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PRAXIS

Coaching in der N-ERGIE Aktiengesellschaft

Von Bernhard Lutz und Wolf-Martin Erhard

Die N-ERGIE Aktiengesellschaft, Nurnberg, ist der regionale Energie- und Wasser-

versorger in Mittelfranken. Das Unternehmen ist im Jahre 2000 aus der Fusion der

beiden Energieversorger EWAG (Energie- und Wasserversorgung AG) und FUW

(Frankisches Uberlandwerk AG) hervorgegangen. Mit rund 2.700 Mitarbeitern er-
wirtschaftete die N-ERGIE 2007 einen Umsatz von rund 1,8 Milliarden Euro. Das
Coaching-Konzept der N-ERGIE Aktiengesellschaft war fiir den Coaching-Preis

2008 (Kategorie ,,Organisation*“) nominiert worden.

Im Fusionsprozess ist das Unterneh-
men auf der ,grinen Wiese® neu ent-
standen. Das heifdt: Im Gegensatz zur
Unternehmensakquisition, in denen
ein Unternehmen weitgehend in das
dominierende aufgeht, haben wir eine
neue, eigenstandige Identitat und
Struktur aufgebaut. Damit wir die mit
dem Zusammenschluss angezielten
Erfolgspotenziale  wirklich  nutzen
konnten, mussten wir unter anderem
die Herausforderung meistern, zwei
unterschiedliche Unternehmensphilo-
sophien und -kulturen zu einer neuen
Einheit zu verschmelzen. In diesem
Zusammenhang war auch die Entwick-
lung eines gemeinsamen und wertege-
leiteten Management-Verstandnisses
eine bedeutsame Grundlage fur den
Integrations- und Identifikationspro-
zess der Mitarbeiter.
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Coaching als effektive Er-
ganzung des Personalent-
wicklungs-Portfolios

Workshops und Trainings fur die Ent-
wicklung von Fuhrungskraften und Ma-
nagern stofRen unter anderem dann an
methodische Grenzen, wenn es um die
individuelle Stimmigkeit fir den kon-
kreten Arbeitsalltag der jeweiligen Fih-
rungskraft geht. Gerade die Grundsat-
ze wirksamer Fihrung und die Werte
zur FOhrung und Zusammenarbeit aus
dem Management-Verstandnis sind re-
lativ leicht zu verstehen — aber mitunter
sehr schwer im Einzelfall anzuwenden.
Coaching ist hier ein zusatzliches An-
gebot des Unternehmens, um die Wirk-
samkeit des Managers im Arbeitsalltag
gezielt und individuell zu unterstitzen.
Dabei werden die Kosten zentral Uber
das Budget der Personalentwicklung

der N-ERGIE Aktiengesellschaft abge-
rechnet, so dass der einzelnen Organi-
sationseinheit keinerlei direkte Kosten
entstehen.

Der erfolgreiche Einfiih-
rungsprozess

Die den Fusionsprozess begleitende
Verunsicherung trug bei den Flihrungs-
kraften mit dazu bei, sich offener als
bisher fur Unterstitzungsangebote
zu interessieren. Aus ihrer Sicht bot
individuelles Coaching eine zielorien-
tierte Hilfe. Ein weiterer forderlicher
Umstand lag im offenen Umgang der
Flhrungskrafte mit diesem neuen In-
strument. So konnte ein Mitglied des
Vorstandes aus seiner positiven Erfah-
rung berichten, die er mit Coaching in
der Vergangenheit gemacht hatte. Eine
im Unternehmen angesehene weitere

Foto:© Vladimir Popovic - Fotolia.com




FUhrungskraft berichtete im Kolle-
genkreis ebenfalls Uber die positiven
Erfahrungen mit Coaching. Dadurch
entwickelte sich im Kreise der Fuh-
rungskrafte allmahlich das Bild, dass
Coaching gerade flir gute und erfolg-
reiche Flhrungskrafte eine Unterstut-
zungsmaRnahme darstellen kann.

Aufgrund seines individuellen An-
satzes erwartete die N-ERGIE von Coa-
ching einen unmittelbaren und damit
schnelleren Transfer der erarbeiteten
Erkenntnisse in die Berufspraxis als
bei den anderen Personalentwick-
lungsinstrumenten. Deshalb wurde
dieses neue Instrument in den vorhan-
denen Kreislauf von der Bedarfserhe-
bung bis zur erfolgreichen Umsetzung
eingebunden.

Eine weitere Basis, auf der sich Coa-
ching positiv entwickeln konnte, bil-
det das Managementverstandnis
der N-ERGIE. Es wurde beginnend ab
2002/03 entwickelt, um die unter-
schiedlichen Fuhrungskulturen der Vor-
ganger-Unternehmen auf die N-ERGIE
hin neu auszurichten. Damit war das
im Unternehmen erwiinschte Manage-
ment- und Fuhrungsmodell fur alle Fuh-
rungskrafte beschrieben. Sie erhielten
dadurch eine Orientierung, nach wel-
chen Grundsatzen und Werten sie ihre
Mitarbeiter fihren sollen und welche
Aufgaben sie dabei beherrschen mus-
sen sowie welche Werkzeuge zur An-
wendung kommen.

Dieses Management-Verstandnis bil-
det das Grundgerust fur die Informa-
tions-Broschure ,Coaching bei der N-
ERGIE“. Das Management-Verstandnis
ermoglicht es dem Coach wie dem Kili-
enten, das jeweilige Anliegen in eine
gemeinsame Sprache zu Ubersetzen.
So ist es moglich, dass einzelne Anlie-
gen dahingehend zu prufen, ob es sich
dabei eher um ein Thema der AusuU-
bung einer Management-Aufgabe han-
delt, es um Themen der Anwendung
von Methoden und Werkzeugen geht
oder ob Grundsatze und Werte aus
dem Management-Verstandnis beruhrt
sind. Dadurch entsteht flur alle Betei-
ligten einschlieflich der Fihrungskraft
des Klienten Klarheit. Das Manage-
mentverstandnis, visualisiert durch
ein  Zwei-Saulen-Modell, orientiert

sich am St. Galler-Managementmodell
nach Fredmund Malik (ergebnisorien-
tiertes Management) sowie an den
im Unternehmensleitbild der N-ERGIE
formulierten Grundwerten zur Fihrung
und Zusammenarbeit (wertegeleitetes
Management).

Neben dieser fur das Handeln als Ma-
nager und Fihrungskraft bedeutsamen
Orientierungshilfe, erhielten die Fih-
rungskrafte dadurch, dass Coaching in
der N-ERGIE konzeptionell in Form ei-
ner ,Informationsbroschuire” beschrie-
ben ist, eine weitere wichtige Hand-
reichung: Diese enthalt alle wichtigen
Informationen zum Coaching, wie zum
Beispiel die Beschreibung des Hand-
lungsrahmens, die Rolle von Flhrungs-
kraft, Coach und Klient sowie Ablauf,
Ziele, Werkzeuge sowie Checklisten.

Wichtig fir die konzeptionelle Ausrich-
tung und Implementierung von Coa-
ching im Unternehmen ist die Tatsa-
che, dass die Personalentwickler der
N-ERGIE selbst Uber eine Coaching-
Ausbildung verfugen.

Der Standardprozess bei der
N-ERGIE

Coaching ist eine zeitlich begrenzte,
professionelle Beratung fur die Mana-
ger der N-ERGIE, die nicht erst mit der
ersten Coaching-Sitzung beginnt. Be-
reits bei den Vorutberlegungen, ob Coa-
ching Uberhaupt das passende (Perso-
nalentwicklungs-) Instrument darstellt,
werden sinnstiftende Impulse gesetzt.
Im weiteren Ablauf des Coaching-Pro-
zesses wirken dann mehrere Personen
in verschiedenen Funktionen und mit
unterschiedlichen Interessen zusam-
men. Dieses Zusammenwirken ist
hinsichtlich seiner Dynamik abhangig
von den Personen und damit lebendig,
spannend und gewissermafien einma-
lig. Damit sich diese auf den jeweiligen
Coaching-Prozess bezogene Einmalig-
keit entwickeln kann, sind neben Sinn
und Zweck von Coaching (fur das Un-
ternehmen und die Personalentwick-
lung) auch die formalen Rahmenbedin-
gungen des Coaching-Prozesses und
die ,Zustandigkeiten® der beteiligten
Rollentrager umfassend und verstand-
lich im Vorfeld zu konzipieren. Die N-
ERGIE deckt diese Fragen mit der In-
formationsbroschure ,Coaching in der
N-ERGIE“ ab.

Coaching ist ein Instrument der Per-
sonalentwicklung, die wiederum eine
Flihrungsaufgabe darstellt. Deshalb
ist die FUhrungskraft des Managers
im Coaching-Ablauf beteiligt (sog. Drei-
eckskontrakt). AuBerdem knupft Coa-
ching an die Ressourcen der Personen
an und fordert den individuellen Lern-
prozess. Der konkrete Ablauf eines
Coachings erfolgt in der Regel in sechs
Schritten (s. Abb. 1).

Klarung

Erste Uberlegungen zum Coaching-
Bedarf finden in Gesprachen zwischen
Mitarbeiter und FUhrungskraft statt.
Das in diesem Zusammenhang wich-
tigste Gesprach ist das jahrliche Mitar-
beitergesprach (MAG). Im MAG werden
unter anderem die Aufgabenschwer-
punkte und Ziele fur das kommende
Jahr besprochen sowie die daraus
resultierenden Personalentwicklungs-
maRnahmen vereinbart. Coaching-An-
lasse fallen jedoch jederzeit und auch
unabhangig vom Zeitpunkt des MAG
an. Der Zugang zum Coaching flhrt
wie bei allen Personalentwicklungs-
mafBnahmen jedoch immer Uber die
jeweilige Flhrungskraft.

Zur weiteren Klarung wird in einem
Gesprach mit dem Personalentwickler
abgewogen, ob Coaching die geeig-
nete Manahme darstellt. Oder ob ge-
gebenenfalls erganzende MafSnahmen
notwendig sind, die dann inhaltlich mit
dem Coaching abgestimmt werden
mussen. Auerdem wird das Setting
geklart, vor allem hinsichtlich Zeit,
Umfang, Ort und Auswahl des Coachs.
Soweit zum ersten Mal Coaching an-
gedacht wird, erfolgt eine ausfuhrliche
Beratung Uber den Standardprozess
auf Basis der Informationsbroschire
,Coaching in der N-ERGIE".

Auswahl

Auf Vorschlag der Personalentwicklung
lernen sich Klient und Coach kennen
und tauschen sich Uber Anlass und
Ziele des Coachings aus. Die letztliche
Auswahl obliegt dem Klienten; er sucht
sich ,seinen“ Coach des Vertrauens
aus. Bei Bedarf kann der Klient aus
mehreren Vorschlagen auswahlen.
Fir die Personalentwicklung war in
diesem Zusammenhang wichtig, dass
diese Vorgehensweise gegenuber allen
Coachs offengelegt ist; alle Coachs
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wissen also Uber diese Vorgehenswei-
se Bescheid.

Zielorientierung

Dieser Schritt ist nach unserem Ver-
standnis mit Blick auf die Wirksamkeit
und einem Erfolgscontrolling entschei-
dend. Der Klient, dessen Fihrungskraft
und der Coach besprechen Themen
und Ziele des Coachings. Der Perso-
nalentwickler ist bezogen auf formale
Aspekte des Ablaufs und der Rahmen-
bedingungen beteiligt und somit in der
Rolle eines ,Huters des Verfahrens”.

Dem Klienten steht zur eigenen Vor-
bereitung eine ,Checkliste Auftrags-
klarung” zur Verflgung. Sie enthalt
Hinweise zur Ausgangslage und Nut-
zenorientierung, zu den Rahmenbe-
dingungen und listet mogliche The-
menfelder auf, die einen Bezug zum
Management-Verstandnis haben. Hier
besteht die Moglichkeit, dass sowohl
die ,weichen“ (wie Aufbau und Gestal-
tung von Fuhrungsbeziehungen) als
auch auch die ,harten“ (wie der Um-
gang mit Zahlen, Daten, Fakten oder
das Erreichen von messbaren Zielen)
Managementanforderungen in das
Blickfeld rucken.

Die Fuhrungskraft erganzt die The-
men und Ziele, die aus ihrer Sicht im
Coaching behandelt werden sollen. Je
klarer die gegenseitigen Erwartungen
kommuniziert sind, umso offener und
zielgerichteter kann im Coaching gear-
beitet und die Wirksamkeit bewertet
werden. Der Klient hat auch die Mog-
lichkeit, weitere personliche Anliegen
optional im Coaching zu bearbeiten,
ohne diese detailliert begrinden zu
muissen (Prinzip der Vertraulichkeit
und Selbststeuerung). Wichtig ist
hierbei, dass diese Anliegen nicht im
Widerspruch zu den mit der Flhrungs-
kraft vereinbarten Zielen stehen. Hier
kommt dem Coach eine besondere
Verantwortung zu.

Die Zielorientierung mundet in eine
,Vereinbarung der Ziele des Coa-
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chings”. Diese Zielvereinbarung fufdt
auf der fir die N-ERGIE gultigen Zielver-
einbarungssystematik. Ubernommen
wurde dabei die Diskussion Uber die
voraussichtlichen Mindest- und Maxi-
malergebnisse im Sinne einer Zieler-
reichung. Ziele kénnen sich andern,
wegfallen und erweitern. Das gilt auch
fur den Coaching-Prozess. Die Verant-
wortung fir die Kommunikation an die
Beteiligten tragt der Klient.

Ablauf

In den einzelnen Coaching-Gesprachen
werden entlang der definierten Ziele
sowie der optional eingebrachten
personlichen Themen die Anliegen re-
flektiert, bearbeitet, Losungsoptionen
entwickelt und Umsetzungsschritte
verabredet. Dabei kommen dem Kli-
enten eine inhaltliche und eine per-
spektivische Verantwortung zu. Er
bringt zunachst die aus seiner Sicht
relevanten Praxisfalle und Anliegen
ein. Der Coach als Methodenexperte
steuert den Reflexionsprozess und
regt unter anderem selbstbewusstes
Handeln im Coaching-Prozess und im
Arbeitsalltag an. Inhaltliche Entschei-
dungen, beispielsweise Losungsop-

g

6

Nachhaltigkeit

tionen und Handlungsschritte, trifft
der Klient. Fir ihn (und seine Umwelt)
mussen die Ergebnisse stimmig sein.
Ob und wie dann diese Passung im Ar-
beitsalltag des Klienten erfolgt, zeigt
erst die Umsetzung. Das Entschei-
dende geschieht in der Arbeitspraxis.
Die Coaching-Sitzung bereitet lediglich
darauf vor.

Nach drei bis vier Terminen kann eine
Zwischenauswertung (ggf. mit der Flh-
rungskraft) erfolgen. Wenn wahrend
des Coachings neue Themen entste-
hen, werden diese, falls sie den Auf-
tragsrahmen sprengen, mit der Fuh-
rungskraft abgestimmt.

Die vertraulichen Gesprache zwischen
Klient und Coach sind organisatorisch
frei gestaltbar. So findet das Coaching
in den Raumen der N-ERGIE oder
des Coachs oder an einem anderen
passenden Ort statt. Auch bestehen
keine methodischen Vorschriften; wir
haben in diesem Zusammenhang je-
doch Coachs ausgesucht, die der sy-
stemischen und ld6sungsorientierten
Betrachtungsweise und Beratungsphi-
losophie nahe stehen.

™~

Schritte im Coachingprozess

5.
Auswertung

Abb. 1: Der Coaching-Standardprozess

4,
Ablauf

3.
Zielorientierung



Auswertung

Jedes Coaching endet mit einer ab-
schlieBenden Auswertung. Zunachst
reflektieren Klient und Coach unter
sich vor allem den Lernprozess und die
Lernerfahrungen. Auch bereiten sie
das offizielle Abschlussgesprach mit
allen Beteiligten vor. Das Abschluss-
gesprach thematisiert den Nutzen
des Coachings, die sicht- und spur-
baren Veranderungen sowie die Ziel-
erreichung und den Coaching-Prozess
selbst. Die vorgesetzte Flihrungskraft
auBert sich, was sie an Anderungen
oder Bestatigungen hinsichtlich der
vereinbarten Ziele in der Praxis wahr-
genommen hat.

Nachhaltigkeit

Letztlich entscheidend ist dieser
Schritt: Hier tauschen sich Klient und
Flhrungskraft nach zirka drei bis sechs
Monaten darlber aus, was nachhaltig
umgesetzt wurde. Ausflhrlich und de-
tailliert schatzen sie die Erfolgsfak-
toren der nachhaltigen Wirkung ein,
um sie zu festigen und Voraussetzung
flr deren Reproduktion zu kreieren.
Hierbei wird deutlich, dass sich Coa-
ching-Erfolg und aktive Fihrungsarbeit
gegenseitig bedingen (s. Abb. 2).

Zielgruppenbasierte Perso-
nalentwicklungsprogramme
Auch in die zielgruppenbezogenen Per-
sonalentwicklungsmanahmen der N-
ERGIE wurde der oben beschriebene
Standardprozess nach und nach imple-
mentiert. Im Unterschied zum Einzel-
Coaching wird das Coaching-Angebot
jedoch konzeptionell von vornherein in
das jeweilige Entwicklungsprogramm
integriert.

Beispielsweise durchlaufen neue Fuh-
rungskrafte ein modulares Einarbei-
tungsprogramm ,Fit fir Fihrung*. Coa-
ching wird hier als Unterstutzung in
der neuen Rolle als Fuhrungskraft an-
geboten. Gerade neue Flihrungskrafte
mussen im ersten Jahr eine Vielzahl
von personlichen und fachlichen He-
rausforderungen stemmen. In dieser
Situation bietet sich Coaching oftmals
als ideale Personalentwicklungsmaf-
nahme an.

In einem Managementprogramm flr
Nachwuchskrafte, den so genannten
.Potenzialtragern“, werden sowohl

Einzel- als auch Gruppen-Coachings
gezielt angeboten. So lernt diese
Zielgruppe frihzeitig und selbstver-
standlich Coaching als Instrument der
Selbstreflexion kennen.

Ftir erfahrene Manager oder Fiihrungs-
kréfte wurde eine sogenannte ,Stand-
ortbestimmung“ konzipiert in Form
eines Selbstreflexions-Audits. Ziel der
Standortbestimmung ist es, den Sta-
tus der eigenen Wirksamkeit in der je-
weiligen FlUhrungsrolle zu analysieren
und darauf aufbauend Entwicklungs-
perspektiven zu formulieren und umzu-
setzen. Hat die einzelne Fihrungskraft
dadurch die moglichen Entwicklungs-
felder fur sich erkannt, bietet sich hau-
fig ein Coaching-Prozess als nachster
Umsetzungsschritt an.

Auch in der Projektmanagement-Quali-
fizierung und im Traineeprogramm der
N-ERGIE werden konkrete Arbeitsfalle
in Form von Coaching-Sequenzen re-
flektiert und bearbeitet. In Workshops
und Trainings wird generell die aus der
Supervisions- oder Coaching-Praxis
bewahrte Methode der ,Kollegialen
Fallberatung” eingesetzt.

Als Fazit kann festgehalten werden,
dass sich in der N-ERGIE inzwischen
Coaching als Instrument der Perso-
nalentwicklung auf breiter Ebene fest
etabliert hat. So konnte sich, quasi

als Nebeneffekt, der Begriff Coaching,
der ganz am Anfang Skepsis auslo-
ste, Uber hilfreich wahrgenommene
Coaching-Prozesse im Laufe der Zeit
immer schneller positiv wandeln. Aus
der Frage ,Warum brauche ich ein Coa-
ching?“ wurde quasi die Bitte ,Wann
kann ich das Coaching-Angebot nut-
zen?"

Coaching-Pool

Im Laufe der Zeit haben wir gut zwei
Dutzend externe Coachs akquiriert
und integriert. Jeder Coach verfligt
Uber eine fundierte Coaching- und/
oder Supervisionsausbildung. Eigene
Praxiserfahrungen als Flhrungskraft
sind — unter anderem - ebenfalls
Grundvoraussetzung, um im Coaching-
Pool aufgenommen zu werden.

Wir legen Wert darauf, dass unsere
Coachs die unternehmens- und perso-
nalpolitischen Leitplanken kennen, vor
allem unsere strategischen Planungen
der Personalentwicklung. So informie-
ren wir unterjahrig Uber bedeutsame
Entwicklungen und gestalten einmal
im Jahr ein Informationstreffen mit
Workshop-Charakter. Dieses Treffen
hat sich, neben dem obligatorischen,
gegenseitigen Informationsaustausch,
zwischenzeitlich zu einem qualifizierten
~Resonanzkorper” entwickelt. Unter
strikter Wahrung der Vertraulichkeit
der einzelnen Coachings, resimieren
die externen Coachs die Stimmungen

Abb. 2: Die Personalentwicklung sichert die Qualitat der Coachings im N-ERGIE Konzern und
unterstitzt deren Wirksamkeit unter anderem mit diesen sechs Tools
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und Themenschwerpunkte, die sich
aus den durchgefuhrten Coachings
ableiten lassen. So erhalten wir eine
verdichtete Zusammenfassung von
dem, was unsere Flihrungskréafte wirk-
lich bewegt. Die Personalentwicklung
erhalt hierbei bedeutsame Informati-
onen darUber, ob sie mit den Perso-
nalentwicklungskonzepten auf dem
richtigen Weg ist oder ob sie an der ei-
nen oder anderen Stelle neue Akzente
und Schwerpunkte setzten sollte.

Ruckmeldungen der Ziel-
gruppen

Seit der Anfangsphase haben wir
inzwischen nahezu 120 Einzel-Coa-
chings durchgefuhrt. Bei den Feed-
backs der betroffenen Klienten horten
wir vor allem heraus, dass das Coa-
ching ,uberraschend wertvoll“ war. So
schéatzen es viele Klienten als wichtig
ein, endlich einmal Zeit gehabt zu
haben, um Uber Wesentliches ihrer
Arbeit nachdenken zu koénnen. Sie
haben eine Hilfestellung von einem
LSparringspartner  erhalten, der
nicht sofort korrigierend eingegriffen
hat, sondern zielstrebig und deut-
lich Anstofe fur andere Sichtweisen
sorgte und geduldig Losungsoptionen

ausprobieren lieR. Auch der unmit-
telbare Nutzen fur den Arbeitsalltag,
der ,plotzlich auf der Hand lag”, trug
nachtraglich zu einer insgesamt hohen
Zustimmung der individuellen Perso-
nalentwicklungsmafRnahme bei.

Ein Feedback, das uns verpflichtet,
Coaching weiterhin als festen Bestand-
teil in der Personal- und Organisations-
entwicklung zu verankern.

Fazit und Ausblick

Aus unserer Sicht war die EinfUhrung
von Coaching nutzlich und erfolgreich.
Es ist gelungen, Coaching neben Semi-
naren und Trainings als neues Perso-
nalentwicklungsinstrument im Unter-
nehmen fest zu verankern.

Mit Blick auf die kommenden Jahre
sehen wir die Herausforderung der
Bewaltigung von permanenten organi-
satorischen Veranderungen. Hierbei
wird neben der etablierten Form des
Einzel-Coachings auch Gruppen-Coa-
ching sicherlich eine Rolle spielen.
Wesentliche Adressaten werden hier-
bei Arbeitsteams und Mitarbeiter sein,
deren sich wandelnde Aufgabenfelder
ein enges Zusammenwirken mit ande-
ren Mitarbeitern erfordert. [ |

Der Autor

Bernhard %
Lutz, Jahr- z
gang 1951, 2

Referent  fur
Personal- und
Organisations-
entwicklung
der N-ERGIE
Aktiengesell-
schaft.  Pro-
jektleiter  far
die Implementierung und Entwick-
lung von Coaching als Instrument
der Personalentwicklung. Ausbil-
dung als Supervisor DGSv und
Coach. Zwischenzeitlich nebenbe-
ruflich als Berater und Coach tatig.

www.lutzberatung.de
Der Autor

Wolf-Martin Er-
hard, Jahrgang
1963, Leiter
Personalent-
wicklung und
Training der N-
ERGIE Aktien-
gesellschaft.

wolf-martin.erhard@n—ergie.de/

Foto: N-ERGIE

Schwertl & Partner
Beratergruppe Frankfurt

Schwertl & Partner Beratergruppe Frankfurt

Besuchen Sie uns im Internet:
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SYSTEMISCHE COACHINGAUSBILDUNG

* 30 Jahre Ausbildungserfahrung

« auf Praxis ausgerichtet, wissenschaftlich fundiert
= DBVC Akkreditierung {Duetscher Bundesverband Coaching e.V.)
= SG Zertifizierung (Systemische Gesellschaft e.V.)

Frankfurt: 23./24. Oktober 2009
Miinchen: 29./30. Januar 2010
13 Termine jeweils Fr./Sa.
Dauer Uber ca. 15 Monate
Kosten € 5.450,00 (+MwSt.)
Dr. Walter Schwertl (Senior Coach
Projektverantwortung DBVC, Sachverstandigenrat DBVC)
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verbindlich und ohne Gewahr; eine Haftung wird
— soweit rechtlich moglich — ausgeschlossen.
Verwendete Bezeichnungen, Markennamen
und Abbildungen unterliegen im Allgemeinen
einem warenzeichen-, marken- und/oder pa-
tentrechtlichem Schutz der jeweiligen Besitzer.
Eine Wiedergabe entsprechender Begriffe oder
Abbildungen berechtigt auch ohne besondere
Kennzeichnung nicht zu der Annahme, dass die-
se Begriffe oder Abbildungen von jedermann frei
nutzbar sind.

Flr unverlangt eingesandte Manuskripte, Bild-
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Redaktion keine Gewahr. Die Redaktion behalt
sich vor, Leserbriefe / E-Mails — mit vollstan-
digem Namen, Anschrift und E-Mail-Adresse
— auch gekirzt zu verdffentlichen. Bitte teilen
Sie uns mit, wenn Sie mit einer Verdffentlichung
nicht einverstanden sind.
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Webers: Die GroRRe Koalition will Paint-
ball verbieten. Dabei spielen Teams
mit ,Laserpistolen“ oder Luftdruck-
waffen gegeneinander. Ich frage mich,
ob wir da nicht auch Schutzen-, Fecht-
und Kampfsportvereine gleich mit ver-
bieten mussten? Oder ,Volkerball“.
Das Bdse lauert Uberall...

Rauen: Der Ansatz, das Bose verbieten
zu wollen, scheint mir ebenso Erfolg
versprechend wie ein Verbot von ,,Cow-
boy und Indianer“-Spielen. Aber viel-
leicht ist es fur die Koalition ja schon
ein Erfolg, wenn man mit Symbolpolitik
den Anschein von Handlungsfahigkeit
wahren kann? In Anbetracht der Haus-
haltslage wurde ich echte Politik bevor-
zugen, statt die Anzahl demoskopisch
gut verkaufbarer Verbote zu erhéhen.
Was mag wohl als Nachstes kommen?
Eine Kindergarten-Polizei? Man sollte
schlechte Politik verbieten.

Webers: Was als Nachstes kommt?
Das Verbot von Kichenmessern! Au-
Berdem mussen wir jugendliches Ko-
ma-Saufen abschaffen, sowie — ganz
wichtig: die Steuerhinterziehung! Und
Fihrungskrafte werden sich gehorig
umstellen missen...

Rauen: ... weil sie bei bosen Taten an-
sonsten auch verboten werden? Don’t
be evil — sagt auch Google.

Webers: ...und mutiert unter der Hand
doch zum Monopol. Was lehrt uns

das? Dass es immer schon effektiver,
asthetischer — und vor allem legal —
war, Banken zu grinden, statt sie aus-
zurauben?

Rauen: Es konnte uns auch lehren,
dass der Mensch im Durchschnitt op-
portunistisch handelt und egoistisch
auf seinen Vorteil bedacht ist — ohne
Rucksicht auf langfristige Verluste.
Und dass Menschen sich offenbar
schwer damit tun, aus der Geschichte
zu lernen, und diese sich deshalb wie-
derholt. Die Dinner for One-Logik: The
same procedure as every year!

Webers: Dinner for One! Wussten Sie,
dass sie die am haufigsten wiederholte
SendungdesdeutschenFernsehensist?
Und wir haben ja wieder Wahlkampf: So
wieMiss Sophievirtuellihrevierengsten
Freunde — Sir Toby, Admiral von Schnei-
der, Mr. Pommeroy und Mr. Winterbot-
tom — zum Dinner einladt, tischt man
uns wieder dieselben alten Vorurteile
auf: Der Strom kommt aus der Steckdo-
se,dasGeldvonderBank,die Gewaltaus
dem Computerspiel — und die Erde ist
eine Scheibe!

Rauen: Genau. Und Politiker sind...
Leute, die gerne wiedergewahlt wer-
den wollen! Diese Angst vor Macht-
verlust ist doch irgendwie menschlich,
oder nicht? |

Foto: Wolfgang D. Schott
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