Ernst-Eduard Lambeck: Welchen Ort kann Coaching in der Organisationsberatung der
evangelischen Kirche einnehmen und worin unterscheidet sich systemisches

Coaching von der Organisationsentwicklung?

Die Fragestellung hat sich fur mich u. a. ergeben, weil so merkwiirdig unterschiedslos in
meiner damaligen integrierten Weiterbildung in Supervision und Coaching (2014 — 2015) von
beiden Beratungsformaten gesprochen wurde, als ob beides gleich sei. Die gleiche Haltung
zeigt heute die Deutsche Gesellschaft fir Supervision und Coaching e.V. (DGSv), die auf
ihrer derzeitigen Homepage es so ausdriickt: ,Das Kernkonzept der Supervision, wird in
verschiedenen Feldern der Arbeitswelt sowohl unter dem Namen ,Supervision® wie auch als

,Coaching“ nachgefragt. Die DGSv tragt aus diesem Grund beide Namen im Titel.**

Die DGSv erklarte bereits im journal supervision 3/2011, dass die Frage nach dem
Unterschied von Coaching und Supervision ,fachlich nicht entschieden” sei. Sie notierte
dann weiter: ,Eine Bewertung der bisherigen Debatten weist moglicherweise darauf hin, dass
die Suche nach einer Unterscheidung ein unmdgliches Unterfangen zur Beantwortung einer
~prinzipiell unentscheidbaren Frage“ (Heinz von Foerster) darstellt.“ Sie zieht darum das
Fazit, dass ,die FortfUhrung einer Diskussion zur Differenz zwischen Supervision und

Coaching als nicht gewinnbringend® zu betrachten sei. (journal supervision 3/2011)

Ahnliches erlebte ich auch in meinem Arbeitsfeld der Gemeindeberatung. Immer mal wieder
stand zur Debatte, worin die Besonderheit zwischen den Beratungsformaten der

Organisationsberatung und des Coaching bestehe. Antworten hierzu blieben dunn.

Doch der Einsatz der unterschiedlichen Beratungsformate sollte einen geschéarften Blick fir

die unterschiedlichen Konzepte mit beinhalten.

Darum nun diese Eingangsfrage: Welchen Ort kann Coaching in der Organisationsberatung
der Kirche einnehmen und worin unterscheidet sich systemisches Coaching von der

Organisationsentwicklung?

Entwicklungslinien des Coaching

Coaching hat sich urspriinglich im Bereich des Spitzensports entwickelt, um Sportler Uber
das rein physische Training hinaus durch ein mentales Training zu neuer Spitzenleistung zu
befahigen. In den 70er Jahren wurden dann die Erfahrungen dieses urspriinglichen Sport-

Coaching auf die Wirtschaft Gbertragen. In dieser zweiten Phase wird Coaching nun als

1 Siehe https:/iww.dgsv.de/dgsv/supervision/konzept/ , abgerufen am 5.10.2018



~entwicklungs-orientiertes Fihren des Vorgesetzten gegentiber seinen Mitarbeitern
verstanden.“? In einem dritten Entwicklungsschritt ist das Coachingmodell in der externen
Begleitung von Topmanagern angewandt worden, um auch hier ihre eigene
Leistungsfahigkeit zu steigern. Coaching hat damit seinen festen Platz in Wirtschaftsunter-
nehmen und im speziellen in der Personalentwicklung gefunden. Coaching hat drei
wesentliche Kennzeichen: Es ist in der Wirtschaft beheimatet, wird zumeist von der
Hierarchieebene angestofRen und zielt auf die personliche Leistungssteigerung, sicherlich

auch im ganzheitlichen Sinne, um eine korperliche und seelische Stabilitat zu gewahrleisten.

Im Blick auf die dritte Entwicklungsphase formulieren Pohl und Fallner, dass Coaching auf
die ,Férderung der Potentiale [sic!] zur Erreichung von selbstgesteckten Zielen im
institutionellen Zusammenhang*® zielt. In diesem Rahmen vollzieht sich Coaching als

Fuhrungskréafteentwicklung.

Vespermann fihrt in ihrer Dissertation 2009 aus, dass sich in Deutschland gegenwaértig die
Konzepte von Coaching drei Gruppen zuordnen lassen. ,Zum einen gibt es das
personenbezogene Einzel-Coaching von Menschen in der Arbeitswelt (Looss, 1991)
vornehmlich in Anspruch genommen von Fuhrungskréaften aus dem oberen Management.
Weiterhin findet das vom Vorgesetzten durchgefiihrte Mitarbeiter-Coaching als innovative
Fuhrungsaufgabe in Form von Einzel-Coaching-Gesprachen statt (Czichos, 1995;
Neubeiser, 1990; Hamann & Huber, 1991). Unter die zweite Gruppe kénnen alle Formen des
Selbst-Coachings zur personlichen Weiterentwicklung [fallen, Vf.], wie beispielsweise bei
Schaffelhuber (1993) oder bei Weil3 (1996). Die dritte Gruppe umfasst Formen des Gruppen-

oder Team-Coachings.“*

Entwicklung eines einheitlichen Grundverstandnises von Coaching
Bislang war eine einheitliche Definition von Coaching vermisst worden. Zwei Versuche
werden hier vorgestellt, die der ersten und dritten Gruppe am meisten entsprechen, um eine

Klarung herzustellen.

Auf der Ebene des ECA European Coaching Association e.V. (Stand 5/2001) heif3t es:
,Coaching ist eine die Zukunft des Klienten verwirklichende zielorientierte Beratung und

professionelle Begleitung. Der Kunde ist Auftraggeber seiner zu I6senden Probleme und zu

2 siehe Susanne Vespermann (2015): Tandem-Coaching. Kooperative l6sungsorientierte Kurzberatung zwischen
Fuhrungskraften, Stidwestdeutscher Verlag Fur Hochschulschriften, S. 10.

3 Siehe Michael Pohl, Heinrich Fallner 4(2010): Coaching mit System. Die Kunst nachhaltiger Beratung, Vs Verlag
Fir Sozialwissenschaften, S. 35.

4 Siehe Vespermann, a.a.O, S. 11.



realisierenden Ziele. Coaching arbeitet autonom, direktiv und kundenorientiert. Consult/
Coach und Auftraggeber arbeiten professionell und zielorientiert. Der zeitliche Verlauf wird

individuell abgestimmt*.®

Im deutschsprachigen Raum hat sich der Roundtable der Coachingverbénde (RTC) erstmals
2015 auf ein Grundverstandnis von Coaching geeinigt, um hier im Folgenden einen Standard
einzufihren. Das Grundverstandnis von Coaching lautet hier: ,Coaching richtet sich an
einzelne Personen (bzw. Personengruppen) und férdert deren Fahigkeit zur
Selbstorganisation im Berufs- und Arbeitsleben. Coaching unterstitzt die Person bei der
Gestaltung ihrer persoénlichen Entwicklung, ihrer sozialen Rollen und ihrer
Kooperationsbeziehungen sowie bei der Bewaltigung ihrer Entscheidungs- und

Handlungsanforderungen im Arbeitsleben.

Coaching wird durch einen Coach ausgeubt, dessen Qualifizierung von einem Berufs- oder

Fachverband anerkanntist (...).

Im Dialog zwischen Coach und Klient werden Reflexions- und (Selbst-)Erfahrungsrdume
erdffnet und Klarungsprozesse initiiert. Durch die ErschlieBung neuer Perspektiven werden
Entwicklungspotenziale und Handlungsspielraume erschlossen, Lern- und Veranderungs-
prozesse angeregt und begleitet sowie die Entscheidungs- und Handlungsfahigkeit

«6

gestarkt.

Der Rahmen kann dann in folgendem Maf3e beschrieben werden: ,Die Grundlage des
Coachingprozesses ist das dialogische Arbeitsbindnis zwischen Coach und Klient. Coaching

ist vertraulich und findet in einem geschitzten Rahmen statt.

Der Coachingprozess ist strukturiert, methodengeleitet und zeitlich begrenzt. Die
Coachingziele und -themen werden durch den Klienten bestimmt und zu Beginn zwischen
Coach und Klient verbindlich vereinbart. Trotz der Zielorientierung bleibt der

Coachingprozess ergebnisoffen.

Im Unterschied zur reinen Fachberatung versteht sich Coaching als eine Form der reflexiven

Beratung, in der die Ressourcen des Klienten erschlossen werden und der Klient zur

5 Zitiert nach Vespermann (2015): Tandem-Coaching, S. 11f. .
6 Siehe Standard fiir professionelles Coaching durch den Roundtable der Coachingverbande (RTC), hier:

https://www.roundtable-coaching.eu/wp-content/uploads/2015/03/RTC-Profession-Coach-2015-03-19-
Positionspapier.pdf (abgerufen am 28.9.2018), S. 2.



selbststandigen Aufgabenbewaltigung beféahigt wird. Coaching setzt daher die Bereitschaft
zur aktiven Beteiligung des Klienten voraus — auch dann, wenn die Beratungsleistung durch

Dritte (insbesondere durch den Arbeitgeber) finanziert wird.

Coaching ist durch Theorie- und Methodenvielfalt gekennzeichnet, um das komplexe
Gegenstandsfeld erfassen und bearbeiten zu kénnen. Die verwendeten Theorien und
Methoden entstammen vorwiegend den Sozial- und Geisteswissenschaften wie vor allem der
Padagogik, der Psychologie, der Soziologie, den Wirtschaftswissenschaften, der Philosophie

oder den Sprachwissenschaften.

Coaching basiert auf einem Dienstleistungsvertrag, in dem Zielsetzung und
Rahmenbedingungen der Auftragserfillung (wie Ort, Zeitrahmen, Vorgehen, Evaluation,

Honorarabsprachen, Verschwiegenheit etc.) geregelt sind.*’

Da am Roundtable der Coachingverbé&nde mit ihren Verbanden international rund 40.000
Mitglieder und gut 70% der in Deutschland in Verbanden organisierten Coachs vertreten sind
und seitdem zusatzlich die Deutsche Gesellschaft fir Systemische Therapie, Beratung und
Familientherapie (DGSF) beigetreten ist, kann man mit Fug und Recht sagen, dass eine
Definition im allm&hlichen Konsens gefunden wurde, der unterschiedliche Ansatze zu

integrieren vermag.®

Nach der aktuellen 16. Coaching-Umfrage im Auftrage des RTC vom 29.9.2018 wurden als
haufigste Coaching Themen genannt:

»1. neue Aufgaben Ubernehmen, Fihrungsverantwortung, Funktionen, Positionen

2. Selbstreflexion, Abgleich Selbstbild-Fremdbild

3. Filhrungskompetenzentwicklung.“®

Die Trigon Coaching Befragung® mit seinem Autor Werner Vogelauer hat bereits 2007
KundInnen, Personalentwicklerinnen bzw. Coaches u.a. nach den eingebrachten Themen

befragt.

Nach Gewichtung zeigte sich schon damals folgende Themenpalette:

7 Siehe a.a.0., S. 2f.
8vgl. a.a.0., S 1.

9 16. Coaching-Umfrage: Der Markt stagniert” im Auftrage des RTC . Der zusammenfassende Artikel ist in
wirtschaft+weiterbildung 05/2018 erschienen und nachlesbar unter: http://www.bco-
koeln.de/.../uploads/ww0518coaching-umfrage.pdf

10 vergleiche Trigon Coaching Befragung 2007, hier:
http://www.coachingdachverband.at/media/pdf_content_acc/11790_Trigon_Coaching_Befragung_2007.pdf ,
abgerufen am 5.10.2018



e Beziehungs- und Konfliktfragen (Vorgesetzte, Kolleginnen, Mitarbeiterinnen)

¢ neue Aufgaben, Fihrungsaufgaben, Veranderungen

e Selbstreflexion, personliche Entwicklung

e Stresshearbeitung, Work-Life- Balance, Burnout

¢ Teamkonflikte, Teamentwicklungsfragen, neue Teams

e Karriere- und Zukunftsgestaltung

o alltagliche Arbeits- /Problemsituationen, Entscheidungsfragen

Coaching im Bereich der Organisationsberatung

Welchen Ort kann Coaching nun in der Organisationsberatung der Kirche einnehmen und

worin unterscheidet sich systemisches Coaching von der Organisationsentwicklung?

Diese Frage ist nicht leicht zu beantworten, weil es nicht nur eine Reihe von

Uberschneidungen gibt, sondern auch charakteristische Unterschiede. Die Unterschiede

sollen in folgender Tabelle zusammengefasst werden.

unabhéangig von Weisungen und ist
grundsétzlich vertraulich. Sie nimmt
das Anliegen der Klienten auf und
verstandigt sich mit ihnen zusammen
auf einen Beratungsauftrag mit
formulierten Zielen. Der Weg hin zur
Ldsung ist ein dialogisch reflexiver,
ein offener, gemeinsam gestalteter
Weg, der die Gesamtorganisation in
ihren jeweiligen Kontexten in Blick
nimmt und ihre Arbeitsfahigkeit
unterstitzt. Der gesamte Prozess

Bereiche Systemische Organisationsberatung Coaching
im Bereich der Gemeindeberatung

Klientin Schlisselpersonen, die das ganze Personen in Leitungsfunktion
System reprasentieren, Einzelpersonen oder kleinere
Personen in Leitungsfunktion, Personengruppen
Teammitglieder
(Einzelpersonen beim Coaching),
kleinere und gréRere Gruppen bis zu
Grofigruppen

Beraterln In der Regel zu zweit im Beraterteam | einzelner Coach

Ausbildung Zertifizierte(r) Zertifizierte(r) Coach*in
Organisationsentwickler*in

Auftraggeber Leitungsgremium Leitung oder Selbstzahler

Ansatz systemische Prozessberatung im Vielfaltige Ansatze, im
Bereich der Organisationsberatung Bereich der
charakteristisch verbunden mit einer Gemeindeberatung wird der
kontextsensiblen Lésungs- und systemische Ansatz vertreten
Ressourcenorientierung

Arbeitsbeziehung Gemeindeberatung arbeitet Professionelles,

Zielgerichtetes, zeitlich
befristetes, gemeinsames
arbeiten, dialogisch werden
Reflexions- und (Selbst-)
Erfahrungsraume eréffnet
und Klarungsprozesse initiiert




stlitzt sich auf gegenseitiges
Vertrauen.

Typische Anlasse

Anstehende Klarungs-, Entwicklungs-
und Veranderungsprozesse

Berufliche Weiterentwicklung

Typische Themen GBOE fordert vor allem kirchliche 1. Neue Aufgaben
Systeme und Leitungsorgane darin, Ubernehmen,
ihre Ziele zu klaren, Flhrungsverantwortung,
Entwicklungschancen zu erkennen Funktionen, Positionen
und zu nutzen, auf Nachhaltigkeit zu | 2. Selbstreflexion, Abgleich
achten, Kommunikationsformen zu Selbstbild- Fremdbild
uberprifen und zu verbessern und ihr | 3. Fihrungskompetenz-
Selbstverstandnis zu entwickeln. entwicklung
Dies zeigt sich u.a. in folgenden
Feldern:
o Arbeits- und
Kommunikations-
verbesserung
e Coaching von
Flhrungskraften
o Neustrukturierung
o Konzeptentwicklung
o Konfliktberatung
o Leithildentwicklung
e Mediation
e Moderation
o  GrolRgruppenmoderation
e Regionalentwicklung
o Kooperationsentwicklung und
Vereinigung
o Teamentwicklung
Fokus Gesamtorganisation personenbezogen
Ziel Ergebnisoffen Systeme in Klarungs-, | férdert die Fahigkeit zur
Entwicklungs- und Selbstorganisation im Berufs-
Veranderungsprozessen zu und Arbeitsleben;
unterstltzen trotz der Zielorientierung
bleibt der Coachingprozess
ergebnisoffen
Interventionsrahmen Interventionen bewegen sich Zentrale Aufgabe von

wechselnd in den Bereichen von
Strategie, Kultur und Arbeitsstruktur,
Leitung und Ressourcen

Coaching ist die Starkung
und Forderung der
arbeitsbezogenen (Selbst-)
Reflexionsfahigkeit, der
Orientierungs- und
Entscheidungsfahigkeit sowie
der Handlungskompetenz der
Person (bzw. Personen-

gruppen)

Die Gemeinsamkeit der systemischen Organisationsberatung und dem systemischen
Coaching besteht darin, dass sie sich durchaus an gleiche Zielgruppen wenden kénnen, um
Personen in ihrer Arbeitsfahigkeit in einem bestehenden Arbeitsumfeld zu férdern und zu

entwickeln. Der Fokus der systemischen Organisationsentwicklung liegt dabei auf der



Entwicklung der gesamten Arbeitsorganisationen mit ihren vielfaltigen Aspekten von
Strategie, Kultur und Arbeitsstruktur, Leitung, Ressourcen. Der Fokus des Coaching ist mehr
personenbezogen und will auftragsbezogen die arbeitsbezogene (Selbst-)
Reflexionsfahigkeit, die Orientierungs- und Entscheidungsfahigkeit sowie die

Handlungskompetenz der betreffenden Person (bzw. Personengruppen) fordern.

Thematische Uberschneidungen ergeben sich besonders in der Teamentwicklung.
Nach Edding und Schattenhofer! stellen sich fiir jedes Team maRgeblich drei
Anforderungen:
e Ein Team muss die ihm von aul3en gestellte Aufgabe erfillen.
¢ Jedes Teammitglied muss sich mit seinen Interessen und Bedirfnissen einfinden und
sich in einem gewissen Umfang wohlfiihlen kénnen.

e Das Team hat als ganzes die Aufgabe, das Team zu pflegen und zu erhalten.

Teamentwicklung wird klugerweise immer alle drei Aspekte bertihren, doch die
schwerpunktmafige Ausgestaltung entscheidet dartiber, ob mehr im Sinne eines Coaching
oder der systemischen Organisationsberatung gearbeitet wird. Die Gruppengrof3e wird
sicherlich ein weiterer Aspekt sein, ob ein einzelner Coach oder ein Beraterteam das Team
begleitet bis hin zu der Uberlegung, wie umfangreich die Arbeitseinheiten sein sollen. Im
Coaching sind meist 90 Minuten die Regel, in der systemischen Organisationsberatung
kennen wir durchaus auch Arbeitseinheiten von 3 -7 Stunden pro Tag. Die Staffarbeit mit
einem Beratungsteam bietet zudem noch weitere Méglichkeiten der Interventionen, die ein
einzelner Coach so nicht hat. Zu nennen sind z. B. das systemische splitting, das

Reflectingteam und die Beobachtung in Sinne einer Kybernetik zweiter Ordnung.

Ob sich bei der Auftragsklarung eher eine Arbeitsweise von Coaching oder eine systemische
Organisationsberatung empfiehlt, wird dem ausgehandelten Arbeitsschwerpunkt (mehr den
Fokus auf die Entwicklung der Arbeitsorganisationen zu legen oder auf die spezielle
personenbezogene berufliche Weiterentwicklung) und der Beurteilung der persénlichen
Kompetenzen und Grenzen der Berater geschuldet sein. Das gewahlte Format sollte dann

stets zu dem Beratungsauftrag und seinen Anforderungen passen.

In einem Fall kbnnte das Coaching allerdings deutlich im Nachteil sein, wenn Personen

Coaching in einem strukturellen Konfliktfall aufnehmen und es vornehmlich auf der

11 ygl. Cornelia Edding / Karl Schattenhofer2(2015): Einfihrung in die Teamarbeit, Carl-Auer-Verlag, S. 7- 19.



personellen Ebene bearbeiten wollen.*? Hier kénnte die systemische Organisationsberatung
eine groRere Veranderungstiefe entfalten, weil der Konflikt auch strukturell-organisatorisch

bearbeitbar ware.

In jedem Fall bedeutet das Coaching eine Bereicherung der Beratungsformate in der
Gemeindeberatung. Es starkt die personenorientierte Weiterentwicklung von
Fuhrungskréften in ihrer arbeitsbezogenen (Selbst-) Reflexionsfahigkeit, der Orientierungs-

und Entscheidungsfahigkeit sowie ihrer Handlungskompetenz.

Warum der Kirche das Beratungsformat Coaching gut tut?
Es ist ein offenes Geheimnis, dass die EKD-Gliedkirchen von einer flachen Hierarchie
gepragt sind. Dies zeigt sich bei Kirchen eines reformierten und unierten Bekenntnisses

starker als bei denen eines lutherischen Bekenntnisses.

Die presbyteriale-synodale Grundordnung, Stellungnahmeverfahren durch die Instanzen
hindurch, Aushandlungsprozesse auf Synoden, Leitung im Plural und das jeweils zeitlich
befristet sind nur ein paar wenige Stichworter, die das Hierarchieverstandnis der

protestantischen Kirche in Deutschland umreif3en.

Die 2017 veroffentlichte Kulturanalyse der mittleren Leitungsebene der evangelischen Kirche
Uberraschte demnach nicht, wenn sie formuliert: ,Aus Sicht der Interviewten sind Beteiligung

und Partizipation die pragenden kulturellen Merkmale der evangelischen Kirche.“*?

Doch der strukturelle Konflikt ist bereits angelegt, wenn die Studie weiter ausfihrt: ,,Fiihrung
und Leitung werden in diesem Spannungsfeld zwischen vorhandenen Hierarchien und dem
egalitaren, partizipativen Anspruch jedoch als schwierig, Entscheidungsfindungen als
langsam und behabig beschrieben. Vielfach wird eine Starkung von Hierarchie und
Durchsetzungsfahigkeit als theoretische Voraussetzung fir effizientes Leitungshandeln
benannt — was jedoch als unvereinbar mit dem eigenen Anspruch einer partizipativen
Grundstruktur der Kirche verstanden wird. In der Integration von Leitungsanspruch und

Beteiligungsanspruch entsteht ein unterschwelliger Konflikt.*“*

12 ygl. Stefan Kiihl (0. J.): Das Scharlatanerieproblem. Coaching zwischen Qualitatsproblemen und
Professionalisierungsbemiihung. 90 kommentierte Thesen zur Entwicklung des Coachings, S. 29f..

13 sjehe Jantine Nierop, Simone Mantei, Martina Schraudner (Hg.) (2017): Kirche in Vielfalt filhren. Eine
Kulturanalyse der mittleren Leitungsebene der evangelischen Kirche mit Kommentierungen, S. 38.

14 siehe a.a.0., S. 44.



Wenn sich aber nun eine von innen oder aulRen kommende harte Leitungsanforderung stellt,
trifft sie dann auf ein weniger ausgepréagtes Hierarchieverstandnis der Kirche. Einer
Kirchenfrau oder einem Kirchenmann wird ein Selbstverstandnis im Sinne einer
Fuhrungskraft nicht so schnell Gber die Lippen kommen als einer Person in der Wirtschaft. In
der Kirche spitzt sich die Wertehaltung auf den Satz zu: ,Landeskirchenibergreifend wird die
Unmdoglichkeit eines ,Durchregierens” bzw. ,Top-Down“-Handelns als positives

Wesensmerkmal der kirchlichen Kultur wahrgenommen.“*

Sicherlich geschieht dies aus guten Griinden, weil eben Machtmissbrauch nicht nur aus der
NS-Zeit nachwirkt und dazu eine Kontrasthaltung der Kirche entstanden ist. Ein beredtes

Beispiel ist die Barmer Theologische Erklarung These 4:

,Jesus Christus spricht: lhr wisst, dass die Herrscher ihre Volker niederhalten und die
Méchtigen ihnen Gewalt antun. So soll es nicht sein unter euch; sondern wer unter euch
grol3 sein will, der sei euer Diener. (Mt 20, 25.26)

Die verschiedenen Amter in der Kirche begriinden keine Herrschaft der einen Uber die
anderen, sondern die Auslibung des der ganzen Gemeinde anvertrauten und befohlenen
Dienstes.

Wir verwerfen die falsche Lehre, als kdnne und durfe sich die Kirche abseits von diesem
Dienst E(?sondere, mit Herrschaftsbefugnissen ausgestattete Fihrer geben und geben
lassen.”

Die Kulturanalyse kommt an diesem Punkt zu dem Schluss: ,Die Studie zeigt (...), dass
bisher kaum Strategien im Umgang mit dieser Problematik verfligbar sind. Die Befragten
behandeln die Widerspruchlichkeit von Hierarchien und egalitarem Anspruch haufig als ein
hochstpersonliches Problem, fur das jeweils individuell eine Losung gefunden werden

muss.“t’

Dieses Fazit gilt nicht nur fir das ephorale Amt einer Superintendentin oder eines
Superintendenten, sondern in gleicher Weise fir andere Leitungsdmter in der evangelischen
Kirche.

In einem derartigen beschriebenen Konfliktfall kdnnte das gesuchte systemische Coaching
fur die betroffenen Leitungsebenen eine ausgesprochene Hilfe sein, explizite und implizite
Erwartungen zu explizieren, abzuwagen und ihm Rahmen der Herausforderungen neu

einzuordnen, die Leitungsherausforderung mit Hinzunahme unterschiedlicher Perspektiven

15 sSiehe a.a.0., S. 43.

16 siehe Die Barmer Theologische Erklarung, Einfithrung und Dokumentation, Alfred Burgsmiiller und Rudolf
Weth (Hg.) 4(1984), Neukirchener Verlag des Erziehungsverein GmbH, S.37.

17 siehe Jantine Nierop, Simone Mantei, Martina Schraudner (Hg.) (2017): Kirche in Vielfalt fuhren. Eine
Kulturanalyse der mittleren Leitungsebene der evangelischen Kirche mit Kommentierungen, S. 45.
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besser zu verstehen, Handlungsoptionen abzuwagen und in den Rahmen einer

partizipativen Leitung eine Entscheidung zur Vorgehensweise herbeizufiihren.

Wenn sich kirchliche Leitung im Spannungsfeld zwischen vorhandenen Hierarchien und dem
egalitaren, partizipativen Anspruch ereignet, dann sollte sie einen klaren Rahmen setzen, der
fur die Weiterarbeit der jeweiligen kirchlichen Arbeit von Bedeutung ist, damit sich der
kirchliche Auftrag angesichts der Chancen und Risiken der kommenden Entwicklungen
bestmaoglich entfalten kann. In diesem Sinne kann Coaching eine neue andersartige
Moglichkeit sein, Personen in ihrer Leitungsfunktion zu unterstiitzen. Im Coaching eréffnet
sich ein Raum Ungesagtes ins Bewusstsein zu heben, auszusprechen, dartiber
nachzudenken und neue Schlliisse zu ziehen. In einigen Féllen hilft auch, aus dem
vielfaltigen Angebot des Managementinstrumentariums Betrachtungsweisen einzubeziehen

und zu Uberprifen, was davon fur die eigene kirchliche Situation hilfreich sein kénnte.

Systemisches Coaching eroffnet fir Personen in Leitungsfunktion neue Reflexionsraume und
kann aus der Kombination von individueller Beratung, personlichem Feedback und
praxisorientiertem Training die arbeitsbezogene Reflexionsfahigkeit und zugleich die

Orientierungs- und Entscheidungsfahigkeit sowie der Handlungskompetenz starken.

Bielefeld, den 5.10.2018
Ernst-Eduard Lambeck
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