o Bereiten Sie ein Gesprach immer gut vor und lassen Sie auch Ihren
Mitarbeiter:innen die Mdglichkeit auf Vorbereitung.

o Bringen Sie Ihre Mitarbeiter:innen durch Fragen ins Handeln, geben Sie keine

Lésungen vor.

o Formulieren Sie Anmerkungen als ICH-Botschaften.

o Loben Sie jeweils, wenn der/die Mitarbeiter:in das Problem definiert, den Nutzen

erkannt und die Lésung gefunden hat.

o Halten Sie die Denkpausen fiir den/die Mitarbeiter:in aus und nehmen sich

zuriick.

o Fertigen Sie ein Protokoll an und handigen Sie dem Mitarbeiter eine Kopie aus.

spriachsverlauf gedanklich in drei Pha-
sen zu unterteilen.

Das Problem definieren
Bringen Sie G. ins Handeln, werfen
Sie ihm den Ball der Verantwortung
zu: ,,Herr G., ich mdchte heute mit ITh-
nen iiber Thren Umgangston sprechen.
Wie sehen Sie sich in diesem Bereich?“
Entweder wird er, wie oben bereits
erwidhnt, die Arme verschrianken und
sagen, dass alles okay sei, oder er geht
nun selbstkritisch mit sich ins Gericht,
ob er moglicherweise Nachbesserungs-
bedarf habe. Sollte G. den Ball nicht auf-
nehmen, fragen Sie schirfer nach: ,,Sie
meinen also, Thre Kommunikation ist
nicht zu verbessern?“ Sollte G. auf sei-
nem Standpunkt beharren, wechseln Sie
die Strategie und beenden die Frage-
technik. Steigen Sie auf Ich-Botschaf-
ten um: ,,Ich sehe das leider anders: Ei-
nige Beschwerden hinsichtlich Threr Art
und Weise des Umgangs haben mich er-
reicht“. Nun stellen Sie G. die Beschwer-
den sachlich dar. Werden Sie hierbei kei-
nesfalls vorwurfsvoll oder emotional.
Fiir den Fall, dass G. direkt erkennt,
dass er einige Entwicklungsmoglich-
keiten hinsichtlich seiner Kommunika-
tionsfahigkeit besitzt, loben Sie ihn fiir
seine Fahigkeit zur Selbstkritik und fra-
gen weiter konkret nach: ,,Was genau
miissten Sie verbessern?“ In beiden Fil-
len wire das Problem nun klar definiert.
Fragen Sie G. nun ganz offen nach
den Griinden fiir sein Verhalten. Ent-
weder hat G. ernstzunehmende Griin-
de, welche Sie sich unbedingt aktiv an-
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horen sollten, um ihn bei der Losung
unterstiitzen zu konnen, wenn dies im
Bereich Threr (betrieblichen) Verant-
wortung liegt. Dann haben Sie das Pro-
blem an dieser Stelle moglicherweise
schon gelost. Eventuell muss G. aber
auch andere Probleme 16sen, bei de-
nen Sie ihn nicht direkt unterstiitzen
konnen, die aber — bei allem Verstand-
nis — keine Entschuldigung fiir seinen
negativen Umgang sein diirfen. Oder
aber G. weicht der Frage aus und Sie
bekommen das Gefiihl, er m6chte sich
gar nicht mit dem Thema beschéftigen.

Motivation erarbeiten und

Nutzen kldren

In den beiden zuletzt genannten Vari-
anten ist es ratsam, ihn direkt zu fragen:
,»Was meinen Sie, wozu es wichtig ist,
dass Sie respektvoll mit den Kollegen
umgehen?“ Loben Sie ihn, wenn er den
Nutzen erkennt. Sollte dies noch nicht
der Fall sein, dann helfen Sie ihm, durch
gezielte Fragestellungen den richtigen
Weg einzuschlagen: ,,Herr G., wie wird
sich der Mitarbeiter wahrscheinlich fiih-
len, wenn Sie ihm zugewandt sind und
ehrlich nach seiner Befindlichkeit fra-
gen?“ Sollte G. den Charme dieses Ver-
haltens nun erkannt haben, gehen Sie
gedanklich in den dritten Abschnitt des
Gesprdchs tiber.

»dehr gut, Herr G., wie wiirden Sie
das Problem nun also 16sen?* Dies ist
die alles entscheidende Frage, um das
Gesprich zu einem positiven Abschluss
zu bringen. Und nach dieser so wichti-
gen Frage sollten Sie sich trauen, eine

Pause zu machen — und G. Raum und
Zeit zu lassen, iiber die Antwort nach-
zudenken. Wenn G. einen Vorschlag
unterbreitet, der Threr Meinung nach
nicht zur Losung beitrigt, fragen Sie ru-
hig ganz konkret nach: ,,Was wiirde in
diesem Fall passieren?*, damit G. eine
Chance hat, seinen Gedanken nochmals
zu iiberdenken. Wenn G. das Problem
an seinem Vorschlag erkennt, bestétigen
Sie ihn und schlieBen Sie mit einem Lob
an:,,Ganz genau, Herr G.,ich wusste, Sie
kommen darauf!“ und stellen die Aus-
gangsfrage nochmals: ,,Was wire also
ein besserer Weg, damit Sie das Prob-
lem l6sen kénnen?*

Sollte trotzdem erneut keine zufrie-
denstellende Antwort présentiert wer-
den, miissten Sie an dieser Stelle iiber-
legen, ob G. es wirklich nicht besser weif3
oder sich nicht intensiver mit dem Prob-
lem beschiftigen will. Sollte er nur ein-
fach nicht auf die Losung gekommen
sein, konnen Sie ihm den richtigen Weg
vorgeben. Wenn Sie den Eindruck ge-
winnen, dass er sich gar nicht mit der
Losung beschiftigen mochte, steht viel-
leicht sogar die Frage im Raum, ob G.
der richtige Mitarbeiter auf dieser Posi-
tion ist. Moglicherweise hat G. aber auch
gar keine Idee, was er tun kann, um sein
Verhalten zu verdandern.

In diesem Fall geben Sie ihm Zeit bis
zum néichsten Tag, damit er ein wenig
Abstand zur Situation gewinnen und
iber Nacht eine neue Idee entwickeln
kann. Wenn auch nun keine gute Idee
préasentiert wird, sollten Sie sich auch
hier die Frage stellen, ob G. der richtige
Mann auf der Position ist.

Uberzeugt G. nun aber direkt mit ei-
ner guten Losung, loben Sie ihn dafiir
und bringen das Gesprich zum Ab-
schluss: ,,Super, Herr G.,ich wusste, dass
Ihnen eine gute Losung einféllt!“ und
fertigen am besten ein Protokoll an —
denn Verbindlichkeit bringt Klarheit.

, Chris Steinemann,

| Regionalleitung und
/ Dozent im Gesundheits-
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