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Vorwort

,Coaching liegt im Trend“!

fuhrende Personal entwicklungsmalinahme fur Flhrungskréfte eingesetzt (siehe

und wird immer haufiger als sinnvolle und ziel-

Anlage Nr. 1). Diese moderne Form der Beratung stofd immer mehr auf
Akzeptanz. Nicht zuletzt durch das stark wachsende Angebot an
Ausbildungsméglichkeiten zum Coach.? In den letzten Jahren ist auch das
Literaturangebot zum Thema Coaching im Allgemeinen und zum
Systemischen Coaching im Speziellen stark gestiegen.

Mit jeder neuen Verdffentlichung zum Thema werden zahireiche gute Argu-
mente geliefert, warum Filhrungskrafte einen Prozessbegleiter benétigen. *
,Ahnlich wie Hochleistungssportler konnen sie ohne einen personlichen
Berater im stéandigen Wettbewerb kaum noch bestehen, der gemeinsam mit
ihnen Erfahrungen und Beobachtungen auswertet und ihr Lernen férdert, ihre
komplexen und dynamischen Aufgaben effizient und psychologisch reflektiert
bewaltigt.“°

Fir die Finanzdienstleistungsbranche, die aktuell von einigen speziellen
Entwicklungstendenzen gekennzeichnet ist, stellen sich dabel folgende Fragen:
- Wie wird der Coaching-Bedarf einer Fihrungskraft deutlich?

- Welche Bedeutung hat heute Systemisches Coaching?

- Wie lauft ein effizienter Coachingprozess ab?

- Welche Methoden kommen ggf. zur Anwendung?

- Wie wirkt Coaching? Stellen sich zusétzliche Vertriebserfolge ein?

In der vorliegenden Arbeit gebe ich Antworten auf die 0.g. Fragestellungen.
Meine seit 1986 gesammelten Praxiserfahrungen im Finanzdienstleistungs-
vertrieb, seit 1993 a's Fuhrungskraft (tlw. as Filial-, Projekt-, Team-, Gruppen-
und Bereichsleiter) sowie meine Vertriebsprojektkompetenz®, die ich auch
durch meine freiberufliche beratende Tétigkeit erworben habe, fliefen an
dieser Stelle ein.

In diesem Kontext schreibe ich aus Sicht des externen Coachs.

! ManagerSeminare, Wer hat das Zeug zum Coach?, Heft 52, Januar 2002, Seite 54 ff.

2 vgl. Magazin ,ManagerSeminare, Wer hat das Zeug zum Coach?, Heft 52, Januar 2002, Seite 54 ff.

3 Vgl. Rauen, Christopher, Coaching, 1999, Seite 13 ff.

“ Ebd., Seite 13 ff.

® Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 13

6 Vgl. Dr. KrauR, Carsten und Jacobs, Bernd, Mehr PS im Vertrieb, BankInformation, 11/2001, Seite 32 ff.



1. Einleitung
Die Finanzdienstleistungsbranche befindet sich in einer Phase, in der
gravierende Verdnderungsprozesse auf der Tagesordnung stehen. Hier sind
zum einen die Banken zu nennen, die durch unglnstige Kosten-Aufwands-
Relationen gezwungen sind OptimierungsmaRnahmen umzusetzen.” Die
unabhangigen freien Vertriebe, d.h. die Finanzberater von AWD, MLP,
DVAG, Bonnfinanz usw., wachsen stark und gewinnen von den
Kreditinstituten sukzessive Marktanteile® Zudem leiden die Banken im
Firmenkundenkreditgeschaft, bedingt durch die aktuelle schwache
Konjunkturphase und durch die extrem hohe Zahl der Insolvenzer’, unter
erheblichem Abschreibungsbedarf auf die Forderungsbesténde. In der Folge
machen sich Kunden zunehmend Sorgen um ihre Geldanlagen bei Banken. *°
Auch die Versicherungsgesellschaften haben mit der aktuellen
Kapitalmarktsituation zu ka&mpfen, so dass die Produktattraktivitét von
Kapitalleben- und Rentenversicherungen sinkt.!* 2 Auch die
K apital anlagegeselIschaften konnen seit zwei Jahren auf Grund der weltweiten
Borsenentwicklungen bei weitem nicht mehr so hohe Mittelzufllsse
verzeichnen, so dass die Geschédfte bei den Investmentgesellschaften tlw.
riicklaufig sind. *®
Diese Aspekte machen ansatzweise deutlich, welche Herausforderungen die
Fuhrungskréfte im Finanzdienstleistungsvertrieb quer durch die ganze Branche
aktuell und in naher Zukunft zu bewéltigen haben. Sie sind gefordert den
erforderlichen Wandel zu mehr Effizienz und Profitabilitdt innovativ und
erfolgreich voran zu trelben. Dabel gilt es aus dem Blickwinkel des Ver-
triebes sozusagen mit , emotionaler Intelligenz neue Erfolge zu erreichen.™
Welche Elemente dabei eine Rolle spielen ist in der Anlage Nr. 2 dargestellt.

Die im Rahmen der Vertriebsentwicklung anstehenden Verdnderungen bei

" vgl. Luber, T. u. Wiskow, J.-H., Der groRRe Bankenreport — Bittere Lektion, CAPITAL, 5/2003, Seite 28 ff.

8 Vgl. GGB Beratungsgruppe, Stuttgarter Marketinggesprache 2001, Von der Bankkultur zur Verkaufs- und
Betreuungskultur, Seite 76 ff.

® Vgl. Statistisches Bundesamt, 2002

19yv/gl. Wiesicher ist Ihre Bank?, CAPITAL, 12/2002, Seite 138 ff.

1 Vgl. Herden, I. u. Stoll, T., Lebensversicherungen in Not — So retten Sie lhre Anspriiche, CAPITAL, 17/2002,

Seite 52 ff.

12 vgl. Langenberg, B. u. Stocker, A., Lebensversicherungen — Stiirmische Zeiten, FOCUS MONEY, Nr. 32,
2002, Seite 34 ff.

13 vgl. BVI, Entwicklung der Publikumsfondsabsaitze und -bestande 2002

14 vgl. Bartels, G. u. Dreyer, W., ,Mit “emotionaler Intelligenz" zu neuen Vertriebserfolgen®, bank und markt,
April 2000, Seite 23 ff.



Finanzdienstleistern 16sen bei den Fuhrungskréften haufig Unsicherheiten aus.
Auch positive Anpassungen bedeuten oft Stress. Es kommt dazu, dass
Verénderungen behindert werden und sich Widerstdnde aufbauen, die meist
irrational sind. Die Mitarbeiter verlangen zudem gerade in Krisensituationen
nach einer starken Fuhrung und somit nach einer starken Fuhrungskraft. Denn
.auf Dauer identifizieren sich Mitarbeiter nur mit einer erfolgreichen
Sozietdt.“™ Die Anforderungen an das mittlere und untere Management in
grofReren Unternehmen steigen durch die in der Organisation eingenommene
Sandwich-Position, d.h. durch Druck von oben und unten, weiter an. ,, Fihrung
heifdt: Erfolg haben miissen.“*® Oft leiden auch die Beziehungen im Privatleben
der FUhrungskréfte unter dem Druck aus dem beruflichen Umfeld.

Um den Wandel im Finanzdienstleistungsvertrieb schneller zu bewd-
tigen und die Basis fur neue Vertriebserfolge zu legen, ist es sinnvoll die Fuh-
rungskréfte aktiv zu coachen, d.h. prozefbegleitend zu unterstiitzen.'’
Coaching wird im Rahmen der Personalentwicklungsmal3nahmen fur Fuih-
rungskréfte im Finanzdienstleistungsvertrieb weiter an Bedeutung gewinnen.

Dieswird aus einer Analyse, die in der Anlage Nr. 3 dargestellt ist, deutlich

2. Was st Systemisches Coaching?
Da der Begriff ,Coaching” bis dato im deutschen Sprachgebrauch nur
ungentigend definiert wurde, lassen die vielen Publikationen zum Thema Raum
fur die unterschiedlichsten Assoziationen (s. Anlage Nr. 4).® Hilfe zur
Selbsthilfe und die Forderung von Selbstverantwortung und -bewufdtsein sind
grundsétzlich Hauptziele von Coaching.*®

Im Allgemeinen wird Coaching als Beratung bzw. Begleitung auf Zeit

“2L mit dem

verstanden.?® Es handelt sich oft um ,Veranderungsbegleitung
Ziel, sich den wechselnden Umweltbedingungen am besten anzupassen. 2 Die
Begleitung beschéftigt sich dabei mit Fragestellungen, die sich aus der beruf-

lichen Rolle des Klienter?® ergeben.?* , Die Fihrungskraft wird also vor dem

15 Von Cube, Felix, Lust an Leistung —Die Naturgesetze der Fiihrung, 1998, Seite 117

1° Ebd., Seite 116 ff.

7vgl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/was-ist-coaching.htm Seite 1

18 vgl. Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 40 ff.

19 vgl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/was-ist-coaching.htm Seite 1
20\/gl. ManagerSeminare, Wer hat das Zeug zum Coach?, Heft 52, Jg. 2002, Seite 56

2L v/gl. Faller, H. und Pohl, M., Coaching mit System — Die Kunst nachhaltiger Beratung, Seite 32

22 Epd., Seite 32

2 Der Begriffe Klient, Coachee und Gecoachter wird in dieser Arbeit synonym verwendet.



Hintergrund der Organisation betrachtet, in der sie arbeitet. Es gilt, sie bei
beruflichen Krisensituationen, bei Verdnderungen im Unternehmen oder
schlicht bei ihrer Kompetenzerweiterung zu unterstiitzen.“*® Fihrungskrafte im
Vertrieb und Berater stehen immer Ofter vor der Frage: ,Auf welche Weise
konnen wir intervenieren, um den Prozess der Identitétsveranderung — sei esin
Form von Rationalisierung, Prozess-, Kunden- und Teamorientierung oder mit
Hilfe genereller Entwicklungsprozesse — zu unterstiitzen®. %

Systemisches Coaching im Speziellen geht noch einen Schritt weiter. ES
geht davon aus, dass wir nicht in einem |uftleeren Raum leben, sondern uns in
unterschiedlichen Systemen (der Familie, dem Arbeitsteam, der Abteilung,
dem Bereich, der Firma usw.) bewegen und uns dort behaupten miissen.?’
Systemisches Coaching bedeutet dabei, die Aufmerksamkeit nicht nur auf
bestimmte Inhalte, sondern auf das soziale System zu richten und enen
Coachee, also die Fuhrungskraft, dabei zu unterstiitzen, seinen ,richtigen®
Platz in diesem System zu finden.?® Im Coachingprozef? wird dabei heute
haufig sog. systemischen Aufstellungen gearbeitet. Diese Methode wird im
Kapitel 5.2 genauer beschrieben.

» Fassen wir an dieser Stelle zusammen. Coaching dient:

der Weiterentwicklung von Fihrungskréften,

der Mitarbeiterforderung, d.h. ihrer persdnlichen und beruflichen

Entwicklung,

sowie der Entwicklung und Zukunftssicherung der Organisation.“°

3. Erkennung des Beratungsbedar fs

Grundsétzlich gibt es zahlreiche Anladsse fir einen personlichen
Beratungsbedarf. ,Wahrend Ende der 80er Jahre vorwiegend personliche
Probleme die Audéser fur ein Coaching waren, haben sich Anlésse fur ein
Coaching mittlerweile stark verandert“*® (s. Anlage Nr. 5). Die Verbesserung
der Fuhrungssituation und die Vorbereitung auf neue Aufgaben dienen als

Hauptanlasse fir eine prozefdbegleitende Unterstiitzung — personliche Probleme

24 vgl. ManagerSeminare, Wer hat das Zeug zum Coach?, Heft 52, Jg. 2002, Seite 56
%5 ManagerSeminare, Wer hat das Zeug zum Coach?, Heft 52, Jg. 2002, Seite 56

5 K Bnigswieser, R. u. Exner, A., Systemische Interventionen, 1998, Seite 13

27 vgl. Volmer, Gerda u. Kénig, Eckard, Systemisches Coaching, 2002, Seite 16

%8 Ebd., Seite 16

29 Fischer, M. u. Graf, P., Coaching — Ein Fernworkshop, 2000, Seite 85

%0 Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 28 ff.
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scheinen dagegen nahezu bedeutungslos geworden zu sein.®! | Weiterhin
werden haufig Veranderungsvorhaben, Konflikte, Verhaltensdefizite sowie
FolgemaRnahmen genannt.“3?

Vor dem Hintergrund der aktuellen Situation und den zu bewdltigenden
Veradnderungen im Finanzdienstleistungsvertrieb kommt es einerseits in der
Praxis haufig vor, dass Fuhrungskréfte im Sprachgebrauch folgende oder
dhnliche Sédtze formulieren: ,Ich blicke nicht mehr durch....”, ,Ich bin/stehe
unter Druck...”, ,Das hat einen komischen Beigeschmack..., , Es hatte einen
gewissen Unterton...”, ,lch bin unzufrieden mit...“, ,Ich stecke in einer
Sackgasse...“, ,Ich wef3 nicht mehr waeiter...”, ,Ich brauche mal ein
Feedback...“ usw.. Diese AuRerungen konnen einen Coachingbedarf
sgnaliseren. Oft erwartet der Klient vom Coach eine unabhdngige und
fundierte Rickmeldung (d.h. ,,Feedback”) seines Verhaltens, die er i.d.R. sonst
nirgendwo erwarten kann. >

Andererseits gibt es auch Vorgesetze, die mehr Leistung und bessere
Ergebnisse von ihren Fuhrungskraften erwarten und Auftrage zum Coaching
far  diese eteilen (zB. im Rahmen ener individuelen
Personal entwicklungmal3nahme). Dabei lassen sich die Grinde fur Coaching-
Massnahmen i.d.R. in die Bereiche ,Organisationsstruktur® und
, Unternehmenskultur und Fiihrungsstil* aufteilen 3* (s. Anlagen Nr. 6 und Nr.
7). Der Coach wird immer darauf achten, dass die Freiwilligkeit der Beratung
sichergestellt  wird.® ,Wenn das Coaching as “StrafmaBnahme fiir
Leistungsschwache™ aufgefasst wird, ist eine fruchtbare Beratungsbeziehung
héchst unwahrscheinlich. %

Auch kommt es vor, dass sich Fihrungskréfte gezielt an kompetente Menschen
in ihrem Umfeld bzw. im personlichen Netzwerk wenden, um sich von ihnen
coachen zu lassen. Z.B. ,,Bernd, kannst Du mir bitte helfen. Ich brauche Dich
dringend mal as Coach. Ich komme nicht mehr weiter. Du machst doch gerade
die Coaching-Ausbildung bei der ADG.“*" In der Anlage Nr. 8 sind wichtige

personliche Griinde dargestellt, die einen Uberblick vermitteln, warum sich

31 v/gl. Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 29 ff.
32 Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 29 ff.

33 vgl. Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 26 ff.
% Ebd., Seite 32 ff.

% Ebd., Seite 196 ff.

36 Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 196

37 Anonymes Zitat eines Coachee (K lienten, Gecoachten)



Fuhrungskréfte fir ,Coaching” entscheiden. ,,Dabel muss sich die Arbeit des
Coachs nicht nur auf den Klienten beschrénken.“3® Gerade bei der Bearbeitung
von individuellen Problemen, die in den personlichen Bereich hineinreichen,
kann auf Wunsch der (Ehe-)Partner des Gecoachten in das Coaching
miteinbezogen werden, wenn die Probleme im privaten Umfeld des Klienten

nicht nur diesen alleine betreffen. 3°

4. Ablauf des Coaching-Prozesses

4.1 Die Kontakt- und Aufwarmphase

In dieser Phase geht es darum eine durch Respekt und Wertschétzung
getragene K ooperation zwischen Coach und Klienten herzustellen.° Die Basis
fUr einen erfolgreichen Ablauf des gesamten Coaching-Prozesses und fir einen
Beratungserfolg wird hier gelegt. Der Coach wird dabel in der Kontakt- und
Aufwarmphase ein moglichst gutes Klima bzw. einen guten Draht, den so
genannten Rapport, zu seinem Coachee herstellen.** Méglichkeiten, wie ein
guter Rapport zu ereichen ist, sind in der Anlage Nr. 9 dargestellt. Im
laufenden Coaching muss der Coach immer wieder Uberprifen, ob der Draht
zum Klienten noch besteht und, wenn nétig, diesen wieder aufbauen. 42

In diesem Rahmen spielt das sog. Pentimento, die Sammlung von
grundlegenden nonverbalen Kommunikationselementen, eine wichtige Rolle.*®
Je nach Situation wahlt der Mensch die passenden nonverbalen
Verhatensweisen, dadiesei.d.R. eine statistische vorhersagbare Wirkung beim
Gegeniiber ausldsen.* Das Pentimento gilt (iber ale Kulturen hinweg und ist
prézise und respektvoll. ,Es  bildet die Bass fur jedliches
Kommunikationsmodell“ ** In der Anlage Nr. 10 sind die wesentlichen Punkte
zum Pentimento dargestellt.

Hat der Coach einen guten Rapport, auch durch den gezielten Einsatz der 0.g.
nonverbalen Elemente, zum Coachee aufgebaut, hat er eine hohe Erlaubnis,
d.h. eine hohe innere Bereitschaft, vom Klienten im weiteren Prozess in die
Auftragsklarungsphase einzusteigen. Wéhrend des laufenden Coachings

38 Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 31

39 vgl. Rauen Christopher, Coaching, 2001, Seite 31

40vgl. Fischer, Michal u. Graf, Pedro, Coaching — Ein Fernworkshop, 2000, Seite 101 ff.
“1vgl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/rapport.htm Seite 1

42 Epd.

43 vgl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/pentimento.htm Seite 1

44 Ebd.




Uberprift der Coach, ob die Erlaubnis des Klienten noch besteht. Da
Flhrungskréfte haufig Berater aus dem personlichen Netzwerk nutzen, ist der
Rapport oft schon tber langjdhrige Beziehungen zum Coach vorhanden. Nicht
selten muss dann zunéchst einmal die Philosophie des systemischen Ansatzes
vermittelt werden (siehe Anlage Nr. 11). In dieser Phase ist es sinnvoll der
Fuhrungskraft bereits erste Fragen, die im Rahmen der Auftragsklarung
besprochen werden, mit auf den Weg zu geben (siehe Anlage Nr. 11).

4.2 Die Auftragsklarungsphase

Hier geht es zum einen um die Klérung des Kontextes der Beratung. *® Damit
sind der uRere Rahmen und die Form der Beziehung gemeint.*’ Dazu kann es
Hilfreich sein gemeinsam einen Coaching-Auftrag schriftlich festzuhalten
(sehe Anlage Nr. 12). In diesem werden z.B. Erwartungen formuliert, klare
Ziele definiert und Zielerreichungskriterien festgelegt, die mit dem Coaching
erreicht werden sollen. An dieser Stelle sollte auch geklart werden, ob die
erforderliche Veranderungsbereitschaft und —mdglichkeit vorhanden ist.*®

Zum anderen geht es in der Auftragsklarungsphase, insbesondere wenn mit den
in Kapitel 5 beschriebenen Aufstellungen gearbeitet werden soll, darum in
einem Satz das sog. Anliegen konkret zu formulieren. Eine Auswahl typischer
Anliegen wurde in der Anlage Nr. 13 zusammengestellt. In der Praxis ist dabei
haufig festzustellen, dass einfach beschriebene Anliegen oft sehr komplex sind
und komplex beschriebene Anliegen oft einfach beginnen. °

Uber die Auftragsklarung kann auch ein Gesprachsprotokoll angefertigt
werden. In diesem kdnnen z.B. wichtige Gesprachsinhalte zu Fragestellungen,
wie: Was ist mein Ziel im Coaching?, Was mdchte ich erreichen?, Was ist
mein konkretes Anliegen?, Wo will ich as erstes Klarheit haben? usw.
festgehalten werden. Ein Beispiel aus der Praxis ist als Anlage Nr. 14
beigeflgt.

Uber das Erstgesprach im Rahmen der Auftragsklarung kann sich der Coach
auch eine strukturierte Riickmeldung vom Klienten einholen (siehe Anlage Nr.
15). Die Fuhrungskraft hat somit die Gelegenheit vor der Arbeitsphase Uber

45 Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/pentimento.htm Seite 1

46 vgl. Fischer, M
4" Ebd.

“8 Ebd., Seite 102
4O vgl. Erb, Kristi

ichal u. Graf, Pedro, Coaching — Ein Fernworkshop, 2000, Seite 101 ff.

ne, Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 29 ff.



einige Fragestellungen gezielter nachzudenken. Der Coach gewinnt damit zu-
sétzliche Hintergrundinformationen, die fir die Arbeitsphase ntitzlich sind.
Haben sich Coach und FiUhrungkraft als Klient bzw. Coachee darauf
geeinigt, eine Beratungsbeziehung einzugehen, kommt in dieser Phase auch
der formale oder , psychologische® Vertrag zwischen ihnen zustande.®® Der
Coach erbringt dabei ene Beratungdeistung im Rahmen eines

Dienstleistungsvertrages.>*

4.3 Die Arbeitsphase

In der Arbeitsphase kommen verschiedene Methoden zur Anwendung, die in
Kapitel 5 beschrieben werden. Es geht hier darum Prozesse in Gang zu setzen,
die zu einer positiven Veranderung fuhren. Daher wird in der Literatur dieser
Schritt auch als ,, Veranderungsphase" bezeichnet.>? Hier geht es primér darum,
neue  Losungsmoglichkeiten zu  finden, die einen  positiven
Veranderungsprozess in Gang setzen.

4.4 Die Schlussphase

Jede Coaching-Sitzung braucht einen eindeutigen Abschluss.® Hier werden die
Ergebnisse festgehalten, die néchsten Malinahmen geplant und mogliche
Vereinbarungen getroffen.®® An dieser Stelle ist es sinnvoll, dass der Coachee
flr sich das Ergebnis zusammenfasst: Hat er eine Lésung gefunden, was ist der
Status seiner Uberlegungen?, Was ist ihm klar geworden?, Hat er neue
Lésungsmoglichkeiten gefunden?>® Ziel filhrend ist es, dass der Coach die
Schlussphase mit einer eigenen Prozessfrage einleitet; z.B.. Was davon
nehmen sie a's Ergebnis mit?°

Hat das gesamte Coaching, as Personalentwicklungsmal3nahme, die
vereinbarte Zahl von Sitzungen bzw. die angestrebten Ziele erreicht, so kann es
beendet werden.“>” Fiir diesen Abschluss ist es sinnvoll, eine letzte Sitzung zu

reservieren, in welcher der gesamte Coaching-Prozef? besprochen wird.®® An

*0'v/gl. Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 167 ff.

51 Epd., Seite 167

2 \/gl. Volmer, Gerda u. Koénig, Eckard, Systemisches Coaching, 2002, Seite 42 ff.

53 Ebd. Seite 46 f.
54 Ebd.
55 Epd.
56 Epd.

>7 vgl. Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 184

%8 Epd.



dieser Stelle wird eine Bestandsaufnahme vorgenommen, und die erreichten
Veranderungen werden reflektiert.>® Mit dem Abschluss der Beratung ist die
Rollenbeziehung ,,Coach und Klient* aufgelOst; der Kontakt zwischen beiden
muss damit aber nicht beendet sein, sondern kann in freundschaftlicher Form
weiter bestehen. Das aufgebaute Vertrauensverhdtnis fuhrt i.d.R. dazu, dass

Fuhrungskréfte gerne bei kiinftigem Beratungsbedarf denselben Coach nutzen.

5. Methoden in der Arbeitsphase des Coaching-Prozesses

5.1 Das Einzelgespr &ch

Wenn von ,,dem Coaching” gesprochen wird, ist hdufig - féschlicherweise -
das Einzel-Coaching gemeint und nicht der entsprechende Sammel- bzw.
Oberbegriff.®® Formal zeichnet sich ein Einzelgespréch dadurch aus, dass sich
ein Klient exklusv von enem Coach beraten l&sst.% In dieser
Zweierinteraktion kénnen problematische personliche und berufliche Themen
bearbeitet werden.®? | In dieser Beraterbeziehung ist es moglich, die Anliegen
des Klienten umfassend und — sofern gewlnscht — auch langfristig zu
bearbeiten. Die Malinahmen des Coachs konnen dabei auch weit in den
privaten Bereich hineinreichen, wenn dies notwendig erscheint und gewollt
wird. Die Vortelle des Einzel-Coaching liegen weiterhin in der Mdglichkeit,
das Verhalten selbst hochrangiger Fihrungskréfte “vor Ort™ zu verandern, auch
kurzfristig Ergebnisse zu produzieren und genigend Freiraum flr
unterschiedlichste Konzepte zu bieten.“®® Dies betrifft auch die Anwendung
weiterer Methoden, die im Folgenden beschrieben werden. Das Einzelgesprach
wird somit den sehr individuellen Ansprichen von Fihrungskréften im
Dienstleistungssektor besonders gerecht. Dies zeigt auch die Verbreitung der
Coaching-Varianten in Abhangigkeit von der Branche, die in Anlage Nr. 16
abgebildet ist.

5.2 Aufstellungen
5.2.1 Die Familienaufstellungen nach Hellinger

In den systemischen Familienaufstellungen, die Mitte der 80er Jahre vom

%9 Epd.

60vgl. Rauen Christopher, Coaching, 2001, Seite 54

61 Epd.
62 Epg.

63 Rauen Christopher, Coaching, 2001, Seite 54



Theologen und Therapeuten Bert Hellinger entwickelt wurden, geht es darum,
Verstrickungen in einem System ausfindig zu machen und zu 16sen.®* , Wenn
etwas in Ordnung gekommen ist, dann gibt es das Gefiihl der Erleichterung,
von Frieden, von Mdglichkeiten, etwas gemeinsam zu tun. Das ist die
Bedeutung des einfachen Satzes: ,Es kommt in Ordnung’. Pi6tzlich fuhlt man
sich erleichtert. Diese Ordnungen werden gefunden, nicht propagiert. Ich finde
se durch das Familienstellen.“®® Solche Aufstellungen dienen dazu,
Beziehungsgeflechte im System der Familie zu visualiseren. Meist werden
dabel Fragen der Zugehorigkeit, der Bindung, der Anerkennung und Ldsung
thematisiert.®® Der Ablauf einer Familienaufstellung ist in Anlage Nr. 17
skizziert. Der entwickelte Ansatz von Hellinger ist die Wurzel fir die

folgenden weiterentwickelten Aufstellungsarten. ®’

5.2.2 Die klassischen Or ganisationsaufstellungen

Mitte der Neunzigerjahre wurde die 0.g. Methode auch fir andere Systeme
weiterentwickelt. ,, Organisationsaufstellungen kdnnen fir eine Vielzahl von
Anliegen aus dem Bereich der Arbeitswelt eingesetzt werden: Coaching von
Fuhrungskréften, Supervision von Fachkréften, Beratung von Menschen, die
sich neue berufliche Orientierung wiinschen.“®® Beim Aufstellen wird der
Gesamtkontext, das ganze System, mit einbezogen und beriicksichtigt.®® Der
Hauptunterschied von Familien- zu Organisationsaufstellungen ist dabei, dass
man ein Organisationssystem verlassen kann, ein Familiensystem nicht.”®
Hinzu kommt, dass die emotionale Intensitét bei dieser Aufstellungsarbeit, im
Gegensatz zu den Familienaufstellungen, tblicherweise geringer ist.”* , Zudem
arbeiten Organisationsaufsteller zwar auch mit Grundannahmen Uber das
System — etwa, dass Hierarchien gewdrdigt werden muissen -, halten sich bei
der Formulierung der Losung i.d.R. aber starker zuriick, als Familienaufsteller
nach dem Stil Hellingers. Eine Gemeinsamkeit ist, dass auch klassische

Organisationsaufstellungen meist mit externen Stellvertretern stattfinden,

64 vgl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/familienstellen.htm Seite 1

65 Magazin ,ManagerSeminare*, Wer hat das Zeug zum Coach?, Heft 52, Jg. 2002, Seite 56

:3 Vgl. ManagerSeminare, Organisationsaufstellung — Auf den Standpunkt kommt es an, H. 66, Jg. 2003, S. 60ff.
Ebd.

%8 Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/familienstellen.htm Seite 1

89 vgl. Erb, Kristine, Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 13

0 Ebd., Seite 98

"1 Vgl. Manager Seminare, Organisationsaufstellung — Auf den Standpunkt kommt es an, Heft 66, Jg. 2003, S. 65
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damit im realen System niemand sein Gesicht verliert.* "

5.2.3 Systemische Strukturaufstellungen als Einzelar beit

Mittlerweile finden die systemischen Strukturaufstellungen immer mehr
Anhanger.”® So werden jene Aufstellungen genannt, die die Therapeutin Insa
Sparrer und der Logik-Professor Matthias Varga von Kibéd entwickelt haben
und stets weiterentwickeln. In ihrem Buch ,Ganz im Gegentell“ wird deutlich,
dass systemische Strukturaufstellungen fur eine Vielzahl von verschiedenen
Einsatzmdglichkeiten, Kontexten und Fragestellungen konzipiert sind. Das
heil3, derartige Aufstellungen lassen sich sowohl im Familien- as auch im
Berufskontext einsetzen und dienen z.B. as Hilfestellung, wenn es qilt
Entscheidungen zu treffen, zwischen verschiedenen Werten abzuwéagen oder
K onfliktsituationen zu kléren. ™

,Im Unterschied zur klassischen Form wird im Rahmen der
Strukturaufstellungen jedoch haufig mit Abstracta gearbeitet, werden
Gegenstande statt Personen aufgestellt und wird — wenn nétig — verdeckt
gearbeitet.“” Nur der ,Anliegenbringer“, d.h. der Coachee, weif? dann, worum
es in der Aufstellung geht. Dadurch wird dann auch der Wechsel zwischen
verschiedenen Ebenen (z.B. Familie und Organisation) moglich. ©

In der Einzelarbeit gibt es beispielsweise die Moéglichkeit, mit Blattern oder
Metaplanwand-Karten zu arbeiten, welche die einzelnen Positionen bzw.
Personen und deren Blickrichtung reprasentieren.’’ Die Visualisierung des
sozialen Systems ist in der Anlage Nr. 18 am Beispiel einer durchgefihrten
systemischen Strukturaufstellung, die ich mit Metaplanwand-Karten mit einem
Klienten habe, anonymisiert dargestellt. Die Fihrungskraft hat dabei die Karten
im Raum an die fir sie stimmigen Stellen bzw. Platze ausgelegt.”® Im
Anschluss stellt sich der Gecoachte dann selbst in die einzelnen Positionen in
der urspriinglich definierten Blickrichtung. " Wichtig ist dabei das Entrollen,

bevor der Klient in die jeweilige néchste Position bzw. Person schliipft.2° Ein

2 ManagerSeminare, Organisationsaufstellung — Auf den Standpunkt kommt es an, Heft 66, Jg. 2003, S. 65
3'vgl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/zeitungsartikel .htm Seite 1 f.

" vgl. ManagerSeminare, Organisationsaufstellung — Auf den Standpunkt kommt esan, H. 66, Jg. 2003, S. 65
> ManagerSeminare, Organisationsaufstellung — Auf den Standpunkt kommt es an, H. 66, Jg. 2003, S. 65

® vgl. ManagerSeminare, Organisationsaufstellung — Auf den Standpunkt kommt es an, H. 66, Jg. 2003, S. 65
"T\/gl. Erb, Kristine, Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 128

8 Epd.
7 Epd.
80 Epyg.
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wesentlicher Vorteil der Aufstellungen in der Einzelarbeit ist, dass sich der
Coachee selbst a's Stellvertreter in jede Position einspiiren muss.®! Von dem,
was die Représentanten der einzelnen Personen bel ener klassischen
Aufstellung in der Gruppe mitteilen, kann der Gecoachte sich dadurch nicht
distanzieren und sagen ,das stimmt nicht“.®? Die Fuhrungskraft spirt die
Wahrnehmung an der jeweiligen Position sozusagen am eigenen Leib.®® Das
Aufstellen mit Représentanten in der Gruppe hat gegenlber der Einzelarbeit
den Vorteil, dass manche Themen durch das Befragen der Stellvertreter von
selbst wach werden und ans Licht kommen.®* Dies passiert in der Einzelarbeit
nur dann, wenn der Klient dies zuldsst.®® Zudem kénnen die Stellvertreter oft
etwas welter arbeiten, als es der Gecoachte moglicherweise selbst in der

Einzelarbeit zulassen wiirde.®®

5.3 Eine Auswahl weitere M ethoden

In der Literatur gibt es eine Vielzahl von weiteren Methoden, die im Rahmen
eines ganzheitlichen systemischen Coachings je nach Bedarf zur Anwendung
kommen konnen. In der Anlage Nr. 19 ist eine Auswahl dargestellt. An dieser
Stelle sei darauf hingewiesen, dass ich auf die Darstellung reiner
psychotherapeutische Ansdtze an dieser Stelle bewusst verzichtet habe. Die
Anwendung dieser bleibt dem entsprechend qualifizierten Therapeuten
vorbehalten. Dadurch grenzt sich m.E. der qualifizierte Coach klar vom reinen
Psychotherapeuten ab. Er wird, fals notwendig, den Klienten an diesen
weiterleiten. Ein guter Coach wird daher in der Region entsprechende
Kontakte aufbauen, so dass die FUhrungskréfte in speziellen Fallen direkt an
psychologisch geschulte Therapeuten gelangen.

6. Die Wirkung vom Systemischen Coaching fur Fuhrungskré&fte
im Finanzdienstleistungvertrieb
6.1 auf das I ndividuum selbst
In Kapital 2 habe ich Coaching u.a. as Hilfe zur Selbsthilfe definiert, mit der

Selbstverantwortung und —bewufl3tsein gefordert wird. ,,Man kann den Klienten

81 Epg.

82\/gl. Erb, Kristine, Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 128

8 Epd.
84 Epd.
8 Epd.
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nur da abholen, wo er gerade steht, und so weit begleiten, wie er momentan
bereit ist.“®” Fir die Fuhrungskraft geht es dabei insbesondere darum, ihre
natiirlichen Ressourcen und ihre unbewusste Kompetenz voll und ganz zu
ihren Vortel zu nutzen.®® ,Unsere Uberzeugungen iber uns selbst und
dariber, was in der Welt um uns herum moglich ist, wirken sich in
erheblichem MalRe auf unsere alltégliche Leistungsfahigkeit aus.“®® Der Coach
begleitet die Flhrungskraft dabei, einen besseren Zugang zu den eigenen
Ressourcen und Potenzialen auf den verschiedenen Ebenen des Erfolges zu
finden (siehe Anlage Nr. 20). ,Veranderungen sind leichter anzunehmen,

«90

wenn man davon ausgeht, dass sie zum Leben dazugehdren.“™™ ,Man kann

nicht Uberleben, wenn man nicht immer wieder neues entwickelt. %
Systemisches Coaching, insbesondere fur Fuhrungskrdfte, hat dabel als
Zidstellung  immer ene  Sta&kung und  Wiederbelebung  der

Sel bstentwicklungskrafte. 9

6.2 auf das Privatleben

Wie in Kapitel 5.2 beschrieben sind wir Hellinger zufolge nicht so frei, wie wir
gerne glauben.®® Insbesondere durch die Aufstellungsarbeit im systemischen
Coaching werden Spannungen, Konflikte und unheilvolle Verbindungen
innerhalb von Familien und Organisationen sichtbar. Der Coach arbeitet damit,
und oft lassen sich Lésungen finden, die Hilfe und Heilung fir den Klienten
herbeifUhren. Aufstellungen wirken dabei insbesondere Uber die Erinnerung an
die erlebten Losungsbilder.®* |, Das was in Aufstellungen al's Lésungsbild erlebt
wird, sollte jedoch nicht als konkrete Handlungsanweisung gebraucht werden,
sondern as inneres Bild, dessen Wirkung man sich entfalten l&ésst und aus dem
sich Klarheit ergibt.“®® Die Vielfat der Wirkungsfelder der Aufstellungsarbeit
ist in der Anlage Nr. 21 dargestellt.

Berthold Ulsamer bringt sehr treffend auf den Punkt, was erforderlich ist, um

86 Epg.

87 Erb, Kristine., Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 63

8 v/gl. Dilts, Robert B., Die Veranderung von Glaubenssystemen, 1993, Seite 11

8 Dilts, Robert B., Die Veranderung von Glaubenssystemen, 1993, Seite 11

% Miiller, Gabriele u. Hoffman, Kay, Systemisches Coaching, 2002, Seite 195 ff.

%1 Dilts, Robert B., Die Veranderung von Glaubenssystemen, 1993, Seite 178

92\/g. Fallner, Heinrich u. Pohl, Michael, Coaching mit System, 2001, Seite 34

93 vgl. Schafer, Thomas, Was die Seele krank macht und was sie heilt, 2000, Seite 20
% \/gl. Erb, Kristine., Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 88

% Erb, Kristine., Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 88
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FllUgel zu entwickeln, um vorwarts zu schreiten: ,,Die Familie ist der Grund, in
dem wir wurzeln. Solange wir diese Wurzeln nicht (er-)kennen, werden die
Flugel, die uns wachsen, nur schwach sein. Familienaufstellungen sind ein
Weyg, diese Wurzeln zu entdecken und sie von dem zu befreien, was schadet
und schwécht. Dann kann die Kraft von den Wurzeln in die Fliigel strémen.“®

»Wenn die Familie auf diese Weise in Ordnung gebracht ist, kann der
einzelne aus der Familie hinausgehen. Dann spirt er die Kraft im Rucken. Erst
wenn die Bindung an die Familie anerkannt ist und die Verantwortung klar
gesehen und verteilt wird, fuhlt sich der einzelne entlastet und kann seinem
Eigenen, Besonderen nachgehen, ohne dass ihn das Frihere belastet und
einholt“®” Fiur die Filhrungskraft ist es dabei wichtig, sich bewusst zu machen
in welchen Systemen sie sich bewegt, wie diese miteinander vernetzt sind,
Beziehungszusammenhénge transparent zu machen, Verstrickungen zu
erkennen und insbesondere im Familiensystem Bindungen anzuerkennen. Die
Kraft, die im Rahmen des systemischen Coachings von der Arbeit mit
Familienaufstellungen ausgeht, ist erstaunlich. Energie, die bisher im System
gebunden ist, steht dann voll und ganz dem personlichen Wachstum des

Klienten zur Verfiigung. *®

6.3 im beruflichen Kontext bzw. in der Organisation
,Generell losen sich berufliche Themen schneller auf as belastete
Familienthemen.“%® In der Praxis ist oft festzustellen, dass Arbeitssysteme auf
die eine oder andere Art beschadigt sind.*%® ,Mobbing, Burn-out oder auch der
Begriff des Karrierekriippels bezeichnen solche Schadensphanomene.* 10
Sytemisches Coaching tréagt im beruflichen Kontext dazu bei, dass
Fuhrungskréfte ihren ,richtigen Platz* in der Organisation erkennen und
finden. 192 Alternativ kann auch deutlich werden, dass sich dieser , Platiz* nicht
innerhalb der derzeitigen Organisation befindet. Grundsétzlich gilt, dass die
Fuhrungskraft nur am ,richtigen Platz* an Kraft gewinnt und zuversichtlich

nach vorne schauen kann. An diesem Platz werden in der Folge die besten

% Ulsamer, Berthold, Ohne Wurzeln keine Fliigel, 1999, Seite 11

97 Zitat von BertHellinger aus Ulsamer, Berthold, Ohne Wurzeln keine Fliigel, 1999, Seite 11

9 Ulsamer, Berthold, Das Handwerk des Familienstellens, 2001, Seite 69

9 Erb, Kristine., Die Ordnungen des Erfolgs, 2001, Seite 63

100\/gl. Fallner, Heinrich u. Pohl, Michael, Coaching mit System, 2001, Seite 34

191 Fallner, Heinrich u. Pohl, Michael, Coaching mit System, 2001, Seite 34

192 y/gl. Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/organisationsstellen.htm Seite 1 ff.
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Wirkungen und die hoéchsten Beitrége fur das Unternehmen generiert. Damit
tragt systemisches Coaching von Fuhrungskréften im Ergebnis insbesondere
zur aktiven Zukunftssicherung des Unternehmens bei. 1% Und das umso mehr in
der Finanzdienstleistungsbranche, deren Produkte und Dienstleistungen sich
stark dneln und daher der Erfolg maligeblich von den tragfdhigen
Beziehungen zwischen den Menschen innerhalb der Organisation und der
professionellen Beziehung zum Kunden abhéngt. Finanzdienstleistungs-
unternehmen, die die Forderung ihrer FUhrungskrdfte und Mitarbeiter
versaumen, werden bald ihre Grenzen erkennen — nicht nur im Hinblick auf
den Kunden, sondern auch auf den bereits entbrannten Wettbewerb um féhige
Filhrungskréfte und Mitarbeiter. 104

6.4 auf neue Vertriebserfolge

Fuhrungskréfte, die unter Einbeziehung von prozefdbegleitendem systemischen
Coaching im privaten und beruflichen Kontext fir Ordnung gesorgt haben,
werden den steigenden Anforderungen an die Fihrungsaufgabe (siehe Anlage
Nr. 22) besser gerecht werden und exzellente Fihrung im Alltag umsetzen.
,Nur wer sich selbst kennt, kann Persnlichkeit entwickeln.*'%® Es fallt ihnen
leichter Neuerungen bzw. Verédnderungen emotional anzunehmen, daraus
strategische und operative Verdnderungsmaldnahmen zu entwickeln und diese
dann auch in der Umsetzung zu bewdltigen. In den Leitbildern der
Finanzdienstleistungsunternehmen wird daher schon heute haufig auf die
Schliisselfunktion der Filhrungskrafte hingewiesen.'® Dabel  wirkt die
Flhrungskraft unmittelbar auf den wichtigsten strategischen Erfolgsfaktor im
Vertrieb, den Mitarbeiter, ein. Dieser ist im Optimalfall verantwortungsvoll,
eigenverantwortlich, zielstrebig, leistungsstark und kundenorientiert der
Gewinn fUr den Finanzdienstleistungsvertrieb und wird bel guter Fihrung
motiviert neue Vertriebserfolge realisieren. 1%’

Somit wird abschlief3¥end deutlich, dass ganzheitliches Systemisches Coaching
far FOhrungskrafte — im Rahmen individueller Personalentwicklungs-
massnahmen — in der Finanzdienstleistungsbranche ein wesentlicher Schliissel

zur Erreichung kinftiger Erfolge im Vertrieb ist.

103 ygl. Butzko, Harald G., Mit Supervision effektiv Personal entwickeln, BankInformation, 01/2002, Seite 62 ff.
104

Ebd.
195 K rauss, Udo, Verkaufserfolg durch die eigene Personlichkeit, Bankmagazin, 03/2002, Seite 59 ff.
108 v/gl. Butzko, Harald G., Mit Supervision effektiv Personal entwickeln, BankInformation, 01/2002, Seite 62 ff.
107

Ebd.
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AnlageNr. 1

Die Nutzung des Coachingsin Unternehmen:

Frage: Nutzen Sie in ihrem Unternehmen Coaching-M assnahmen?

1998
84,5

m Nein
EJa

1989

0 20 40 60 80 100

Hinweis: Alle Angaben in Prozent

These: Die Verbreitung und Akzeptanz des Coachings im
Personal entwicklungsbereich steigt.

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 35



Anlage Nr. 2

Elemente der emotionalen I ntelligenz:

Fur die emotionale Intelligenz sind vor allem folgende Kompetenzen

entscheidend:

Quelle:

Selbstbewusstheit

Gemeint ist die realistische Einschdtzung der eigenen Personlichkeit,
also das Erkennen und Verstehen der eigenen Gefuihle, Bedirfnisse,
Motive und Ziele, aber auch das Bewusstsein Uber die personlichen
Stérken und Schwéchen. Es geht darum, sich selbst gut zu kennen, um
einschdtzen zu konnen, wie man selbst in bestimmten Situationen
reagiert, was man braucht und wo man noch an sich selbst arbeiten
MUSS.

Selbststeuerung

Als Selbststeuerung wird die Fahigkeit bezeichnet, die eigenen Gefihle
und Stimmungen durch einen inneren Dialog zu beeinflussen und zu
steuern. Mit dieser Fahigkeit sind wir unseren Gefuhlen nicht nur
einfach ausgeliefert, sondern konnen sie konstruktiv beeinflussen. Ein
Beispiel: Wenn uns etwas witend macht, kdnnen wir uns durch unseren
inneren Dialog selbst beruhigen und kdénnen dann viel angemessener
reagieren, als wenn wir nicht in der Lage sind, uns selbst zu steuern.
Motivation

Sich selbst motivieren zu kénnen heifdt, immer wieder Leistungsbereit-
schaft und Begeisterungsfahigkeit aus sich selbst heraus entwickeln zu
konnen. Diese Fahigkeit ist besonders hilfreich in Phasen, in denen ein
Projekt schwierig wird oder wenn die Dinge anders laufen als geplant.
Wer sich selbst motivieren kann, findet immer wieder Kraft zum
Weitermachen und verfigt auch Uber eine hohere Frustrationstoleranz,

also dem Vermogen, Frust auszuhalten und trotzdem weiterzumachen.

Dr. Biedermann, Klaus D., Akademie fir Systemisches Coaching,
www . psychodoc.de/studenten/was-ist-coaching.htm, 2002, Seite 2 ff.



Anlage Nr. 2

Elemente der emotionalen Intelligenz (Fortsetzung):

Quélle:

Empathie

Empathie hei3t EinfUhlungsvermégen. Gemeint ist damit das
Vermogen, sich in die Gefihle und Sichtweisen anderer Menschen
hineinversetzen zu kdnnen und angemessen darauf zu reagieren. Es geht
darum, Mitmenschen in ihrem Sein wahrzunehmen und zu akzeptieren.
Dabei heifdt akzeptieren nicht automatisch gutheif3en. Andere Menschen
Zu akzeptieren, heil ihnen mit Respekt entgegenzutreten und
Versténdnis fur ihr Tun und Denken zu haben.

Soziale Kompetenz

Unter soziadler Kompetenz versteht man z.B. die Fahigkeit Kontakte und
Beziehungen zu anderen Menschen zu knipfen und solche Beziehungen
auch dauerhaft aufrecht erhalten zu kénnen. Gemeint ist also ein gutes
Beziehungs- und Konfliktmanagement, aber auch Fihrungsqualitéten
oder das Vermogen, funktionierende Teams zu bilden und zu leiten.
Kommunikationsfahigkeit

Eine gute Kommunikationsfahigkeit ist unerléssich fur die emotionale
Intelligenz. Gemeint sind damit zwel Dinge: einerseits die Fahigket,
sich klar und verstandlich auszudriicken und somit sein Anliegen
deutlich und transparent zu Ubermitteln, andererseits ist damit de
Fahigkeit gemeint, anderen Menschen aktiv und aufmerksam zuhdren

zu konnen, und das, was sie sagen, zu verstehen und einzuordnen.

Dr. Biedermann, Klaus D., Akademie fir Systemisches Coaching,
www.psychodoc.de/studenten/was-ist-coaching.htm, 2002, Seite 2 ff.



Zielgruppen von Coaching-M al3nhahmen

Frage: Mit wem werden Coaching-Massnahmen durchgefihrt?

Anlage Nr. 3

Fuhrungskrafte

Top-Management

Schlisselpersonen

Alle Ebenen

12

Nachwuchsfihrungskrafte

10

22

36

30

40

Hinweis: Alle Angaben in Prozent

These: Die Zielgruppe von Coaching-Mal3nahmen sind hauptsachlich

Fuhrungskréfte und Top-Management.

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 35




Anlage Nr. 4

Assoziationen zum Coaching

Frage: Was verstehen sie unter ,Coaching® ?

Beratung oder Begleitung |83

Mentorentum | 48

Therapeut. Hilfe bei pers.
Problemen

Krisenberatung | 25

Persénliche Entwicklung |22

Hilfe zur Selbsthilfe 17

Problemlésungskompetenz 12
Potenzialerkennung und -
forderung :|9

100

Hinweis: Alle Angaben in Prozent

These: Unter dem Begriff ,Coaching” wird i.d.R. die Beratung oder Begleitung

von Menschen verstanden.

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 40




AnlageNr. 5

Anldssefir ein Coaching

Frage: Welche Anlésse gibt es fur ,,Coaching*?

1989

FolgemalRnahmen
] @1998

Vorbereitung auf neue
Aufgaben

Veradnderungsvorhaben |

Flhrungssituation

verbessern

Motivation steigern r

Konflikte —|

Verhaltensdefizite -|

Persénliche Probleme

Hinweis: Alle Angaben in Prozent

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 29



Anlage Nr. 6

Grundefiir Coaching-M allnahmen im Bereich Organisationsstr uktur:

Strukturelle Veranderungen:

Bearbeitung von durch Organisationsstrukturen oder Organisations-
entwicklungsmal3nahmen bedingten Problemen, z.B. der Umgang mit
neuen Rollen, Integration neuer Organisationsmitglieder, veranderter
Umgang in einer flexiblen und schlanken Organisation, Abbau von
Birokratie, Standortveranderungen, | SO-Zertifizierung usw.

Neue Aufgaben:

Vorbereitung auf neue Aufgaben und Situationen, z.B. Schaffung von
Strukturen zur Einarbeitung neuer Mitarbeiter, Vorbereitung auf den
Ruhestand, Entlassung (sog. Outplacement-Beratung), Versetzung,
Beforderung, Auseinandersetzung mit neuen Kompetenzen, Erlernen
bestimmter Fahigkeiten usw.

Stillstand:

Umgang mit strukturbedingten Stillstanden der gesamten Organisation
(zB. Umsatzstagnation) und der individuellen Entwicklung
(Karrierestillstand)

Komplexe Probleme:

Veranderung bereits lang andauernder, komplexer Probleme, z.B.
Anstieg der Krankmeldungen, Mitarbeiterfluktuation, Stagnation von
Leistung und Umsatz, Innovationsmangel, zu lange Produkt-
entwicklungszeiten,  fehlerhafte  Kontrollsysteme  (Controlling,
Qualitétskontrolle) usw.

Umgang mit Rahmenbedingungen:

Bewdltigung des generellen Strukturwandels und Umgang mit
verdnderten Rahmenbedingungen, z.B. Wandel von der Produkt- zur
Dienstleistungsgesellschaft, demographische Veranderungen der
Altersstruktur, Offnung des Ostblocks, Integration  Europas,
Internationaler Verdrangungswettbewerb, technologische Entwicklung,
stagnierende  Mérkte, Uberkapazititen, kritische Konsumenten,
erschopfte Ressourcen, Schutz der Umwelt, Verdnderung klassischer

Arbeitsstrukturen usw.
Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 32



Anlage Nr. 7

Grundefur Coaching-Mafihahmen im Bereich Unternehmenskultur und

Fluhrungsstil:

Fusionen:

Hilfe be der Einfihrung eines neuen Wertesystems bei
Firmentbernahmen oder Fusionen, z.B. Erarbeitung einer Streit- und
Konfliktkultur und Integration neuer Werte

Flhrungsstil:

Unterstitzung bel Einflihrung / Veranderung eines Fuhrungsstils
Teamar beit:

Forderung von Teamarbeit, bereichsiibergreifenden Arbeitsgruppen und
Projekten

Konflikte:

Konfliktbearbeitung fir einzelne oder innerhalb von Gruppen
BesseresLernen:

Nacharbeit und Ersatz  von  Tranings, Seminaren und
Flhrungsschulungen

Kultur:

Bearbeiten von Diskrepanzen zwischen formulierter Unternehmens-
kultur und beobachtbarem Verhalten der Mitarbeiter

Einarbeitung:

Einarbeitung neuer Mitarbeiter

Forderung:

Forderung von Mitarbeitern zu Spitzenmitarbeitern, Verbesserung
individueller Leistungsfahigkeit

Verantwortung:

Befriedigung der Bedirfnisse nach mehr Selbstbestimmung und

-verantwortung

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 33



Anlage Nr. 8

Per sonliche Griundefur ein Coaching:

Verbesserung der sozialen und Management-K ompetenzen des
Klienten

Auflésen unangemessener Verhatens-, Wahrnehmungs- und
Beurteilungstendenzen

Abbau von Leistungs-, Kreativitdts- und Motivationsblockaden, z.B.
»Innere Kundigung®

Allgemeine Erweiterung des Verhaltensrepertoires, insbesondere die
Flexibilisierung von routinebedingtem Standardverhalten

Umgang mit komplexen Strukturen (Komplexitatsmanagement)
Bewadltigung ethischer Probleme, Bearbeitung inadaquater
Wertvorstellungen

Umgang mit personlichen (Sinn-)Krisen, z.B. mangelndes
Selbstvertrauen

Uberpriifung der Lebens- und Karriereplanung

Unterstiitzung durch echtes Feedback und einen kompetenten
Gespréchspartner

Kritische Reflexion der Berufsrolle und konflikttréachtiger Interaktions-
und Fuhrungssituationen

Pravention und Abbau von Stref3 und Burnout, Erweiterung von
Bewadltigungsstrategien

Vorbereitung auf neue Aufgaben und Situationen, z.B. bel
Beziehungskonflikten mit anderen Personen

Personlichkeitsentwicklung, Entwicklung vorhandener Potentiale

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 31



Anlage Nr. 9

Wieerreicheich einen guten Rapport:

Spiegeln der Kor perhaltung (nonverbaler Rapport)

-Ahnlich oder teilweise, allerdings ohne nachzu&ffen

-Weniger aufféllig ist das sog. , Uberkreuzspiegeln®: Was der Klient mit
den Armen macht, macht der Coach mit den Beinen oder den Handen
-Auch den Atem und das Stimmmuster kann man pacen!

Etablieren von Ja-Haltung, d.h. Aussagen machen, auf die der Klient
mit Ja antworten muss.

“Sie sind bestimmt gespannt darauf, was ich ihnen vorschlagen werde.”
“Sie sind noch unsicher, ob dies der richtige Weg ist.”

“Sie haben schon vieles ausprobiert.”

Guter Kontakt durch Selbstaussagen.

“Das geht mir auch so.” (nattrlich nur, wenn es stimmt)
Reprasentationssystem finden und benutzen (Prozessworte: visuell,
auditiv, kinasthetisch).

Der Klient teilt dem Coach durch seine Sprache mit, in welchem
Repréasentationssystem er sich gerade befindet.

“Ich blicke nicht mehr durch...”

“Ich bin unter Druck...*”

“Das hat einen komischen Beigeschmack..."

“Er hatte einen gewissen Unterton...*”

Selbstbild spiegeln (sie sind bestimmit...)

“Als Chef fuhlen sie sich sehr verantwortlich...”

“Als Gruppenleiter kimmern sie sich auch um private Probleme ihrer

Mitarbeiter.”

Quelle: Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/rapport.htm Seite 1




Anlage Nr. 10

Die Basis: Das Pentimento:

1.) Visuell:

a) Focuspunkte

Die Teilnehmer folgen Deinem Blick

b) Auge-Hand-K oordination

Lenke die Aufmerksamkeit der Teilnehmer mit Deiner Geste und Deinem
Blick auf den Flipchart oder Dein anderes Medium. Bleibe dort, wahrend Du
Uber die Inhalte sprichst. Wenn Du Uber anderes sprichst, oder zusétzliche
Informationen Uber den Inhalt gibt, entferne Dich vom Flipchart. Damit lenkst
Du die Aufmerksamkeit wieder auf Dich.

c) Peripheres Sehen

Peripher sieht man besser. Du hast die Tellnehmer, mit denen Du nicht direkt
kommunizierst im Blick. So kannst Du Stérungen oder Fragen frih erkennen.
Frauen sehen peripher besser als Manner. Wenn Deine Frau moniert, du
schautest anderen Frauen nach, sei beruhigt, sie schaut auch nach anderen
Mannern, nur sie sieht peripher.

d) Inhaltekinasthetisch visualisieren

Wenn Du Uber verschiedene Themen sprichst, wechsele Deine Position im
Raum, je nach Thema. Die Teilnehmer wissen besser, worliber Du gerade
sprichst. Du ,,ankerst* dadurch die Themen.

2.) Auditiv:

a) Stimmmuster (glaubwirdig und zuganglich)

Sprich glaubwirdig, wenn es um den Inhalt geht, sprich zuganglich, wenn es
um die Beziehung geht.

Glaubwirdig = Stimmlage gleich bleitbend, am Ende des Satzes die Stimme
senken und den Mund schlief3en. Kinn ein wenig nach unten nehmen.
Zwischen zwei Informationen kurz zu Boden schauen oder die Augen
schlief3en. Der Zuhérer weil3, es kommt eine neue Information.

Zuganglich = Stimmlage auf und ab, am Ende des Satzes die Stimme heben.
Der Zuhorer fuhlt sich wohl.

b) Geschwindigkeit und Lautstéarke

Langsameres und leiseres Sprechen erhoht die Aufmerksamkeit der Zuhohrer.
Esimpliziert: Jetzt kommt etwas Wichtiges.

c) Lauter (Pausen) FlUstern

Dies holt unaufmerksame Zuhorer zurtick. Es ist respektvoll und Du
unterbrichst nicht Deinen Stoff. Mache nach einer wichtigen Information eine
Pause.

d) Auditives ankern

Wenn Du Uber unterschiedliche Themen sprichst, verandere Deine Stimme je
nach Thema, ,, auditives Ankern“.

Quelle: Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/pentimento.htm Seite 1




Anlage Nr. 10

Die Basis: Das Pentimento (Fortsetzung):

3.) Kinastetisch:

a) Bertuhrung und Nahe

Kinasthetische Teilnehmer kannst Du bertihren, wenn Du einen guten Rapport
hast, auch kannst Du auf sie ndher zugehen, wenn Du Ihre Aufmerksamkeit
brauchst. Visuelle Teilnehmer brauchen mehr Abstand.

b) Eingefrorene Handgeste

Friere Deine Geste ein, wenn Du verbal eine Pause machst. Die
Aufmerksamkeit bleibt bei Dir.

c) Beziehungsgesten

Wenn es um die Beziehung geht, z.B. bei der Begriidung, mache eine
Handgeste zwischen Dir und den Teilnehmern. Beziehe alle Teilnehmer mit
ein. Deute mit der Hand auf fragende Teillnehmer. Dies ist respektvoller.

4.) Atmung:

a) Blip (Atmungstiefe = Erlaubnis)

Achte auf die Atmung Deines Gegenlbers. An der Atmung erkennst Du die
Erlaubnis! Ist die Atmung tief, ist die Erlaubnis hoch. Ist die Atmung hoch, ist
die Erlaubnis tief. Achte auf Deine eigene Atmung. Der Zuhotrer wird kaum
tief atmen, wenn Du selbst hoch atmest.

b) Indikatoren der Atmung

Bei hoher Atmung heben und senken sich die Schultern des Anderen
deutlicher, die Pupillen sind kleiner, die Gesichtsfarbe blasser.

c) Die Atmung der ander en Personen beeinflussen

Pace den Atem des Partners, wenn dieser hoch atmet, beginne nach einer Weile
selbst tief zu atmen. Mache einen Witz, Lachen provoziert am schnellsten eine
tiefe Atmung.

Vorsicht: Witze nur bel gutem Rapport.

Quelle: Dr. Biedermann, Klaus D., www.psychodoc.de/studenten/pentimento.htm Seite 1




Anlage Nr. 11

., Ordnung schaffen* —Dein Coaching (aus einer Email an eéinen Coacheeg):

Thema: "Ordnung schaffen" - Dein Coaching

Datum: 09.03.03 15:50:36 (MEZ) Mitteleuropaische Zeit
Vvon: info@berndjacobs.de

An: maxmustermann@t-online.de

Lieber Max,

was ist eigentlich Coaching?

Coaching ist eine Beratungsform fir Personen mit Entscheidungsbefugnissen
(Fuhrungskrafte, Projektleiter, Freiberufler). In einer Kombination aus individueller,
unterstitzender Problembewaltigung und persoénlicher Beratung hilft Coaching auf der
Prozessebene. Grundlage dafir ist eine tragfahige, vertrauensvolle und freiwillig
gewinschte Beratungsbeziehung.

Wann ist ein Coaching sinnvoll?

Coaching kann helfen, wenn berufliche Probleme akut werden bzw. geworden sind
und nicht oder nur sehr schwer alleine geldst werden kénnen. Der Coach ist ein
unabhangiger Berater und unterliegt keinen Interessen Dritter. Er ist kein Therapeut,
sondern gibt das begriindete und ungeschénte Feedback, welches von Kollegen,
Mitarbeitern oder Freunden kaum zu erwarten ist.

Was heif3t Systemisches Coaching?

In den Systemischen Aufstellungen nach Hellinger geht es darum, Verstrickungen in
einem System ausfindig zu machen und zu lésen.

"Wenn etwas in Ordnung gekommen ist, dann gibt es ein Gefuhl der Erleichterung,
von Frieden, von Mdglichkeiten, etwas gemeinsam zu tun. Das ist die Bedeutung des
einfachen Satzes: "Es kommt in Ordnung’. PI6tzlich fiihlt man sich erleichtert. Diese
Ordnungen werden gefunden, nicht propagiert. Ich finde sie durch das
Familienstellen.” Zitat Bert Hellinger

Bei den Aufstellungen stehen tatsachliche Begebenheiten im Vordergrund und helfen
uns "Ordnung" zu finden. Eine Ordnung, in der Liebe flieRen kann und Heilung
moglich wird. Wenn wir in einem System unseren Platz einnehmen und den des
anderen achten, fuhlen wir uns zuhause und es fallt uns leicht, in Liebe verbunden
dabei zu sein.

"Aufstellungen” sind eine Methode, komplexe soziale Realitaten sinnfallig zur
Anschauung zu bringen. Diese Vorgehensweise wurde durch Bert Hellinger
international bekannt gemacht.

Familienaufstellungen sind ein hervorragendes Mittel, um Traumatisierungen in einem
Familiensystem Uber mehrere Generationen hinweg nach zu vollziehen und gute
Lésungen aus Verstrickungen zu entwickeln.

Organisationsaufstellungen koénnen fir eine Vielzahl von Anliegen aus dem Bereich
der Arbeitswelt eingesetzt werden: Coaching von Fihrungskraften, Supervision von
Fachkraften, Beratung von Menschen, die sich neue berufliche Orientierung
winschen.

Lieber Max, bitte lese diese Zeilen auch ein zweites mal. Ich weil3, dass Sie neu fir
Dich sein werden und vielleicht schwer zu verstehen. Bitte rufe mich einfach an und
I6chere mich mit Deinen konkreten Fragen Uber unsere Coach - Coachee - Verhaltnis.
Wir sollten im Telefonat dann auch eine Auftragsklarung machen. Mache Dir bitte
dazu zu folgenden Fragen vorab einige Gedanken:

a) Was ist Dein Ziel des Coachings?

b) Was moéchtes Du erreichen?

¢) Was ist Dein konkretes Anliegen?

d) Wo willst Du im ersten Schritt Klarheit haben?

Bitte rufe mich einfach an, wenn Du rund 30 Minuten Zeit hast. Aber bitte keine
anderen Themen in dem Telefonat!! Es geht ausschlief3lich um Dich!!

Bis bald Dein Coach Bernd



Anlage Nr. 12
Beispi€l fir einen Coaching-Auftrag:

Coaching-Auftrag

filr den Termin

Bescl‘u‘eibung dﬁ I_z_l_it-Z!L_u_undn

Beschreibung des gewiinschten, attraktiven Ziel-Zustandes ...

Beschreibung des Ziels hinter dem Ziel ...

Bedingungen, die zu beachten sind ...

Bereits gemachte Lésungsversuche

Ergebnisse nach Durchfithrung des Coaching- Auftrages ..

, den

Unterschrift des Aufiraggebers Unterschrifi des Coaches c7

Quelle: Simmerl Kommunikationstraining, 2002 , www.simmerl.de



Anlage Nr. 13
Eine Auswahl typischer Anliegen:

Klarheit: Ich m6chte wissen, was los ist. Ich mochte Klarheit.
Zusammenhange: Ich will die Zusammenhénge verstehen.

Was steckt dahinter?
Entscheidungen: Welche Entscheidung ist die richtige?

Wie kann eine Entscheidung aussehen?

Konflikt: Worum geht es in dem Konflikt?
Wie konnte ich ihn 16sen?
Zid: Wie erreiche ich mein Ziel?
Was behindert mich?
Was unterstiitzt mich?
Zukunft: Wohin wird das fuhren?
Platz: Ich mdchte wissen, wo mein Platz im Unternehmen ist?

Von welchem Platz aus kann ich gut beraten?

Quelle: Erb, Kristine, Die Ordnungen des Erfolgs, Seite 29 ff.



Anlage Nr. 14
Gesprachsprotokoll in der Auftragsklar ungsphase:

Gesprach am 15.03.2003 von 11.30 bis 12.00 Uhr

Als Vorbereitung auf das 0.9. Gespréch hatte ich Dir einige Fragen per email
vom 09. Méarz 2003 zugeleitet. Folgendes haben wir dazu heute erarbeitet:

1.) Was sind meine Ziele des Coachings?

-Innere Ruhe wieder finden

-Mehr Klarheit bekommen (beruflich und privat)

-Bzgl. der weiteren Lebensplanung Fehler/Fehlentscheidungen vermeiden
-Lernen von anderen....im Bezug auf den ,richtigen” Weg

-Berufs- und Privatleben besser in Einklang bringen (,,1ch nehme die Probleme
vom Berufdeben mit nach Haus....das |&sst mich nicht los...*)

-Gefiihl der Uberforderung (zeitlich nicht inhaltlich) reduzieren

-,1ch sehe meinen Vorstand Herr Kaiser al's meinen Mentor und Coach an®...
-Aber nicht meinen Bereichdeiter (Vorgesetzten) (Der es vielleicht gerne sein
mochte); Es ist eine ,,Hasdliebe" ; Akzeptanzprobleme abbauen

-, Ich will Gesundheit, berufliche Karriere und eine gltckliche eigene Familie.”

2.) Was mdchte ich erreichen?

-angstfrei arbeiten kbnnen

-Probezeit Uberstehen (bis 31.03.2003)

-Zielein der eigenen Karriereplanung erreichen

3.) Wasist mein konkretes Anliegen?

-Mein Privatleben und ich leiden unter der derzeitigen beruflichen Anspannung
-Daraus stellt sich fur mich die Frage:

-Binich im Moment am richtigen Platz? (im beruflichen Kontext zu verstehen)
4.) Wo will ich als erstes Klarheit haben?

-Ist meine Kompetenz anerkannt?

-Stehe ich gerade an der richtigen Stelle? (im Sinne der Ordnung)
-Gebe ich die nétige Anerkennung, die andere von mir erwarten?



Anlage Nr. 14
Gesprachsprotokoll in der Auftragsklarungsphase (Fortsetzung):

5.) Sonstiges’Rahmenbedingungen/Notizen

-Coachingphilosophie: Hilfe zur Selbsthilfe, Unregelmaliig zwei- bis dreimal
pro Monat mdchte ich gerne Kontakt mit meinem Coach haben

-Es geht dabei auch um Rickmeldungen (Feedback)

-Ich habe ein ganz neues privates Umfeld (nach dem Umzug von FFM nach
Sinzig)

-Ich bin direkt mit Nicki (meiner neuen Lebensgefdhrtin) zusammengezogen in
Sinzig

-Familie ist mir wieder wichtiger geworden — Traum von einer eigenen Familie

-Bisher war der Sport oft meine Ersatzfamilie

-Mein Vater ist nach dem Unfall in Spanien (im Jahr 2001) sehr angeschlagen
und oft krank; Das war fir mich wie ein ,externer Schock®; Ich fihle mich zu
ihm hingezogen; und auch nach MG, meiner Heimat, da bin ich geboren

-Ich habe mich damals von meiner Frau getrennt; Irgendwie habe ich meine
Scheidung bewdltigt (im Jahr 2001?) und verdrangt; da steht noch etwas im
Raum; Ich zahle noch Unterhalt bis 09/2003; Erst danach kann ich

wahrscheinlich einen Schlussstrich unter der Vergangenheit ziehen

-Ich hatte vor kurzem einen Traum, der mich immer noch beschéftigt: Ich sitze
im Biro und arbeite, PI6tzlich kuckt mein Vorgesetzter (Bereichdeiter) aus
dem Schrank; Er beobachtet mich bei der Arbeit, Ich erschrecke, weil er sich
im Schrank versteckt hatte, dann werde ich wach...

-Mir macht der Traum irgendwie Angst.....Was hat er zu bedeuten?

6.) Eigene Ergéanzungen/Notizen:

Dresden, den 15.03.2003

Dein Coach
Bernd



Anlage Nr. 15

Strukturierte Ruckmedung nach dem Erst- bzw.

Auftragklar ungsgespr éch:

Du hast Dich fur ein Coaching entschieden. Fur den positiven Ausgang dieses
Vorhabens ist es wichtig, einige Reflexionen anzustellen und sich Fragen zu
beantworten.

Auch fUr mich ist diese Vorinformation wichtig, denn sie kann uns Zeit sparen
und sicherlich zum positiven Ausgang beitragen.

1. Wiefihltest Du Dich mir gegentiber wahrend unseres Erstgespraches?

2. Warum bist Du zu mir gekommen?

3. Nenne bitte drei Deiner Coaching-Ziele
1)
2)
3)
4. Wann wurden Dir diese Ziele bewusst? (Monat und Jahr)

5. Hatte sich davor in Deinem Leben Bemerkenswertes geéndert? (im guten
wie im schlechten Sinne)

Oder gab es vorher eine anhaltende Belastung in Deinem Leben?

6. Was gab den Ausschlag, dass Du jetzt den Entschluss zu einem Coaching
gefasst hast?

7. Hat jemand den entscheidenden Anstol’ gegeben fir diesen Schritt?

Wenn ja, wer?

Quelle: Dr. Biedermann, Klaus D., Akademie fur Systemisches Coaching, 2003



Anlage Nr. 16

Verbreitung von Coaching-Varianten in Abhangigkeit von der Branche:

O Gesamt
O Weiterbildung
Projekt-Coachin i i
] 9 - m Dienstleistung
@Industrie
Vorgesetzten-
Coaching
Team-Coaching
Einzel-Coaching
0 10 20 30 40

Hinweis: Alle Angaben in Prozent

These: Einzel-Coaching von Fuhrungskraften findet im Dienstlei stungssektor

besonderen Anklang.

Quelle: Rauen, Christopher, Coaching, 2001, Seite 37



Anlage Nr. 17

Der Ablauf einer Familienaufstellung:

»In offenen Seminaren, so wie ich sie durchfiihre, treffen sich Teilnehmer, von
denen jeder seine Familie aufstellen will. Meistens kommen sie fur sich allein,
denn die anderen Mitglieder ihrer Familie brauchen sie nicht fir diese Arbeit.
Manchmal kommen auch Geschwister, ein Elternteil mit einem Kind oder
Paare. Seminare dauern meist zwischen zwel und funf Tagen. Wahrend dieser
Zeit stellt jeder Tellnehmer einmal unter mithilfe der anderen Teilnehmer seine
Familie auf. Dabei gibt es grundséizlich zwel Aufstellungen, einmal die der
Familie, aus der jemand kommt (Ursprungssystem), und zum anderen die des
Beziehungsnetzes des eigenen Lebens mit Partneen und  Kindern
(Gegenwartssystem).

Die praktische Durchfiihrung sieht so aus. Wer aufstellen will, wahlt zunachst
Stellvertreter fur jedes wichtige Mitglied der Familie — und auch fir sich selbst.
Anschlieffend gibt der Klient spontan, ohne zu sprechen und ohne jede weitere
Erklérung, jedem Stellvertreter der Reihe nach im Raum einen Platz und eine
Blickrichtung.

Wenn alle aufgestellt sind, nimmt der Klient wieder Platz. Von jetzt an bis zum
Ende der Aufstellung ist er nur noch Zuschauer und beobachtet das, was der
Leiter und die Stellvertreter sagen und tun.

Der Leiter bittet die Stellvertreter, sich auf die Empfindungen an ihrem Platz
einzulassen. Nach kurzer Zeit fragt er sie einzeln nach ihren Wahrnehmungen.
Spannungen, die in der Familie vorhanden sind, kommen dabei ans Licht. Im
sténdigen Kontakt mit den Rickmeldungen der Stellvertreter sucht der Leiter
nach individuellen Losungen. Diese spiegeln die Ordnungen wider, die
Hellinger in seiner langjahrigen Arbeit mit Aufstellungen herausgefunden hat.
Haufig erweisen sich Losungssédtze als hilfreich, die ein Ausdruck dieser
Ordnungen sind.

Eine Aufstellung dauert im Regelfall zwischen 20 und 45 Minuten, aber auch
kirzere und langere Aufstellungen kommen vor.

Ziel bel der Aufstellung des Ursprungsfamilie ist es nicht, die unendliche
Vielfalt aler Verbindungen in einer Familie aufzudecken, sondern nur die
stérkste Verstrickung, in der jemand gefangen ist und die seine Kraft bindet.
Insbesondere die Verbindungen mit frih verstorbenen und ausgeschlossenen
Familienmitgliedern sind wichtig.

Bel der Aufstellung des Gegenwartssystems geht es darum, friheren Partnern
einen Platz zu geben, die Beziehungen zwischen einem Paar selbst und die
Beziehungen zwischen dem Paar als Eltern und seinen Kindern zu klaren.

Oft ist eine gute Ordnung moglich, bei der jeder sich an seinem Platz wohl
fahlt, und die Aufstellung hat ein nattirliches Ende. Am Schluss nimmt der
Klient dieses neue Bild auf, hdufig, indem er sich auf den Platz seines
bisherigen Stellvertreters stellt.”

Quelle: Ulsamer, Berthold, Das Handwerk des Familienstellens, 2001, Seite 19 f.
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Visualisierung des sozialen Systems am Beispiel der systemischen

Struktur aufstellung:

Die Erstaufstellung eines Coachee

ey

Hinweis: Hierbei handelt es sich um eine schematische Darstellung. (C) Bel’nd JaCObS, 2003

Das L6sungsbild

v
vom Vater

4
i

Hinweis: Hierbei handelt es sich um atische Darstellung. (C) Bel’nd JaCObS, 2003
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Eine Auswahl! weiterer Methoden in der Arbeitsphase des Coaching-

Prozesses:
a) Gruppengesprach

Im Gegensatz zum Einzelgespréach wird im Gruppengespréch die Beziehung
zwischen Coach und Klient in den meisten Fallen weniger intensiv sein, da der
Coach auf mehrere Personen eingehen muss. Daher sollte die Gruppe auch
nicht zu gro3 sein bzw. sollten bei groferen Gruppen mehrere Coachs
anwesend sein. Auch vertrauliche und personliche Themen werden in der
Gruppe weniger angesprochen. Vorteile des Gruppengespréaches sind der
Austausch und die Wahrnehmung mehrerer Personen. Themen werden also
nicht nur einsetig betrachtet. Rollenspiele und Aufstellungen sind mit
Stellvertretern nur in der Gruppe zu machen. Auch in der sog.
Gruppendynamik liegen Vortelle. Durch Kommunikation und Interaktion
entstent eine Dynamik, die auf bestimmte Verhaltensweisen wie auch auf
individuellem Erleben berunt. Da sind verbae, nonverbale Signale,
Botschaften, Einstellungen, Gefiihle, Motivationen, Erwartungen jedes
Individuums zu nennen, welche das Geschehen in der Gesamtgruppe
nachhaltig beeinflussen.

Quelle: Diefner, H., Gruppendynamische Ubungen & Spiele, 2001, Seite 25

b) Rollenspiel

Im Gruppengesprach oder Coaching in der Gruppe ist das Rollenspiel eine
maogliche Methode. Die Tellnehmer erhalten eine aktive Rolle in die sie sich
hineindenken missen. Wichtig ist, dass die Teilnehmer in der Lage sind sich in
die ihnen zugewiesenen Rollen einzudenken und Ihre Rolle auch
beizubehalten. Hier ist der Coach gefragt dieses auch zu Uberprifen und auch
die Teilnehmer aufzufordern in lhrer Rolle zu bleiben und auch in Rolle zu
antworten. Gemeinsam konnen so die Tellnehmer in lhren Rollen arbeiten,
aber auch in andere Rollen hineinschiipfen, z.B. in die Rolle des
Abteilungdeiters oder die der Fuhrungskraft und so auch Verstandnis fir
andere aufbringen oder Verstandnis fur bestimmte Situationen gewinnen.

Quelle: Gimm, Ralf, Der Coach als Teil des Systems, Hausarbeit zum Dipl.Coach
(ADG/DGCO), 2002, Seite 7

c) Per spektive wechseln

Durch gezieltes wechseln der Perspektive konnen wir das Dilemma, dass wir
die Systeme, in denen wir stehen und handeln, nicht zugleich von auf3en
beobachten kénnen, l6sen. Im Rahmen eines Einzelcoachings kann dem
Klienten durch der Perspektivenwechsel vorgeschlagen werden stérker in die
andere Rolle zu gehen, um ihn dazu zu bringen, sich auch gefiihism&dig in die
Lage seiner Problem- oder Konfliktpartnerin zu versetzen. Unterstitzend wirkt
dabel u.U. ein Platzwechsel, z.B. die Wahl eines anderen Stuhles. Und mit
zwei Stuhlen, zwischen denen der Coachee standig hin und her wechselt, kann
ein Gesprach zwischen sich und seiner Konfliktpartnerin simuliert werden.

Quelle: Fischer, Michal u. Graf, Petro, Coaching — Ein Fernworkshop, 2000, Seite 135 ff.
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Eine Auswahl! weiterer Methoden in der Arbeitsphase des Coaching-

Pr ozesses (For tsetzung):

d) Gesprachspsychotherapie

Im Rahmen der Gespréchspsychotherapie wird dem Klienten in ener
natUrlichen und ungekiinstelten Weise begegnet.Zid ist dabei ihn tief und
einfuhlsam zu verstehen, wie er sich selbst und die Welt sieht, und ihn
aufrichtig und ohne Bedingungen zu akzeptieren. Diese wesentlichen Faktoren
helfen dem Klienten, sich selbst positiver zu bewerten, Lésungen fur Probleme
zu finden und mit damit mehr Zufriedenheit und innerem Reichtum zu leben.

Quelle: Hoder, Jirgen, Gespréchspsychotherapie, 1994, Seite 7 ff.

&) NLP

NLP, die Neuro-Linguistische Programmierung, ist eine Methode, die eine
neue Dimension zwischenmenschlicher Kommunikation ertffnet hat. Sie hilft
uns, die Sprache des Gehirns zu verstehen und so durch eigene Kraft
bestimmte Ziele zu erreichen. Die Gedanken des NLP sind aufgrund ihrer
Einfachheit fUr jeden leicht umsetzbar — und das in allen Lebensbereichen
Durch eine verantwortungsvolle Anwendung dieser Methode ist es mdglich
andere Menschen positiv zu beeinflussen und ihnen zu helfen sich schopferisch
zu verandern.

Quelle: Krusche, Helmut, Der Frosch auf der Butter, NLP - Die Grundlagen, S.7ff. u. S.283 ff.

f) Methaphern

Eine weitere Mdglichkeit stellt die Anwendung therapeutischer Methaphern
dar. Das sind Gleichnisse, Parabeln, Anekdoten, Mé&rchen oder Witze.
Methaphern sind seit alten Zeiten verwendet worden, um bestimmte Lehren zu
Ubermitteln und menschliches Verhaten zu beeinflussen. Berlihmte Beispiele
sind Jesus Bergpredigt, Platos Hohlengleichnis, Homers Odysee, aber auch
Maérchen und Fabeln. Methaphern rufen unbewusste Suchprozesse hervor und
erdffnen seelische Dimensionen, die das beschrdkte bewusste Denken
Ubersteigen. Wenn der Zuhorer sich bewusst oder unbewusst mit der Handlung
identifiziert und die L6sung in sein Modell von der Welt passt, kann er die
Losung in seine eigene Situation einbauen.

Quelle: Krusche, Helmut, Der Frosch auf der Butter, NLP - Die Grundlagen, Seite 283 ff.
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Eine Auswahl! weiterer Methoden in der Arbeitsphase des Coaching-

Pr ozesses (For tsetzung):

g) Bioener getik:

Bioenergetik ist ein Weg, die Personlichkeit vom Korper und seinen
energetischen Prozessen her zu verstehen. Diese Therapieform verbindet
Korperarbeit und Arbeit an Geist und Gefuhl, um emotionale Probleme zu
l6sen und die vorhandenen Kréfte zur Freude und Lebendust freizusetzen.
Dabei wird davon ausgegangen, dass Korper und Geist sich gegenseitig
beeinflussen. ,,Was man denkt hat Einflul} darauf, wie man sich fuhlt und
umgekehrt*. Die Korperarbeit der Bioenergetik besteht zum einen aus
Behandlungen (z.B. Massagen, Druckanwendungen, sanfte Berlhrungen) um
kontrahierte Muskeln zu entspannen und zum anderen aus Ubungen, die den
Zugang zu den eigenen Verspannungen ermoglichen und sie durch geeignete
Bewegungen losen. Die Ubungen konnen dem Klienten helfen, mehr
Selbstversténdnis zu gewinnen —mit alem, was dieses Wort beinhaltet. Das
geschieht durch mehr Kontakt zum Boden, durch Intensivierung der Vibration
lhres Korpers, durch Vertiefung der Atmung, durch Erhéhung des
Selbstbewusstseins und durch Erweiterung des Sel bstausdrucks.

Quelle: Lowen, Alexander, Bioenergetik fir Jeden, 1977, Seite 11-13

h) Muster erkennen — Hypothesen bilden - I ntervenieren:

Wir besitzen die menschliche Fahigkeit Muster zu erkennen und haben die
Maoglichkeit, daraus Wahrscheinlichkeitsaussagen oder Hypothesen abzuleiten,
welche Beziehungsdynamik diesen Mustern zugrunde liegen koénnte und
welche Entwicklungen daraus hervorgehen konnten. Unter dem Schlagwort
von ,Versuch und Irrtum* ergibt sich ein skizziertes Handlungsmodell, mit
dem wir angemessen auf die Wirklichkeit hochkomplexer und
entwicklungsoffener Systeme, in denen wir stehen, eingehen und wie wir sie
wirksam mit gestalten kénnen. Aus einer Anfangshypothese leiten wir dabel
plausible Handlungsstrategien ab und planen entsprechende Handlungsschritte.
In dem wir diese ersten Schritte umsetzen bzw. durchfiihren intervenieren wir
in das System. Uber die Auswirkung dieser Intervention gibt uns das System
eine Ruckmeldung. Aufgrund dieser Reaktion Uberprifen wir unsere
Hypothesen und die daraus abgeleiteten Handlungsstrategien und korrigieren
oder ergénzen diese gegebenenfals. Daraus konzipieren wir den nachsten
Handlungsschritt, den wir anschlief3end umsetzen bzw. durchfihren usw.

Quelle: Fischer, Michal u. Graf, Petro, Coaching — Ein Fernworkshop, 2000, Seite 127 ff.
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Eine Auswah! weitere M ethoden in der Arbeitsphase des Coaching-

Pr ozesses (For tsetzung):

h) Transaktionsanalyse:

Die Transaktionsanalyse ist ein Instrument, das uns die Augen 6ffnen kann fir
das, was sich auf zwischen zwel Menschen auf der Beziehungsebene abspielt.
Es hat den Vorteil, dass es auch den Empfanger einer Nachricht mit einbezieht
und so das wechselseitige Hin und Her in der Kommunikation sichtbar macht.
Die Transaktionsanalyse geht davon aus, dass in jedem von uns drei
Personlichkeitsinstanzen vorhanden sind und sich (ds jeweilige ,Ich-
Zustande*) zu Wort melden kénnen: Das Eltern-Ich, das Kindheits-Ich und das
Erwachsenen-Ich. Aufgestellte Dialogdiagrammen helfen, sich klarzumachen,
was zwischen ihnen , lauft“. Haufig stellen sie dann z.B. fest, dass sie — obwohl
sie partnerschaftlich-gleichberechtigt miteinander umgehen mochten — immer
wieder in en Muster von ,Eltern-lch><-Kind-Ich*-Kommunikation
hineinfallen und sich u.U. gegenseitig auf die Nerven gehen.

Queélle: Schulz von Thun, Friedemann, Miteinander reden 1, 1981, Seite 169 ff.

i) Sonstige:

In der Arbeitsphase des Coachings konnen noch weitere Methoden zur
Anwendung kommen. Die vorgenannten bilden eine Auswahl von
wesentlichen Methoden. Auf reine psychotherapeutische Ansétze wurde an
dieser Stelle bewusst verzichtet, da diese dem entsprechend psychologisch
qualifizierten Therapeuten vorbehalten sind.
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Die Ebenen des Erfolges:

Wer ist betroffen von dem, was
du tust? Wem schadet es, wenn
du dich verfinderst? Darfst du sind deine WurzelnT
dich iberhaupt verindern oder
erzeugst du dann nur Meid?

Quelle: Stefan Beil%er nach Robert B. Dilts, 2002,
Kommunikationstraining Stefan Beif3er, 91352 Pautzfeld



Anlage Nr. 21
Wirkungsfelder der Aufstellungsar beit:

Wahmehmung Wirkungsfelder Erkenntnis von
Eingabundeansain
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Ersakngnn Aufstellungsarbeit Ubsrraschende Lisung

Wirkung ouf entfemfe
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Stobilsierung ___—— W System o
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MNeuss Wisssn

Krisffezuwochs

Realifts-
VEroNoerung frritonticn
Belostungsrankiion

Quelle: Erb, Kristine, Die Ordnungen des Erfolgs, Seite 88 f.
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Neue Anforderungen an Fuhrungskr afte:

Aus dem systemischen Denken im Management ergeben sich an
Fiihrungskrafte neue Anforderungen. Ein Uberblick tiber die Anregungen der
systemischen Berater:

1.) Komplexitét anerkennen:

Unternehmen und Abteilungen sind komplexe dynamische und soziale
Systeme, die sich nicht durch einfache Ursache-Wirkungs-Mechanismen
steuern lassen.

2.) Vernetzt denken:

Wer Tellprobleme isoliert behandelt, kann trotz aller guten Absichten eine
Katastrophe herbeifihren. So kann etwa in einem Entwicklungsand die
Verbesserung der medizinischen Versorgung eine Hungersnot aussen.
Namlich dann, wenn man vergisst, sich frihzeitig Gedanken Uber den bei

gestiegener Bevolkerungsdichte erhéhten Nahrungsbedarf zu machen.

3.) Unsicherheiten aushalten:

Es ist nicht vorhersehbar, was die Zukunft bringt. Und niemand kann wissen,
wie sich en Unternehmen entwickelt, wenn man durch bestimmte
Interventionen darauf einwirkt. Es gilt also, in erster Linie Unsicherheiten
auszuhalten.

4.) Selbstor ganisation fordern:

Die Intelligenz eines Unternehmens sitzt nicht in der Firmenspitze. Die
Effektivitdt eines Unternehmens ergibt sich aus dem Zusammenspiel der
Beteiligten. Deshalb ist es wichtig, dass jeder Einzelne gentigend Freiraum hat.

5.) Spielregeln vor geben:
Damit sich die Mitarbeiter eines Unternehmens orientieren kdnnen, ohne dass

ihnen jemand eine genaue Handlungsanweisung gibt, bendtigen sie klare
Spielregeln.

Quelle: ManagerSeminare, Neue Anforderungen an Fihrungskrafte, Heft 65, April 2003
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Neue Anforderungen an Fihrungskr afte (Fortsetzung):

6.) Rahmenbedingungen setzen:

Steuern sollte eine FUhrungskraft hauptséchlich Uber den Kontext. Das
bedeutet beispielsweise Budgets einteilen, Termine festlegen etc., aber auch:
fir eine gute Stimmung im Unternehmen sorgen und die notwendigen

Ressourcen zur Verfligung stellen.

7.) Sich selbst beobachten:

Um ein besseres Gefuhl fur die Auswirkungen des eigenen Handels in
komplexen Systemen zu bekommen und die eigenen Konstruktionen der
Wirklichkeit zu erkennen, hilft die Selbstbeobachtung: Was bewirke ich mit

meinem Verhaten? Was kann ich andern?

8.) Fragen stellen:
Da eine Fihrungskraft nicht wissen kann, wie ein Mitarbeiter am besten
gefuhrt wird, sollte sie ihn danach fragen und die Regeln der Zusammenarbeit

mit ihm gemeinsam aushandeln.

9.) Konflikte zulassen:

In einem Unternehmen oder einer Abteilung kommt es nicht darauf an, dass
ale der gleichen Meinung sind. Vielmehr sollen die unterschiedlichen Ziele
und Meinungen gehort werden, um moglichst viele Aspekte bel der Planung
berticksichtigen zu kénnen.

10.) Aus Fehlern lernen:

Fuhrungskréfte bendtigen nach dem systemischen Konzept eine grof3e
Fehlertoleranz. Denn auf Grund von Komplexitdt und Unsicherheit ist das
Scheitern quasi vorprogrammiert. Es geht darum, zu dem unabanderlichen

Prozess von Versuch und Irrtum eine neue Einstellung zu entwickeln.

Quelle: ManagerSeminare, Neue Anforderungen an Fihrungskréfte, Heft 65, April 2003
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