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11 Entscheidungen: Über den Rubicon . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 171
11.1 Entscheidungen treffen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 172

»Mein Chef entscheidet nichts, er sitzt Probleme aus!« . . . . . . . . . . . . . . 179
11.2 Spieltheoretische Grundlagen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 181
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»Als Führungskraft bin ich gleichzeitig Coach und Mentor!« . . . . . . . . . . 210

13 GROW – der Coaching-Prozess . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 211
13.1 GROW im Überblick . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 211
13.2 Stolperstein Zieldefinition . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 217

14 Das Individuum im Team . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 221
14.1 Grundlagen: Die Typologie weiter vertiefen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 221
14.2 Einzelne Mitarbeiter weiterentwickeln . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 225
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