”

6 Vereinbarung mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften nach § 59 Mitbestimmungsgesetz Schleswig-Holstein zur
Personalentwicklung flr Flhrungskrafte in der Landesverwaltung, dort unter Nr. 2.1 ,Seminare, Training, Coaching“
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Fihrungskrafte nehmen eine Schliisselrolle bei Veranderungsprozessen und Umor-
ganisationen ein. Neben Fihrungskompetenzen wie einer zielorientierten, motivie-
renden Kommunikation und einem effizienten Selbstmanagement wird daftir im ,An-
forderungsprofil fir Fihrungskrafte*” insbesondere eine selbstreflektierte Ausgestal-
tung der eigenen Fihrungsrolle als persénliche Kompetenz vorausgesetzt. ,Selbs-
treflexion® ist ein pragender Faktor fur Berufserfolg sowie eigenes Wohlbefinden und
bedeutet, Uber sich selbst und das eigene Verhalten und Erleben prifend und ver-
gleichend nachzudenken, um konstruktive Schllisse daraus zu ziehen.

Fir Nachwuchsfiihrungskrafte (NFK) ist die erstmalige Ubernahme einer solchen
Schllsselrolle mit weiteren Besonderheiten verbunden. Vor allem fir NFK stellt sich
daher die Frage, wie sie den Anforderungen - den eigenen, denen der Landesverwal-
tung, der eigenen FUhrungskraft und denen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter -
gerecht werden. Ein vorbereitendes Coaching erleichtert es, durch Mittel wie Antizi-
pation von Handlungsalternativen oder bewusste Selbstreflexion, die mit der Unsi-
cherheit einhergehende Belastung zu akzeptieren und ggf. produktiv nutzen zu kén-
nen.

Primares Ziel eines individuellen Coachings ist kurz- bis mittelfristig die Erhéhung der
Selbstwirksamkeit, Selbstreflexion sowie der Selbstmanagementkompetenzen der
Fihrungskraft in herausfordernden beruflichen Situationen. Als Coachee wird die
FUhrungskraft dabei so geférdert, dass sie autonom handeln kann, und der Coach
letztendlich nicht mehr benétigt wird. Dabei starkt die Fihrungskraft inre Fihrungs-
kompetenzen, erweitert ihren eigenen Handlungsspielraum und ihre Selbstwirksam-
keit.

Weitere Ziele, die mit dem ressortiibergreifenden Coaching-Konzept verfolgt werden,
sind:
» Verankerung von berufsbezogenem Coaching als Standard-PE-Instrument in Er-
ganzung zum PE-Konzept
» Einsatz eines individuell zielgerichteten und damit vergleichsweise kostengtinsti-
gen PE-Instruments
» Coaching als Unterstitzung, um das Anforderungsprofil fir Fihrungskréafte zu er-
fullen
* Implementierung einer zusétzlichen, zeitnahen und bedarfsorientierten Unterstit-
zungsmaoglichkeit bei der Ausltbung von Fihrungsaufgaben
» Unterstltzende Vorbereitung auf Filhrungsaufgaben bei Rollenwechsel

Positive Folgewirkungen von Coaching betreffen die gesamte Verwaltung: Ist
Coaching in Form eines organisationsweiten Konzepts verankert, so ist dies auch ein
Beitrag zur Entwicklung der Fihrungskultur und zur Organisationsentwicklung insge-

7 Vereinbarung mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften nach § 59 Mitbestimmungsgesetz Schleswig-Holstein zum
Anforderungsprofil fur Flihrungskrafte, dort unter Nr. 5 ,Inhaltliches Konzept fir ein Anforderungsprofil*
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samt. Gleichzeitig ist es Ausdruck einer von Vertrauen und Wertschatzung gepragten
Organisationskultur und stellt die Zukunftsfahigkeit sowie Attraktivitat des Landes
Schleswig-Holstein als Arbeitgeber sicher.

1.5 Anlasse fiir ein Coaching

Wann ist ein Coaching fur eine Fihrungskraft sinnvoll?
Unterschiedliche Ausgangspunkte kénnen dazu fiihren, Coaching als Unterstiitzung
in Anspruch zu nehmen:

« Eigeninitiative, insb. wenn schwierige Themen - trotz eigener Bemuhungen - seit
langerer Zeit nicht geldst werden konnten

« Bei einem Wechsel der Fiihrungsebene (bspw. Ubernahme einer Abteilungslei-
tung in einer obersten Landesbehdrde aus einer Referatsleitung)

« Im Zusammenhang mit einem Rollenwechsel (bspw. erstmalige Ubernahme einer
FOhrungsfunktion)

» Erkenntnisse bzw. Empfehlungen aus Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachen, As-
sessment-Centern, Beurteilungsgesprachen, Personalentwicklungsseminaren,
der Ruckmeldung fur Fihrungskrafte oder Fihrungspotentialanalysen; Hinweise
von den Beschaftigtenvertretungen

» Vorschlag der unmittelbaren Fihrungskraft, z.B. zur Vorbereitung auf neue Auf-
gaben

» Empfehlung der Personalabteilung, z.B. zur Vorbereitung auf eine Flhrungsposi-
tion.

Fir Fragen kénnen insb. der jeweilige Personalentwicklungsbereich, die Staatskanz-
lei (siehe Kapitel 2.2) und ggf. auch die unmittelbare FUhrungskraft kontaktiert wer-
den.

1.6 Weitere Zielgruppen

Daruber hinaus ist ein Coaching auch fir andere Zielgruppen anlassbezogen még-
lich. Solche Anlasse kénnen insbesondere Veranderungsprozesse sein.

1.7 Option eines Dreiecks-Coachings

Wenn die unmittelbare FUhrungskraft bei einer Person spezifische Bedarfe bzw.
Entwicklungsmdglichkeiten feststellt und Coaching als ein sinnvolles PE-Instrument
erscheint, kann ein sogenanntes ,Dreieckscoaching” genutzt werden. Bei dieser
Form des Coachings wird neben Coach und Coachee auch die unmittelbare Fih-
rungskraft des Coachee als Auftraggeberin bzw. Auftraggeber in den Coaching-
Prozess mit einbezogen. Bei der Ubernahme von erstmaliger Fiihrungsverantwor-
tung kann ein Dreiecks-Coaching eine Unterstitzung sein.
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Der Coaching-Auftrag, die Rollen sowie Modalitaten und Inhalte der Informationswei-
tergabe zwischen den beteiligten Parteien werden in einem sogenannten ,Dreiecks-
kontrakt“ genau und transparent geregelt. Dies umfasst auch die Frage, welche per-
sonlichen Informationen Uber den Coachee im Rahmen einer Evaluation an die Auf-

traggeberin bzw. den Auftraggeber weitergegeben werden dirfen. Alle dartber hin-

aus gehenden persdnlichen Informationen unterliegen wie bei einem herkémmlichen

Coaching grundsétzlich der Vertraulichkeit. Voraussetzung ist, die Auftragsklarung

unter gleichzeitiger Einbeziehung aller beteiligten Parteien vorzunehmen. Der Coach

hat sowohl die Interessen des Coachee als auch der Auftrag gebenden Partei stets

zu wahren.®

1.8 Zusammenfassung der Kernpunkte des PE-Instruments Coaching

Ziel

Zielgruppe

Coach

Hierarchie

Qualifikation Coach

Themen

Voraussetzungen

Dauer

Selbstwirksamkeit sowie Reflexionsfahigkeit erhéhen. Konti-
nuierliche Weiterentwicklung von Fihrungskompetenzen.
Starkung der Autonomie des Coachee.

Personen mit Filhrungsaufgaben, d.h. erfahrene Flihrungs-
krafte sowie Nachwuchsflihrungskrafte.
Anlassbezogen auch fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

vorzugsweise aus ressortlibergreifendem Coaching-Pool
(bei speziellem Bedarf externe Coaches mdglich)

Coaching ist eine Beratungsleistung auBerhalb der Organi-
sationshierarchie. Coaching findet nicht in einem direkten
Unterstellungsverhaltnis statt, der Coach ist ein unabhangi-
ger, gleichgestellter Feedbackgeber

Umfassende, anerkannte Ausbildung als Voraussetzung

Anliegen und Fragestellungen mit Auswirkung auf die beruf-
liche Tatigkeit

* Freiwilligkeit

» Vertraulichkeit der Inhalte des Coachings

» Gegenseitige Akzeptanz von Coach und Coachee
» Selbstmanagementfahigkeiten

» Bereitschaft zur Selbstreflexion und Motivation

» Transparenz

Kurz- bis mittelfristig

8 Ethikrichtlinien des Deutschen Verbandes fiir Coaching, http://coachingverband.org/ethikrichtlinie/
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2. Rahmenbedingungen von Coaching in der Landesverwaltung

Coaching erfordert die Festlegung von Rahmenbedingungen, um flir jede interessier-
te bzw. in Frage kommende Fihrungskraft einen erfolgreichen Coaching-Prozess

sicherzustellen. Dieses Kapitel beantwortet daher folgende Fragen:

» Welche Coaches kommen fir die Landesverwaltung infrage und welche Kriterien
missen sie erflillen? Wie ist ein qualitativ hochwertiger ressortiibergreifender
Coaching-Pool zu organisieren?

» Wie ist die zentrale Anlaufstelle flr ressortibergreifendes Coaching aufzubauen
und welche Funktionen sollte sie erflllen?

2.1 Ressortlibergreifender Coaching-Pool

Um den Flhrungskréaften der Landesverwaltung ressortunabhangig einen schnellen
Zugang zu Coaching zu erméglichen, wird ein ressortlibergreifender Coaching-Pool
aufgebaut. Dieser integriert die bereits an einzelnen Landesdienststellen erfolgreich
tatigen Coaches sowie Coaches aus externen Pools auf der Basis einheitlicher Quali-
tatskriterien und Rahmenbedingungen. Entsprechend qualifizierte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Landesverwaltung kénnen in den Pool aufgenommen werden.
Unabhangig vom Coaching-Konzept bleibt es den Ressorts unbenommen, im Be-
darfsfall auch auf externe Coaches zurtickzugreifen, die nicht im Coaching-Pool auf-
genommen sind.

2.1.1 Zusammensetzung, Qualitatskriterien und Darstellung des ressortiiber-
greifenden Coaching-Pools

Ressortubergreifender
Coaching-Pool

Qualitatssicherung

Interne

Ausbildung FM IQSH CAU KOMMA

Im ersten Schritt werden aus den bestehenden Coaching-Pools des IQSH, der CAU,
des Kompetenzzentrums fir Verwaltungs-Management (KOMMA) sowie dem Ge-
schaftsbereich des Finanzministeriums geeignete Personen eingeladen, in den ress-
ortibergreifenden Pool aufgenommen zu werden.

10
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Der Aufnahmeprozess erfolgt unter Beachtung langjahrig erprobter Qualitatskriterien.
Diese Qualitatskriterien entsprechen denen der filhrenden Coaching-Verbande. So
ist z.B. der Nachweis einer qualifizierten Ausbildung mit mindestens 180 Zeitstunden,
Erarbeitung und Erprobung von Theorien und Methoden des Coachings sowie min-
destens 30 Zeitstunden Coaching-Praxis erforderlich. Darlber hinaus muss im Rah-
men der Aufnahme ein Nachweis Uber bereits erbrachte Coaching-Beratungen erfol-
gen. Die Coaches bilden sich regelmaBig fort.

Zusatzlich wird in einem gemeinsamen Gesprach zwischen dem Coach und der
Staatskanzlei (siehe Kapitel 2.2) die Passung mit den Anforderungen der Landes-
verwaltung hinsichtlich Motivation, Zielen und bisherigen Erfahrungen ermittelt. Somit
wird die Qualitat des ressortlbergreifenden Pools in einem zweistufigen Verfahren
gesichert.

Voraussetzung flr Aufnahme in den ressortiibergreifenden Coaching-Pool ist das
Einverstéandnis mit den gebotenen finanziellen Rahmenbedingungen (s. Kapitel 2.1.2)
und die Hergabe eines Profils nach einheitlichen Kriterien.

Zusatzlich bildet die Landesverwaltung fir den Pool in Kooperation mit der Christian-
Albrechts-Universitat zu Kiel (CAU)? ressortlbergreifend eigene Beschéaftigte zu
Coaches aus. Sie verflgen unter anderem tber mehrjahrige Berufserfahrung sowie
ausgepragte kommunikative Fahigkeiten und bringen eine ausgepragte Feldkompe-
tenz auf dem Gebiet der 6ffentlichen Verwaltung ein. Die Landesverwaltung unter-
stitzt die Ausbildung zum Coach mit den dafiir zur Verfigung stehenden dienstlichen
Mitteln. Die Ausbildung ist einer bestandigen Qualitatsprifung unterzogen.

Neutrale Besprechungsraume flr Coaching-Treffen werden - sofern nicht beim
Coach vorhanden - durch das IQSH, die CAU oder die Landesverwaltung zur Verfu-
gung gestellt.

Der ressortiibergreifende Coaching-Pool wird auf der Internetsite der Landesverwal-
tung in einem daflr eigens eingerichteten Coaching-Portal mit den Profilen der
Coaches eingestellt. So kdnnen Interessierte sich vorab eigensténdig Uber das
Coaching-Angebot informieren oder zusammen mit ihrer Personalentwicklung bzw.
der Staatskanzlei geeignete Coaches in raumlicher Nahe identifizieren.

2.1.2 Kosten

Die Dienststellen unterstitzen die Ausbildung und Tétigkeit der Coaches nachhaltig
mit den zur Verflgung stehenden organisatorischen und finanziellen Mitteln. Die Im-
plementierung eines ressortibergreifenden Coaching-Pools verfolgt auch das Ziel

9 vgl. http://www.as.uni-kiel.de/coaching
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eines transparenten und kostenglnstigen Angebots flir die Inanspruchnahme von
Coachings. Die Aufnahme von Coaches in diesen Coaching-Pool der Landesverwal-
tung erfolgt entsprechend der Rahmenbedingungen des IQSH. Ferner erhalten diese
Coaches eine Fahrtkostenerstattung entsprechend der reisekostenrechtlichen Rege-
lungen.

Die Kosten flr das Coaching sind jeweils von den beauftragenden Dienststellen aus
den vorhandenen Budgets zu tragen.

2.2 Beratung und Ansprechpersonen in den Ressorts

Die Staatskanzlei ist Schnittstelle zu den Coaches, den Personalentwicklungsberei-
chen der Ressorts und den dezentralen Coaching-Poolverantwortlichen (bspw. des
IQSH und der CAU).

Als sinnvoll wird erachtet, je Ressort eine Ansprechperson fiir den jeweiligen Ge-
schaftsbereich zu benennen.

Die Staatskanzlei stellt eine kontinuierliche Pflege des Coaching-Pools sicher z.B.
durch Aufnahme neuer Coaches und Umsetzung von Erkenntnissen aus der Evalua-
tion (siehe Kapitel 4) von Coachings.

Zur Aufrechterhaltung und Erweiterung der Coaching-Kompetenz organisiert die
Staatskanzlei mindestens einmal im Jahr eine Coaching-Konferenz, zu welcher die
Coaches aus dem ressortibergreifenden Pool eingeladen werden. Hier kbnnen sich
Coaches zu aktuellen Entwicklungen austauschen und einen Lernprozess der ge-
samten Landesverwaltung unterstltzen, indem allgemeingultige Erkenntnisse aus
Coachings — unter Wahrung vertraulicher Inhalte — ber Fragen der Organisation und
Zusammenarbeit gesammelt werden. Sie kénnen sich auBerdem gemeinsam weiter-
qualifizieren sowie Mdéglichkeiten zur Verbesserung des ressortiibergreifenden
Coaching-Pools und der Organisation von Coaching diskutieren. Die Landesverwal-
tung empfiehlt dringend eine Inanspruchnahme von externer Supervision, die die
Staatskanzlei anbietet. Ferner empfiehlt sich eine eigenstandige Intervision durch die
Coaches. Diese erlaubt, das eigene Coaching zu reflektieren und hilft dabei, eigene
Anliegen professionell zu handhaben.
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3. Der Coaching-Prozess

Fir die Inanspruchnahme von Coaching sollen vorbehaltlich ressortspezifischer Re-
gelungen die nachstehenden Punkte beachtet werden. Der gesamte Coaching-
Prozess wird in seinen Grundzigen beschrieben: Von der Anbahnung Uber die
Durchfiihrung des Coachings bis hin zum Abschlussgespréch.

3.1 Standardisiertes Schema flir den Coaching-Prozess

| Start | | Identifizierung eines Coach | | Passung | | Antrag | | Durchfiihrung | | Abschluss
Beratung: Information der...
Personalverwaltung Telefonischer Coaching
oder Zentrale Erstkontakt - unmittelbaren mit .
Anlass  mmmp  geratung - W) Fiihrungskraft ) g P Evalustion
Coachee gesprach
Coaching-Portal als - Personalentwicklung

Infoquelle der Dienststelle

T

3.2 Anbahnung und Antragstellung

Wenn keine Passung

Nach der Beantragung und Genehmigung eines Coachings ist der erste entschei-
dende Schritt fir den potentiellen Coachee, einen fir sich geeigneten Coach zu iden-
tifizieren. Insbesondere bei fehlender eigener Erfahrung kann eine Beratung durch
den Personalentwicklungsbereich der Dienststelle in Anspruch genommen werden.

Das Coaching-Portal mit Darstellung aller Coaches aus dem ressortlibergreifenden
Coaching-Pool gibt Informationen dazu, welche Coaches mit welcher Expertise in
Betracht kommen.

Sind potentielle Coaches identifiziert, nimmt der Coachee unverbindlich telefoni-
schen Kontakt mit dem Coach auf. Hier kann der Coachee sein Anliegen grob schil-
dern sowie die Eckpunkte einer mdglichen Zusammenarbeit zusammen mit dem
Coach ausloten. Scheint der Coach fur die konkrete Situation geeignet, werden Ter-
min und Ort flr das erste persdnliche Treffen vereinbart. Ist der Coachee dort nicht
hinreichend Uberzeugt, kann er andere Coaches anfragen.

3.3 Durchfiihrung des Coachings

Grundsétzlich verlauft jedes Coaching in der Zielformulierung und entsprechend dazu
im Einsatz der jeweiligen Methoden des Coaches individuell. Es gibt dennoch einzel-
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fall-lUbergreifende Faktoren fur die Durchfiihrung der Coachings, die generell zum
Gelingen eines Coachings beitragen kdénnen.

Bei Bewilligung des Antrags werden zunachst grundsétzlich 3 Sitzungen a max. 90
Min genehmigt. Im personlichen Erstgesprach zwischen Coachee und Coach for-
muliert der Coach seine Aufgaben. Es werden Themen geklart und daraus Ziele ab-
geleitet, die im Laufe des Coachings verandert bzw. erweitert werden dirfen. Coa-
chee und Coach lernen sich naher kennen und bestimmen gemeinsam das weitere
Vorgehen (mdgliche Dauer des Coachings, Abstadnde und Ort der einzelnen
Coaching-Sitzungen). Fir eine erforderliche Verlangerung des Coachings gilt dieses
Verfahren entsprechend.

Bei Bedarf (besonders in den Fallen des Dreieckscoachings i. S. d. Kapitel 1.6) und
auf gemeinsamen Wunsch des Coachee und seiner unmittelbaren Flihrungskraft (o-
der z.B. eine Person aus dem Personalentwicklungsbereich), kann diese fir die Auf-
tragsklarung mit anwesend sein.

In den weiteren Coaching-Sitzungen arbeiten Coachee und Coach methodenun-
terstlitzt an der Erreichung der gemeinsam erarbeiteten Ziele des Coachee. Hilfreich
kann ist es, fir den Coachee sein, Inhalte, kennengelernte Methoden und positiven
Veranderungen als Arbeitsergebnisse festzuhalten.

Verlauft die Zusammenarbeit nicht so wie erwartet, ist es aus Grinden der Freiwillig-
keit méglich, ein Coaching vorzeitig zu beenden.

3.4 Abschluss des Coachings

Am Ende des erfolgreichen Coachings reflektieren Coachee und Coach im Ab-
schlussgesprach das gemeinsam Erreichte. Zusatzlich wird das Ausmaf der Zufrie-
denheit mit der Klarung der Anliegen des Coachee thematisiert.

Falls das Coaching auf Empfehlung der unmittelbaren Fihrungskraft oder der Perso-
nalentwicklung erfolgt ist (besonders in den Fallen des Dreieckscoachings i. S. d.
Kapitel 1.6), kann zusatzlich gemeinsam geklart werden, in welcher Form, in wel-
chem Umfang und mit welchem Inhalt Ergebnisse des Coachings an die beauftra-
gende Stelle zurtickgemeldet werden.

14
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4. Evaluation

Das vorliegende Modell zur ressortlbergreifenden Einflihrung von Coaching als
Standard-Personalentwicklungsinstrument fir Fihrungskrafte und Nachwuchsflh-
rungskrafte ist ein dynamisches Konzept. Dieses wird kontinuierlich Gberprift und
optimiert. Eine erste Evaluation erfolgt nach flinf Jahren. Der Bericht wird der PRK
zur Beratung vorgelegt. Er wird sich insbesondere der Zielgruppen widmen.

Zu diesem Zweck wird der Coachee nach Abschluss seines Coachings gebeten, ei-
nen kurzen Fragebogen (siehe Anhang) auszufillen. Dieser erfragt keinerlei Inhalte
zum absolvierten Coaching, sondern dient zur konstruktiven Weiterentwicklung des
Konzepts.

Der erste Teil des Fragebogens misst den Einsatz und Erfolg des Coaching-
Konzepts (Fragen 1 bis 4). Kriterien hierzu sind:

Anzahl der Coachings

Durchschnittliche Dauer

Auslastung interner und externer Coaches
Abstrakte Thematik bzw. Kontext fir das Coaching

Im zweiten Teil (Fragen 5 bis 9) wird auf einer Rating-Skala die Zufriedenheit mit
dem eigenen Coaching eingestuft. Hierdurch wird die Meinung der Coachees be-
ricksichtigt, um dadurch die Qualitat von Coaching innerhalb der Landesverwaltung
sicherstellen zu kénnen.

Anlagen

Anlage 1:  Vordruck zur Anmeldung eines Coaching
Anlage 2:  Vordruck zur Rickmeldung zum Coaching

15



Dreifach ausgefertiat.

Die schleswig-holsteinische Landesregierung,
vertreten durch den Ministerprasidenten, Staatskanzlei,

einerseits,

und der Deutscher Gewerkschaftsbund - Bezirk Nord -, sowie
der dbb beamtenbund und tarifunion Landesbund Schleswig-Holstein

als Spitzenorganisationen der Gewerkschaften

andererseits,

schliefen nach § 59 Mitbestimmungsgesetz Schleswig-Holstein zum Einsatz von
Coaching als ressortibergreifendes Personalentwicklungsinstrument

folgende Vereinbarung.

Die Beteiligten dieser Vereinbarung stellen ibereinstimmend fest:

Coaching ist ein Personalentwicklungsinstrument und hat sich in den letzten 20 Jah-

‘ren als fester Bestandteil der Personalentwicklung etabliert. Sowohl das Fortbil-
dungskonzept als auch das Personalentwicklungskonzept fiur Fuhrungskrafte sehen
Coaching als eine geeignete Mallnahme der individuellen, lageangemessenen Fort-
entwicklung vor.

Ziele und Lerngegenstande des Coachings sind die Erhdhung der Selbstwirksamkeit,
der Selbstreflexion sowie der Selbstmanagementkompetenzen in herausfordernden
beruflichen Situationen.

Dies gilt hinsichtlich der Férderung autonomen Handelns, der Starkung und kontinu-
ierlichen Weiterentwicklung von Fiihrungskompetenzen, der Erweiterung des eige-
nen Handlungsspielraums, des Aufbaus von Erfahrungswissen sowie der Steigerung
der Verhaltens-, Personlichkeits- und Karriereentwicklung.
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Die Verankerung eines organisationsweiten Leitfadens tragt zur Entwicklung der Fiih-
rungskultur bei und ist Ausdruck einer von Vertrauen und Wertschétzung gepragten
Organisationskultur. Dieser Ansatz stellt die Zukunftsfahigkeit sowie Attraktivitat des
Landes Schleswig-Holstein als Arbeitgeber sicher und kann Gleichstellung und chan-
cengerechte Beteiligung an Fiihrungspositionen gezielt unterstitzen.

Der anliegende Leitfaden unter Il. ist auf der Grundlage gemeinsamer Gesprache
verhandelt und geeint. Der anliegende Leitfaden unter Il. soll als selbstindige Anlage
(laufende Nummer 10) der Vereinbarung nach § 59 Mitbestimmungsgesetz Schles-
wig-Holstein zur Personalentwicklung der Landesverwaltung beigefiigt werden.

Er ist von den Beteiligten dieser Vereinbarung mit einer Frist von einem Monat selb-
standig kundbar. Eine Anderung des Leitfadens kann durch eine schriftliche Anhé-
rung der Spitzenorganisationen der Gewerkschaften erfolgen. Die Widerspruchsfrist
betragt vier Wochen. Wird innerhalb der Frist kein Widerspruch erhoben, gilt die An-
derung als genehmigt.

Kiel, 18. Dezember 2018

,@% (g A Lok ZM/7

Far den Fir den Deutschen Fur den dbb beamtenbund
Ministerprasidenten Gewerkschaftsbund und tarifunion
- Staatskanzlei - - Bezirk Nord - Landesbund
Der Chef der Schleswig-Holstein
Staatskanzlei Olaf Schwede
Kai Tellkamp
Dirk Schrodter
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