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Liebe Newsletter-Leserinnen und Leser,

Coaching fur Unternehmen war in 2018 fast doppelt so wichtig wie noch vor
5 Jahren. Im Wildwasser des permanenten Change nutzen Flhrungskréafte und
Experten Coaching fur ihre persdnliche Stabilitat, um all die Herausforderungen
zu meistern. HierfUr braucht es gut ausgebildete Coaches, die tatsachlich einen
Mehrwert leisten. Wir freuen uns sehr, ab 2019 eine Ausbildung zum Business
Coach direkt von SL Campus anzubieten.

Wir widmen diesen Newsletter in Zusammenarbeit mit unseren Kolleginnen Diana
Bister, Christiane Jost und Gundula Krawczyk-Wéhl, dem Thema Coaching und
der Weiterbildung zum Business Coach.

,Mir geht es nicht darum, Menschen zu bessern, sondern sie zu untersttitzen,
sich fur ein besseres Leben zu entscheiden” (Eric Berne)

In diesem Sinne winschen wir Ihnen ein Jahr 2019 mit anregenden Herausfor-
derungen, guten personlichen Entwicklungsprozessen und schonen Momenten.

Mit herzlichen GrRen,
Luise Lohkamp

Stabil in unruhigen Zeiten — mit resilienter (Selbst-)FUhrung

Agiles Coaching macht fit flirs 21.Jahrhundert
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Stabil in unruhigen Zeiten -
mit resilienter (Selbst-)Fuhrung

(Gundula Krawczyk-Wohl)

Vom ,Fels in der Brandung“ hin zum ,Bambus im Wind*

Depressionen, Angststérungen und andere psychische Erkrankungen sind mit 16,7 % der Fehltage der zweithdu-
figste Grund flr Krankheitsmeldungen (nach den Muskel-Skelett-, insbesondere den Ricken-Erkrankungen). Laut
DAK-Bericht von 2018 hat sich dieser Anteil seit 1997 verdreifacht — dies ist bei keiner anderen Erkrankungsart
der Fall. (DAK-Bericht 2018, S.21)

Aufgrund der zunehmenden Beschleunigung in der Arbeitswelt kommt es zu steigendem Zeitdruck, Informations-
flut und Arbeitsverdichtung, die die Beschéftigten als belastend erleben, Engagement und Zufriedenheit sinken,
Erschdpfungszustande nehmen zu. (Purpose Driven Organizations S.11).

Dies belegt auch die Gallup Studie zur Arbeitsplatzqualitat. Aus der Pressemitteilung Engagement Index 2018:
,0er Anteil der emotional hoch gebundenen Arbeitnehmer ist laut Gallup in Deutschland nach wie vor auf einem
niedrigen Niveau. Nur 15 Prozent der Beschéftigten weisen hierzulande eine hohe emotionale Bindung an ihren
Arbeitgeber auf und gehen ihrer Arbeit mit Hand, Herz und Verstand nach. Drei von vier Beschéaftigten machen
lediglich Dienst nach Vorschrift (71 Prozent). Uber fiinf Millionen Arbeitnehmer (14 Prozent) haben ihren Job bereits
innerlich gekiindigt und besitzen keine emotionale Bindung zum Unternehmen. ....."

Wir leben in der sogenannten VUKA-Welt. Das meint, unsere Lebenswelt, im Privaten wie im Arbeitsleben, ist
gepragt von
Volatilitat, also starken Schwankungen in einer kurzen Zeitspanne und damit Zustanden, die instabil, unbere-
chenbar und nicht vorhersehbar sind,
Unsicherheit, aufgrund Ungewissheit, Unklarheit und Zustéanden, die mit unbekannten Risiken behaftet sind,

einer hohen Komplexitat, also einer Vielschichtigkeit und Verflochtenheit, eines Interagierens vieler Merkmale
und Komponenten,
sowie von Ambiguitat, der Doppel- und Mehrdeutigkeit, in der es keine einfachen Antworten mehr gibt.

Hierdurch gilt es, die Balance von Bewahren und Verandern neu auszutarieren.

Immer weniger erfahren wir Halt im AuBen, wie etwa in Strukturen (Trennung von Arbeit und Privatleben auch
durch Nutzung digitaler Medien), in gesellschaftlichen Regeln (,Sonntags ist Ruhetag®), in vereinbarten Planen und
auch immer weniger in engen sozialen Beziehungen.

Und das bei einer starken AuBenorientierung, einer Orientierung an Leistung, Zielerreichung, Effizienz und Ergeb-
nisverwirklichung.

Wir sind gefordert, die Stabilitat in uns selbst zu férdern, zu entwickeln, manches Mal Uberhaupt erst zu entde-
cken. Dies stellt erhdhte Anforderungen bezlglich unserer Selbstregulierung. Wir sind gefordert, uns aktiv damit
zu beschéftigen, wie wir von innen heraus widerstandsfahig werden, wie wir Zugang zu unseren vorhandenen und
neuen Ressourcen bekommen. Konstruktive Selbstflhrung bedeutet, die eigenen unterstitzenden Ressourcen
zu erkennen und gezielt zu nutzen.
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Fur die Beratungsarbeit mit unseren Klientinnen und Klienten bedeutet dies:
® in personlichen Krisen zu begleiten

e praventiv durch Aufklarung und Personlichkeitsentwicklung Einzelne zu unterstitzen
e zukunftsorientiert die Entwicklungsfahigkeit von Teams und Organisationen strategisch anzugehen.

Im Coaching - wie auch in der Flihrungskrafteentwicklung, Trainings und Teamentwicklungen - kann hier ,Resili-
ente (Selbst-)Flihrung“ wichtige Orientierungshilfe bieten.

Resilienz ist urspringlich ein Begriff aus der Werkstoffkunde und beschreibt die Fahigkeit eines Materials, nach
Verformung wieder in die alte Form zurlickzukehren. Allgemeiner ausgedriickt ist Resilienz die ,Fahigkeit eines
Systems, von auBen und innen kommende Irritationen ausgleichen oder ertragen zu kénnen, ohne dabei kaputt
zu gehen.” (Resilienz-Kompetenz der Zukuntft, S.21).

Ubertragen auf uns Menschen kann dies sogar heiBen, uns Uber die ,alte Form* hinaus weiterzuentwickeln und
eine héhere Lebensqualitét zu erreichen.

Resilienz ist eine Veranlagung, die bei jedem unterschiedlich ausgepragt ist und angestoen und gestaltet werden
kann. Sie bezieht sich auf innere Haltungen (statt Verhaltensweisen), auf soziale Ressourcen (Kontakte, soziale
Netzwerke) wie auf umwelt-und arbeitsbezogene Ressourcen (Handlungsspielrdume erkennen, schaffen und Um-
gebungen gestalten).

Ich arbeite mit 8 Resilienzfaktoren.

Optimismus und positives Selbstbild

Gehe ich mit Zuversicht, (Selbst-) Vertrauen und auf Chancen ausgerichtet durch das Leben? Bin ich mir meiner
Stérken und Ressourcen bewusst?

Die Arbeit mit Persdnlichkeitsinventaren, beispielsweise mit dem Golden Profiler of Personality (GPOP) starkt die
Sicht auf die eigenen Préferenzen erfahrungsgeman sehr.

Im Prozess eines begleitenden Coachings kann die erlebte Selbstwirksamkeit durch vereinbarte Aufgaben, Ermu-
tigung, Beobachtungen und reflektierte Erfahrungen sinnvoll unterstitzt werden.

Akzeptanz

Nehme ich Veranderungen, Ideen und Angebote - nehme ich mich selbst an?

Nach dem Ausloten von Veranderungsoptionen ist ein wichtiger Teil der Coachingarbeit, die Akzeptanz von Unab-
anderlichem zu begleiten. Erst wenn ich etwas akzeptiere, kann ich mich auf Neues ausrichten.

,Gott gebe mir die Gelassenheit, Dinge hinzunehmen, die ich nicht &ndern kann, den Mut, Dinge zu &ndern, die
ich andern kann und die Weisheit, das eine vom anderen zu unterscheiden.” (R. Niebuhr)

Selbstregulierung und Selbstfiirsorge

Kann ich Gedanken, Emotionen und Handlungen auch in druckvollen Situationen steuern? Stehe ich fur mich
selbst ein und lege ich Wert darauf, mich korperlich, geistig und seelisch gesund zu erhalten?

Die Arbeit mit Prasenzibungen (z.B. ,Power Poses®, Amy Cuddy) wie auch das Erlernen von Achtsamkeitstbun-
gen sind hier gute Ansétze.

Auch das Erkunden der wirkenden Antreiber (Transaktionsanalyse) wie auch der eigenen Glaubenssétze nutze ich
haufig, um dann mit den Methoden aus dem Zircher Ressourcen-Modell (ZRM) neue Perspektiven zu erdffnen.

Eigenverantwortung

Ubernehme ich die Verantwortung fiir mich und mein Handeln oder bleibe ich in der ,Opferhaltung“? Wo iberneh-
me ich zu viel Verantwortung und setze zu wenig Grenzen?

Die Arbeit mit dem ,,Circle of Influence” gibt Orientierung und stéBt oftmals den Prozess der Akzeptanz an, um
dann das Handeln auf den eigenen Einflussbereich zu fokussieren.

SL CONSULT GmbH 3



Gemeinschaftsorientierung

Schaffe und pflege ich ein Netz von Menschen, die mich unterstlitzen, empathisch und nicht bewertend mit mir
umgehen? Was gebe ich selber?

Sich zu verdeutlichen, wer da ist, wie ich mein Netz erweitern kann, was ich selber tun kann, wen ich ganz konkret
um Unterstltzung bei bestimmten Veranderungsvorhaben fragen kann, darum geht es bei diesem Faktor.

Sinn-Orientierung und Zukunftsgestaltung
Was sind meine Werte und wie und wo verwirkliche ich sie in meinem Leben? Wie ist mein Menschenbild und
Flhrungsverstandnis? Wann erlebe ich sinnvolles Handeln?

Sinn nach Viktor Frankl finden wir in der Uberschreitung unseres Ichs in Bezug auf andere Menschen oder eine
groBe Idee. ,Ich stelle meine Kraft, meine Intelligenz, meine Kreativitat in den Dienst eines Unternehmens, einer
Organisation, die etwas GrdBeres schafft, als ich es allein verwirklichen kann.*

Fur mich selbst wie auch insbesondere als Fihrungskraft fir andere, den Sinn meines Handelns zu klaren, ggf. zu
kreieren und zu verdeutlichen, ist eine relevante Quelle fur Engagement wie auch Gesundheit.

Das Konzept der Salutogenese (Entstehen von Gesundheit) beschreibt neben der Versteh- und Handhabbarkeit
die Sinnhaftigkeit als ein entscheidendes Element.

Konzepte und Methoden zum Thema ,,Purpose” spielen aktuell eine starke Rolle in der Organisations- und FUh-
rungskrafteentwicklung.

Flexibilitat, Lernbereitschaft und Humor
Finde ich auch in ungewohnten Situationen gute und kreative Lésungen? » Das Leben lst ernst
Habe ich Freude an Neuem und am Spiel? Bewege ich mich immer wie-
der einmal heraus aus meinen Gewohnheiten, meiner Komfortzone?
Humor, Uber sich selbst lachen, auch Methoden aus dem Improvisati- ZUu nehmen‘(
onstheater genauso wie die Reflektion der Fehlerkultur (,Scheiter heiter*) .

sind hier zu nennen. (OSkar WII de)
,Das Leben ist ernst genug, um alles ernst zu nehmen*“ (Oskar Wilde)

genug, um alles ernst

Bei der Arbeit im Coaching wie auch in Workshops reflektieren wir man-
ches Mal alle Faktoren im Sinne eines Check-ups: Wie ist mein Zugang
zu meinen Ressourcen, welche will ich ausbauen, auf welche kann ich
mich gut verlassen?

Haufig stehen jedoch bereits einzelne Aspekte im Vordergrund und wer-
den wie beispielhaft beschrieben bearbeitet.

Der Bambus steht fur den gelingenden Umgang mit unruhigen Zeiten.
Tief verwurzelt wiegt er sich im Wind, ist flexibel, beweglich und zugleich
standhaft und stabil. Mit diesen Eigenschaften sind auch wir fUr Belas-
tungen und Krisen gut gerUstet, kénnen flexibel und anpassungsféhig
auf die Anforderungen reagieren und damit selbstwirksam auf eine Viel-
zahl unserer Ressourcen zurtickgreifen.

Literatur
e  Ella Gabriele Amann, Ann Egger: Micro Inputs Resilienz, managerSeminare Verlags GmbH 2017

¢ Franziska Fink, Michael Muller: Purpose Driven Organizations, Schéfe Pdschel Verlag Stuttgart 2018

e  Gallup Studie Engagement Index 2018 https://www.gallup.de/183104/engagement-index-deutschland.aspx

e Sylvia Kéré Wellensiek, Joachim Galuska: Resilienz- Kompetenz der Zukunft, Beltz-Verlag Weinheim und Basel, 2014
¢ DAK Gesundheitsreport 2018 https://www.dak.de/dak/download/gesundheitsreport-2018-1970840.pdf

e Amy Cuddy https://www.ted.com/talks/amy_cuddy_your_body_language_shapes_who_you_are?language=de
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Agiles Coaching macht fit firs 21.Jahrhundert

(Diana Bister)

Viele Unternehmen stehen heute vor der Herausforderung, dass sie den sich schnell andernden Marktbedin-
gungen nicht gewachsen sind. Seien es neue Wettbewerber, die wie Pilze aus dem Boden schieBen, seien
es technologische Veranderungen, die ganze Geschaftsmodelle in Frage stellen oder seien es sich andernde
Anforderungen bei den Kunden.

Wir sind l&ngst in einem Zustand der
Komplexitdt angekommen, in dem
nichts mehr vorhersehbar ist. Es wird
also Zeit, bestehende Prozesse und
Arbeitsweisen kritisch zu hinterfragen
und neue Spielregeln fir die Arbeit im
21. Jahrhundert zu definieren. Agiles
Coaching ist ein Schltssel zu kontinu-
ierlicher Anpassungsfahigkeit, mit dem
Unternehmen die Zukunft gestalten
koénnen.

Noch gepréagt aus Zeiten der Effizienz-
steigerungen haben viele Unternehmen
die Entwicklung von Innovationen ver-
nachlassigt. Wer schon mal die Gele-
genheit hatte, in einer Forschungs- und
Entwicklungsabteilung eines Unternehmens vorbei zu schauen, der wei3, dass dort anders gearbeitet wird als in
Abteilungen, die auf Effizienz getrimmt sind. Um innovativ sein zu kénnen, braucht es ein Umfeld, in dem experi-
mentiert werden darf und in dem alle Ideen, auch die verricktesten, willkommen sind. NatUrlich braucht es dazu
ein paar Rahmenbedingungen, die bereitgestellt werden mussen: Ein Labor, ein Team, Zeit fur Marktbeobachtun-
gen und Kundenstudien, Arbeitsmaterialien sowie Budget fUr Experimente und Prototypen.

Bei der Erforschung eines neuen Medikaments macht ein klassischer Projektplan keinen Sinn. Wie lange wird es
dauern, bis wir das entscheidende Forschungsergebnis haben? Wie viel wird es kosten? Wie wird das Medika-
ment am Ende aussehen und in welcher Form werden wir es verkaufen kénnen? Das sind alles Fragen, die sich
nicht beantworten lassen. Dennoch ist klar, dass es sich lohnt, die Arbeit auf sich zu nehmen. Im Falle der Medizin,
um Menschenleben zu retten.

Zugegebenermalen geht es in den meisten Unternehmen nicht unbedingt um Leben und Tod. Hier zahlt Anpas-
sungsfahigkeit, um den Anschluss nicht zu verlieren. Leider haben sich in vielen Unternehmen Uber die Zeit Dinge
eingeschlichen, die eine schnelle Veranderungsfahigkeit hemmen: zu viel Blrokratie, unzahlige Abstimmungs-
und Genehmigungsschleifen, starre Budgetierungsprozesse, Silodenken und komplizierte Prozesse. Rollen- und
Verantwortlichkeitskonflikte sind bei den untbersichtlichen Organigrammen und zusatzlichen Projektstrukturen
vorprogrammiert. Mitarbeiter sind gefangen in eng begrenzten Funktionsbereichen. Der Kunde wird dabei haufig
vollig vergessen. Kein Wunder, wenn es intern schon so kompliziert ist...
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Labor Feeling kommt da sicher nicht auf. Und natdrlich muss nicht das ganze Unternehmen zur Forschungs- und
Entwicklungsabteilung mutieren. Es ist aber durchaus erlaubt, Dinge zu hinterfragen, die Produktivitat, Kreativitat
und Spaf3 an der Arbeit behindern. Ein Arbeitsumfeld sollte die Menschen ermutigen, Verantwortung zu Uberneh-
men, im Sinne des Unternehmens zu denken und Produkte oder Services entwickeln, die Wert schaffen und die
Kunden gltcklich machen.

Genau das ist das Ziel der agilen Arbeitsweise. Agilitat steht fur Anpassungsfahigkeit und zeigt auf, wie man
werthaltige Produkte in einem komplexen, unvorhersehbaren Umfeld entwickelt. Ahnlich wie in der Laborsituati-
on braucht es in der agilen Arbeitsweise eine sinnstiftende Vision sowie ein gut funktionierendes Team, das auf
Augenhdhe zusammenarbeitet und bei dem jeder Ideen einbringen kann, unabhangig von der jeweiligen Jobbe-
zeichnung. Und nattrlich braucht es die entsprechenden Rahmenbedingungen.

Wenn Unternehmen also agiler werden wollen, bedeutet das in erster Linie, das alte System zu entstauben, ein-
gefahrene Muster, Uberflissige Regeln und Burokratiekrusten abzuschaffen. Es braucht neue Spielregeln, die der
Arbeitsweise im 21. Jahrhundert gerecht werden und die sich wieder stérker darauf fokussieren, “das Richtige” zu
entwickeln und nicht mehr nur “mehr vom Gleichen”.

Auch die Rolle der FUhrungskrafte &ndert sich, weg von der besten Fachkraft mit Personalverantwortung hin zum
Systemgestalter und Befahiger von starken autonomen Teams. Der wichtigste Job eines agilen Leaders ist es,
eine Kultur des Vertrauens zu schaffen, in der jeder Mitarbeiter unternehmerisch mitdenkt und seine Ideen, Ge-
danken, Sorgen und Kritik offen gegenuber jedem anderen im Unternehmen auBBern und einbringen kann, frei von
jeglichen hierarchischen Barrieren.

Was also braucht es, um als Unternehmen im 21. Jahrhundert erfolgreich zu sein? In erster Linie immer wieder
neue werthaltige Produkte und Dienstleistungen, die die Kunden lieben (und deshalb kaufen). Das erreichen Un-
ternehmen durch 1) mehr Experimentierfreude, 2) selbstorganisierte Teams, die nah am Markt agieren und durch
schnelles Feedback direkt am Kunden tolle Produkte entwickeln und 3) durch Flhrungskréfte, die dafir Sorge
tragen, dass den Teams nichts im Wege steht und die eine Vertrauenskultur schaffen. Denn ahnlich wie im Labor
weil3 man vorher nie, was am Ende herauskommt, aber es braucht das Vertrauen in die Menschen, dass es etwas
Gutes und Sinnstiftendes sein wird.

Zur agilen Transformation braucht es agiles Coaching auf mehreren
Ebenen: auf individueller Ebene fur FUhrungskréafte, auf Teamebene

und auf organisatorischer Ebene, um Prozesse, Regeln und Struktu- » Leben [St Verénde-

ren agil neu zu gestalten. GemaB dem bekannten Zitat “Culture eats . .
Strategy for Breakfast” (Moore & Rose, 2000), sollte der Fokus bei rung wer SICh nICht

der Transformation auf der persénlichen Weiterentwicklung des Top ver. éndert, Wir d aUCh
Managements und der FUhrungskréafte liegen. Wenn sie das agile
Mindset verinnerlicht haben, kénnen sie es in die Organisation tra-

verlieren, was er be-
gen und selbst als agile Coaches ihre Mitarbeiter zur Selbstorgani- wahren moéchte. ¢
sation befanigen. (Gustav Heinemann)

Moore, Bill and Rose, Jerry (2000): “PIMA’'s North American Papermaker:
The Official Publication of the Paper Industry Management Association”
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Generation X, Y oder Z? Coachingthemen unserer
Klienten: Ahnllch oder nicht?

(Christiane Jost)

Die Geister streiten sich: Gibt es die generellen Unterschiede zwischen den Generationen, die ihnen von vielen
zugeschrieben werden?

Und wo fangt die eine Generation an und wo hort die andere auf? Es gibt viele Untersuchungen, empirische For-
schungen und Theorien Uber die Klassifizierung unterschiedlicher Selbstverstadndnisse, denen Personengruppen
unterschiedlichen Alters zugeordnet werden.

In diesem Kontext stellt sich die Frage, wie sich solche Ansatze in der Arbeit mit Coaching-Klienten wiederfinden
und welche Aussagen sich daraus ableiten lassen?

Die Vielfaltigkeit meiner Klienten, egal ob im Hinblick auf das Alter, die Branche, die Ausbildungsschwerpunkte
und vor allem auf die sehr unterschiedlichen Persdnlichkeitstypen motiviert mich, meinen ganz personlichen Blick
auf soziologische Phanomene generationsspezifischer Coachings zu 6ffnen.

Wenn wir von Agilitét, Disruptive Thinking, Interaktion, Komplexitat, Netzwerken als wesentliche Kernelemente der
modernen Arbeitswelt hdren oder lesen, dann taucht schnell auch der Begriff Generation Y auf.

Sicher findet man unter diesen Personen in vielen Fallen gut ausgebildete, gut informierte Persdnlichkeiten, die
durch das Aufwachsen mit Internet und mobiler Kommunikation jederzeit in der Lage sind, das ndtige Wissen
schnell und in seiner Komplexitat abzurufen. Vielleicht 18sst sich auch eine Veranderung der Motivationsanreize
gegenuber alteren Generationen feststellen. Es geht bei dieser Zielgruppe weniger um Statussymbole, als um ein
Vorwartskommen im Beruf, das auch durch Freude, Sinnerflllung und flexiblere Arbeitszeitideen gekennzeichnet
ist. Schon bei einer Auftragsklarung im Coaching werden diese Themen schnell préagnant.

’ / Ein in Teilen vermehrtes Selbstbewusstsein
/ macht den Eindruck mdglich, dass sich Per-
\ sonen der Generation Y die Frage erlauben:

E N was tut das Unternehmen fUr mich anstelle

der Frage: was kann ich flr das Unterneh-

\ WLENNIALS)

""-» .________ GEN X Vielleicht fallt es jungeren Klienten leichter,
A BOOMERS sich zeitnah auf einen Coachingprozess ein-
g zulassen. Die Offenheit im Erstkontakt mag

groBer sein. Weil sich Coaching in den Unter-
nehmen weiter als erfolgreiches Personalent-
wicklungsinstrument etabliert hat?

Generation X, Y oder Z?

SL CONSULT GmbH 7



Was die Inhalte der Coachings insgesamt mit allen Altersgruppen betrifft, wird deutlich, dass es keine wesentli-
chen Unterschiede bei den Kernthemen und Zielen fr das Coaching gibt. Sicher ist die Herangehensweise der
Klienten an bestimmte Aufgaben und Zielsetzungen different, die Haltungen und Einstellungen jedoch liegen oft
sehr dicht beieinander, so dass sich generationenutbergreifend folgende Kernthemen abzeichnen:

Eigene Positionierung im volatilen Umfeld einer Organisation

Umgang mit dem Grad an Skepsis gegentiber Hierarchien und flachen FUhrungsstrukturen sowie dem eige-
nen hohen Anspruch an Fuhrung

Etablierung einer offenen Kritik-, Feedback- und Konfliktkultur gerade in Bezug auf altere bzw. jingere Kolle-
gen auf Vertrauensbasis

Transparente, vernetzte Kommunikation
Eigener Anspruch, Innere Antreiber
Umgang mit Emotionen
Veranderungsbereitschaft

Vom Mitarbeiter zum Vorgesetzten

Es fallt auf, dass in unseren Coachings vermehrt Themen auftauchen, wie zum Beispiel, der Umgang mit Kollegen
aus anderen Generationen sei schwierig, da sie nicht (mehr) das gleiche bzw. ein dhnliches Verstandnis von Fih-
rung haben. Ob das jemals so gewesen ist?

Sicher gibt es unterschiedliche Ausgangsvoraussetzungen und diese gilt es durch den Coachingprozess vermehrt
mit Wertschétzung zu sehen und gemeinsam in den Lernprozess aller Beteiligter zu integrieren. Es mag sein, dass
auf den ersten Blick unterschiedliche Anspriiche an die Mitgestaltung der Zukunft bestehen, das Flhrungsver-
sténdnis zunéchst ein anderes ist.

Es gilt, mit den Klienten im Coaching daran zu arbeiten, das Verstandnis flreinander zu verstarken und konstruk-
tive Losungen fir den Umgang miteinander zu erarbeiten.

Was alle vereint, ist eine grof3e Bereitschaft auf die verschiedenen Generationen zuzugehen!

Und so mancher Klient mittleren oder sogar fortgeschrittenen Alters zeigt sich im Coaching deutlich mehr den
Kriterien der Generation Y zugehorig als jemand um die DreiBig. Andersherum entsprechend.

So lasst sich in vielen Fallen sagen, dass sich Mitarbeiter mit unterschiedlich ausgepragten Polaritaten, zum Bei-
spiel Bestandigkeit und Wandel oder Dominanz und Loslassen in gemischten Teams gegenseitig bereichern. Im
Coachingverlauf wird uns dieses oft gespiegelt und unser Klient wachst personlich daran. Oft profitieren Klienten
somit gegenseitig zum Beispiel im Hinblick auf Improvisation in Bezug auf ,turbulente” Situationen und Souvera-
nitat in der Losungsfindung.

Generationentbergreifend herrscht auch Einigkeit darin, dass viele Klienten an personliche Hirden kommen,
wenn es darum geht, in agilen Kontexten den Output des Teams insgesamt in den Fokus zu stellen. Manchmal
steht dieses ambitionierten (zukUnftigen) FUhrungskréaften im Wege, egal welcher Generation sie angehdren.
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Es gibt hoffnungsvolle Tendenzen zu beobachten, dass durch ein verstarktes Integrieren der Themen Gesund-
heitsmanagement und Umgang mit psychischen Belastungen in den beruflichen Alltag in nachfolgenden Gene-
rationen sorgsamer damit umgegangen werden kdnnte, da gerade Klienten als Nachwuchsfuhrungskréfte dieses
Thema fur sich verstarkt im Blick haben.

Zum einen ist die Diversitat der Generationen eine Herausforderung fir die Unternehmen, zum anderen die groBe
Chance, Antworten auf die anstehenden Fragen des permanenten Change zu finden, um Flhrungskréfte mit
(noch mehr) visiondrer Gestaltungskraft zu entwickeln. SchlieBlich definiert sich Flhrung immer weniger Uber
Rolle, Wissen, Expertise und Position, sondern vielmehr Uber ein agiles Verstandnis von Selbstreflexion, Vertrau-
en, Wertschatzung und Verantwortung. Diese Tatsache ist immer wieder zentrales Thema im Coaching Uber alle
Altersgruppen hinweg.

Wie bereits erwdhnt, fallt es manchen Klienten schwer, dass der Teamgedanke gegenuiber dem Einzelerfolg an
Bedeutung gewinnt, egal, welcher Altersgruppe sie angehoéren. Verbindend ist: Eigeninitiative, Verantwortung,
Sinngebung und Mut sind wesentliche Werte, die die Entwicklung aller Altersgruppen im Coaching pragen. Es
zeigt sich, dass altersgemischte Teams gemeinsam die Herausforderungen der volatilen Zeiten mit inspirierenden
FUhrungspersonlichkeiten meistern kdnnen, die Wert auf ein vermehrtes gegenseitiges Verstandnis als Basis fur
mehr Kooperation legen. Daflr brauchen wir alle Generationen! Wir sind gespannt auf die Einflisse der heran-
wachsenden Generation Z.

Als Trainer und Coach sind wir gefordert, uns als Vermittler zwischen den Generationen flir altersgemischte Fle-
xibilitat, Effektivitat und Freude an der Arbeit einzusetzen. Und zugleich weiter die Vielfaltigkeit und Individualitat
aller Klienten zu férdern.

» Ein Optimist sieht eine
Gelegenheit in jeder Schwierigkeit;
ein Pessimist sieht eine

Schwierigkeit in jeder Gelegenheit. ¢
(Winston Churchill)
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Wie werde ich ein guter Coach?
(Luise Lohkamp)

Als Coaches unterstiitzen wir Menschen in der Arbeitswelt, wirksam die Zukunft von Personen, Teams und Or-
ganisationen zu gestalten. Weder die Zeichen der Zeit zu ignorieren, noch wie das Kaninchen vor der Schlange
der orakelnden Zukunftsforscher zu erstarren. Sondern mit Selbstwirksamkeit, Augenmal3, Mut und Autonomie
klug durch stirmische Zeiten der VUKA-Welt zu navigieren. Wir Coaches tragen hierbei Verantwortung.

Wie kdnnen wir Schllisselkrafte in der Wirtschaft unterst(t-

zen, kluge Entscheidungen auf der Basis reflektierter Werte Y Die Zukunft kommt
treffen, Verantwortung flr wirtschaftliches Agieren, den 5 . 5
o o, Seramworng T mreena o nicht, die Zukunft wird

achtsamen Umgang mit Ressourcen sowie fir das Wohl

der Mitarbeiter zu Ubernehmen? Und dies, ohne als Coach von uns gemacht ({4
der Versuchung richtiger Losungen zu erliegen, sondern auf
Selbstheilungskrafte und innewohnende Ressourcen der (Vgl. PreCht)

Systeme zu vertrauen: absichtsarmes Engagement!

Nach 25 Jahren Erfahrung als Coach und 15 Jahren als Coach-Ausbilderin haben beide Rollen sowohl meine
Begeisterung als auch meinen Respekt.

In 2018 berichtete ein Teilnehmer nach der Coaching-Weiterbildungsprifung: ,Ich hatte nie gedacht, wie tiefge-
hend und intensiv diese Entwicklung war. Das erlebe ich nicht nur an mir selbst, sondern erkenne das an Euch
anderen in der Gruppe. Professionell und persdnlich war dies ein Entwicklungs-Booster”.

Mein Anliegen und mein Anspruch an die Ausbildung von Coaches ist es, ihnen eine gute Basis flr ihre profes-
sionelle ldentitatsentwicklung als Coach zu geben. Coaches kommen aus dem unterschiedlichsten Professio-
nen und Rollen, beispielsweise Fuhrungskrafte und Organisationsentwickler mit betriebswirtschaftlichem Hin-
tergrund, Personalentwickler mit psychologischem oder padagogischem Hintergrund und viele andere mehr.
Allein hieraus ergeben sich die unterschiedlichsten Lern- und Entwicklungsthemen fiir die Rolle als Coach.

Der Logik in der FUhrungsrolle entspricht es beispielsweise viel eher, Problemldsungen zu produzieren als in der
Coachrolle. Somit stehen viele angehende Coaches vor der Hausforderung, inre Kompetenz, schnelle Ldsun-
gen zu finden, hintenanzustellen und die Energie in kraftvolle und ressourcenorientierte Fragen zu kanalisieren
(»the power is in the client®). Aus der systemischen Perspektive argumentiert kdnnen wir sowieso nur Impulse
setzen und nicht wirklich wissen, wozu diese im System flhren.

Und der eigentliche ,Entwicklungs-Booster* ist die persénliche Entwicklung der Coaches.

I
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Die Lernebenen in unserem SL Weiterbildungsansatz dienen in der Coach-Weiterbildung zur Orientierung:

= Wahmehmung = Verstehen von
und Intuition Kommunikation
schulen und Beziehungs-
= Metapositionan gestaltung
einnehmen = Kenntnisse
= Eigenen Lern- oﬂl *‘fo Uber die
stil finden S 4f Entwicklung
= Perstnliche Q,Q' ‘i(\ von Personen,
Autonomie Q v ‘ -‘GA g;ugﬁ%gﬁgﬁen
i [
entwicke(n Professionelle :
Identitat entwickeln
Zl E L Im Arbeitsfeld
T Werte und Ethik A  Organisation:
= Diagnose- % reflektieren Q = Organisations-
techniken und Gruppen-
einsetzen @) § dynamik
™ Hypothesen '9 "b = Management-
bilden '{QW ‘!‘\3&- und Rollen-
= Interventionen 7 konzepte
planen und = Strategie-,
durchfihren Struktur-
und Kultur-
Wechsel-
wirkungen

Person

Coaches brauchen eine reflektierte und entwickelte Persdnlichkeit, um ein wertvoller Resonanzkdrper fur ihre
Klienten zu sein, ihnen kraftvolle Stabilitat zur Verfigung stellen zu kdnnen sowie unbewusste Ubertragungs-
und Projektionsprozesse zu reduzieren. Zudem gilt es, eine wertschatzende und offene Beraterhaltung auf der
Basis des humanistischen Menschenbildes zu entwickeln. Als professionelle Lernende und lernende Professio-
nelle entwickeln die Coaches eine ressourcevolle Einstellung zum eigenen Lernen und zum Umgang mit Unsi-
cherheit. Unsicherheit auf der Basis einer stabilen Persdnlichkeit konstruktiv zu nutzen, darin kénnen Coaches
den FUhrungskréften gerade in aktuellen Zeiten ein gutes Modell sein.

Zudem braucht es einen gut trainierten Muskel des Coaches, Bindung aufzubauen und wieder zu 16sen, um so-
wohl die fUr das Coaching erforderliche Vertrauensbasis aufzubauen, als auch aus einer professionellen Distanz
und Neutralitdt heraus hilfreich zu sein.

Konzepte

Um wirksam intervenieren zu konnen, brauchen Coaches sinnvolle Konzepte, die Erklarungsanséatze fur
menschliches Denken, Fuhlen und Verhalten sowie flr die Dynamik und Entwicklung von Personen, Teams und
Systemen liefern. Diese Konzepte dienen dazu, die eigene Intuition sowohl zu Uberprifen als auch zu profes-
sionalisieren. Konzepte sind hier konstruktivistisch zu verstehen, sie helfen, die Landschaft abzubilden, sollten
aber nicht mit der Landschaft selbst verwechselt werden! Hier hilft den angehenden Coaches, in Supervisionen
immer wieder die eigenen Hypothesen und Interventionen zu Uberprifen und zu konzeptualisieren.

SL CONSULT GmbH 11



Methoden

Wir stellen in unserem Weiterbildungsansatz die Methoden und tools in den Dienst der Hypothesen und des
Vertrages. Die Methoden sollen kein Sicherheitsanker flr noch unsichere Coaches sein, sondern sparsam und
nutzbringend eingesetzt werden. Coaches erlernen, wie sie auf der Basis von Hypothesen sinnvolle Diagnosen
im System bilden kénnen, um daraus wirksame Interventionen abzuleiten, welche den Klienten seinen Zielen
naherbringen.

So ist beispielsweise die Unterstlitzung einer FUhrungskraft im Konfliktgesprach mit seinem Kollegen wenig
sinnvoll, wenn der eigentliche Kern des Konfliktes mit dem eigenen Vorgesetzten besteht und nicht mit dem
Kollegen. Der Mehrwert der Coachingarbeit liegt dann darin, die zunachst wenig sichtbaren EinfluBfaktoren auf
die Situation transparent zu machen. Auf dieser Basis lassen sich dann Interventionen ableiten. Im geschilder-
ten Beispiel waren sowohl der Blick auf den Antreiber ,sei gefallig” als auch eine Konfrontation des Klienten zu
den Konsequenzen einer Konfliktvermeidung mit dem Vorgesetzten hilfreich, damit er sich erlauben konnte, den
Konflikt mit einer Autoritat aktiv anzugehen.

Feld-Kompetenzen

Business Coaches sollten sich im Business auskennen: Fihrung, Change-Prozesse, Funktionieren von Orga-
nisationen auf strategischer, struktureller und kultureller Ebene, Agilitdt sowie die Bedeutung der Digitalisierung
etc. Hier gilt es immer wieder neu, die Bedarfe der Coachingkontexte zu erfassen und Schwerpunkte zu setzen.

Zum Abschluss unserer Coaching-Weiterbildung inklusive der Prifung sagen wir gerne ,lhr habt jetzt den
Coach-Fuhrerschein, das ist eine gute Grundlage, sagt aber noch nicht alles darlber aus, wie gut Ihr fahrt”. In
unserer Coaching-Weiterbildung kénnen wir ein psychologisches Basiswissen liefern.

Wer langfristig in seiner Profession als Coach arbeiten mdchte, braucht eine Psychologie als Grundlage seines
Denkens und Handelns. Welche Psychologie den Einzelnen anspricht, ist individuell unterschiedlich (Gestalt-
psychologie, Transaktionsanalyse, tiefenpsychologische Ansatze etc.).

Wenn wir Coaches uns auf den Weg des Lernens, der Selbsterkenntnis, der Erfahrungen, der Autonomieent-
wicklung machen und unsere Klienten auf diesem Weg unterstltzen, dann kénnen wir ihnen hilfreiche Begleiter
sein. Eric Berne, der Begrinder der Transaktionsanalyse beschrieb es so: ,Mir geht es nicht darum, Menschen
Zu bessern, sondern sie zu unterstitzen, sich flr ein besseres Leben zu entscheiden” (vgl. Berne, 1998).

Precht, R.D. (2018): Jager, Hirten, Kritiker. Goldmann Verlag, Minchen

Berne, E. (1998): Was sagen Sie, nachdem Sie ,Guten Tag“ gesagt haben? Fischer Verlag, Frankfurt
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66

Zitate

Mut ist nichts weiter als eine Aneinanderreihung

kleiner Schritte. (Gydrgy Konrad) ’ ’

Es gibt immer zwei Perspektiven flr Veranderungen: Ich veréndere etwas an der Situation oder ich veran-
dere meine Einstellung.
Sabine Asgodom

Du kannst keinen Ozean Uberqueren, indem du einfach nur aufs Wasser starrst.
Rabindranath Tagore

Wenn das Leben keine Vision hat, nach der man sich sehnt, die man verwirklichen mochte, dann gibt es
auch kein Motiv, sich anzustrengen.
Erich Fromm

Es ist nicht genug zu wissen, man muss es auch anwenden. Es ist nicht genug zu wollen, man muss es
auch tun.
Johann Wolfgang von Goethe

GroBe Gedanken brauchen nicht nur Flugel, sondern auch ein Fahrgestell zum Landen.
Neil Armstrong

Wenn du etwas haben willst, was du noch nie gehabt hast, dann musst du etwas tun, was du noch nie
getan hast.
nach Nossrat Peseschkian

Zweifel sind Verrater am Guten, das wir erringen kénnten, wenn wir den Versuch nicht firchten wirden.
nach William Shakespeare

Krise kann ein produktiver Zustand sein. Man muss ihm nur den Beigeschmack der Katastrophe nehmen.
Max Frisch

Mut steht am Anfang des Handelns, Glick am Ende.
Demokrit

Wer sich nicht selbst helfen will, dem kann niemand helfen.
Johann Heinrich Pestalozzi

Verwende, was flr dich nitzlich ist, und vergesse den Rest.
nach Buddha

Nicht die Piste ist geféhrlich, sondern der Selbstzweifel. Es nitzt nichts, die dicksten Waden zu haben,
wenn der Kopf voller Sorgen ist.
Bode Miller

Leben ist Veranderung - wer sich nicht verandert, wird auch verlieren, was er bewahren mochte.
Gustav Heinemann

Man muss der Zeit Zeit lassen.
Angelo Giuseppe Roncalli
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Termine 2019

Ausbildung in Transaktionsanalyse

Aus- Und Weiterbildung

Lehrtrainer

Termine

lassen.

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 kénnen sich zum Examen als Transaktionsanalytiker begleiten

Informationsabende TA Ausbildung

Luise Lohkamp

21.01.2019

EinfUhrungskurs in Transaktionsanalyse , 101
- Hamburg

Luise Lohkamp

23.-25.01.2019 oder
25.-27.09.2009

EinfUhrungskurs in Transaktionsanalyse
,101“ mit Pferden
Raum Hamburg

Luise Lohkamp, Gaby Koch

28.-30.08.2019

Transaktionsanalytischer Berater / 1. 20.-22.02.2019
Praxiskompetenz fur Beratung, Coaching und 2. 24.-26.04.2019
Organisationsentwicklung: Luise Lohkamp 3. 26.-28.06.2019
- Hamburg 4. 18.-20.09.2019
5. 27.-29.11.2019

Masterkurs Coaching, Beratung und OE 1.20.-22.03.2019

- Hamburg Luise Lohkamp 2.12.-14.06.2019

3. 04.-06.09.2019

3. 04.-06.12.2019

CTA und PTSTA Gruppe 1. 08.-09.04.2019

Luise Lohkamp 2.08.-09.07.2019

3.14.-15.10.2019

Praxissupervisionstage

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

Praxissupervisionstage

Luise Lohkamp
Klaudia Soliner
Klaudia Soliner

01.02.2019 Hamburg
Kassel
Kassel

Persdnlichkeitsentwicklung mit Pferden

und wirksamen Handelns.

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

Erfahrungs- und Reflexionstage 03.06.2019
Luise Lohkamp, Gaby Koch 01.07.2019

27.08.2019

Agilitat in der FUhrung Luise Lohkamp, Gaby Koch 06.05.2019

Einfuhrungskurs in Transaktionsanalyse
,101“ mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

28.-30.08.2019

Potentialanalyse mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

04.06.2019

FUhrungstraining mit Pferden

Luise Lohkamp, Gaby Koch

19.-21.06.2019

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
Sie erfahren Grundlagen der Aufstellungsarbeit, machen erste Aufstellungserfahrungen und reflektieren Gber den
verantwortungsvollen Einsatz in Ihren beruflichen Rollen und Kontexten.

Organisationsaufstellungen in Coaching und
Beratung in Hamburg

Luise Lohkamp

20.-21.05.2019
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SL KONTAKT

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

Mit herzlichen GriBen

K e

Luise Lohkamp
Geschaftsfuhrung
Dipl. Psychologin
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Systeme e Prozesse ® Personlichkeit

Eppendorfer Landstrasse 9
20249 Hamburg

Telefon 040-40195383
Telefax 040-40195935

Email luise.lohkamp@sl-consult.de

www.sl-consult.de
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