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Liebe Kunden und Kollegen,

nach den beschaulichen und nach innen gekehrten Tagen Uber Weihnachten und dem Jahreswechsel ist es nun
an der Zeit, wieder einen Blick in die Zukunft zu richten.

Und hierzu wollen wir lhnen mit unserem aktuellen Newsletter einige Anregungen mit auf den Weg geben. Thema
ist die Bedeutung der Digitalen Transformation fir Organisationen, FUhrungskrafte, Betriebsrate und Mitarbeiter.
Hierzu zeigen wir Ihnen den Nutzen von Kollegialer Beratung im Digitalen Zeitalter sowie die Bedeutung von Acht-
samkeit und Prasenz fur FUhrungskréfte auf. Aus unserer Sicht gilt es, der Zukunft und ihren Herausforderungen
mit einer Haltung der Achtsamkeit zu begegnen.

Lassen Sie sich beim Lesen ein wenig fur Ihre Arbeit inspirieren! Und selbstverstandlich unterstitzen wir Sie gerne
wie gewohnt bei der Implementierung und Umsetzung Ihrer Vorhaben.

Viel Erfolg fUr das Jahr 2016!

SL TRENDS

Organisationsentwicklung und Digitale Transformation (Klaudia Séliner)

Kollegiale Beratung fur FUhrungskréafte im Digitalen Zeitalter (Christiane Jost)

Prasenz und Achtsamkeit — Pferde als Spiegel der Personlichkeit (Luise Lohkamp & Gabi Koch)
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SL CONSULT Trends

Organisationsentwicklung und Digitale Transformation
(Klaudia Séliner)

Digitale Transformationsprozesse begegnen uns im Alltag sténdig. In vielen Féllen
unterstlitzen sie die Bewadltigung des Alltags. Informationen stehen zu jeder Zeit an
jedem Ort zur Verfugung. Musik aus der Cloud ist ohne groBBen Aufwand flexibel abrufbar.
Einkaufe, die per Mausklick im Netz getéatigt werden, sind kurze Zeit spater verfUgbar.
Wir kénnen davon ausgehen, dass sich dieser Trend in allen Wirtschaftsbereichen
fortsetzen wird.

Unternehmen und Manager mussen sich dieser Entwicklung stellen.

Zukunftsfragen wie:

»Welche Veranderungen bringen die groBen Trends der Digitalisierung fir die eigene Organisation?”
»Welche Herausforderungen mussen die verschiedenen Funktionen in der Organisation bewéaltigen?*
»Wie kdnnen Dienstleistungen neu gedacht und zukunftsfahig gemacht werden?*

LIst das bisherige Geschéaftsmodell Uberhaupt zukunftsfahig oder handelt es sich um ein Auslaufmodell?*

Dieser Artikel zeigt die Herausforderungen fur Organisationen und ihre Funktionstrager.

Was bedeutet der gesellschaftliche und wirtschaftliche Wandel fiir das Management?

Wie kénnen und missen sich Mitarbeiter in der ,,digitalisierten Welt“ aufstellen?

Welche Anforderungen werden an Fiihrungskréfte gestellt und wie sieht moderne Fiihrung aus?
Wie finden Arbeitnehmervertreter in der digitalisierten Welt ihren Platz?

Uberlegungen im Management
Geschéftsleitungen und Management fragen sich zunehmend: “Ist unser Geschaftsmodell zeitgeman oder fallt es
der disruptiven Innovation zum Opfer?*“

=> Aus einem Produkt wird ein Service

Nicht mehr nur das Produkt gilt als Kerngeschéft des Unternehmens, sondern auch
die damit verbundene Leistung bzw. der Nutzen flr den Kunden.
Produktionsprozesse wurden in der Vergangenheit sehr stark unter dem Aspekt der
Kostenoptimierung gestaltet. Die spannende Frage ist nun, inwieweit es die Kosten-
optimierer in den Unternehmensleitungen schaffen, den Blick auf Kundennutzen und
Innovationsleistung zu richten.

Hier ist ein Wertewandel notwendig, der in allen Unternehmensbereichen spurbar wird.

= Der Kunde schafft Mehrwert / Individualldsungen ersetzen Massenware

Der Kéufer eines Produkts ist nicht nur Konsument, sondern wird selbst an der Wert-
schopfung beteiligt, indem er sich mit digitalen Mitteln sein eigenes Produkt bzw.
seine Dienstleistung zusammenstellt. In Bereichen mit hoher Standardisierung, geringer Flexibilitat und langen
Verwaltungsprozessen wird diese Entwicklung eine existenzielle Bedrohung darstellen.
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= Internetplattformen verdienen mit umfangreichen Datenbestanden
Eine stark frequentierte Website sammelt umfangreiche Kundendaten,indem sie den Zugang zu Dienstleis-

tungen anderer Unternehmen radikal vereinfacht.

Der Erfolg liegt darin, Kundenbedurfnisse und Angebote zusammenzubringen. Fur viele Unternehmen bedeutet
eine kundenorientierte Ausrichtung einen erheblichen Kulturwandel sowohl bezUglich der Prozesse als auch

der Kommunikation.

= Geschafte werde entkoppelt

Ein integriertes Geschéaftsmodell wird in seine Einzelteile zerlegt und in getrennten Einheiten vermarktet.
Hier bilden digitale Vertriebsmodelle ein groBes Veranderungspotenzial.

Auswirkungen in den Organisationen

Veréndert sich das Geschaftsmodell, so wirkt sich dies auf die Strategie des Unternehmens, seine Strukturen

und Prozesse sowie seine Kultur aus.

FUr Rollen- und Funktionstrager &ndert sich das Wertesystem im Umgang mit Kunden, Wettbewerbern,

Lieferanten und potenziellen Mitarbeitern.

Was bedeutet die digitale Transformation fiir
Mitarbeiter?

Neben den fachlichen Qualifikationen brauchen Mitarbeiter
zunehmend mehr soziale Kompetenzen. Starre funktiona-
le Stellenabgrenzungen werden immer mehr aufgehoben.
Die Zusammenarbeit in Labs, Denkfabriken und Taskforces
erfordern ~ Kommunikationsfahigkeit, Empathie und
Teamféhigkeit, aber auch Konfliktfahigkeit und Durch-
setzungsvermdgen. Diese Arbeitsformen setzen voraus,
dass vorhandenes Wissen und Erfahrungen zur Verfligung
gestellt werden. Ldsungen entstehen durch Zusammen-
arbeit mit internen und externen Kollegen. Belohnungs-
systeme solliten Teamldsungen wdrdigen. Viele praktizierte
Entgeltsysteme zielen auf Einzelleistungen oder Einzelwissen.
Hier braucht es neue Modelle, um den Teamspirit zu férdern.

Neben den sozialen Aspekten ist die Bereitschaft zur Quali-
fizierung eine wichtige Voraussetzung fur die Transformation
der Mitarbeiter in eine digitale Welt.

Betrachtet man zukinftige Arbeitsmodelle, wird deutlich,
dass sich Privat- und Arbeitsleben immer mehr Uberlappen.
Das Arbeiten in unterschiedlichen globalen Teams erfordert
von Mitarbeitern ein hohes MafB an Selbstverantwortung,
ressourcenorientiert mit Zeit und Energie umzugehen. Auch
in diesem Punkt besteht ein erheblicher Qualifizierungsbedarf.

» Die Themenvielfalt

im Beratungsprozess
ist sehr groB<¢

Durch das Arbeiten in unterschiedlichen Teams kann ein Gefuhl von ,Heimatlosigkeit” entstehen. Soziale Struk-
turen geben Sicherheit und Schutz. Organisationen mussen in der digitalen Welt Geflinle von Zugehorigkeit und
Sicherheit durch individuelle, auf den Mitarbeiter zugeschnittene, MaBnahmen ermdglichen.

SL CONSULT GmbH



»? Komplexitéat
erkennen und steuern €€

Was bedeutet die digitale Transformation fiir Flihrungskrafte?

FUhrungskréafte stehen vor der Herausforderung, ihre bisherigen Vorgehensweisen immer wieder in Frage zu
stellen, d.h. das bestehende Geschaftsmodell stéandig auf digitale Anderungsmaéglichkeiten hin zu priifen. Ideal
sind Rahmenbedingungen, die eine kreative Arbeitsatmosphére schaffen, Raum fur Innovationen geben und
groBe Begeisterung flir Verdnderungen bei den Mitarbeitern wecken.

Die entscheidenden Erfolgsfaktoren sind, die Fahigkeit Informationen und Expertenwissen in der Cloud virtuell zu
managen und die vorhandene Expertise in autonomen Teams I&sungs- und ergebnisorientiert zu steuern.

Viele Fuhrungskréfte glanzen durch exzellentes Fachwissen. In der digitalen Welt wird es viel wichtiger sein,
Komplexitat zu erkennen und zu steuern sowie eine hohe Transparenz in der Auftragsvergabe herzustellen.
Dies setzt voraus, dass eine Fuhrungskraft die Kompetenzen und Fahigkeiten seiner Mitarbeiter kennt und in der
Lage ist, sie fUr neue Ideen zu begeistern.

Hier sehen wir die Notwendigkeit, ein nachhaltiges Personalmanagement aufzubauen. Ziel muss es sein,
dass die Mitarbeiter parallel zur digitalen Transformation der Geschaftsmodelle Fahigkeiten und Kompetenzen
ent-wickeln, die den Prozess auf der Personen- bzw. Kulturebene flankieren.

Auf der Kulturebene braucht es einen Weg vom Silodenken hin zum ganzheitlichen Blick auf die Komplexitat der
Gesamtorganisation. In vielen Unternehmen werden eher Bereichs- oder Abteilungserfolge belohnt. Diese Struktu-
ren mussen aufgebrochen werden, um Ubergreifendes Denken und Handeln der FUhrungskréafte zu férdern.

In Belohnungssystemen fir FUhrungskréfte findet sich dieser Denkansatz in Ubergreifenden Zielvorgaben wieder.
Gleichzeitig sollte durch moderne Entgeltsysteme die Zusammenarbeit der Teams und deren Innovationsfahigkeit
gestarkt werden.

Das Thema Change Management wird zukinftig einen
noch gréBeren Raum einnehmen. Organisationen, die ihre
Prozesse schnell und kundenorientiert in die digitale Welt » Qualifizierung
transformieren kénnen, werden einen erheblichen Wettbe-
werbsvorteil erzielen.

auf Fuhrungs- und
Im Fihrungskontext bedeutet dies, Mitarbeitern die Sorge Mitarbeiterebene <

zu nehmen, durch Veranderungen Aufgaben und Funktionen
zu verlieren bzw. die Expertise der Rollen- und Funktions-
trager nicht mehr zu bendtigen. Die Bereitschaft zur permanenten Weiterentwicklung und Qualifizierung auf
Flhrungs- und Mitarbeiterebene ist die Basis der langfristigen Beschaftigungssicherung.

Eine neue Haltung der Fuhrungskréfte im Umgang mit Misserfolgen ist eine weitere Veranderung im Rahmen
der Digitalisierung. Wurde in der Vergangenheit schon in der Planungsphase das Null-Fehler-Prinzip zugrunde
gelegt, erfordert die digitale Transformation einen neuen Umgang mit Misserfolg und Fehlern.

SL CONSULT GmbH 4



Was bedeutet die digitale Transformation fiir die Betriebs- und Personalrate?

Im Zuge der digitalen Transformation missen sich auch Arbeitnehmervertretungen Gedanken dartber machen,
in welcher Form sie sich diesen Veranderungsprozessen anpassen wollen.

Die Grundposition vieler Gremien, die Einhaltung von Gesetzen zu Uberwachen oder der Belegschaft Regeln
vorzugeben wird nicht ausreichen, um die Mitbestimmung in der digitalen Welt zu platzieren.

Wichtige Fragestellungen sind:

= Wie sollen die Rahmenbedingungen aussehen, um die Transformation
maoglichst vieler Beschéftigter zu erreichen?

= Wie kénnen zunehmende Eigenverantwortung der Mitarbeiter und damit
verbundene Freirdume sinnvoll und sozial angemessen genutzt werden?

= Welche Orientierungspunkte gibt es beim Arbeiten in der Cloud und wie kénnen Arbeitnehmervertreter
an diese Arbeitsform ankoppeln?

= Wie gestaltet der Betriebsrat / Personalrat seine BR-Arbeit im Netz und baut dort neue Kommunika-
tionsstrukturen auf?

= Wie koppelt die Arbeitnehmervertretung in den Internet-Communities an?

= Welche Vereinbarungen braucht es im Rahmen der digitalen Selbstbestimmung und zum Schutz der
mitarbeiterbezogenen Daten?

= Welche Wirkungen werden durch Crowd-Sourcing erzielt und wo braucht es aktive Einflussméglich-
keiten der Arbeitnehmervertreter?

= Wie sehen die neuen Strukturen von Interessenvertretungen aus, um den zukiinftigen Organisations-
strukturen gerecht zu werden?

= Wie verdndern sich Aufgaben, Funktionen und Spielrdume der Betriebsréte durch die digitale
Transformation?

Jede Veranderung zieht eine Reihe von Chancen,
aber auch Risiken nach sich. Die Kunst ist es,
Chancen zu nutzen und Risiken zu minimieren.
Dazu gehort es, die zunehmende Komplexitat der
Prozesse beherrschbar zu machen. Und ebenso
eine Bewusstheit flUr die Privat- und Arbeitswelt
zu scharfen, um eine gesundheitsgefahrdende
Verzahnung zu vermeiden. Fir Organisationen gilt
es, Energien zu schaffen, die ihre Akteure ermun-
tern, sich neuen Denkmodellen, Arbeitsformen und
Einflissen von auBen konstruktiv zu &ffnen.

» Chancen zu nutzen
und Risiken minimieren<¢
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Kollegiale Beratung fur Fihrungskrafte im Digitalen Zeitalter
(Christiane Jost)

Die Menschheit war in ihrer Sozial- und Wirtschaftsgeschichte bislang immer wieder
neu gefordert, sich den jeweiligen Veranderungen und Entwicklungen der Arbeitswelt zu
stellen. Doch noch nie haben sich die beruflichen Rahmenbedingungen so rasant gewan-
delt wie in den letzten 20 Jahren. Durch den technologischen Fortschritt ist die Arbeits-
welt gravierend im Umbruch. Digitalisierung, kinstliche Intelligenz und Roboter, das sind
wesentliche Trends, welche die Anforderungen an die Unternehmen bestimmen.

Unternehmen und Mitarbeiter begegnen dabei einer dynamisch vernetzten Arbeitswelt, die allen Beteiligten ein
groBes MaB an Eigensteuerungsféahigkeit und Kooperationsanforderungen abverlangt. FUhrungskrafte nehmen
hier eine entscheidende Rolle ein.

Ziel sind neue Fuhrungskonzepte, die diesen komplexen Anforderungen der modernen Gesellschaft im Rahmen
der Globalisierung entsprechen und die Unternehmen zukunftsfahig machen.

Dieser Artikel widmet sich dem Personalentwicklungsinstrument der Kollegialen Beratung und den Aspekten,
wie diese Methode ihren Beitrag dazu leisten kann, die FUhrungskréfte darin zu unterstltzen, den aktuellen
Anforderungen im Fihrungsalltag im digitalen Zeitalter optimal begegnen zu kénnen.

Wandel der Fiihrungskultur im digitalen Zeitalter

Betrachten wir zun&chst, wie sich der Wandel in das digitale Zeitalter auf den FUhrungs-
alltag auswirkt. Wir stellen dann fest, dass die Anspruche in allen Organisationsbereichen
standig steigen und die Erwartungen an die FUhrungskrafte, sich selbst zu positionieren,
ein stabiles Beziehungsmanagement nachhaltig herzustellen, taglich neu definiert
werden. Das schnelle Tempo der Veranderungen, die damit verbundenen klrzeren
Innovationszyklen, internationale Fusionen sowie das Nachwachsen der Generation YV, die zum Teil grundlegend
andere Wertvorstellungen hat, verstarken den Druck auf die FUhrungskrafte immens. Dies hat dazu geflihrt,
dass das Thema ,Flhrung” komplett neu Uberdacht wird.

In vielen Féllen ist die Zeit des ,bloBen Anweisens® vorbei und die klassischen Hierarchiesysteme haben nahezu
ausgedient. Friher wurde davon ausgegangen, dass Autoritat und Position eins ist und ,Macht* wurde ein fur
alle Mal verliehen. Heute missen FUhrungsrealitdt und ,Macht” taglich neu von den Fihrungskréften erarbeitet
werden. Sie sind permanent gefordert, offline und online Prasenz zu zeigen. Damit verlieren Raum und Zeit ihre
konkrete Relevanz. Der Handlungsrahmen flir die FUhrungskréfte hat sich grundlegend verandert.
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Die steigende Komplexitat im digitalen Zeitalter und damit verbunden die standige Erreichbarkeit aller Beteilig-
ter, die immer gréBer werdende Flut der Mails, die immer héher werdenden Interpretationsspielraume, die mehr
und mehr sich reduzierenden persoénlichen Begegnungen fUhren vermehrt zu Unsicherheiten auf allen Ebenen.
Klassische kommunikative Signale, die der Gestik, Mimik, Stimmlage und Kérpersprache enthommen werden,
verlieren so an Bedeutung.

So ersetzt im digitalen Zeitalter virtuelle Kommunikation zunehmend persénliche Kommunikation und es
besteht die Gefahr, dass schneller Spannungen entstehen. Ein Mangel an direkter Kommunikation kann zudem
fUr Missverstandnisse sorgen, weil persénliche Begegnungen fehlen und damit der Aufbau von Vertrauen durch
die virtuelle Kommunikation erschwert wird. Aufgrund der enormen Anforderungen an Flhrungskréfte werden
Fehler und Fehlentscheidungen immer wahrscheinlicher und treten vermehrt auf. Das birgt die Gefahr von
Vertrauensverlust in sich.

»? Online-Kontakte

kénnen in vielen Féllen
triigen<<

Das Verlangen nach Zuwendung, persénlicher Anerkennung und dem ,Gesehenwerdenwollen®, dem per-
sonlichen Gesprach als Basis fur Vertrauensbildung ist aber nicht weniger geworden, so wird es haufig in
Trainings und Coachings offensichtlich. Online-Kontakte kénnenin vielen Fallen triigen. Es wird vermehrt von einer
Renaissance von sozialer Kompetenz und analoger Personlichkeit gesprochen (B. Liebermeister, Studie ,Alpha
Intelligence”, IFIDZ, 2014).

Da Vertrauen die Basis jeglicher konstruktiver und erfolgreicher Zusammenarbeit im Unternehmen ist, sind der
Aufbau und die Erhaltung einer intensiven Vertrauenskultur im Unternehmen von entscheidender Bedeutung.

Dabei kommt den FUhrungskréften eine zentrale Rolle zu. Sie haben damit einen groBen Einfluss auf die
Mitarbeiterzufriedenheit. Praxiserfahrungen in unseren Trainings bestatigen, dass in vielen Féllen ein Jobwechsel
initiiert wird, weil die Zusammenarbeit mit dem Vorgesetzten nicht als optimal empfunden wird und das notwen-
dige Vertrauen fehlt. Im Zuge des demografischen Wandels und dem zunehmenden Fachkraftemangel kommt
auch der Mitarbeiterbindung, dem Retention Management fUr die FUhrungskrafte eine immer gréBere Bedeu-
tung zu. Hierbei gilt es, den Fuhrungskraften geeignete Unterstitzungsmaoglichkeiten anzubieten, da auch im
Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte kompetente Fuhrung auf Vertrauensbasis zum Erfolgsfaktor wird.

Uberall in unterschiedlichen Abteilungen, Teams und Gruppen kommt es immer wieder zu Stérungen und
Konflikten. In den meisten Féllen lassen sich diese auf zwischenmenschliche Prozesse zurtckfuhren. Haufig
fUhlen sich die FUhrungskrafte nicht nur gefordert, sondern wir erleben sie in einigen Situationen Uberfordert.

Die eigene Positionierung und die personliche Rolle als FUhrungskraft wird hinterfragt und gegebenenfalls
korrigiert. Die permanente Begleitung und Unterstltzung der Mitarbeiter fordert einen konstruktiven Umgang
mit Widerstanden und Konflikten.

SL CONSULT GmbH 7



Wichtig dabei ist immer, eine Balance zwischen dem Vertrauen in die Eigenverantwortung der Mitarbeiter und
deren Leistungsfahigkeit auf der einen Seite sowie den Anforderungen der Organisation auf der anderen Seite
herzustellen.

Die rasante Weiterentwicklung in den letzten Jahren zeigt, dass Flhrungskréfte als Manager der komplexen
Verénderungsprozesse angemessene Unterstitzungsangebote aus den HR-Abteilungen brauchen. Hierbei
haben sich vorwiegend eher kostspielige Coaching-Verfahren bewahrt. Die Kollegiale Beratung eignet sich
hervorragend, um sehr praxisnah Unterstitzung kostengUnstig anzubieten. Sie ist ein wesentliches Element zur
Etablierung einer Vertrauenskultur im Unternehmen.

Was ist Kollegiale Beratung?

Kollegiale Beratung ist neben dem Coaching und der Supervision eine arbeitsplatz- und praxisnahe Professi-
onalisierungsmaBnahme fur FUhrungskrafte. In einigen Unternehmen hat sie sich bereits als fester Bestandteil
der Unternehmenskultur nachhaltig und dauerhaft etabliert.

Im Vergleich zu anderen PersonalentwicklungsmafBnahmen handelt es sich bei der Kollegialen Beratung nicht
um ein einmaliges Training, sondern idealerweise um ein langjahriges Instrument, das einen kontinuierlichen
Lernprozess abbildet. Dadurch ist es wenig kostenintensiv, da eine sténdige Begleitung durch externe Trainer
nicht erforderlich ist.

Die Kollegiale Beratung ist eine sehr effektive und wirksame Beratungsform in Gruppen, bei der sich die
Teilnehmenden wechselseitig zu schwierigen Themen aus dem beruflichen Alltag beraten und konkrete
L&sungsvorschlage erarbeiten. Bei der Kollegialen Beratung handelt es sich um eine

¢ Qualifizierung der Fiihrungskrafte auf unterschiedlichen Ebenen:

Fertigkeiten / ,Handwerkszeug“: Erweiterung der individuellen Handlungsalternativen, um bei
konkreten beruflichen Herausforderungen angemessen agieren zu kénnen.

Eigene Person: Starkung der Selbstreflexion zur Uberpriifung der personlichen Stérken und
Schwéchen

Interaktion: Erkennen von zwischenmenschlichen Prozessen

System / Kontext: Sich wiederholende, tiefgreifende Schllsselthemen kodnnen flir die Organisation
aufgedeckt und nutzbar gemacht werden.
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e Gegenseitige Beratung von FUhrungskraften gleicher Hierarchieebene

Systematische Reflexion von bedeutsamen Situationen und Fragen aus dem Fihrungsalltag
e Gemeinsame Erarbeitung von Losungsansétzen

e Emotionale Vertrauenszone®.

Kennzeichen der Kollegialen Beratung

e Klar strukturiertes, vorgegebenes Ablaufmodell

e Langerfristig, prozeBorientiert, nachhaltig

e ,Sharing-Effekt”, d.h. alle Beteiligten profitieren von dem Beratungsfall
eines Ratsuchenden
e Stabile Lerngruppen

e \erbindung mit einem konkreten beruflichen Anlass des Ratsuchenden: nicht abstrakt, nicht
allgemein, sondern individuell und personenbezogen

e Einflhrung durch professionelle Trainer und anschlieBend selbstédndige Arbeit der Gruppe

e Einige Unternehmen bieten den Gruppen zum Beispiel ein Mal jahrlich eine externe
Unterstlitzung an, um die methodische Vorgehensweise zu Uberprifen oder auch die Gruppe
durch einen theoretischen Input zu bereichern.

Ziele der Kollegialen Beratung

¢ Qualifizierung kommunikativer, fihrungsmethodischer und sozialer
Kompetenzen

¢ Reflexion / Definition der eigenen Haltung, Einstellung, Fiihrungsrolle

und des persdnlichen beruflichen Handelns
e Gegenseitiges Nutzen des vorhandenen Know-Hows

e Ermoéglichung neuer Denk-, Fuhl- und Verhaltensmdglichkeiten in Bezug auf Persdnlichkeit,
Profession und Organisation

e Tragfahige und belastbare Beziehungen zwischen Flhrungskraften und ihren Mitarbeitern

¢ Erlernen von Varianten professioneller Gesprachsflihrung sowie Verbesserung der
Probleml&ésungs- und Beratungskompetenz

» Ubertragung der Fahigkeit des Gelernten auf Gesprachssituationen mit den Mitarbeitern
e Forum fur Erfahrungsaustausch

e \orbeugung z.B. in Bezug auf Konflikte

e Stérkung der Arbeitszufriedenheit der Fihrungskrafte und Mitarbeiter

¢ \ernetzung

e \erbesserung der AuBenwirkung im Wettbewerb

e Herausarbeiten und ggf. Bearbeitung von relevanten Schliisselthemen in der Organisation, die
gruppenibergreifend immer wieder auftauchen.
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Ablauf der Kollegialen Beratung

1. Explorationsphase
- Herausarbeiten der Fragestellung, des Beratungsziels
- Fallschilderung

Fragen des Beraters und der Gruppe

Uberpriifung des Beratungsziels

2. Feedbackphase / Diagnosephase
- In Kleingruppen erarbeiten: Kernthemen und Lernthemen
- Présentation der Ergebnisse jeder Kleingruppe
- Berater prasentiert und fasst zusammen

3. Reaktionsphase
- Was spricht den Ratsuchenden an?
- Fokusauswahl fir Lésungen

4. Lésungsphase
- In Kleingruppen erarbeiten: konkrete Ideen, Vorschldge und Impulse
- Présentation der Ergebnisse jeder Kleingruppe
- Berater prasentiert und fasst zusammen

5. Ergebnisphase
- Ratsuchender benennt, was ihn konkret anspricht
- was er konkret wann tun wird.

ProzeBreflexion.

Das Anliegen, die Schliisselfrage der Kollegialen Beratung

e kann eine vergangene, noch aktuelle oder bevorstehende berufliche Situation sein, in der der
Ratsuchende
- weiterkommen mdéchte, d.h. fir die er Ideen oder Lésungen entwickeln mdchte,
- die er verarbeiten méchte oder
- aus der er etwas fir die Zukunft lernen méchte.

e Der Fall ist dann geeignet, wenn
- Stérungen in der Kommunikation oder in der Zusammenarbeit mit Interaktionspartnern
erlebt werden,
- Reflexion des eigenen beruflichen Verhaltens und dessen Auswirkungen auf die Umwelt das
Ziel ist oder
- die eigene Haltung und Einstellung in Bezug auf die berufliche Tatigkeit Gberpriift werden soll.

Wichtig ist:

® Das Anliegen soll so prazise wie mdglich formuliert werden!

e Die Verwirklichung muss im Einflussbereich des Ratsuchenden liegen!
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Rollen in der Kollegialen Beratung

Im Mittelpunkt eines Kollegialen Beratungsprozesses steht der Ratsuchende, der sein persdnliches Anliegen
in die Gruppe einbringt. Eine weitere Person Ubernimmt die Rolle des Beraters bzw. Moderators und fuhrt
durch den gesamten Beratungsprozess. Hierbei gilt es, die Moderation der Beratung anhand der vorgegeben
Struktur unter Einbindung der Gruppe zu leiten. Der Berater unterstitzt den Ratsuchenden durch Klarung des
Beratungsziels, durch Fragestellungen und bei der Reflexion und Ergebnisableitung. Alle Ubrigen Personen
bilden die Beratergruppe, die am Anliegen des Ratsuchenden arbeitet. Die Gruppe ist in den gesamten Prozess
involviert.

Wichtig ist, dass die Rollen zwischen allen Personen in der Gruppe rotieren.

»|deal sind 8-10

Teilnehmende aus
einem Unternehmen<¢

Rahmenbedingungen

Ideal sind 8-10 Teilnehmende aus einem Unternehmen, gern auch aus unterschiedlichen Niederlassungen.
Bezliglich der Zusammensetzung der Gruppen sollte es mdglichst wenig berufliche Berlhrungspunkte im Alltag
geben. Es finden ganztagige Treffen statt, an denen in der Regel zwei Falle bearbeitet werden kénnen.

Die Treffen finden regelmaBig statt, ca. viermal jahrlich an einem Ort auBerhalb des beruflichen Alltags, idealer-
weise in einem Tagungshotel.

Kick-Off-Veranstaltung

Um die Methode allen Interessierten bekannt zu machen und die Gruppenfindung zu ermdéglichen, empfiehlt
es sich, 1,5 Tage fUr eine Kick-Off-Veranstaltung einzuplanen. Dabei gibt es theoretischen Input, vor allem aber
auch gleich die Bearbeitung eines Praxisfalls. Das bietet die Mdglichkeit, alle Anwesenden mit der Wirksamkeit
der Methode vertraut zu machen.

Entscheidend fur die Teilnahme an einer Kollegialen Beratungsrunde ist die Freiwilligkeit. Diese wird auf
jeden Fall zu Beginn abgeklart. Ebenso die Vertraulichkeit. Die Kollegiale Beratung lebt von der Offenheit, dem
Einbringen personlicher Beispiele aller Teiinehmenden. Dies geschieht selbstverstandlich auf Basis des Vertrauens,
auf das sich die Teiinehmenden eingangs verstandigen. Feedback-Vereinbarungen gehen damit einher.

Zu Beginn nimmt man eine relativ starke Zurlckhaltung von vielen Teilnehmenden hinsichtlich der eigenen
personlichen Themen wabhr. Allerdings zeigt sich, dass diese Skepsis zligig verschwindet und einer ausgespro-
chenen Offenheit und Vertrautheit weicht. Als externer Berater wird einem in dieser Situation sehr deutlich, wie
sehr diese emotionale Vertrauenszone von den Beteiligten ,,aufgesogen® wird. Die FUhrungskréfte fuhlen sich
in dieser Runde aufgefangen, nicht alleingelassen und der Austausch mit Gleichgesinnten tut ihnen gut. Sie
werden in ihrer Persdnlichkeit gestarkt und freuen sich auf den nachsten vereinbarten Termin als Forum fur den
Erfahrungsaustausch.
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Bereitschaft zur Teilnahme an Kick-Off-Veranstaltungen

Die Anforderungen im Alltagsgeschaft, die vollen Terminpléane und der hohe zeitliche Druck, zum Teil auch eine
Ubersattigung mit zahlreichen QualifizierungsmaBnahmen, lassen einige Flhrungskréfte zundchst skeptisch
sein, wenn sie eine Einladung zu einer Kick-Off-Veranstaltung fur die Kollegiale Beratung erhalten. Von Vorteil
ist in diesem Kontext eine gute Informationspolitik im Vorwege seitens der HR-Abteilungen.

Damit das Ablaufmodell mit einer ausreichenden Teilnehmerzahl durchgefuhrt werden kann und maoglichst
viele FUhrungskréafte die Moglichkeit nutzen, die Kollegiale Beratung kennen zu lernen, empfiehlt sich fur die
Kick-Off-Veranstaltungen die Uberlegung, die Teilnahme als obligatorisch zu gestalten. Selbstverstandlich
obliegt es jedem einzelnen Teilnehmer, fUr sich im Laufe der Veranstaltung die Entscheidung zu treffen, ob er
dabei bleiben mdchte.

Dies kann zu einem Erfolgskonzept werden. Alle Teilinehmenden aus vielen Veranstaltungen gaben einstimmig
zum Ende der Kick-Offs ihre Zusage, sogar Begeisterung zur weiteren aktiven Teilnahme. Entscheidend ist,
dass in dem Kick-Off der Grundstein fUr eine nachhaltige, langfristige und vertrauensvolle Zusammenarbeit
gelegt wird.

Ergebnisse Kollegialer Beratung

e Ausgesprochen positives Feedback der Teilnehmenden

¢ Intensivierung des Dialogs auch zwischen den Hierarchieebenen

e \erstarkung der Zusammenarbeit / Vernetzung auch zwischen den verschiedenen Abteilungen
und Standorten

e Erlaubnis fur eigene Schwachstellen und mdgliche Unsicherheiten

e Gerade auch die visiondren Ansétze in der Losungsfindung bereichern die Teilnehmenden sehr

e Ausgesprochen hoher Praxistransfer

e Verstdrkte Wahrnehmung der Verantwortung als Fiihrungskraft, aktivere Ubernahme der
eigenen Fuhrungsrolle

e Verstarkung der eigenen Beratungskompetenz

e Positiver Einfluss auf die Fiihrungs- und Unternehmenskultur

e Gerade in unruhigen Zeiten mit vielen Verdnderungen erfahren die Flihrungskréfte einen starken
Ruckhalt und Sicherheit durch den Austausch in ihrer persénlichen Gruppe

e Faszinierend ist, dass durch den sog. Sharing-Effekt alle Beteiligten von dem durchgesprochenen
Praxisfall profitieren. Das wird immer wieder in den Prozessreflexionen bestétigt.
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Starkung der Fiuhrungskrafte durch Kollegiale Beratung im digitalen Zeitalter

Es gibt viele Faktoren, die eine ,,gute“ FUhrungskraft auszeichnen und sie flr die Anforderungen in der Zukunft
wappnen. Zusammengefasst werden sie beispielhaft in folgenden zwei Studien: ,, Fihrungskultur im Wandel®
(Monitor, Initiative Neue Qualitat der Arbeit, Berlin, 2015) und ,Alpha Intelligence” — Was FUhrungskréafte von
morgen brauchen, (Liebermeister, B., IFIDZ, 2014).

Im Kern sind es demnach Flexibilitat, Prozesskompetenz,
selbstorganisierte Netzwerke, Kooperationsfahigkeit, Einflh-
lungsvermdgen, wertschatzende Haltung, hingegen keine
Hierarchieorientierung. Laut den empirischen  Studien
brauchen FUhrungskrafte zukinftig im Wesentlichen die
Kompetenz, gute Netzwerker zu sein. Sie kénnen mit ande-
ren Menschen und Organisationen sowie zwischen ihnen trag-
fahige Beziehungen knUpfen. Die Voraussetzung dafur ist gutes
empathisches Kommunizieren und Handeln. Zudem sollten
sie Uber eine hohe soziale und kommunikative Kompetenz
verflgen.

Y

Das Trainieren dieser Merkmale wird 1 : 1 in einem Kkollegialen
Beratungsprozess abgebildet. Fur die Fuhrungskrafte ist es

ein ideales Ubungsfeld, um gerade diese Kompetenzen zu >>Dle Themenvielfalt
reflektieren und zu erweitern. :

im Beratungsprozess
Die Themenvielfalt im Beratungsprozess ist sehr groB. Fihrungs- ist sehr groB«

krafte sind gefordert, sich kurzfristig auf die jeweilige Thematik
einzulassen. Auch bezuglich der Rollenverteilung bedarf es einer
Vielseitigkeit aller Beteiligten. Damit wird ein hohes Maf an Flexibilitat abverlangt.

Aufgrund des differenzierten Ablaufmodells, bei dem zum Beispiel bei der Herausarbeitung der Kern- und
Lernthemen zunachst eine sehr kleinteilige Analyse der Problematik gewollt ist, bekommen die Teilnehmer eine
gute Mdoglichkeit, Hintergrinde und Ursachen bzw. bereits angegangene Lésungsmaglichkeiten herauszufil-
tern. Sie Ubernehmen diese Vorgehensweise auch auf konkrete Situationen im FUhrungsalltag und schulen
damit ihre Prozesskompetenz.

Eine Kollegiale Beratungsgruppe organisiert sich nach der Startphase selbst. Folgetermine werden in der Re-
gel bereits beim persdnlichen Treffen vereinbart. So sind Flhrungskréafte es auch in diesem Zusammenhang
gewdhnt, selbstorganisierte Netzwerke zu bilden und zu pflegen.

Wertschatzung, Empathie und EinfUhlungsvermdgen sind die zentralen Faktoren, die den Kollegialen
Beratungsprozess letztlich ausmachen. Durch das offene Feedback und die jeweilige Konfrontationserlaubnis
nehmen die Teilnehmer die Reaktionen ihrer eigenen AuBerungen auf das Gegeniiber bewusst wahr. Zudem
wird ihre Beobachtungsgabe bezlglich der Interaktionen zwischen anderen Beteiligten geschult.

Bei einer professionellen Einflhrung in diese Beratungsmethode ist es auBerordentlich erstaunlich, wie intensiv
und schnell es gelingt, offen, ehrlich und ohne Bedenken die persdnlichen Themen in die Runde zu bringen.
Es zeigt sich zudem eine hohe gegenseitige Verlasslichkeit bezlglich der Prasenz in den Veranstaltungen. Viele
Gruppen nutzen auch ein Treffen am Vorabend zum gemeinsamen Essen oder am Morgen zum Frihstlck als
Start in ihren gemeinsamen Arbeitstag.
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Die Basis einer Vertrauensebene macht es mdglich, dass Menschen durch die Kollegiale Beratung in ihren
Handlungs- und Beziehungskompetenzen weiter gestarkt werden. Das erlebte und entgegengebrachte
Vertrauen in der Gruppe motiviert sie im Flhrungsalltag.

Die Erfahrung aus der Begleitung von zahlreichen Beratungsprozessen zeigt, dass die Kollegiale Beratung ein
sehr geeignetes Instrument ist, um die FUhrungskréafte zum einen bei den schwierigen Themen, die vor allem im
zwischenmenschlichen Bereich liegen, zu unterstitzen und zum anderen mit konkreten Lésungsvorschlagen
und Umsetzungsideen zu versorgen. Haufig geben die Teilnehmenden wieder, dass die Vorschlage sehr gut
umsetzbar waren und sie das Problem als geldst betrachten.

Die Fuhrungskréfte lernen eine bessere Bewaltigung beruflicher Probleme, vermehrte Kooperationsbereitschaft
und erleben eine Starkung, fundierte Entscheidungen treffen zu kénnen.

Insbesondere auch fur heikle Themen oder schwierige Ge-
sprache, wie zum Beispiel , Trennung“ oder ,Versetzung“ neh-
men die FUhrungskréafte die Kollegialen Beratungsrunden als
groBe Starkung eines sichereren Auftretens wahr. Die Flihrungs-
krafte finden sich in den letzten Jahren vermehrt in der Situa-
tion, haufiger hartere Entscheidungen treffen und durchsetzen
zu mussen. Sie sind fur die Unterstitzung in der Kollegialen
Beratung sehr dankbar.

Teilnehmer der Kollegialen Beratung fuhlen sich mit ihrer
Thematik nicht ,allein gelassen®, wenn sie sich in der Runde
offnen. Sie nehmen das Gemeinschaftsgefuhl, das sie in der

“ D’e BaSIS einer Gruppe erleben, motiviert auf und es starkt sie im beruflichen
Vertrauensebene Alltag. Haufig wird es auch als ,Wohltat* gegen die Verein-
maCht es mogllCh« zelung oder Isolation beschrieben, die sie in ihrer Rolle als

Fuhrungskraft gegentber ihrem Team phasenweise erleben.

Fur Organisationen ist es von groBem Vorteil, wenn die FUhrungskrafte die Kollegiale Beratung intensiv nutzen,
denn zu beobachten ist, dass in den Teams der Kollegialen Beratung viel Qualitat, Kreativitat, Transparenz und
Nischendenken entsteht. Die Losungsansatze sind ausgesprochen vielfaltig, hilfreich und umsetzbar. Fur alle
Teilnehmenden ist es wertvoll und interessant, beim n&chsten Treffen zu erfahren, wie es dem Ratsuchenden
bezlglich seiner Thematik ergangen ist.

Ein im Beratungsprozess reflektierter Umgang mit dem eigenen Denken, Flhlen und Handeln schafft die Basis
far ein erfolgreich konstruktives FUhrungsverstandnis. Dann ist es mdglich, Loyalitdt und Zufriedenheit der
Mitarbeiter als Resultat der persdnlichen Vorbildfunktion und Verantwortungstibernahme zu sehen.

Die Zusammenarbeit in den Gruppen mit dem Ziel, eine offene, von Vertrauen und Feedback gepragte Kultur
zu leben, lauft ausgesprochen positiv. Haufig stellen die Kollegialen Beratungsgruppen ein gutes Fundament
einer Unternehmenskultur dar, die den Menschen in den Mittelpunkt stellt.

Kollegiale Beratungsgruppen geben in Zeiten des permanenten Wandels und laufender Umstrukturierungen
das Gefuhl von Stabilitat und gelten nachhaltig als ideale vertrauensbildende und —férdernde MaBnahme!
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PRASENZ UND
ACHTSAMKEIT

Prasenz und Achtsamkeit — Pferde als Spiegel der
Personlichkeit
(Luise Lohkamp & Gabi Koch)

Zusammenfassung

In diesem Artikel werden die Kompetenzen Achtsamkeit und Prasenz sowie ihre
Bedeutung insbesondere fur FUhrungskrafte beleuchtet. Die Autorinnen beschrei-
ben, wie sie mithilfe von Pferden an diesen Kompetenzen mit FUhrungskraften
arbeiten. Sie verdeutlichen den Nutzen der Pferdearbeit fur die Begleitung von
personlichen Entwicklungsprozessen und zeigen einen Ausschnitt ihrer Arbeit an
einem Praxisbeispiel.

Einleitung

Unsere Welt verandert sich. Megatrends wie etwa Globalisierung, Klimawandel, de-
mografischer Wandel und Digitale Transformation beeinflussen unser Leben und
Arbeiten aktuell sowie in Zukunft. Wir verédndern uns in unserer Welt. Wir sind gefor-
dert, mit all dem Wandel auf gute Weise umzugehen und unseren Beitrag zu leisten. Papst Franziskus spricht
in der Neujahrsansprache 2016 von der Globalisierung der GleichgUltigkeit. Es gelte, die Gleichgultigkeit zu
Uberwinden, welche jede Form von Solidaritat verhindere.

Wie kénnen wir Gleichguiltigkeit Uberwinden? Indem wir hinschauen und hinfuhlen, Verantwortung Ubernehmen
und aktiv werden, so wie wir in unseren Rollen und in unserer Person gefordert sind. Es geht um Achtsamkeit

und Préasenz.

In diesem Artikel beleuchten wir die Bedeutung von Prasenz und Achtsamkeit insbesondere von Flhrungs-
kréften. Diese tragen im Kontext von Organisationen eine besondere Verantwortung fUr die Vitalitdt von
Menschen und Systemen und somit fUr einen wertvollen Beitrag im Gesellschaftssystem.

Wie kénnen Pferde hier hilfreich sein? Wir arbeiten in Coachings, Fuhrungskrafte- und Team-Entwicklungen mit
Pferden als Feedbackgebern. Pferde spiegeln uns urteilsfrei im Hier und Jetzt in unserer Gesamtheit als Mensch.
Im Kontakt mit dem Pferd kénnen wir das Tor der Achtsamkeit 6ffnen und uns in einen personlichen Lernprozess
begeben. Pferde fordern von uns, in der aktuellen Situation présent zu sein und nicht in alten Denk-, Fuhl- und
Verhaltensmustern zu verharren oder schon mit unseren Gedanken weit in die Zukunft zu schweifen.

Fihrung

Flhrungskraften kommt im Unternehmen eine besondere Bedeutung zu. Sie sind nicht nur Spagat-Manager
zwischen Unternehmenszielen, politischen Interessen und Mitarbeiter-Bedurfnissen, sondern auch wichtige
Garanten fur die Bindung von Mitarbeitern und FUhrungskraften an das Unternehmen.

SL CONSULT GmbH 15



»,Menschen kommen zu Unternehmen, aber sie verlassen Vorgesetzte® (R. Sprenger, manager magazin 08/2008).
Das horen wir in Flhrungskrafte-Seminaren und Coachings immer wieder: Mitarbeiter und Flhrungskréfte
wechseln den Job oder sogar das Unternehmen, da sie nicht mit dem eigenen Vorgesetzten klar kommen.
Entweder, weil diese noch die alte Firmenkultur des autoritédren Fuhrungsstils verkorpern, nicht die personliche
Reife zur FUhrung von Menschen besitzen oder ihre FUhrungsaufgabe nicht wirklich wahrnehmen und mithilfe
einer Vielzahl von Meetings quasi in Deckung gehen. Mitarbeiter und Flhrungskréafte winschen sich souveréne
Chefs, die auch im wilden Change-Sturm Stabilitat behalten und die gute Vorbilder fUr Flihrung verkdrpern.

In Zeiten der Digitalen Transformation kommen auf FUhrungskrafte ganz besondere Herausforderungen zu.
Es gilt, die wachsenden Bedurfnisse der Mitarbeiter nach flexibler Zeit- und Arbeitsplatz-Gestaltung sowie
nach Selbstverantwortung ernst zu nehmen. Eine gemeinsame Studie von Dell und Intel in 2014 zeigt, dass
Mitarbeiter ihre hdchste Produktivitat erreichen, wenn sie selbst bestimmen kénnen, wann und vor allem wo
sie arbeiten wollen (0.V., 2014). Cole (2015) spricht dartber hinaus von zukUnftigen Arbeitsformen im Sinne
von ,Wertschdpfungs-Netzwerken®, in denen komplexe Aufgaben in einfache Module zerlegt und Uber Netz-
werke an Personen vergeben werden, welche gerade Uber die notwendige Kompetenz und Zeit verfigen. Es
entstehen Organisationen auf Zeit, die fir bestimmte Aufgaben schnell eine Art Cloud-Belegschaft zusammen-
stellen kénnen.

» Menschen kommen

zu Unternehmen, aber sie
verlassen Vorgesetzte®<

Im Herbst 2014 haben Personalverantwortliche auf Einladung der DGFP (Deutsche Gesellschaft flir Personal-
flhrung) unter dem Schlagwort ,Participate” neue Formen des Mitdenkens und Mitgestaltens im Unternehmen
von morgen diskutiert. Es resultierten Thesen, welche unter anderem Folgendes betonen:

= den Mut der Mitarbeiter, in Chancen zu denken, Neues auszuprobieren und aus Fehlern zu lernen,

= die Rollenflexibilitat der Fiihrungskrafte (Fiihrungskraft, Experte, Mentor, Coach, Kollege) als
Kernkompetenz,

= das wertschatzende Denken im ,Wir“ als Erfolgsrezept des Mitarbeiters von morgen,

© Vertrauen und Verbindlichkeit zwischen dem Unternehmen und dem Mitarbeiter beziiglich
Fahigkeiten, Kompetenzen und Loyalitét,

= Partizipative Steuerung braucht gemeinsam erarbeitete Spielregeln.

Diesen vielfaltigen Anforderungen in der Rolle als FUhrungskraft zu entsprechen, ist nicht leicht. Es braucht
Flhrungskréfte, welche neben den Ublichen Kompetenzen wie Fachkompetenz, Managementkompetenz, So-
zialer sowie Personlicher Kompetenz in der Lage sind, in Systemen zu denken und zu handeln, eine ,Heliko-
pterperspektive” einzunehmen (auch zu sich selbst), ihre eigene Intuition nutzen zu kénnen, ein kluges Rol-
len- und Beziehungsmanagement zu betreiben sowie sich dauerhaft als Lernende zu definieren (vgl. Schulze &
Lohkamp, 2007). Nicht nur die Mitarbeiter brauchen den Mut, in Chancen zu denken, Neues auszuprobieren
und aus Fehlern zu lernen, sondern vor allem Fuhrungskréfte sind hier gefordert.

Als eine Basiskompetenz hierflr definieren wir die Achtsamkeit. Die Fahigkeit der FUhrungskraft, sich im Hier
und Jetzt zu aktualisieren, im Kontakt mit sich und dem Umfeld zu reagieren und dort Energie und Prasenz zu
mobilisieren, wo es die Situation erfordert. Es gilt, im gegenwartigen Augenblick prasent zu sein.
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Prasenz und Achtsamkeit

Der Begriff Achtsamkeit hat seine Wurzeln in buddhistischen Traditionen, in denen es unterschiedliche Auf-
fassungen von Achtsamkeit gibt. Wir orientieren uns an der Definition von Kabat-Zinn, in der Achtsamkeit als
,offenes, nicht urteilendes Gewahrsein von Augenblick zu Augenblick” (Kabat-Zinn, 2006) verstanden wird.
Mohr beschreibt Achtsamkeit als das ,Gewahrwerden der Aufmerksamkeit ohne Wertung bei gleichzeitig
gutem und sinnvollem Steuern® (Mohr, 2014). Das ist mehr als reine Wahrnehmung, Achtsamkeit macht das
Wesentliche in uns und um uns prasent.

»? Vier Bausteine

der Achtsamkeit sind
wesentlich¢¢

Weiss et al. beschreiben Komponenten der Achtsamkeit (vgl. Weiss et al. 2010):
1. Achtsamkeit ist verbunden mit einem bestimmten Modus des Seins
- rezeptives Beobachten und Gewahrsein
- Lenkung der Aufmerksamkeit auf den gegenwartigen Moment
- keine automatischen Reaktionen auf innere oder &uBere Erfahrungen
- Bewusstheit Uber den Prozess der Aufmerksamkeitslenkung
- teilhabende Beobachtung
- bewusstes Handeln
2. Achtsamkeit bedeutet eine bestimmte Haltung der Erfahrung gegentiber
- Akzeptanz der Erfahrungen, so wie sie sind
- keine Bewertung als gut oder schlecht
- kein konzeptionelles Denken
- Anfangergeist
- Zulassen und Erlauben von Erfahrungen
- kein Verdnderungswunsch
- Intention, achtsam zu sein
3. Achtsamkeit bedient sich bestimmter Techniken
- Konzentration und Fokussierung fuhren zu innerer Ruhe als Voraussetzung fUr Achtsamkeit
- Etikettieren: das Benennen der Erfahrung mit einfachen Worten
4. Achtsamkeit ist mit Zielen und Wirkungen verbunden
- Einheit und Klarheit fur die Wahrnehmung der Welt, wie sie ist
- Ruhe, innerer Frieden und Gleichmut
- Entwicklung von Freiheit, Befreiung von Leid im umfassenden Sinne
- Entwicklung von liebender Gute, Mitgefihl und Mitfreude
- Selbstregulation und Effektivitat
- Présenz
- Erméglichung neuer Erfahrungen.

Vier Bausteine der Achtsamkeit sind wesentlich (vgl. Weiss et al. 2010). Achtsamkeit bedeutet, die Aufmerk-
samkeit bewusst zu lenken. Diese Aufmerksamkeit bezieht sich auf den gegenwartigen Moment, auf den
Fluss des Erlebens. Dieses Erleben wird ohne Urteil akzeptiert. Und ein teiinehmender innerer Beobachter, der
Abstand zum Beobachteten schafft, wird kultiviert.
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Prasenz bedeutet Anwesenheit und Gegenwart in einer raumlichen sowie zeitlichen Perspektive (wikipedia, 2016).
Unter Prasenz verstehen wir, als Person im gegenwértigen Moment wirklich da zu sein, im Sinne von, sich selbst
zur Verfugung zu stehen. Die eigene Energie wird fUr das Hier und Jetzt mobilisiert. Dies bezieht sich auf unser
Denken, FUhlen und Verhalten. In Verbindung mit unserer Achtsamkeit sind wir somit in der Lage, wirklich auf
die aktuelle Situation zu reagieren und nicht in automatisierte Denk-, FUhI- und Verhaltensmuster zu verfallen, die
weder der eigenen Person noch den Anforderungen des Umfeldes (Personen, System) gerecht werden.

Wie schwierig dies ist, davon kénnen viele Flihrungskréfte ein Lied singen. Schon wieder gibt es eine Umstruktu-
rierung. Schon wieder hat der Chef eine Entscheidung getroffen, die mittelmaBig sinnvoll erscheint. Die Gedanken
und Geflhle fliegen wehmUtig in die Vergangenheit oder unsicher und doch hoffnungsvoll in die Zukunft. Diese
wird im Geiste bereits konstruiert, geplant und aufgegleist. Meetings lasst die FUhrungskraft Uber sich ergehen,
notiert nebenbei auf dem Pad die wichtigsten to do’s des Tages oder bereitet das nachste Mitarbeitergesprach
vor. Probleme wollen geldst, Visionen entwickelt werden. ,Durch diese dauernden Meetings kommt man ja zu nix.
Und dann noch der Kollege, der einen sowieso ausbooten will, genauso wie damals der Typ in dem Sportverein.
Dann doch lieber an den nachsten Urlaub denken.” So oder &hnlich verbringen wir viel Zeit damit, dem gegen-
wartigen Moment (unbewusst) auszuweichen und gar nicht wirkungsvoll agieren zu kdnnen.

Achtsamkeit bedeutet somit auch, aus der selbstkonstruierten Realitat des eigenen Gehirns auszutreten und
wirklich mit der Umwelt zu kommunizieren. Es geht um eine Balance zwischen der eigenen Struktur und der
Offnung sowie dem Austausch nach auBen. Prasenz und Achtsamkeit dienen sowohl dem bewussten Umgang
mit sich selbst als auch dem sinnvollen und wirksamen Agieren in der Flhrungsrolle.

Pferde als Spiegel der Personlichkeit

Oft befinden wir uns gedanklich in der Zukunft, schmieden
Plane oder versuchen, gesteckte Ziele zu erreichen. Dies hilft
uns, unser Leben zu meistern und zu sichern und hat sich im
Laufe der Evolutionsgeschichte als wichtige Uberlebensstrate-
gie erwiesen. Der Mensch ist in der Lage, komplexe Situatio-
nen im Kopf durchzuspielen und kann sich auf der Basis seines
Ich-Bewusstseins aus der Vogelperspektive eine Rolle in seinem
Plan zuweisen. Dies spart eine Menge Fehlversuchenergie. In
dieser zukunftsorientierten Abstraktion hat es der Mensch zu
einer Meisterschaft gebracht.

Nur in der Gegenwart ist es dem Menschen mdoglich, die Welt
und sein Inneres — das Selbst - wahrzunehmen und damit in
Kontakt zu treten. Um die Gegenwart anfassbar zu beschreiben,
wird sie das ,Hier und Jetzt* genannt.

» Présenz bedeutet
Im Gegensatz zum Menschen leben Tiere ausschlieBlich im ,Hier Anwesenheit

und Jetzt". Sie gribeln weder Uber die Vergangenheit nach noch
machen sie Plane fur die Zukunft. Im Kontakt mit dem Pferd, als
einem groBen von Emotionen gesteuerten Lebewesen, sind wir
herausgefordert, beide Fahigkeiten, die uns Menschen zur Verflugung stehen, gut auszubalancieren: Planvolles
Agieren sowie Prasenz und Achtsamkeit im Hier und Jetzt. Pferde kdnnen uns helfen, uns zu erden und uns zu
einem besseren Kontakt mit der Situation und uns selbst zu fuhren.

Wer mit Pferden erfolgreich umgehen will, muss lernen, das Pferd fein zu beobACHTEN und das Beobachtete mit
seiner eigenen Re- und Aktion in Ubereinstimmung zu bringen.

Die pferdegestltzte Arbeit ist mittlerweile ein fester Bestandteil vieler Personalentwicklungskonzepte in Unter-
nehmen und Institutionen (vgl. Lindau-Bank, Walter, 2015).

und Gegenwart<€
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Ein Einblick in die Pferdewelt:

Grundsétzlich bringt jedes Pferd ein hohes MafB an Kooperationsbereitschaft mit. Als Herdentier ist es gewohnt,
mit seinen Artgenossen zu interagieren. In der Pferdeherde wird die Hierarchie festgelegt, indem der Ranghdhe-
re dem Rangniederen seinen Platz zuweist bzw. ihn vom Platz vertreibt. Das Pferd erlebt sich in der Interaktion
mit dem Menschen in einer Zweierherde. Erweist sich der Mensch als Fuhrungspersdnlichkeit, indem er rich-
tungsweisend auf das Pferd einwirkt, richtet das Pferd seine Aufmerksamkeit auf ihn und schlieBt sich vertrau-
ensvoll an. Ist die Rangordnung geklart, spricht das Pferd auf feine Signale der Kérpersprache an. In der Herde
kommunizieren Pferde Uberwiegend nonverbal. Zum Teil reicht eine Stellung der Ohren, ein Gesichtsausdruck
oder eine Bewegung des Halses, um ein Herdenmitglied zu bewegen. Pferde sind sehr feine Beobachter und
reagieren auf die Koérpersprache eines Menschen ebenso fein wie auf die Signale ihrer Artgenossen.

Aus diesem Grund ist es in der Kommunikation mit dem Pferd wichtig, die erforderlichen richtungsweisenden
Impulse angemessen zu dosieren. Das erfordert von menschlicher Seite ein hohes Maf3 an Achtsamkeit und
Prasenz. Gegen zu starken Druck wehren sich Pferde vehement, da sie sich unter Stress nur noch auf den
Druck konzentrieren und nicht in der Lage sind, einen Ausweg aus der Situation zu finden. Dies fuhrt haufig
zu Missverstandnissen zwischen Pferd und Mensch, da dieser die mangelnde Kooperationsbereitschaft des
Pferdes als Widerstand auslegt und den Druck noch weiter verstérkt. Will man ein Pferd erfolgreich weichen
lassen, muss das Pferd als Fluchttier einen Ausweg aus der Situation finden. Im Idealfall erzeugt der Mensch
durch angemessenen Druck einen Impuls und das Pferd weicht.

Das Pferd hat als Herdentier ein hohes Bedurfnis nach Konsistenz. Dies nutzen wir in der Arbeit mit dem
Pferd. Wir erzeugen Druck-Situationen und lassen das Pferd weichen. Durch den wieder hergestellten
konsistenten Zustand wird das Belohnungssystem im Pferdegehirn stimuliert und das Pferd fuhit sich wonhl.
Wird die Druckstufe durch Unachtsamkeit zu hoch gewahlt, gerat das Pferd zunehmend unter ausweglosen
Stress. Schlimmstenfalls deutet es die Situation als Kampfansage, was bei in die Enge getriebenen Pferden zu
starken Gegenreaktionen fihren kann.

Um Druck angemessen zu dosieren, braucht es ein hohes Maf3 an Achtsamkeit und Préasenz und einen guten
Kontakt zu den eigenen Geflhlen, um sowohl bei sich zu bleiben als auch sich in das emotionale Wesen Pferd
einzufthlen.
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Pferde als hilfreiche Partner auf dem Weg zur Achtsamkeit

Zum Thema Achtsamkeit unterscheidet Mohr in 6 Aufmerksamkeitsstufen, siehe Abbildung (Mohr, 2014). Es
gilt, sich den aufkommenden Fragen auf den jeweiligen Stufen zu stellen und Aufmerksamkeit in Achtsamkeit
zu verwandeln. Durch die Lenkung unserer Aufmerksamkeit sind wir in der Lage, unser Leben zu steuern.

Die Treppe der Aufmerksamkeit-das BE REAL!-Modell

r Erleben von Verbundenheit und
NondualL . . o
unbedingter Liebe durch Meditation

T —
Bezug zu friiheren und spéateren Generationen,
L generational Kulturen, friihere Leben

e ——
Ego- Momentanes Konstrukt Giber eigenes Ich, Rollen,
construct Bezugsrahmen, vorbewusster Lebensplan (Skript)
T

Weitere B
Ebenen TrAns-

Fokus im Rational Denken, Worte, Logik, Wissen fiir Lebensbiihnen

Alltags-

| [ 1
eben Emotions Gefiihle, Differenzierung der Gefiihle,» Lieblings« gefiihle
Body _

Abbildung 1: Treppe der Aufmerksamkeit (Mohr, 2010)

Pferde kénnen uns auf diesem Weg sehr hilfreich sein. Aus unserer Erfahrung heraus sind sie gute Begleiter und
Katalysatoren auf vielen Stufen dieser Aufmerksamkeitstreppe.

Koérperliche Aufmerksamkeit. Auf der ersten rein kdrperlichen Ebene kénnen wir in der Arbeit mit den Pfer-
den Bewusstheit Uber unseren Korper, unser Wohlbefinden, unsere Atmung, unsere Angespanntheit oder Ent-
spanntheit erlangen. Wir kdnnen lernen, unsere Sinnesorgane zu schérfen, um unsere Wahrnehmungsmag-
lichkeiten zu erweitern. Pferde spiegeln haufig uns noch unbewusste Aspekte unserer selbst, die sich auf
einer korperlichen Ebene bereits manifestieren. Selbst eine beabsichtigte Handlung ist bereits in den Neuronen
nachweisbar, bevor sie dem Menschen Uberhaupt bewusst ist (Ledoux, 2012).

Emotionale Aufmerksamkeit. Auf der emotionalen Ebene unterstlitzen uns die Pferde, Zugang zu unseren
eigentlichen Geflinlen zu bekommen. Haufig Uberlagern friih gelernte Ersatzgefihle (English, 2003) die echten
Geflhle und wir kénnen die hilfreichen Funktionen unserer Gefiihle nicht mehr nutzen. Oder wir haben
gelernt, unsere Geflihle nicht oder nur anteilig zuzulassen. Pferde haben durch ihr fein differenziertes emotio-
nales Gehirn die Fahigkeit, uns unsere echten Gefihle zu spiegeln. Es geht um das Erlauben der Geflhle und
den achtsamen Umgang mit diesen.
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Denkerische Aufmerksamkeit. Den Kern dieser Aufmerksamkeitsebene bildet das Verbinden gemachter
Erfahrungen mit aktuell anstehenden Aufgaben. Unser Denken hilft, uns mit Logik, Hypothesen Uber Zusam-
menhange und sprachlichem Ausdruck in unserer Welt zu bewegen. Aber dies ist nicht ungefahrlich, das
Denken kann sich schnell automatisch verselbststandigen. Dann verlieren wir schnell den Bezug zur Wirklich-
keit, bewegen uns in der Welt der ,,Rezepte” und werden komplexen Anforderungen nicht mehr gerecht. Pferde
konfrontieren uns mit der Begrenztheit solcher Rezepte, da ihre Reaktionen niemals vorhersehbar sind. Wir
koénnen an ihnen gut lernen, was es heif3t, Impulse zu setzen und sich Uberraschen zu lassen von der Reaktion.
Daher ist der Abstand zum eigenen Denken eine wichtige Achtsamkeitstibung. Das Denken wird eher besser,
je mehr Abstand hierzu wir erlangen.

» Die Pferde reagieren

auf das, was jenseits der
Worte, des Gedachten und
der Konzepte ist<¢

Ich-Konstrukt-Aufmerksamkeit. Jeder von uns entwickelt sein Selbstbild und seinen eigenen Lebensplan. Eric
Berne nennt dies unser Lebensskript (Berne, 1975). Unser Ich-Konstrukt entwickelt sich in einem Zusammenspiel
aus Denken, Fuhlen, Verhalten und der Reaktionen unseres Umfeldes. In der Arbeit mit den Pferden haben wir
die Méglichkeit, unser Ich-Konstrukt und Glaubenssatze aus unserem Lebensskript einer kritischen Uberpriifung
zu unterziehen. Stimmt es wirklich, dass mir ,niemand“ Aufmerksamkeit schenkt oder sich mir vertrauensvoll
anschlief3t, dass ich mich ,nie“ durchsetzen oder in Filhrung gehen kann? Wir kénnen unseren Bezugsrahmen
erweitern und neue Erfahrungen Uber uns und unsere Beziehungsgestaltung mit unserem Gegenuber integrieren.
Wir sind in der Arbeit mit den Pferden immer wieder fasziniert, zu wie viel Tiefgang und Intensitat die Pferde unsere
Klienten einladen. Die Pferde reagieren auf das, was jenseits der Worte, des Gedachten und der Konzepte ist. Die
Klienten kdnnen sich leiten lassen zu inneren Quellen, zu dem, was sie eigentlich ausmacht und naturlich auch zu
den Inhalten, die skriptgebunden eigene Entwicklungsmdglichkeiten Uberlagern.

Transgenerationale Aufmerksamkeit. Die transgenerationale Perspektive bezieht ein, wo wir herkommen: un-
sere Familie, unsere Sippe, unsere Kultur. Hier geht es darum, einen Bezug zu friiheren und auch nachfolgenden
Generationen herzustellen sowie transgenerationale Auftrdge zu reflektieren. Diese Stufe der Aufmerksamkeit ha-
ben wir bisher in die Pferdearbeit nicht integriert. Das heif3t nicht, dass bei Klienten nicht auch familiar und kulturell
gepragte Themen auftauchen kénnen.

Nonduale Aufmerksamkeit. Auf dieser Aufmerksamkeitsstufe erleben wir die Welt stimmig integriert und nicht
in Kategorien getrennt. Es geht um den Ubergreifenden essenziellen Bezug zum groBen Ganzen (Jager, 2005).
Diese Ebene kommt beispielsweise in der Meditation zum Vorschein. Mohr beschreibt diesen Zustand als den
»opalt zwischen den Gedanken, der sich langsam ausdehnt” (Mohr, 2014). Hiermit in Kontakt zu kommen und zu
erfahren, ist jenseits der Worte. Stille ist hier laut Mohr (2016) die beste Kommunikation. Die Pferde kénnen eine
hilfreiche Brlcke sein, um aus der Eingrenzung auf die eigene Person herauszutreten und Kontakt aufzunehmen
zu der Verbundenheit mit allem.

Insgesamt erleben wir die Pferde als gute Partner auf unserem Weg, die Aufmerksamkeitsebenen ganzheitlich und
bewusst einzusetzen. Es gilt, Aufmerksamkeit in Achtsamkeit zu verwandeln und bewusst unser Leben zu steuern.
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Praxisbeispiel

In dem Leadership Coaching am Pferd arbeiten wir in einem Setting mit zwei Pferden und zwei Beraterinnen
mit dem Klienten. Es wechseln sich reine Coachingeinheiten im Seminarraum mit dem Klienten und einer
Beraterin sowie Pferdeeinheiten in der Halle mit allen Beteiligten ab.

Herr K., Bereichsleiter in einer Bank, gdénnt sich ein Leadership Coaching am Pferd. Er hat vor 2 Jahren bereits
in einem Coachingprozess mit einer Beraterin von uns gearbeitet. Zu Beginn des Tages berichtet Herr K., wie
es ihm in den letzten zwei Jahren ergangen ist und welche Entwicklungen beziehungsweise Veranderungen er
anstoBen und umsetzen konnte. Er berichtet, dass er an dem Thema Klarheit und Dosierung von Dominanz
gut wachsen konnte und ein feineres Gespur entwickelt hat, wann er in seinen ,sei-geféllig“-Antreiber rutscht
und wieder versucht, es allen recht zu machen anstatt Grenzen zu setzen. In solchen Situationen gelingt es
ihm besser, seine eigenen Ziele zu verfolgen und zur Durchsetzung eigener Interessen Druck angemessen zu
dosieren.

Aktuell beschéftigt ihn die folgende Situation. Durch Umstrukturierungen wird er seine Funktion verlieren und
intern degradiert werden. Nach 23 Jahren Betriebszugehdrigkeit méchte er die Bank nicht verlassen. Daher
wird er wohl in den ,sauren Apfel“ beiBen und eine Funktion auf einer niedrigeren Hierarchieebene Uberneh-
men. Unter dem aktuellen Konkurrenten, der demnéachst sein Chef sein wird, kann er sich nur schwer vorstellen
zu arbeiten. Er ware aber notfalls bereit, sich darauf einzulassen und sich als dessen Mitarbeiter zu versuchen.

Gabi und ich sind beeindruckt, wie scheinbar gefasst Herr K. die Situation nimmt und mit ihr umgeht. Das
melden wir ihm auch zurlick. Es bleibt bei uns eine leise Irritation, der wir allerdings zu Beginn des Tages nicht
nachgehen. Ich notiere mir einen Merker fUr die spatere Coaching-Einheit, dass wir einen Blick auf den Trauer-
prozess und seinen emotionalen Umgang mit der Situation werfen sollten.

Herr K. méchte am Umgang mit der aktuellen Situation arbeiten, hat aber noch keine klare Frage mitgebracht.
Er méchte gerne das Feedback der Pferde nutzen, um einen Fokus fUr den Tag zu finden. Daher vereinbaren
wir, dass er in der Pferdeeinheit eine komplexe Aufgabe mit dem Pferd bewaltigt. Aus seiner Selbst-Erfahrung
am Pferd und dessen Ruckmeldung auf sein Verhalten kénnen wir mdgliche Schwerpunktthemen fur den
weiteren Tag ableiten.

| Wenden Classic 2013 - Pattern fiir LK 1 - 3 |

Wir geben Herrn K. eine komplexe Showmanship at Showmanship at Halter LK 1-2 A/B-Q
Halter-Aufgabe am Pferd (siehe Abbildung). In einer
Showmanship at Halter-Prifung auf einem Western-

turnier soll der Kandidat zeigen, wie er in der Lage ist, é‘@ """""""""""" :
das Pferd am Halfter mithilfe von Fihrseil und Kérper- e A
sprache problemlos vorzustellen (vgl. Jackle, 2005). " A 1
1
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1. Von A nach B im Jog

2. Hinter B anhalten und Back Up um B

3. Dann eine 90° HHW rechts und Schritt zu C
4. Bei C Set up vor dem Richter

5. Dann eine 360° HHW rechts und antraben

Abblldung 2: Pattern fur LK 1-3 6.Im Jog im Slalom um die Pylonen, Stop
Im Schritt 'zuriick ins Line-Up
(Circle ,L* Ranch, 2013) 7- Bachup im L

Pattern erstellt von Ilonka Henn (2010)
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Bei einer solchen Aufgabe flhrt der Vorsteller das Pferd am Halfter durch eine vorgegebene Aufgabe, welche
aus der Bewaltigung mehrerer Bodenhindernisse besteht. Die Aufgabe wird so gewdhlt, dass der Teilnehmer
herausgefordert ist, mit dem Pferd auf feine Weise zu kommunizieren. Damit das Pferd den Parcours erfolg-
reich und harmonisch bewadltigen kann, sollte es dem Teilnehmer vertrauensvoll und gleichzeitig respektvoll
folgen. Diese Aufgaben erfordern vom Teilnehmer ein hohes MaB an planvollem Agieren sowie die Einfiihlung
in das Pferd, um den erforderlichen Druck optimal zu dosieren.

Faktoren flr eine erfolgreiche Vorstellung des Pferdes sind:
1. Analyse der Aufgabe in Bezug zu den eigenen Fahigkeiten und eventuellen Schwéachen des Pferdes.
2. Ubung kleiner Einheiten des Parcours, um eine fliissige Vorstellung zu ermdglichen.
3. Konzentration auf die Gesamtaufgabe und den gewlinschten Eindruck (Harmonie, respektvolles
Miteinander).
4. Nach dem Start unbedingt Konzentration/Achtsamkeit im Hier und Jetzt, um jederzeit adaquat auf
das Pferd einzuwirken.

Bei der Bewertung der Aufgabe wird ein besonderer Wert auf Harmonie und Partnerschaft mit dem Pferd
basierend auf Respekt und Vertrauen gelegt.
Bei der Durchfilhrung dieser Ubung zeigt sich das Pferd zunehmend nervés und angespannt. Herr K. lasst
sich keine Zeit, die Ubung in Ruhe anzugehen sich zu sammeln und dann mit Bedacht und Konzentrati-
= X on zu starten. Er stirmt los und zieht das Pferd hinter sich her.
Das Pferd zeigt sich zunachst kooperativ, kommmt allerdings so
schnell nicht mit und reagiert auf die vielen aufeinanderfolgen-
den Signale zunehmend unruhig und ungehalten. Es baut sich
die oben beschriebene Situation auf, in der der Mensch die
Unruhe und Nervositat des Pferdes als Ungehorsam deutet und
den Druck weiter verstarkt, um mehr Dominanz aufzubauen. In
diesem Fall war der Klient mit seiner Aufmerksamkeit nicht in der
Situation, beim Pferd. Er hat auf ein friher erfolgreiches Verhaltens-
muster zurtickgegriffen, welches allerdings wenig nutzlich in der
aktuellen Situation war.

P Konzentration/ In der folgenden Reflexion dieser Ubung hat sich der Klient selbst

on o g hektisch erlebt und ist unzufrieden mit dem Ergebnis. Wir melden
AChtsamkelt Im Hler zurlck, dass wir ihn eher ,wurschteind® denn konzentriert,
und Jetzt << prasent und achtsam erlebt haben. Und wir flgen an, dass uns
die gestresste und emotionale Reaktion des Pferdes irritiert.
Besonders auffallig erschien uns der enorme Zeitdruck, unter
dem Herr K. an die Aufgabe heranging. Fur diesen gab es keinen Anlass — im Gegenteil — der Zeitdruck trug
wesentlich zum Misslingen der Aufgabe bei. Auf unsere Nachfrage, warum er sich derart unter Zeitdruck
gesetzt habe, bemerkte Herr K. betroffen: ,Ich wusste gar nicht, dass es so schlimm mit mir ist.*

Wir fragen ihn, inwieweit er in der aktuellen Degradierungssituation emotional ,unter Dampf* steht. Herr K.
schweigt einem Moment betroffen und sagt leise: ,Ich bin Ubervoll mit Emotionen, aber die lasse ich nicht zu.
Ich will die nicht spuren®. Auf unsere Frage, welche Geflihle denn am stérksten sind, benennt er Wut. Wut auf
die Art und Weise, wie mit ihm umgegangen wird. Wir bieten ihm zusatzlich Angst und Trauer an, so wie wir ihn
erleben. Dies bestétigt er. Sich extrem unter Zeitdruck zu setzen beziehungsweise gedanklich in die Zukunft zu
eilen, kann eine unbewusste Strategie darstellen, Gefihle im Hier und Jetzt nicht splren zu wollen. Die Folge
ist ein Kontaktverlust zu sich selbst und auch zum GegenUber, in diesem Fall dem Pferd.
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In der Folgetibung am Pferd bitten wir ihn, die Emotionen, welche bei der Ubung entstehen, gut zu splren
und sich Zeit zu nehmen, die Ubung bewusst zu gestalten: vom konzentrierten Beginn bis zum Abschluss mit
der darauffolgenden Entspannungsphase. Dieses Mal gelingt es ihm, die Ubung mit dem Pferd viel klarer und
ruhiger auszuftihren. An einer schwierigen Stelle, bei der er das Pferd rlickwérts durch ein Stangen-L schicken
soll, nimmt er sich nach dem ersten erfolglosen Versuch Zeit. Er versucht es in Ruhe so lange, bis er die Ubung
erfolgreich abschlieBen kann.

In der Reflexion wird deutlich, dass er sich nicht nur mental, sondern auch emotional auf die aktuelle Ubung
einlassen konnte und gut mit sich im Kontakt war. Er war achtsam mit sich. Dies war die Basis flr den Aufbau
von Prasenz, um das Pferd zu steuern, mit aller Achtsamkeit auch fir das Pferd. Herr K. ist froh und stolz
Uber diesen Ubungsverlauf. Und er fugt hinzu, dass genau in der Achtsamkeit und im Zulassen der eigenen
Emotionen bei ihm oft der Schlissel flr den Erfolg beziehungsweise Misserfolg von Herausforderungen liege.

In der folgenden Coachingeinheit mit einer Beraterin mdchte Herr K. daran arbeiten, wo er emotional in der
Verarbeitung seiner Degradierung steht. Und er méchte das Coaching nutzen, Ideen zu entwickeln, wie es flr
ihn weiter geht.

Da Herr K. in seinen Schilderungen immer wieder in Empdrung Uber nicht veranderbare Missstande verfallt,
beginnen wir, Idsbare Probleme von unangenehmen Zustanden zu unterscheiden, auf welche er keinen Einfluss
hat. Eine Differenzierung in seiner aktuellen Situation fallt Herrn K. leicht und ihm fallt auf, dass er die meiste
Energie darauf verschwendet, sich Uber unangenehme Zustdnde zu empdren. Er kann erkennen, dass er
hierbei die darunter liegenden Geflihle von Trauer, Angst und Wut eher unterdrickt.

»Im nédchsten Schritt
schauen wir uns die Phasen
im Trauerprozess an<¢

Im nachsten Schritt schauen wir uns die Phasen im Trauerprozess an. Herr K. verortet sich in der Phase
»=akzeptieren®, was mich erstaunt. Ich konfrontiere ihn mit meiner Wahrnehmung. Ich erlebe ihn mitten in der
Phase ,Wut, Widerstand, Aggression®. Wir erarbeiten, dass es wohl einen Unterschied gibt zwischen seiner
kognitiven Verarbeitung und seinem emotionalen Erleben der Situation. Und hier ist uns die Erkenntnis aus der
Pferdearbeit hilfreich. Es scheint, als wirde Herr K. seine Emotionen wenig erlauben und eher versuchen, die
Situation rein kognitiv zu erfassen und zu I6sen. Dies wirkt nach auBBen auf den ersten Blick sehr Uberlegt und
souveran, aber es bleibt eine Irritation beim Gegenuber, welche wir deutlich in der Vormittagssequenz spurten.
Die Konsequenz ist, dass er wenig Kontakt zu seinen Geflihlen hat und somit auch nicht aktiv wird in Richtung
der Nutzung von Emotionen.

Herr K. mochte gerne wissen, warum es ihm schwer fallt, seine Emotionen zu erlauben und zu spuren. lhm wird
in dieser Coachingsequenz klar, dass er in seiner Herkunftsfamilie gelernt hat, dass Trauer aufgrund der Familien-
konstellation fiir ihn mit Uberforderung gekoppelt war. Damals hat er gelernt, dass es fir ihn besser ist, Trauer
zu vermeiden, um sich nicht zu Uberfordern und nicht steckenzubleiben. FUr ihn ist es an dieser Stelle wichtig
zu erkennen, dass er heute als erwachsener Mann ganz andere Moglichkeiten hat, mit Emotionen umzugehen.
Es gibt keine zwingende Kopplung mehr zur Uberforderung.
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Er benennt Trauer als stérkste aktuelle Emotion. Flr einen bewussten Umgang entwickelt er die Idee, dass er
seine Trauer mit vertrauten Personen bespricht, sich Zuspruch holt, und ein Trauertagebuch flr die nachsten
4 Wochen fuhrt. Darlber hinaus mochte er sich ein Trauerritual Uberlegen, bei dem er die Vergangenheit
wurdigen und dann auch loslassen kann. Hier ist er insgesamt gefordert, achtsam mit sich und seinen
Emotionen umzugehen.

Wir beenden die Coachingeinheit damit, die fir Herrn K. relevanten Themen des heutigen Tages zu benennen
und den Transfer seiner Erkenntnisse in den Berufsalltag zu Uberlegen. Mit dem ihm eigenen Humor leitet Herr K.
flr sich als Vorhaben ab: ,,spontan mit langfristigem Plan® und dies aus einer inneren Ruhe heraus, im Kontakt
mit sich und seinem Umfeld. Er méchte zuklnftig seine Geflihle starker erlauben und sich fragen, woflr er sie
aktiv nutzen kann. Und er nimmt sich vor, sich regelmaBig Momente des Innehaltens zu organisieren, da allein
dies ihm am heutigen Tag geholfen habe, Kontakt zu sich selbst aufzunehmen. Hier ist er nun gefordert, selbst
gut und achtsam fur sich zu sorgen. Dies als Voraussetzung dafur, in seiner Fihrungsrolle in den néachsten
Wochen und Monaten mit innerer Souveranitat mit der Degradierung umgehen zu kénnen, gute Entscheidungen
fur seine nachsten beruflichen Schritte treffen zu kdnnen und zun&chst weiterhin verantwortungsvoll sein Team
durch das Umstrukturierungswildwasser zu fuhren.

Reslimee
Pferde sind hilfreiche Partner fiir die Reflexion und Weiterentwicklung

unserer Personlichkeit. Sie laden uns ein, unsere Aufmerksamkeit auf
denunterschiedlichen Ebenen bewusst zu steuern sowie Achtsamkeitim
Denken, Filhlen, Verhalten und im Sein zu entwickeln.
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Aus unserem Beraterteam:

Christiane Jost

Wir freuen uns, Ihnen Christiane Jost aus unserem Beraterteam vorzustellen. Wir arbeiten mit ihr haufig und
gerne zum Thema FUhrungskrafteentwicklung sowie in Team- und Einzelcoaching-Prozessen zusammen.

Berater- Trainerprofil

e Studium der Soziologie und
Sozialpsychologie

¢ |ehrauftrag an der Hochschule
Bremerhaven (Studium Generale)

* Projektleiterin / Personalentwicklung im

e Freiberufliche Beraterin / Trainerin
e Coach und Projektleiterin bei
Bildungstragern

¢ Partnerin der Gesellschaft ,Jost und Kia
Kommunikations-Kultur®, Stade

Aus- und Weiterbildungen
Prozessberaterin (aetk)

e Coaching-Professionalisierung (aetk)

¢ RegelmaBige Supervisionen

Arbeiten mit Teams, Gruppen und
Systemen

Burn-Out-Pravention

Wichtige Stationen im Lebenslauf

Institut fir Markt-und Meinungsforschung

e Ausbildung zum systemischen Coach und

e Grundlagenwissen Transaktionsanalyse

e | aufende Fortbildungen in den Bereichen

e Betriebliches Gesundheitsmanagement,

Titel: Diplom-Soziologin
Jahrgang: 1966

»Sei du selbst die
Verdnderung, die du dir
wiinschst fiir diese Welt*

Mahatma Gandhi

Aktuelle Arbeitsschwerpunkte

Begleitung von Veranderungsprozessen
Entwicklung von Strategien und Visionen

Training:

e Fihrungskrafte-, Team- und
Personlichkeitsentwicklung

® Retention Management

e Kollegiale Beratung (Kick-Off-
Veranstaltungen und
Gruppenbegleitungen)

e Kommunikation

e Souveranitat durch Authentizitat

Einzelcoaching:

e Standortbestimmung und
Perspektivermittlung von
Flhrungskréften, Projektleitern
und Mitarbeitern

Branchen

Industrie, Dienstleistung, Handel,
Verbande, Soziale Einrichtungen
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Ein Format, das wir mittlerweile sehr zu schatzen wissen, ist das Leadership Coaching. Dies ist insbesondere
fUr die Zielgruppe von Vorstanden, Geschéaftsfihrern und héheren Flhrungskraften interessant. Auf dieser
Managementebene mangelt es haufig an offenem und unvoreingenommenem Feedback, FUhrung macht an
dieser Stelle tatséchlich einsam. Wir haben in 2015 einige solcher Leadership-Coachingtage durchgefihrt. Wir
nehmen uns mit einem Top-Manager 1 Tag Zeit, auf seine
Themen zu schauen, zu reflektieren und ihn zu unterstutzen,
gute Ideen im Umgang mit seinen Herausforderungen zu
entwickeln. Die Themen kdnnen sich beispielsweise auf eine
strategische Ausrichtung des Unternehmens beziehen, auf die
ganz personliche Visionsentwicklung, auf hinderliche eigene P> Fahrung macht

Verhaltensmuster oder auf das Navigieren des Unternehmens q S ”
im wilden Change-Wildwasser. Einige dieser Coachingtage an dleser te e

haben wir mithilfe der Pferde durchgeflhrt, welche durch ihre tatsaChIlCh einsam<<

feinen Sinne in der Lage sind, personliche Starken und Entwick-
lungsthemen zu spiegeln und hier eine gute Basis zur Reflexion
von Verhaltensmustern und deren Alternativen bieten. Gerade
auf dieser Managementebene scheint es wichtig zu sein, sich nicht einmal schnell zwischendurch Zeit fur 2
Coachingstunden zu nehmen, sondern wirklich Zeit zu haben, damit sich die Themen mit Komplexitat und
Tiefgang entfalten kdnnen, um sie bearbeitbar zu machen.

Im vergangenen Jahr haben Teilnehmer aus Fuhrungs-, Personal- und Beraterfunktionen an dem Einfiihrungs-
kurs in Transaktionsanalyse 101 teilgenommen. Es war spannend zu sehen, wie TA-Konzepte und —Haltungen
aus den unterschiedlichen Rollen-Blickwinkeln verstanden und genutzt werden. Sei es zur Selbst-Reflexion als
auch zur Begleitung von Menschen und Systemen. Mir wurde wieder einmal die vielfaltige Anwendungsmaglich-
keit von TA deutlich.

Und wir haben in 2015 wieder Erfahrungen in Team- und Abteilungs-
entwicklungen mit Pferden gesammelt. Hier gestalten wir immer
einen Mix aus ganz normaler Teamentwicklung und einem Outdoor-
Nachmittag im Wald, bei dem es gilt, als Team bestimmte Aufgaben mit
den Pferden zu bewaltigen. Dies funktioniert in Gruppen von 5-30 Teil-
nehmern. Die Aspekte der Teamdynamik, Rollenverteilung, Gestaltung
von Fuhrung sowie das Bewaltigen von Problemen oder auch Konflikten
im Team wurden immer schnell sichtbar und konnten am Folgetag aus-
gewertet werden. Hier geht es um Erfolgsmuster wie auch um Entwicklungsthemen des Teams sowie deren
Umsetzung und Verankerung im Arbeitsalltag. Wir sind immer wieder fasziniert, wie schnell die Teamdynamik
in den Pferdeldbungen sichtbar und fUr alle erlebbar wird. Somit fallt ein Verdréngen bzw. Verleugnen solcher
Dynamiken viel schwerer und wir kdnnen gut mit I[dsungsorientiertem Fokus an der Vitalitat der Teams arbeiten.
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EinfUhrungskurs in Transaktionsanalyse - 101

Die Transaktionsanalyse (TA) bietet mit anschaulichen und praxisnahen Erklarungsmodellen fir unser Denken,
Flhlen und Verhalten sowie einer klaren Ethik eine gute Basis flr die Begleitung von Menschen und Organisa-
tionen.

Im Rahmen dieses Kurses verschaffen Sie sich einen Uberblick tiber relevante Konzepte der TA. Sie reflektieren
diese auf lhre professionelle Rolle in Ihrer Organisation sowie auf Organisationsdynamiken. In Ubungen und
bei der Bearbeitung von Praxisféllen erproben Sie, transaktionsanalytische Konzepte in Ihrem Arbeitsumfeld
anzuwenden.

Alternativ zum herkdmmlichen Seminar in Hamburg bieten wir den Einfihrungskurs in Transaktionsanalyse —
101 auch mit Pferden in Handeloh (Nordheide) an. Hierbei wechseln sich Seminareinheiten und Erfahrungen
mit Pferden ab.

Dieses Seminar ist anerkannt als Einfuhrungskurs der Deutschen und der Européischen Gesellschaft fur Trans-
aktionsanalyse (DGTA und EATA).

Weiterbildungen zum transaktionsanalytischen Berater, zum gepruften Transaktionsanalytiker und zum
Lehrenden Transaktionsanalytiker kdnnen sich an diesen EinflUhrungskurs anschlieBen.

Nachste Termine: 20.-22.01.2016, 28.-30.09.2016 und 24.-26.08.2016 mit Pferden.

Teamentwicklung mit Pferden

Sie planen eine MaBnahme zur Reflexion und Weiterentwicklung lhres Teams?
Pferde helfen Ihnen hierbei in zweierlei Hinsicht: Die Pferde dienen Ihnen als Partner
flr Teamaufgaben und sie eignen sich als Spiegel von Verhaltensweisen, Rollen und
Dynamiken im Team.

Aufbauend auf dieser Arbeit mit Pferden haben Sie die Mdglichkeit, erfolgsrelevante
Absprachen und Spielregeln im Team zu vereinbaren.

e Sie bewadltigen Aufgaben im Team mit den Pferden und reflektieren sich
bezuglich der strategischen, strukturellen und kulturellen Erfolgsfaktoren
von Teamarbeit.

e Sie erkennen typische Rollen, die Sie in lhrem Team einnehmen, priifen diese
auf ihre Tauglichkeit und erproben alternative Rollen- und Verhaltensweisen.
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e Sie erleben, wie Fuhrung in Ihrem Team funktioniert und besprechen gegenseitige Erwartungen
zwischen Fuhrungskraft und Team.

e Sie reflektieren personliche Starken und deren Wirkung im Team

¢ Sie kdnnen dieses Team-Erlebnis mit den Pferden auch nutzen, sich als Team besser kennenzulernen
und SpalB am gemeinsamen Tun zu erfahren.

In einer inhaltlichen Auftragsklarung werden die jeweiligen Schwerpunkte des Workshops fir Ihr Team bespro-
chen und auf Ihre Bedarfe angepasst. Erfahrung mit Pferden ist keine Voraussetzung. Wichtig ist die Bereit-
schaft, sich dem Pferd zu néhern. Die Ubungen finden am Boden und nicht im Sattel statt.

Termine nach Absprache.

Potentialanalyse

Sie mdchten mehr Uber Ihre persdnlichen Starken und Schwachen erfahren? Nutzen Sie das Pferd und uns als
Feedbackgeber und erlangen mehr Sicherheit in Ihrem Profil. Die Pferde spiegeln Ihnen auch Einstellungen und
Verhaltensmuster, die lhnen bisher noch nicht bewusst waren.
Sie erfahren beispielsweise im Kontakt mit den Pferden, wie Sie persdnlich:

- mit N&he und Distanz umgehen

- Respekt und Vertrauen flr stabile Beziehungen balancieren

- Kontakt und Préasenz gestalten

- Dominanz und Loslassen dosieren

- unter Druck und Sog motivieren

- gelassen und fokussiert auf dem Weg zu lhren Zielen sind

- wie eindeutig und klar Sie kommunizieren.

Sie transferieren diese Rickmeldungen auf lhre berufliche Situation. Auf dieser Basis kénnen Sie lhre Starken
noch gezielter einsetzen und an Ihren Entwicklungsthemen ressourcenorientiert arbeiten. Diese kbnnen Sie am
Pferd I6sungsorientiert erproben. Wir begleiten Sie in einem ersten Entwicklungsschritt.

Erfahrung mit Pferden ist keine Voraussetzung. Wichtig ist die Bereitschaft, sich dem Pferd zu nahern.

Die Ubungen finden am Boden und nicht im Sattel statt.

Mit der Potentialanalyse sprechen wir FUhrungskréafte, Fihrungs-Nachwuchskrafte sowie Experten an.

Nachster Termin: 05.07.2016
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Ausbildung in Transaktionsanalyse

Aus- und Weiterbildung

Lehrtrainer

Termine

Ausbildung in Transaktionsanalyse: Beratung, Coaching, Organisationsentwicklung
Sie lernen transaktionsanalytische Konzepte kennen und anwenden bezogen auf die Arbeit mit Personen, Gruppen und
Organisationen sowie auf die eigene Person. Sie kdnnen sich zum Examen als Transaktionsanalytiker begleiten lassen.

Einfihrungskurs in Transaktionsanalyse ,,101“ Luise Lohkamp 20.-22.01.2016 oder

Hamburg 28.-30.09.2016

Einfihrungskurs in Transaktionsanalyse Luise Lohkamp, Gaby Koch 24.-26.08.2016

,101“ mit Pferden
Raum Hamburg

Transaktionsanalytische Praxiskompetenz fir

Hamburg

Beratung, Coaching und Organisationsentwicklung:

Luise Lohkamp

S

02.-04.03.2016
25.-27.05.2016
06.-08.07.2016
07.-09.09.2016
23.-25.11.2016

Masterkurs Coaching, Beratung und OE
Hamburg

Luise Lohkamp

Ao

27.-29.04.2016
22.-24.06.2016
21.-23.09.2016
07.-09.12.2016

CTA und PTSTA Gruppe

Luise Lohkamp

—_

07.-08.04.2016
13.-14.07.2016
13.-14.10.2016

Praxissupervisionstage

Praxissupervisionstage

Sie reflektieren und bearbeiten im Kreis von beruflichen Experten bedeutsame Situationen lhrer beruflichen Praxis.

Praxissupervisionstage
Luise Lohkamp 29.01.2016 Hamburg
Klaudia Séliner 18.08.2016 Kassel
Klaudia Séliner 07.10.2016 Kassel
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Persoénlichkeitsentwicklung mit Pferden

Fiihrungs- und Personlichkeitstraining mit Pferden

wirksamen Handelns.

Sie reflektieren Ihre Rolle als Fiihrungskraft und erproben in Ubungen mit den Pferden neue Mdglichkeiten eindeutigen und

Erfahrungs- und Reflexionstage

Luise Lohkamp, Gaby Koch

03.06.2016
04.07.2016
23.08.2016

Einflihrungskurs in Transaktionsanalyse
,101“ mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

24.-26.08.2016

Flhrung und Persénlichkeit
Fiihrungstraining mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

15.-17.06.2016

Potentialanalyse mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

056.07.2016

Teamentwicklung mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

Nach Vereinbarung

Leadership Coaching mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

Nach Vereinbarung

Organisationsaufstellungen

Organisationsaufstellungen in Coaching und Beratung

Einsatz in Ihren beruflichen Rollen und Kontexten.

Sie erfahren Grundlagen der Aufstellungsarbeit, machen erste Aufstellungserfahrungen und reflektieren Uber den verantwortungsvollen

Organisationsaufstellungen in Coaching
und Beratung in Hamburg

Luise Lohkamp

06.-07.06.2016

SL CONSULT GmbH

31




SL KONTAKT

Vielen Dank fUr Ihr Interesse.
Wir freuen uns auf lhre Anregungen, Interessen und Erfahrungen zu den beschriebenen Themen.

Mit herzlichen GriBen

W S~ L W

Klaudia Séliner Luise Lohkamp
Geschéaftsfihrung Geschéaftsfihrung

Dipl. Betriebswirtin Dipl. Psychologin

SL. CONSULT GmbH

Systeme e Prozesse e Persdnlichkeit

Office Kassel Office Hamburg
Bremelbachstrasse 11 Eppendorfer Landstrasse 9
34131 Kassel 20249 Hamburg

Telefon 0561-63611 Telefon 040-40195383
Telefax 0561-63634 Telefax 040-40195935
Email klaudia.soellner@sl-consult.de Email luise.lohkamp@sl-consult.de

www.sl-consult.de

Wenn Sie unseren Newsletter in Zukunft nicht mehr erhalten méchten, geben Sie uns eine kurze Rickmeldung:

luise.lohkamp@sl-consult.de
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