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«Wie eine Pflanze gedeiht,

bestimmt das Umfeld, in der

sie wdchst.» Unbekannt

Worum es geht

Das GROW-Modell wurde von John
Whitmore, einem Coach und ehemaligen
Profi-Rennfahrer, entwickelt. Es strukturiert
den Ablauf einer Coaching-Sitzung nach
einer bestimmten Reihenfolge. GROW ist ein

Akronym und steht fiir

Goal Setting (Zielsetzung)

Reality Checking (What is reality? - Wie ist
die aktuelle Situation?)

Options — (What options do you have? -
Welche Mdoglichkeiten haben Sie?)

Will — (What will you do? - Was werden Sie
unternehmen?)

In der Praxis werden die Punkte oft erweitert
um ,,Obstacles” (Hindernisse),
,Opportunities” (Chancen, Maglichkeiten),
sowie ,Way Forward” (das weitere Vorgehen)

bzw. ,When, Where, Who?“

Das Modell wird hdufig von Filhrungskraften fir
Mitarbeitergesprache und Zielvereinbarungen
genutzt. Auch fiir Coaching-Gesprache dient es als
Leitfaden. Die Fragen folgen einem konkreten
Ablauf, um alle relevanten Bereiche abzudecken

und den Prozess zu strukturieren.

Die Struktur des GROW-Modell ist klar und
hilfreich. Die festgelegte Reihenfolge und die
prazisen Fragen kénnen dazu verfiihren, das
Schema allzu starr einzuhalten. Es ist nicht immer
sinnvoll, mit der Zielsetzung zu beginnen, da
genau diese Ziele dem Klienten oder dem

Mitarbeiter eben noch nicht klar sind. Dann ist es

hilfreich, mit einer aktuellen Bestandsaufnahme
zu beginnen und davon die Ziele abzuleiten. Als
Coach oder coachende Fiihrungskraft sollten wir
flexibel mit den einzelnen Bausteinen umgehen
und die Fragen bei Bedarf erweitern und
variieren.

Zu beachten sind die nonverbalen Signale des
Klienten und dabei vor allem mogliche
Inkongruenzen und Widerstande gegen das
Vorgehen. Das GROW Modell ist eine Art
generisches Coaching Modell. Es ist als Leitfaden
sehr niutzlich und hilfreich, und erlaubt auch,
flexibel zwischen den Einzelnen Schritten
abzuweichen. Es lasst sich beliebig mit anderen
Formaten kombinieren zB Wunderfrage,

Zeitlinienarbeit, Systembrett, etc.

Erfolg als Folge

Ressourcen
(Methode/Modell/Instrument)
Okologie

Smarte Ziele
Beziehung /Rapport

Problem/Wunsch/Ziel

Der
Erfolg dieses wie auch aller anderen ,,Modelle”
hangt sehr stark von einer guten Beziehung / dem

guten Draht zwischen Klienten und Coach ab.
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Rapport - der Rahmen
macht’s

Bevor wir in einem Coaching die Tragfahigkeit der Beziehung und die
einzelnen Schritte angehen, lohnt stimmigen Rapport-Rahmen

es sich, zuerst Beziehung beeinflussen das Ergebnis zumindest
aufzubauen und die eigene Haltung gleich stark, wie die saubere Einhaltung
gegeniiber der Person zu priifen. der Struktur des GROW Gesprichs.

Fiir den Aufbau der Beziehung ist es
«Bereit sein ist viel, warten kénnen  neben dem Ublichen Pacing hilfreich,

ist mehr, doch erst: Den rechten die einzelnen Rapport-Rahmen (siehe

S . Grafik unten) zu checken. Die
Augenblick niitzen ist alles» Arthur

Schnitzler
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Die Haltung entscheidet

Wir Menschen suchen nach
Orientierung. Muster und Modelle,
innere Uberzeugungen und auch
Menschenbilder helfen uns, die
Komplexitat des Alltags zu bewaltigen.
Dabei kommt es naturgemadss zu
groben Vereinfachungen in Form von
Generalisierungen, Verzerrungen und
Tilgungen (siehe auch Metamodell der
Sprache).

«Wir sehen nicht die Dinge, wieder

Dazu gehort auch, dass wir versuchen, das
Verhalten anderer Personen zu erklaren,
vorherzusagen und zu beeinflussen.Bei
Menschenbildern gibt es einen
interessanten Effekt: Sie fuhren oft dazu,
dass sie sich selbst bestdtigen. Dieses
Phanomen hat man mit vielen Begriffen
bezeichnet als Rosenthal-Effekt,
Pygmalion-Effekt oder auch
Selbsterflllende Prophezeiung.

Dinge sind, wir sehen die Dinge so,

wie wir sind.» Talmud

‘ Annahme:

Die Mitarbeitenden sind
schwierig und unsicher

Folglich:
Muss ihnen genau gesagt
werden, was, wie und

wann sie etwas tun sollen

Dies begunstigt:
Passives Verhalten beiden
Mitarbeitenden

V'

Folglich:
Reagieren sie nur auf Vorgabe,
Druck und Belohnung

Vermeiden Verantwortung

Vermeiden Arbeit & Einsatz
Sind nur am Geld interessiert
Optimieren sich Richtung Ruhe

Dies beglinstigt:
Engagement
der Mitarbeitenden

Der Management Guru McGregor hat mit
seiner X-Y-Theorie den Fokus auf die
Menschenbilder von Fiihrungskraften
gelenkt. Er grenzte dazu zwei kontroverse
Menschenbilder in der Fiihrung
voneinander ab: Die X und die Y Typen.
Die Theorie wurde urspriinglich als
Gegensatze konzipiert. Entweder eine
Flihrungskraft geht von Theorie X aus —
oder sie geht von Theorie Y aus. Man sollte
die X-Y-Theorie aber nach heutigem Stand
besser als Kontinuum betrachten. Dabei
finden sich auf einer Seite des Extrems
Flihrungskrafte, die Theorie X annehmen.
Auf der anderen Seite stehen
Flhrungskrafte mit entgegengesetzten
Annahmen, die zusammengenommen als
Theorie Y bezeichnet werden. Dieses
Phdanomen sollten wir auch als Coach
berucksichtigen.

‘ Annahme:

Die Mitarbeitenden sind
motiviert und vielseitig

Folglich:
Fuhrt dies zu Initiative und
Verantwortungsbewusstsein

Y
Vg

Folglich:
Muss man ihnen bei-
der Arbeit Handlungs-

spielraum geben

Suchen nach Sinn
Suchen Verantwortung

Wollen wertvoll sein
Optimieren sich Richtung Leistung
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Ziele - das Ende im Kopf

Am Beginn des Prozesses - wenn die mochten Sie denn gerne erreichen?”
Beziehung da und der Grund fir das reicht an dieser Stelle oft nicht aus.
Gesprach (warum kommen wir Hier missen wir dem Klienten/
zusammen und worliber sprechen wir) Mitarbeiter oft zuerst helfen, eine
geklart ist - steht die Zielsetzung. Zielvorstellung zu entwickeln. Dazu kann
zB die Wunderbare eingesetzt werden
Hier kann es sich um messbare oder auch die Frage nach dem
Leistungsziele handeln (Was will ein ,angenommen, Sie hdtten schon erreicht,
Mitarbeiter konkret erreichen? Welche was Sie sich wiinschen, was wdre dann
genauen Umsatzzahlen? Steigerung der zu sehen...etc.”
Produktivitat in bestimmter Hohe? etc.) Ist das klar, kann die Zielsetzung wenn
«Wer den Hafen nicht kennt, in den oder um Karriereziele (z.B. sinnvoll geschéarft werden. Formeln wie
er segeln will, fiir den ist kein Wind  Apteilungsleiter werden) wie auch SMART oder PURE helfen uns dabei.
der richtige.» Lucius Annaeus andere Lebensziele handeln.Karriereziele (PURE: positively stated, understood,
Seneca hangen oft noch von anderen Faktoren relevant, ethical (Positiv formuliert,
ab und sind daher nicht komplett vom verstandlich, passend, ethisch
Klienten beeinflussbar. vertretbar).

Die einfache Frage nach dem Ziel ,Was

Das was af uns g
Einfluse nimme, g
was wir nicht

dirckt andem

kinnen.

Des, worauf
wir tirfluss
nzhman -
was wir selber
gastalten
konnen.

Ziek Durch proaktves Tun unseren Einflusskreis
aufend erweltern und dadurch dan Beelnflusserkrels
werkleinern
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Einstimmung & Beziehung

Das ,,warum sind wir

hier” (Ausléser) und ,wozu
kommen wir zusammen” klaren.
Beziehung aufbauen und die

Rapport-Rahmen sicherstellen.

Goal setting

Das Ziel des Coachees oder
des Mitarbeiters klaren. Hilfe
Giber die Zielvorstellung
anbieten wie zB die
Wunderfrage oder auch die
,tu mal so als ob-Strategie”
nutzen.

Das Ziel wo sinnvoll mit der
SMARTE oder der PURE
Formel schérfen.

Reality checken

In diesem Schritt wird die aktuelle

Ausgangssituation beleuchtet:

»  Was ist der momentane Stand
(z.B. Umsatzzahlen)?

)  Liegt die Erreichung des Ziels
innerhalb der eigenen
Kontrolle?

Auch eine Bestandsaufnahme der

bisherigen Handlungen und

Ergebnisse kommen hier in den

Fokus:

»  Was haben Sie bisher
getan?

»  Welche Auswirkungen /
Effekte hatten diese
Aktionen?

Zudem kann es sich lohnen, die

Okologie des heutigen Zustands

zu erforschen, um die Vorteile

des Nachteils im Zielentwurf
einzubauen.

Moglicherweise muss an dieser

Stelle das Ziel nochmals

korrigiert bzw. im Detail

angepasst werden.

Und so geht’s

Options

> Jetzt werden die Moglichkeiten zur
Zielerreichung gesammelt. Es lohnt
sich, zuerst ein Brainstorming zu
machen, bevor die Ideen dazu
bewertet werden. Mogliche Fragen

4

sind:

Welche Wege gibt es, um das

angestrebte Ziel zu erreichen?
» Welche Strategien eignen sich dafiir?
¥ Welche Alternativen gibt es?
Hier kann der Klient verschiedene
Moglichkeiten notieren und gedanklich
durchspielen.
Am Ende konnen die jeweiligen Vor- und
Nachteile der genannten Ideen beleuchtet
werden.
Auch potenzielle Hindernisse auf dem Weg
zum Ziel kénnen benannt und diskutiert
werden. Die Vorschlage sollten vom
Klienten selbst kommen.

Will & way forward

Hier soll die Verbindlichkeit

entstehen, aktiv etwas zur

Zielerreichung zu unternehmen. Die

Fragen in dem Zusammenhang sind:

> ,Was werden Sie tun? Wie
entschlossen sind Sie, es zu
tun?”

> ,Wann werden Sie es tun?“

>, Werden Sie mit dieser Aktion
Ihr Ziel erreichen?”

> ,Welche Hindernisse kénnten
auftauchen?”

> ,Wer ist noch beteiligt bzw. muss
informiert und ins Boot geholt
werden?“
Die Antworten sollten visualisiert
werden. Darauf achten, dass es kein
Verhor wird.
Schritte nochmals miteinander
durchgegangen und eventuelle
Missverstandnisse geklart, bevor der
Klient sich an die Umsetzung macht.
Klient einladen, auf Skala von 1-10
die Wahrscheinlichkeit der
Umsetzung zu bewerten. Unter 8
nachfassen.
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