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1 Vorbemerkung

Der 6kologische Landbau ist heute gesellschaftlich akzeptiert und das produktionstechnische
Know-how hat sich stark verbessert. Die sich rasant dndernden Rahmenbedingungen, der
starkere Wettbewerb der Marktpartner und die gestiegenen Anforderungen der Abnehmer er-
fordern jedoch eine stindige Weiterentwicklung der Betriebe und der in den Betrieben wir-
kenden Menschen.

Inwieweit die Menschen in den Betrieben in der Lage sind, mit Verdnderungen erfolgreich
umzugehen, ist entscheidend fiir die Zukunftssicherung der Okobetriebe. Die Werkzeuge der
klassischen Fachberatung sto3en dabei an Grenzen. Mit dem Modellvorhaben ,,Umstellungs-
und Betriebsentwicklungsbegleitung fiir Betriebe des 6kologischen Landbaus* (UBE) hat die
Bundesregierung die Moglichkeit geschaffen, Gruppencoaching zur Unterstiitzung von Be-
trieben in Verdanderungsprozessen zu entwickeln und in der Praxis zu erproben.

Dieser Leitfaden stellt die Methode Gruppencoaching als neue Methode der Betriebsent-
wicklungsbegleitung vor und zeigt auf, wie Coaching in der landwirtschaftlichen Bildungs-
und Beratungsarbeit etabliert werden kann.



2 Zielsetzung dieses Leitfadens

Dieser Leitfaden richtet sich an alle Personen, welche die in der Landwirtschaft arbeitenden
Menschen und deren Betriebe durch Bildung und Beratung in ihrer Weiterentwicklung unter-
stiitzen.

Dabei soll dieser Leitfaden

e Coaching in der Landwirtschaft als Methode definieren, den Bedarf begriinden und
das optimale Zusammenspiel mit der Fachberatung darstellen,
aufzeigen, fiir welche Kunden in welchen Situationen Coaching hilfreich sein kann,
die Ausbildung zum Coach und das Profil eines Coaches beschreiben,
zeigen, wie Gruppencoaching in der Praxis ablaufen kann,
Hinweise geben, wie Gruppencoaching als neues Bildungs- und Beratungsangebot
etabliert werden kann.

Der erfolgreiche Umgang mit Verdnderungen stellt eine Schliisselkompetenz dar, die sowohl
fiir Oko-, wie auch fiir konventionelle Betriebe wichtig ist. Aus diesem Grund wird im Leit-
faden nicht speziell auf Okobetriebe sondern auf landwirtschaftliche Betriebe allgemein Be-
zug genommen.

Einschrinkend muss gesagt werden: Die notwendigen Kompetenzen, um als Coach erfolg-
reich tétig zu sein, konnen nicht alleine durch diesen Leitfaden oder das Studium von Biichern
erworben werden. Eine fundierte Ausbildung und begleitete Praxiserfahrungen mit Unterstiit-
zung von erfahrenen Coaches bzw. Supervisoren sind unumgénglich, da es darum geht, sich
und seine eigene Wirkung kennen zu lernen und damit bewusst als Coach umzugehen.

Abbildung 1:
Coaching-Teil-
nehmer beim
Erarbeiten ihrer
Zielelandkarte




3 Coaching in der Landwirtschaft — warum?

Um bei komplexen Veridnderungsvorhaben die gesteckten Ziele auch wirklich zu erreichen,
holen sich Unternehmer' und Fiihrungskriifte in der freien Wirtschaft neben dem Fachberater
hiufig einen Prozessberater, der — vom Sport abgeleitet — oft auch Coach genannt wird.

Verianderungsimpulse gibt es in der Landwirtschaft mehr als genug! Preisdruck, neue Agrar-
politik, Fachberatung, Seminare, Fachpresse, Beispiele erfolgreicher oder weniger erfolgrei-
cher Kollegen ... . Aber auch innere Anstole wie eigene Wiinsche und in vielen Féllen der
direkt erlebte eigene Leidensdruck — Arbeitsiiberlastung, Finanzengpésse sowie personliche
Krisen — konnen einen Verdnderungswunsch auslosen oder machen Veranderungen dringend
notwendig.

Abbildung 2: Warum Coaching?

Warum Coaching?
® Dass etwas geédndert werden

misste und die Richtung, in
die es gehen sollte, ...

® st vielen Betriebsleitern klar!

® Aber..?

® .. wie schaffen wir die vielen
kleinen Schritte, die
notwendig sind, um das Ziel
im Alltag Wirklichkeit werden
zu lassen?

Haufig ist spiirbar, dass weder das Problembewusstsein noch das fachliche Know-how der
Engpass sind. Die eigentlichen Hindernisse und Probleme liegen oft in Bereichen, fiir die we-
der Berater noch Betriebsleiter speziell qualifiziert wurden:

¢ Fehlende Zielklarheit und Angst vor Entscheidungen

e Stress und Arbeitsiiberlastung

e Spannungen und Konflikte in der Familie bzw. zwischen den Menschen

e Mingel in der Prioritdtensetzung und Planung

" Aus Griinden der Lesbarkeit wird in diesem Leitfaden bei Personen in aller Regel die minnliche Form
verwendet.
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Vielen Betriebsleitern und Fiihrungskriften mangelt es an der generellen Kompetenz, notwen-
dige Verinderungen systematisch und zielgerichtet anzugehen. Veridnderungsfahigkeit ist ge-
rade in Zeiten starken Wandels ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir landwirtschaftliche Unterneh-
men.

Abbildung 3: Veridnderungsprozesse verlaufen nicht geradlinig

Veranderungsprozesse durch Coaching begleiten

A

Ziel
Verédnderungsimpuls | g e .
(Ziel, Anliegen,
Unzufriedenheit, Problem)
Coachin

zur Zielklarung,

Umsetzungsbegleitung und
/ Erfolgssicherung

Ist-Situation mit
Veranderungs-
wunsch

v

Veridnderungen und Entwicklungen verlaufen nicht geradlinig. Selbst ein detailliert ausgear-
beiteter Betriebsentwicklungsplan mit klar definiertem Ziel und den einzelnen Zwischen-
schritten wird selten 1 : 1 realisiert! Es gilt anzuerkennen, dass die Komplexitit der mogli-
chen Entwicklung — zum Beispiel bei einer groferen Investition — grofler ist, als es der Berater
erfassen kann. Wer kann vorhersagen, inwieweit der Betriebsleiter mit dem Management von
120 Kiihen anstatt 50 zurecht kommt? Wer kann abschétzen, wie sich dies auf die Familie und
die Zusammenarbeit auswirkt? Wer kennt die Entwicklungen des Marktes und der Agrarpoli-
tik, welche die Wirtschaftlichkeit der Investition mal3geblich beeinflussen?

Dies soll keinesfalls bedeuten, dass Fachberatung und Planung nicht wichtig sind! Im Gegen-
teil, sie sind wichtiger denn je, da die finanziellen und arbeitswirtschaftlichen Spielrdume
immer enger werden und viele Eventualititen beriicksichtigt werden miissen.

Zur Umsetzung von Verdnderungen ist jedoch héufig eine hohe Kompetenz im ,,Management
von Abweichungen® nétig. Immer gibt es Unvorhersehbares und Hindernisse, welche iiber-
wunden oder umgangen werden miissen. Ziele miissen moglicherweise veriandert werden,
weil sie unter den neuen Rahmenbedingungen keinen Sinn mehr machen. Rollen und Aufga-
ben miissen iiberdacht und moglicherweise neu verteilt werden.

Coaching kann helfen, die Verdnderungskompetenz der Betriebsleiterinnen und Betriebsleiter
in der Landwirtschaft zu erhohen, und dadurch zu einer nachhaltigen Existenzsicherung bei-
tragen.

—6-—



4 Was ist Coaching?

Coaching” heiit, den Kunden zu einer selbststindigen und maBgeschneiderten Losung
der anstehenden Aufgaben zu befidhigen und schwierige Verdnderungen zu unterstiit-
zen. Anstelle von Ratschlidgen und Losungen erhilt der Kunde dabei vor allem hilfrei-
che, anregende und weiterfithrende Fragen, damit er die Losung selbst finden kann.
Die Verantwortung fiir den Inhalt bleibt dabei vollstindig beim Kunden, der Berater
konzentriert sich vor allem auf den Prozess. Coaching zielt darauf ab, dass die zu coa-
chende Person ihre Potenziale erkennt, weiter entwickelt und somit ihre Leistungsfi-
higkeit erhoht. Coaching versteht sich als organisierte Hilfe zur Selbsthilfe.

Unter Anleitung eines ausgebildeten Coach werden im Gesprich und in Ubungen mit den
Teilnehmern der Gruppe die in der folgenden Graphik dargestellten Schritte durchlaufen, bis
ein zufrieden stellendes Ergebnis erreicht ist.

Abbildung 4: Der Coachingzyklus

Analyse

> Ist-Situation & (neue)
/ Ziele Kliren \

Die Umsetzung
auswerten

Ziele setzen

Coaching-
zyklus

MaBnahmen umsetzen ‘-——— MaBnahmen planen

2 Es gibt verschiedene Richtungen von Coaching mit unterschiedlichem theoretischen Hintergrund. Die hier
verwendete Definition von Coaching bezieht sich auf systemisches Coaching (s. auch Abschn. 4.3).
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4.1 Fachberatung — Training — Coaching

411 Unterschiede

Um zu verstehen, was Prozessberatung bzw. Coaching® heiBt, soll im Folgenden der Unter-
schied zwischen Fachberatung, Training und Coaching erldutert werden.

Fachberatung zielt darauf ab, dem Kunden bei der Losung von Problemen zu helfen, indem
er Losungsvorschldge erhilt, fiir die ihm eigenes Know-how und/oder Erfahrung fehlen. Als
Voraussetzung fiir eine gute Fachberatung muss eine zutreffende Diagnose des Problems vor-
liegen, so dass der Fachberater das Kundenproblem und den relevanten Kontext erfassen und
im Sinne des Kunden 16sen kann. Klassische Felder der Fachberatung sind Produktionstech-
nik, Betriebswirtschaft, Stallbau u. v. a.

Bei Trainings werden Konzepte eingefiihrt und geiibt, von denen angenommen wird, dass sie
dem Teilnehmer im Alltag bei der Erreichung seiner Ziele helfen. Inhalte, Konzepte und Me-
thoden stehen bereits im Vorfeld fest. Das Training zielt darauf ab, diese zu vermitteln, zu
iiben und den Transfer auf den Alltag des Teilnehmers vorzubereiten. Typische Trainings-
themen sind z.B. Rhetorik, Verkauf und Verhandlungsfiihrung. Aber auch Unternehmersemi-
nare wie zum Beispiel die Bauern-Unternehmer-Schulung (BUS) der Andreas Hermes Aka-
demie ist eine typische Trainingsform. Ahnlich wie bei der Fachberatung hingt der Nutzen
des Trainings stark davon ab, ob die Inhalte die wichtigsten Fragestellungen bzw. Anliegen
des Teilnehmers treffen.

Bei Coaching hingegen wird umgekehrt vorgegangen. Erst wenn das Anliegen des Teilneh-
mers klar ist, ist es die Aufgabe des Coach, eine geeignete Vorgehensweise (Methode) oder
ein geeignetes Modell bzw. Konzept einzufiihren, das dem Kunden hilft, seine Situation bes-
ser zu verstehen, Ziele zu formulieren und Losungsansitze zu finden. Coaching ist insbeson-
dere angebracht, wenn das Problem und sein Kontext , komplex* sind und gleichzeitig die
,Losungskompetenz im Kundensystem* erhoht werden soll.

Beispiel: Wihrend fiir die Entscheidung iiber eine Pflanzenschutz-
maBnahme oder eine Sortenentscheidung in aller Regel klassische
Fachberatung in Form einer Empfehlung oder eines Ratschlags ange-
bracht ist, ist fiir die Entscheidung iiber die zukiinftige Betriebsaus-
richtung (neben der Fachberatung!) Coaching bzw. Prozessberatung
sinnvoll. Ein Unternehmenskonzept wiederum kann durch den Be-
triebsleiter effizient im Rahmen eines dafiir zugeschnittenen Trainings
erarbeitet werden, die individuelle Umsetzung in der Praxis mit all ih-
ren Hiirden und Unvorhersehbarkeiten sollte dann durch Coaching be-
gleitet werden.

Die Begriffe Prozessberatung und Coaching werden in diesem Leitfaden synonym verwendet und kdnnen
einander ersetzen
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Abbildung 5: Coaching — Im Mittelpunkt steht das Anliegen des Teilnehmers

Der Teilnehmer bringt das Thema, ...

... der Coach die Bearbeitungsmethode!

ad

Es geht in diesem Leitfaden keinesfalls darum, eine dieser drei Methoden iiber die andere zu
stellen! Alle drei Beratungsmethoden haben ihre Daseinsberechtigung und ihre spezifischen
Vorteile. Wenn die jeweiligen Berater, Trainer und Coaches die Moglichkeiten und Grenzen
ihrer Tatigkeit richtig einschidtzen und die Vorteile der jeweils anderen Methode kennen, so
fiihrt dies zu einer gegenseitigen Forderung (siehe folgenden Abschnitt). Coaching kann
Fachberatung nicht ersetzen sondern ist vielmehr eine Erweiterung, die den Nutzen und die
Notwendigkeit der Fachberatung stirkt (und umgekehrt!).




Abbildung 6: Mogliche Rollen des Beraters

Unterschiedliche Rollen des Beraters

Aktivitat
des Kunden/Klienten

Aktivitat
des Beraters
non-direktives Vorgehen direktives
Coach/ Fach-Berater
Prozessberater v
Trainer

Flexibilitat in den Rollen

Sich flexibel verhalten,
je nachdem, ob eher ...

...technisches Know-how fehlt
... schnelle Lésungen gefragt sind
... die Konsequenzen Uiberschaubar sind

—

... die Entwicklung von Fahigkeiten im System wichtig ist.
... die Dauerhaftigkeit der L6sung bedeutsam ist

4.1.2 Zusammenwirken von Coaching und Fachberatung

Fachspezialist und Coach in einer Person?

Grundsitzlich muss vorausgeschickt werden, dass Coachingmethoden sinnvollerweise nicht
nur von Coaches angewendet werden konnen und sollen. Im Gegenteil: Jeder gute Fachbera-
ter braucht eine gewisse Coachingkompetenz, um eine solide Auftragskldrung als Fundament
fiir die Fachberatung zu gewdhrleisten: ,,Worin liegt das eigentliche Problem des Kunden?*
,Welches sind die fachlichen, welches die personlichen Anteile?‘. AuBBerdem sollte auch der
Fachberater an den entscheidenden Stellen die Verantwortung beim Kunden belassen, es sei
denn der Kunde wiinscht es ausdriicklich anders.

Umgekehrt muss ein Coach zumindest soviel fachliches Verstindnis haben, dass er die Spra-

che und das Anliegen des Kunden verstehen kann. Und: Kein Kunde wird bose sein, wenn der
Coach auch einmal einen kompetenten fachlichen Ratschlag anbietet.

~10-



Vorwiegend prozessorientierte Beratung (z. B. Coaching zur Unternehmensentwicklung) und
fachliche Spezialberatung (z.B. Tierfiitterung oder Pflanzenschutz) werden im Regelfall nicht
von der gleichen Person durchgefiihrt werden. Zum einen wird es eher eine Ausnahme sein,
dass ein Berater das notwendige Know-how fiir beide Beratungsansitze in sich vereinigt.
Zum anderen sind unterschiedliche Grundhaltungen fiir die Wahrnehmung dieser Rollen er-
forderlich. Der Spezialist wird — immer wenn sein ,,Themengebiet* gestreift wird — eigene
Hypothesen und Losungsideen produzieren, von denen er sich schwer frei machen kann. Der
Coach hingegen wird sich schwer tun, die schnelle, fachkompetente Losung zu présentieren,

die sich der Kunde von einem Fachberater oft wiinscht.

Tabelle 1: Charakteristika von Prozessberater und Fachberater
Rolle Coach/Prozessberater Experte/Fachberater
Verhaltens- Fokus: Mensch / soziales System Fokus: Sache / Verfahren
weisen / ¢ Dem Kunden durch hilfreiche Fragen Die Sache, das Problem selbst
Haltung und Methoden zu einem besseren Ver- verstehen und analysieren
stindnis seines Systems und zu neuen Inhaltsorientiert: Was ist die
Losungen befdhigen Losung fiir das Problem?

e Prozessorientierung: Welches ist der Eigene Erfahrungen einbringen
nichste Schritt / die richtige Frage, damit Schligt dem Kunden Losungen
der Kunde zu einer Losung kommt? vor

e Stellt in Frage, aber bewertet nicht Ubernimmt z. T. auch inhaltliche

e  Zuriickhaltend mit Hypothesen und Verantwortung
If_ésungsideen Vertrauen zur eigenen

e Ubernimmt keine inhaltliche Ver- inhaltlichen Kompetenz
antwortung fiir die Losung Vertrauen zur Problemdiagnose

e Volles Vertrauen zur inhaltlichen des Kunden
Kompetenz des Kunden

Typische e Betriebsentwicklung Betriebswirtschaftliche Analyse
Beratungs- e Umsetzung von groBlen Verinde- Produktionstechnik
anldsse rungsvorhaben Agrarférderung / Einhaltung von
(Fragestel- e Personliche Entwicklung Vorschriften und Erzeugungs-
lungen der ¢ Hofiibergabe richtlinien
Kunden) ¢ Rollen- und Aufgabenverteilung

¢ Kirisen und Konflikte

Kooperation zwischen Fachberatung und Prozessberatung

Unabhiéngig davon, ob Fach- und Prozessberatung von einer oder von verschiedenen Organi-
sationen geleistet werden, ist eine Kooperation zwischen beiden notwendig, um dem Kunden
den groBtmoglichen Nutzen zu bringen.

Der Prozessberater unterstiitzt in komplexen Veridnderungsprozessen bei der Problemanalyse,
bei der Zielformulierung und begleitet den Prozess von der Ausgangssituation bis zum Ziel.
Dabei hilft er dem Kunden klare Auftrige fiir die Fachberatung zu formulieren bzw. ,,iiber-
weist” den Kunden mit seinem Einverstindnis an die Fachberatung, wo immer dies sinnvoll
ist. Ein Coach, der in der Landwirtschaft tétig ist, sollte zumindest so fachkompetent sein und
iiber entsprechende Kontakte zur Fachberatung verfiigen, dass er weil3, bei welchen Themen
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und an welcher Stelle er sinnvollerweise an die Fachberatung abgibt. Coaching steigert eher
die Nachfrage nach Fachberatung als dass es diese befriedigt. Fiir den Fachberater sollte der
Coachingprozess soweit als moglich transparent und nachvollziehbar sein, wenn der Kunde
damit einverstanden ist. Der Fachberater sollte mit der Methode Coaching und dem Coach
soweit bekannt sein, dass er Vertrauen zu dieser Arbeit hat und ihre Ergebnisse nutzt.

Umgekehrt sollte ein Fachberater den Kunden an den Coach ,iiberweisen®, wenn er spiirt,
dass er mit Fachberatungsmethoden nicht mehr weiter kommt. Dies kann z. B. der Fall sein,
wenn Ziele fehlen oder ,,nichtfachliche* Stolpersteine (z. B. mangelnde Selbstorganisation,
Konflikte usw.) die Zielerreichung gefdhrden oder verhindern.

Beispiel 1:

Planung eines neuen Hofladens: Der vom Landwirt hinzugezogene Fachberater fiir Di-
rektvermarktung ist verunsichert, da die Ehefrau und der 25-jdhrige Sohn bei dem Projekt
nicht mitziehen. Der Spezialist empfiehlt dem Landwirt fiir dieses Thema Unterstiitzung
durch einen ausgebildeten Coach zu holen, um eine Interessenskldrung in der Familie
herbeizufiihren und damit eine gemeinsame Entscheidungsfindung moglich zu machen.

Beispiel 2:

Erweiterung der Milchviehhaltung: Die Milchviehberaterin stellt durch Nachfragen fest,
dass die beiden Ehepartner unterschiedliche Vorstellungen iiber ihr zukiinftiges Berufs-
feld haben. Er: Aufstockung von 60 auf 120 Kiihe; Sie: 60 Kiihe plus Schweinemast und
Teilzeitstelle aulerhalb der Landwirtschaft. Die Fachberaterin verweist auf Coaching, um
den Entscheidungsprozess systematisch und ganzheitlich anzugehen.

Beispiel 3:

Einstieg in die Direktvermarktung: Als Ergebnis eines Coachings stellen sich fiir einen
Betrieb zwei unterschiedliche Entwicklungen als interessante Alternativen dar: Auswei-
tung der Milchviehhaltung oder Einstieg in die Direktvermarktung. Um die betriebswirt-
schaftlichen Auswirkungen kennen zu lernen wird der Landwirt von seinem Coach an die
zustidndigen Fachberater verwiesen.

4.2 Mehrwert von Coaching

Coaching bringt — vorausgesetzt es wird bei geeigneten Fragestellungen des Kunden richtig
angewendet — folgenden Mehrwert mit sich:

= Qualitativ fundiertere Entscheidungen

Wenn bei komplexen Entscheidungen ,,das System*, das hei3t das Betriebsleiterehepaar, der
Geschiiftsfithrer oder die Familie die Entscheidung selbst trifft, dann ist eher zu erwarten, dass
alle bewussten und unterbewussten Entscheidungskriterien mit einbezogen sind und die Ent-
scheidung dem System gerecht wird.

= GroBere Identifikation mit den Entscheidungen

Die durch den Coachingprozess entstandenen Entscheidungen sind sorgfiltig, selbstverant-
wortlich und systematisch herbeigefiihrt worden. Die Verantwortung wird nicht an andere
z.B. Agrarpolitik oder Berater abgeschoben. In Krisensituationen oder bei Zweifeln sind sol-
che selbst verantworteten Entscheidungen stabiler, als wenn anderen die Schuld dafiir zuge-
wiesen werden kann. Diese Eigenverantwortung verhindert Ohnmachtsgefiihle und fiihrt zu
hoherer Zufriedenheit im beruflichen wie privaten Handeln.
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= Zeitersparnis durch iiberzeugteres Handeln und effizientere Vorplanung

Ein Coachingprozess scheint zunédchst mehr Zeit als die Befolgung eines ,,Ratschlags* zu er-
fordern. Sich auf die vielen Fragen nach Hintergriinden, Komplexitit des Systems und die
Wiinsche aller Beteiligten (Hofeigentiimer, Familie, Mitarbeiter) einzulassen wirkt oft so, als
wire es nicht unbedingt der bequemste und schnellste Weg.

Aber gerade bei Veridnderungen und Entscheidungen mit groBBer Tragweite — Hofiibergabe,
Stallbau, Aufgabe eines Betriebszweigs — sieht die Zeitbilanz mit einem systematischen,
durch Coaching begleiteten Entscheidungs- und Umsetzungsprozess sehr viel positiver aus als
ohne. Ohne einen solchen Begleitprozess kommt es oft dazu, dass Entscheidungen immer
wieder hinterfragt werden, durch gegenteiliges Handeln (weil die wirkliche Uberzeugung fiir
das eigene Tun fehlt) konterkariert oder vielleicht sogar riickgédngig gemacht werden. Des
Weiteren sind die zu erreichenden Zwischenschritte oft nicht klar, so dass durch ineffizientes
Handeln nochmals Zeit verloren wird.

4.3 Systemisches Denken und Handeln als Grundlage des Verstandnis
von Coaching

Die in diesem Leitfaden empfohlene Herangehensweise ful3t auf der systemischen Betrach-
tungsweise von Personen und Organisationen. Zur Theorie der systemischen Beratung gibt es
eine groB3e Auswahl an Fachliteratur. Im Rahmen dieses Leitfadens soll die praktische Umset-
zung und weniger der theoretische Hintergrund im Mittelpunkt stehen. Damit das Vorgehen
jedoch nachvollziehbar wird, sollen einige Grundelemente der systemischen Beratung kurz
dargestellt werden:

Sieben Grundelemente systemischer Beratung und systemischen Coachings
(aus den Ausbildungsunterlagen der Fa. Eurosysteam GmbH)

Abbildung 7: Sieben Grundelemente systemischer Beratung und systemischen Coachings
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Prozess- einbeziehen Anerkennung
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V?]rsgrtw;brgunng Problemlésungen
9 '
Wandlung und Gefundene Lésungen Consulting-
Entwicklung herausarbeiten Prozess als Dialog
4 L 4
Ziele und Visionen Meinung des
erfragen Selbstwert und Gegenlbers erfragen
Kongruenz
+ Selbstreferenz
Wertschatzungen 3
formulieren eigenes Denken und
Handeln einbeziehen
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Bei den sieben Grundelementen systemischer Beratung und systemischen Coachings handelt es sich
um zentrale Aufgaben und Haltungen des Beraters bzw. des Coach im Beratungs- und Coaching-Pro-
zess. Die einzelnen Elemente stehen gleichberechtigt nebeneinander und ergénzen sich gegenseitig.

In der Abbildung sind in den Rechtecken die sieben Grundelemente auf der Grundlage einer systemi-
schen Vorgehensweise aufgefiihrt sowie unterhalb des Pfeils konkrete Vorgehensweisen, die fiir den
Beratungsprozess hilfreich sind.

Kontextanalyse

Zu Beginn eines Verdnderungsprozesses ist das Feld aller Transaktionen zu beschreiben. Es kann als

,,Landschaft* beschrieben werden, der man sich niahert, um sie zu entdecken und zu differenzieren:

e Welche Bedingungen, Strukturen, Personen organisieren und beeinflussen das System?

e Welche harten und weiche Daten sind notig, um ein Umfeld angemessen beschreiben zu konnen?

e Welche Ideen, Strategien, Regeln und Verhalten dienen der Strukturentwicklung, -erhaltung und
-auflosung?

Dies bedeutet: der Veridnderungsprozess findet statt in einem Feld mit vielen Faktoren, Menschen und
Bedeutungszusammenhingen, die untereinander riickbeziiglich vernetzt sind. Jedes Geschehen hat
Auswirkungen auf alle Beteiligten und Bedingungen.

= Relevante Kontextparameter einbeziehen

Bei allen Themen und Fragestellungen sind immer mehrere Personen und Elemente des Lebens der
betroffenen Menschen und des Unternehmens beteiligt. Das heifit, ein Ereignis ist niemals nur von ei-
ner Person oder einem Ereignis abhédngig. Viele Personen und Elemente bedingen sich gegenseitig,
und viele Ereignisse sind untereinander vernetzt. Wenn der Berater bzw. der Coach sich daher nur auf
eine Person, eine Eigenschaft, ein Ereignis bezieht, greift er zu kurz und reduziert seine Wirksamkeit.
Er sollte daher immer noch weitere Einflussgro3en aus dem Umfeld mit einbeziehen.

Beispiele: Wer war bei diesem Ereignis noch anwesend? Was sagen diese Personen dariiber? Wer
kann das noch beurteilen? Wer konnte Sie noch unterstiitzen? Was konnte einem Erfolg des Projektes
noch entgegenstehen? Welche Personen miissen noch gewonnen werden? Was sagt lhr Chef dazu,
welche Reaktion wiirde er erwarten?

Anerkennung bereits gefundener Problemlésungen

Dies bedeutet: statt nur auf der Problemseite der vorgestellten Thematik herumzureiten, werden die
Losungen der Vergangenheit respektiert und als zu diesem Zeitpunkt mogliche und sinnvolle Strate-
gien anerkannt (sofern sie nicht mit grober Fahrlissigkeit oder wider besserem Wissen gewihlt wur-
den). Es ist wenig hilfreich, die Entscheidungen von gestern aus der Sicht von heute zu kritisieren und
als falsch zu bezeichnen. Die erfahrenen Konsequenzen haben Informationen geschaffen, die zum da-
maligen Zeitpunkt evtl. nicht vorgelegen haben. Es ist auch demotivierend, zu horen, was man gestern
alles hitte besser machen konnen. Dagegen dient es der Entwicklung von kreativen Losungen, alte
Strategien auf ihre damalige Niitzlichkeit und im Hinblick auf ihre Wirkung fiir heute und morgen zu
priifen. Das heif3t zu lernen! Damit erfahren auch die in der Vergangenheit beteiligten und handelnden
Personen eine Wertschétzung fiir ihre Leistung und werden nicht hochmiitig demontiert! Dies hat auch
positive Konsequenzen fiir die Entscheidungsfreudigkeit und schafft keine Leichen in den Kellern der
Beziehungen.

= Gefundene Losungen herausarbeiten

Wenn ein Problem auftritt oder erkannt wird, haben meistens schon verschiedene Menschen daran ge-
arbeitet und sich darum bemiiht. Dies wird nicht beriicksichtigt, wenn der Berater bzw. der Coach sich
nur auf die Probleme, die ,,Locher* und die Defizite bezieht. Das Selbstwertgefiihl der beteiligten Per-
sonen wird erniedrigt, der Stress steigt und die Handlungsoptionen reduzieren sich. Auflerdem liegen
in aller Regel bereits gute Losungsansitze vor, die bei einer Defizit-Orientierung oft verloren gehen.
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Es ist daher hilfreich, wenn der Berater bzw. der Coach sich in jedem Gesprich darum kiimmert, was
bereits in Richtung Lésung unternommen wurde und welche Ergebnisse dabei erzielt wurden.
Beispiele: Was haben Sie bereits unternommen? Mit welchem Ergebnis? Was haben Sie auferdem
noch versucht? Wie ist das Problem denn friiher angegangen worden? Wissen Sie, wie man in anderen
Abteilungen damit umgeht? Wenn Sie freie Hand hditten, was wiirden Sie dann tun?

Veranderungsprozess als Dialog

Dies bedeutet: in der Veridnderung sind alle gemeinsam Suchende und geben ihr Bestes. Fragen und
Antworten sind sich gegenseitig befruchtende Elemente. Interpretationen und Behauptungen sind hier
weniger hilfreich. Das Tun des einen stimuliert das Tun des anderen. Alle verschaffen sich einen Frei-
raum und bringen sich in eine Haltung, in der Kreativitdt und Flexibilitdt moglich sind. Blockierungen
werden als Teil des Prozesses verstanden und als Information statt als Schuld, Widerstand und Versa-
gen gewertet. Ergebnis und Wirkung sind vom Prozess nicht zu trennen und die Autorenschaft gebiihrt
allen.

In Lernprozessen lernt also nicht nur ein Beteiligter: Lehrer und Lernender schaffen gemeinsam eine
Lernbasis. Somit bilden auch Berater bzw. Coach und Kunde eine Lerngemeinschaft. Beide bringen
ihre Ideen ein, besprechen Prozessverlauf und Ergebnis und verantworten den Prozessverlauf und das
Ergebnis gemeinsam. Wo Mitarbeiter unselbststindig arbeiten, nur Anweisungen befolgen, keine Ent-
scheidungsfreiheit und keine Verantwortung fiir den Prozessverlauf haben und Vorgesetze kontrollie-
ren, haben wir Abhédngigkeiten und keinen Dialog.

= Meinung des Gegeniibers erfragen

Dies ist die Grundtechnik jeder Beratung und jedes Coaching. Um den Mitarbeiter, den Kunden oder
wen auch immer in seiner Meinung, seiner Aktivitit und seiner Kreativitit einzubeziehen, muss der
Berater bzw. der Coach immer wieder nachfragen. In aller Regel haben wir als Berater oder Coaches
eine klare Meinung davon, was ein gutes und richtiges Vorgehen wire — dies muss bis zum Ende des
Gespriches zuriickgehalten werden. Seine eigene Meinung zu duflern, vorzuschlagen oder sogar zu
verordnen, ist ein Kunstfehler und verstiarkt Abhingigkeiten, Dienst nach Vorschrift und Beamten-
mentalitit versus Unternehmertum.

Beispiele: Was denken Sie dariiber? Was wiirden Sie denn tun? Was wiirden Sie fiir hilfreich erach-
ten? Wie konnen Sie denn die Ideen der anderen noch erfahren?

Selbstreferenz

Statt der eigenen Omnipotenz ,.alles ist moglich* oder dem negativen Selbstwert ,.das kann ja doch
nichts werden* zu huldigen, ist es Erfolg versprechender, die Riickbeziiglichkeit von Transaktionspro-
zessen einzubeziehen. Das bedeutet, dass jeder Beobachter nur sieht, was sein Beobachtungspunkt er-
moglicht und was er in der Beobachtung sucht. Manchmal entscheidet die psychische Tagesverfas-
sung, ob Erfolg oder Misserfolg gesucht und gefunden wird. Haben wir ein Hoch, werden alle positi-
ven Erfahrungen der Vergangenheit addiert und verkniipft. Man sieht keine Hindernisse und das Le-
ben ist eine einzige Erfolgsbilanz. Oder aber ein Misserfolg verbindet uns gedanklich mit weiteren
Misserfolgen unseres Lebens, wir sehen schwarz und keine Hoffnung. Es gibt keine Beobachtung
ohne den Beobachter.

Eine Betrachtung unter Aspekten der Selbstreferenz bedeutet somit, dass der Berater bzw. der Coach
sich im Kontakt mit dem Partner gewissermaBien selbst beobachtet und somit die Auswirkungen seines
Denkens iiber den Partner und die Auswirkungen seiner Handlungen mit einbezieht.

Dies sieht man auch daran, dass Eigenschaften und Etiketten Personen, Teams oder Unternehmen zu-
geschrieben werden, ohne zu analysieren, inwieweit diese in der Beobachtung begriindet sind. Sie sind
mehr Projektionen als Tatsachen. Wenn diese Erkenntnis nicht beachtet wird, werden subjektive Ein-
schitzungen wie Wahrheiten gehandelt und verfestigen sich mehr und mehr, bis vergessen ist, wo und
wie sie entstanden sind.
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Menschen sind in der Lage, tiber ihre Kommunikation zu sprechen und sich iiber ihre Beziehungen
auszutauschen. Das nennen wir Metakommunikation. Das setzt voraus, dass man sich selbst in der Be-
ziehungsgestaltung sieht und zu sich selbst in Distanz tritt, auch Selbstreferenz (Riickbeziiglichkeit)
genannt. Berater bzw. Coaches sind nicht omnipotent, und deshalb ist es Erfolg versprechender, sich
riickbeziiglich im Geschehen einzubeziehen. Gerne werden Eigenschaften und Etiketten Personen zu-
geschrieben, ohne zu analysieren, inwieweit es in mir selbst begriindet ist. Kunde und Berater bzw.
Coach sitzen im gleichen Boot und sind gemeinsam Handelnde. Zum Beispiel kommt Person A in ei-
ner ersten Betrachtung zu der Ansicht, dass sich B ihm gegeniiber unhoflich und krinkend verhalten
hat. Lassen wir das Geschehen wie in einem Film unter Einbeziehung der Selbstreferenz vor unserem
geistigen Auge ablaufen: Konnte A erkennen, dass er sich selbst B gegeniiber bereits krinkend verhal-
ten hat (Ebene der Handlung) oder aber an diesem Tag labil oder schlecht gelaunt war und deshalb ei-
nen ,,offenen Kanal* fiir eine entsprechende Bewertung hatte. Um diesen Bewertungen zu ,,entgehen,
iiben wir uns darin, Verhalten zu beschreiben statt es zu etikettieren!

= Eigenes Denken und Handeln einbeziehen

Ein Sprichwort sagt, ,,Wie man in den Wald hineinruft, so schallt es heraus*. Tatséchlich ist unser Ein-
fluss auf das Geschehen auflerhalb von uns noch sehr viel grofer: Nicht nur mit unserem Handeln
(wenn ich jemand sehr aggressiv anspreche, ist die Wahrscheinlichkeit groB3, dass er sich entweder
verteidigt oder auch angreift), sondern auch mit unserem Denken beeinflussen wir das Denken, Fiihlen
und Handeln unserer Mitmenschen. Das ist keine Frage von Gedankenlesen oder Telepathie, sondern
von normalen Alltagsphdnomenen. Mein eigenes Denken bestimmt meinen Gesichtsausdruck, meine
Korperhaltung, meine Stimmlage und nicht zuletzt die Wahl meiner Worte. All dies beeinflusst mei-
nen Gegeniiber in der Wahl seiner Reaktionsweisen. Wenn der Berater bzw. Coach also in einem Ge-
sprach nicht weiterkommt, sich festgefahren fiihlt, beim Kunden nur Unverstindnis und dergleichen
sieht, dann muss er sich selbst hinterfragen. Hier liegt oft ein wichtiger Hinweis darauf, wie er selber
an diesem Gesprichsergebnis mitgewirkt hat. Jedes Geschehen zwischen Menschen ist Co-Kreation!
Beispiele: Wie empfinde ich diesem Menschen gegeniiber? Was denke ich iiber ihn? Wie wird er mein
Vorgehen empfunden haben? Wie wird mein Vorgehen auf ihn wirken? Wie ist meine Stimmung heute
morgen? Wie konnte das auf ihn wirken? Wie mag wohl mein Gesichtsausdruck sein, wie meine Spra-
che, wie meine Korperhaltung? Und wie konnte das auf ihn wirken? Wie ist die Gestaltung des Rau-
mes? Wie sitzen wir zueinander? Welche Wirkung konnte das haben?

Wandlung und Entwicklung

Der Berater bzw. der Coach fiihlt sich Wandlung und Entwicklung zugehorig und verpflichtet. Dies
gilt fiir die weitere Entwicklung des Projektes, des Partners, des Beraters bzw. des Coach selbst und
der gemeinsamen Arbeitsbeziehung. Schwierigkeiten im Beratungs- und Coaching-Prozess sind so
normale Verlaufsformen und werden nicht einseitig zugeschrieben, sondern als Ansporn zu alternati-
ven Sichtweisen, Ideen und Losungen betrachtet. Genauso werden Entwicklungen und Veridnderungen
im Transaktionsfeld in die Betrachtung mit einbezogen.

Es ist viel zu eng gegriffen, Verdnderungen nur in der Interaktion zwischen Berater/ Coach und Part-
ner beschreiben zu wollen. Unerwartete und nicht zu berechnende Ereignisse wie zum Beispiel der
kleine Autounfall auf dem Weg zur Arbeit, das Gesprich mit Kollegen, der Film am Vorabend, dro-
hende Arbeitslosigkeit durch Nichtverlingerung eines Vertrages, gefahrliche Situationen im Gastland
oder das Licheln einer attraktiven Person in der Kantine konnen manchmal grof3e Wirkungen erzielen.

= Ziele und Visionen erfragen

Bei einem 16sungs- und zielorientierten Vorgehen ist es im Beratungs- und Coaching-Prozess uner-
lasslich, den Kunden nach seinen eigenen Zielen zu fragen. Oft gehen die Ziele im Gesprich verloren,
und man wundert sich, wohin das Gesprach abgedriftet ist. Auferdem sollten die zu ergreifenden
Handlungen und MaBinahmen auf ein dem Unternehmen nutzendes Ziel abgestimmt sein! Oftmals sind
die Ziele nicht klar oder nicht auf das Unternehmen abgestimmt. Dies ist leicht zu verhindern, indem
der Berater bzw. Coach in jedem Gesprich die Ziele nochmals explizit formulieren lasst.
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Wenn die Ziele auch mit personlichen Zielen in Verbindung stehen, ist es oft hilfreich, auch die Lang-
zeitziele und Visionen anzusprechen. Aus den Visionen schopfen Menschen die meiste Kraft, und
wenn Ziele und Visionen untereinander iibereinstimmen bzw. kompatibel sind, ergibt sich die hochste
Leistungsfihigkeit.

Beispiele: Was wollen Sie damit erreichen? Konnen Sie gerade noch mal die Ziele dieses Projektes
definieren? Wo soll es denn hingehen? Was sind Ihre Ambitionen? Haben sie sich schon mal Gedan-
ken dariiber gemacht, wo Sie in fiinf Jahren stehen wollen? Haben Sie Visionen fiir Ihre weitere Ent-
wicklung und Karriere?

Selbstwert und Kongruenz

Dies bedeutet: eine anerkennende und wertschitzende Haltung sich selbst und den anderen gegeniiber
einzunehmen. Immer noch werden in unseren Breitengraden das Ansprechen von Problemen und De-
fiziten als Tugenden betrachtet und Selbstwertschitzung mit Arroganz und Uberhdhung gleichgesetzt.
Statt unsere Féihigkeiten und Kenntnisse herauszustellen, werden Fehler und Versdumnisse addiert und
honoriert. Dies fiihrt zu einem verminderten Selbstwertgefiihl, das wiederum eine verminderte Hand-
lungskompetenz, eingeschrinkte Flexibilitdt und Kreativitdt zur Folge hat. Umgekehrt stirkt ein posi-
tives Selbstwertgefiihl die Handlungs- und Begegnungsbereitschaft, den Mut zum Risiko, zum Gehen
neuer Wege und fiihrt somit zu einer erhohten Problemlosungskompetenz. Deshalb ist es im Prozess
der Beratung und des Coachings unerldsslich, herauszustellen, was gut gelaufen und gelungen ist.
Welche positiven Teile sind aus einem Problem zu gewinnen?

= Wertschiatzungen formulieren

Menschen lernen besser und sind hoher motiviert, wenn sie fiir ihre Tatigkeiten und ihre Bemiihungen
Wertschitzungen erfahren. So ist es auch in Unternehmen. Daher sollte es sich jeder Berater und Co-
ach zur Pflicht machen, seine Kunden fiir deren Leistungen zu loben. Aber nicht nur fiir die Leistun-
gen: auch eine neue Krawatte, eine neue Frisur, ein neues Kleid sind Anlass genug fiir eine Anerken-
nung, die das Klima in den Beziehungen und den Abteilungen deutlich im Sinne einer Kooperations-
kultur verbessert.

Beispiele: Mensch, heute sehen Sie gut aus! Prima, wie Sie das gelost haben!

Hier sollte allerdings nicht unerwéhnt bleiben, dass ein antrainiertes Wertschitzen, das nicht vom Her-
zen kommt, in aller Regel als solches erkannt und verachtet wird. Jeder kennt sicher die eine oder an-
dere Fithrungsperson, die von einem Training kommt und plétzlich mit Licheln und guten Worten um
sich wirft. Die Inhalte der Worte stimmen dabei oft nicht mit der Korpersprache iiberein. Und Men-
schen sind fiir diese Dissonanzen sehr empfindlich und verzeihen das oft nicht, weil sie sich betrogen
fithlen. Deshalb sei hier an dieser Stelle noch mal an die Bedeutung der inneren Haltung des Beraters
bzw. Coach erinnert.

Selbstorganisation

Statt die zu beratende Organisation oder Person von auflen zu instruieren und in direkter Linearitét
eine Umsetzung der eingegebenen Impulse zu erwarten, was bei Nichterfiillung nur zu Frustrationen
bei Beratern bzw. Coaches und Partnern fiithrt, werden die eingegebenen Impulse in ihrer Wirkung
tiberpriift, beriicksichtigt und verarbeitet. Dies wird als Teil der Selbstorganisation gesehen und ver-
standen. Hiufig werden Erfahrungen als richtig — falsch oder auch angenehm — unangenehm klassifi-
ziert, statt zur Erhellung wichtiger Transaktionsmuster der Organisation und der Wirkung des Beraters
bzw. Coachs auf die Organisation genutzt zu werden.

Gerade als unangenehm erlebte Wirkungen und Entwicklungen sind hiufig Ausdruck und Zeichen ei-
ner gewiinschten Instabilitiits- und Ubergangsphase, die als Vorstufe und Voraussetzung fiir eine Neu-
organisation angesehen wird. Oft werden hier kurzfristige Erfolge gesucht und dadurch wertvolle Zwi-
schenstufen des Beratungs- und Coaching-Prozesses entwertet und verpasst. Der Berater bzw. der
Coach hat die Aufgabe, den Selbstorganisationsprozess in seiner Stabilisierung und Differenzierung zu
erkennen und in seiner Verdanderung zu begleiten.
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= Verantwortung fiir das Vorgehen iibergeben

Alle Beratung niitzt nichts, wenn wir als Berater bzw. Coach alles besser wissen. Wenn die Idee der
Selbstorganisation ernst genommen wird, steht der Berater bzw. der Coach vor der schweren Aufgabe,
seine Kunden eigene Erfahrungen machen zu lassen. Denn nur so entsteht Lernen, und nur so entwi-
ckelt sich Selbststindigkeit. Dies ist moglicherweise die schwerste Aufgabe fiir einen Berater bzw.
Coach, denn er sieht vielleicht, wie Dinge schlecht laufen, wie Turbulenzen entstehen oder wie man es
besser machen konnte. Nicht eingreifen! Die Kunden miissen ihre eigenen Erfahrungen machen. Im
nichsten Coaching-Gesprich werden die Ergebnisse ausgewertet!

4.4 Einzelcoaching und Gruppencoaching

Fiir die Umsetzung von Coaching in Form von Einzelcoaching — das heif3t, ein Coach beglei-
tet bzw. coacht einen Kunden — liegen bereits vielfiltige und langjahrige Erfahrungen und ein
umfangreicher Literatur- und Methodenschatz —insbesondere auBlerhalb der Landwirtschaft —
vor. Einzelcoaching kann in besonderen Fillen auch mit mehreren Personen durchgefiihrt
werden, wenn es um die gleiche Sachlage geht. Zum Beispiel kann ein Betriebsleiterpaar oder
ein Betriebsteam am gleichen Thema arbeiten und zusammen eine gemeinsame Losung fiir
bestimmte Fragestellungen finden. Alle beteiligten Personen sind durch dasselbe Problem
oder Anliegen miteinander verbunden.

Einzelcoaching ist eine wirksame Unterstiitzungsmethode und findet auB3erhalb der Landwirt-
schaft und in geringerem Maf3e auch in der Landwirtschaft Anwendung. Neben dem geringen
Bekanntheitsgrad tragt allerdings auch der hohe Preis von Einzelcoaching — Stundenhonorare
zwischen 60 und 150 € sind iiblich — dazu bei, dass die Verbreitung von Einzelcoaching als
Unterstiitzungsmethode in der Landwirtschaft im Moment noch begrenzt ist.

Nur wenige Erfahrungen lagen bisher zu Gruppencoaching vor. Mit Gruppencoaching ist
gemeint, dass ein Coach gleichzeitig mehrere Kunden mit jeweils individuellen Anliegen
coacht. Dabei ist er gleichzeitig auch Moderator der Gruppe: Er bringt die Teilnehmer in ge-
eignete Arbeitsformen (Settings), so dass sich diese gegenseitig unterstiitzen oder gleichzeitig
an ihren Anliegen arbeiten. Beim Gruppencoaching konnen die Kosten je Teilnehmer deutlich
niedriger liegen. Gleichzeitig kann der Einzelne bei Analyse und Losungssuche auf die
Sichtweisen und Kompetenzen der ganzen Gruppe zuriickgreifen.

Gruppencoaching und Einzelcoaching werden von den Teilnehmern durchaus unterschiedlich

erlebt. Da beide Methoden ihre Vor- und Nachteile haben, ist es sehr wirkungsvoll, Gruppen-
coachingprozesse mit Einzelcoachingmalinahmen zu verbinden.
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Tabelle 2:

Vergleich Gruppen- und Einzelcoaching

Gruppencoaching Einzelcoaching
Dauer & Eintigig 1,5 bis 3 Stunden
Rahmen In aller Regel an neutral.em Ort an nfzutralem Ort oder auf dem
Gruppe von 8 bis 12 Teilnehmern Betrieb

Coach & ein Teilnehmer (evtl. wei-
tere Personen des Betriebs je nach
Themenstellung)

Vorteile Vielfiltigere Anregungen, Impulse Intensivere und langere Arbeit am

und Feedback durch die Gruppe
Soziale Begegnung und Informa-
tionsaustausch mit den anderen
Mitgliedern als Zusatznutzen
Kostengiinstiger

Thema eines Teilnehmers

Der Teilnehmer hat die alleinige
Aufmerksamkeit des Coach
Hohere Vertraulichkeit

Je nach Thema konnen weitere

Beteiligte (Partner, Familie, Mit-
arbeiter) mit einbezogen werden

Gelungene Einzelcoachings beleben den Gruppencoachingprozess, da die Teilnehmer in Si-
tuationsanalyse, Zielklarheit oder auch in der Planung ihres Umsetzungsprojekts oft einen
deutlichen Schritt nach vorne machen. Gleichzeitig bekommt der Coach einen umfassenderen
Eindruck von der Situation des Teilnehmers — und bei Einzelcoaching ,,vor Ort* auch vom
Betrieb — und kann noch gezielter auf ihn eingehen.

Im Rahmen des Modellvorhabens wurden die Teilnehmer befragt, bei welchen Anliegen sie
eher Einzelcoaching als Gruppencoaching in Anspruch nehmen wiirden. Die Teilnehmer
nannten darauf hin vor allem private und personliche Fragestellungen, Beziehungsthemen
(z. B. Hofiibergabe, Partnerschaft, Generationskonflikt) und krisenhafte Situationen, die ein
schnelles Handeln erfordern. Speziell bei Gruppencoachingprozessen bietet Einzelcoaching
die groBe Chance, auch den Partner und die Familie, in den Prozess mit einzubeziehen so
dass diese Coaching und den Coach selbst erleben und dadurch auch mehr Verstindnis fiir
den Prozess des Teilnehmers bekommen.

Die Gruppencoaching-Erfahrung ist eine wichtige Voraussetzung dafiir, dass Einzelcoaching-
auftriage tiberhaupt zustande kommen. Hier konnen die Teilnehmer den Coach, seinen Stil und
die Arbeitsweise im Coaching kennen lernen. Durch Gruppencoaching lassen sich also die
Beriihrungsingste der Landwirte, diese Art von Unterstiitzung in Anspruch zu nehmen, deut-
lich senken.

Damit parallele EinzelcoachingmaB3nahmen dem Gruppencoachingprozess nicht die Energie
entziehen, sollten sie der Gruppe soweit als moglich transparent gemacht werden. Dies sollte
auf freiwilliger Basis durch den Teilnehmer — zum Beispiel zu Beginn des néichsten Gruppen-
coachings — erfolgen. Dabei ist es nicht notwendig, ins Detail zu gehen. Um den Teilnehmer
jedoch weiter zielgerichtet unterstiitzen zu konnen, sollte die Gruppe zumindest wissen, wie
das Einzelcoaching sich auf das Ziel des Teilnehmers ausgewirkt hat und woran er weiter ar-
beiten mochte.

Uber Vorgehensweisen und Methoden des systemischen Einzelcoachings gibt es eine Viel-
zahl von Literatur. Da dieser Leitfaden sich vor allem darauf konzentriert, die Methode des
Gruppencoachings nédher zu beleuchten, wird hier auf eine Darstellung von einzelnen Werk-
zeugen und Methoden des Einzelcoachings verzichtet.
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5 Wann ist der Einsatz von Coaching in der Landwirtschaft

sinnvoll?

5.1 Betriebliche und persénliche Voraussetzungen des Kunden

-ausrich-
tung

Abbildung 9:

Ob Coaching geeignet ist, ist keine Frage der Betriebsgrofe oder der Be-
triebsausrichtung. Entscheidend ist, dass die zu coachende Person bzw.
Personengruppe ein Anliegen, ein Ziel oder ein Problem hat, bei dessen
Bewiiltigung sie sich unterstiitzen lassen will. Die Teilnahme und auch
die Resonanz am Modellvorhaben UBE zeigte, dass Coaching genauso
fiir die Fithrungskraft eines GroBbetriebs in Sachsen oder Brandenburg
wie fiir den Nebenerwerbslandwirt aus dem Oberallgidu geeignet ist. Be-
triebsleiter von Milchviehbetrieben fiihlten sich gleichermallen angespro-
chen wie girtnerische Betriebe oder Winzer.

Im Modellvorhaben zeigte sich, dass Coaching am stirksten von Land-
wirten in der Altersgruppe zwischen 35 und 45 Jahren in Anspruch ge-
nommen wurde. Ist die Bereitschaft und Fahigkeit sich selbst zu reflek-
tieren und zu veridndern gegeben, so bringt Coaching auch fiir jiingere
oder dltere Betriebsleiter einen hohen Nutzen.

Betriebsleiterinnen und weibliche Fiihrungskrifte sind generell sehr offen
fiir personlichkeitsorientierte Beratung und Weiterbildung. Mit 25 %
weiblichen Coaching-Teilnehmerinnen lag die ,,Frauenquote* im Modell-
vorhaben deutlich hoher als bei klassischen fachlichen Angeboten. Viele
der ménnlichen Teilnehmer berichteten auch, dass sie den Impuls zur
Teilnahme von ihrer Frau erhalten hitten.

Man braucht nur den richtigen Coach ...

Man braucht
nur den rfch‘ffj.eh
Coach !
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5.2 Fiir welche Fragestellungen ist Coaching geeignet?

In der folgenden Tabelle sind die fiinf wichtigsten Themenbereiche dargestellt, fiir die Coa-
ching nach den Erfahrungen aus dem Modellvorhaben geeignet ist.

Tabelle 3: Die wichtigsten Themenbereiche im Gruppencoaching und Beispiele fiir
Fragestellungen

Bereich Beispiele fiir Fragestellungen

Betriebsentwicklung e Wo geht es hin? Wie sieht mein Betrieb in 10 Jahren aus?

e Wo gibt es noch Entwicklungschancen, was passt zu mir und
meinem Betrieb?

¢ Fin Betriebsentwicklungskonzept habe ich — aber wie setze ich es
um?

¢  Wie kann meine Vision vom ,,Gesundheitshof* Wirklichkeit
werden?

e Wie kann ich die Ab-Hof-Vermarktung bei Rindfleisch ankurbeln?

e Setze ich weiter auf Milchviehhaltung oder schaffe ich mir ein
anderes Standbein?

Arbeitsbelastung, e Wie bewiltige ich den Stallumbau, so dass trotzdem Zeit fiir mich

fehlende Freiriume und die Familie bleibt?

e Wie konnen wir die Arbeitsbelastung reduzieren, ohne dass es
finanziell eng wird?

Beziehungen, e Wie kann ich meinen Sohn dazu bringen, als Hofnachfolger
Konflikte, Verantwortung zu iibernehmen?

Kommunikation, e Welche Entwicklungsschritte soll ich noch selbst machen, welche
Mitarbeiterfiihrung tiberlasse ich meinem Sohn?

e Wie gestalte ich die Zusammenarbeit mit meinem Kooperations-
partner?

e Wie kann ich meinen Partner und meine Familie mehr in die
Verantwortung nehmen?

Existenzsicherung / e Wie kann ich die Wirtschaftlichkeit meines Hofs sichern?
Verbesserung der ¢ Sollen/kénnen wir investieren oder miissen wir an den ,,Ausstieg®
finanziellen Situation aus der Vollerwerbslandwirtschaft denken?
Personliche e Welche Mdoglichkeiten der Weiterentwicklung habe ich auBBerhalb
Weiterentwicklung der Landwirtschaft?
e Die Betriebsentwicklung ist ,,abgeschlossen* — ich mochte etwas fiir
mich tun ...

e  Wie kann ich wieder mehr Motivation fiir die Arbeit in der
Landwirtschaft bekommen?

Coaching ist weniger geeignet bei rein produktionstechnischen oder betriebswirtschaftlichen
Fragestellungen. Hier fithren die Fachberatung, eine entsprechende Fachfortbildung oder die
gezielte Nachfrage bei erfahrenen Kollegen schneller zum Ziel. Coaching bzw. Coaching-
kompetenz ist jedoch hdufig notwendig, um iiberhaupt das Kernanliegen herauszuarbeiten:
Geht es um Stallbau oder um die Entwicklung eines Zukunftskonzepts fiir die Familie? Geht
es um die steuerliche und rechtliche Gestaltung der Vater/Sohn-GbR oder um eine neue Rol-
lenverteilung zwischen den Generationen, die fiir beide Seiten akzeptabel ist?
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Generell wird man bei der Bearbeitung komplexer Themen durch Coaching feststellen, dass
Veridnderungen auch neues Know-how und neue Fahigkeiten erfordern. Ein guter Coach wird
sich dadurch auszeichnen, dass er in solchen Fillen den Gang zur Fachberatung oder die Teil-
nahme an einem speziellen Training als selbstverstindliche Losungsoption mit einbezieht.
Soll beispielsweise eine krisenhafte Finanzsituation in kurzer Zeit verbessert werden, so wird
ein intensives Zusammenspiel von Coaching und Fachberatung die besten Erfolge aufweisen.

Im Krisenfall eher Einzelcoaching

In krisenhaften Situationen — bei schwerwiegenden Konflikten, bedrohlichen Finanzengpis-
sen 0.4d. — ist hdufig Einzelcoaching dem Gruppencoaching vorzuziehen. Zum einen ist im
Einzelcoaching eine intensivere individuelle Arbeit — evtl. auch mit weiteren betroffenen Per-
sonen — moglich. Zum anderen ist eine hohere Vertraulichkeit gegeben, die bei solchen The-
men wichtig ist. Demgegeniiber stehen natiirlich die Vorteile des Gruppencoaching, die schon
in Abschnitt 4.4 erldutert wurden.

Eigene Themen versus Input

Bewiihrt hat sich in den Gruppencoachingsitzungen eine Mischung aus ,,Arbeit am eigenen
Thema“ und ,,neue thematische Beitrige des Coach®. Dies bedeutet, dass es durchaus sinnvoll
sein kann, von Zeit zu Zeit vom ,reinen Coaching* abzuweichen und Seminar- oder Trai-
ningselemente zu integrieren (vgl. Abschnitt 4.1 und 7.6).

Abgrenzung zur Therapie

Wo Verhaltensweisen eines Coachingkunden krankhafte Tendenzen aufweisen, z. B. Depres-
sionen, Angstzustinde, Zwanghaftigkeit o. 4., muss ein Coach rechtzeitig seine Grenzen er-
kennen. Hier ist therapeutische Hilfe gefragt.

Die Ubergiinge sind oft flieBend. Es hiingt von der Kompetenz des Coach und der Coaching-
gruppe ab, an der richtigen Stelle und in passender Form dem betreffenden Teilnehmer die ei-
gene Uberforderung deutlich zu machen und ihm Wege zur weiteren Bearbeitung seines
Problems aufzuzeigen. Gerade auch fiir solche Félle bendtigt der Coach ein eigenes Coaching
bzw. eine Supervision.

5.3 Einbeziehung des Umfelds

Die Wechselwirkungen zwischen dem Coachingprozess und den Reaktionen des Umfelds
diirfen nicht unterschitzt werden. Der Kunde gewinnt neue Sichtweisen, stellt Verhaltens-
muster in Frage und entwickelt neue Losungsoptionen auflerhalb ,,seines Systems* — also
ohne Partner, Familie, Mitarbeiter, Kollegen oder Fachberater. Diese haben den Prozess, der
dazu gefiihrt hat, nicht mitbekommen. Oft gibt es bei diesen Personen offenkundigen oder
unterschwelligen Widerstand. Der Coachingkunde steht also vor der Herausforderung, neue —
noch ungeiibte — Verhaltensweisen im Alltag auszuprobieren und muss gleichzeitig mit ent-
sprechenden Reaktionen seiner Umgebung umgehen.

Wo immer Personen aus dem Umfeld des Coachingteilnehmers unmittelbar durch die Aus-
wirkungen des Coaching-Prozesses betroffen sind und es moglich erscheint, Wohlwollen und
Offenheit zu erzielen, sollte eine hohe Transparenz angestrebt werden. Sie sollten wissen,
dass sich hinter ,,Coaching* kein fauler Zauber sondern eine fundierte Beratungsmethode ver-
birgt und wesentliche Entwicklungsschritte des Coachingkunden mitbekommen. Dies trifft
insbesondere auch auf die Fachberatung zu, da unter anderem davon abhingt, ob es zu einer
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fruchtbaren Synergie oder einem Gegeneinander zwischen Fachberatung und Coaching
kommt.

In jedem Fall muss in der Coachinggruppe thematisiert werden, in welcher Intensitit und wie
das Umfeld mit einbezogen wird, um eine moglichst gute Umsetzung der Ergebnisse aus dem
Coaching zu sichern und um das ,,Kundensystem‘ (Familie, Freunde, ...) nicht unnétig zu er-
schiittern.

Abbildung 10: Ein gemeinsames Treffen mit den Partnern bzw. Partnerinnen hilft diesen,
zu verstehen, was beim Coaching passiert.
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6 MaBnahmen zur Einfihrung von Coaching in der Landwirtschaft

6.1 Coachauswahl

Der wichtigste Faktor fiir die Wirkung und den Erfolg von Coaching ist der Coach. Hier muss
eine sehr sorgfiltige Auswahl getroffen werden.
Beim Auswahlprozess sollten die folgenden Aspekte beriicksichtigt werden:

1. Es sollte ein Anforderungsprofil fiir Coaches unter Beteiligung erfahrener Coaches
erstellt werden (s. Abschn. 6.1.1).

2. Die Initiative der Bewerbung sollte beim Bewerber bleiben. ,,Benennungen‘ durch
Organisationen konnen eine Konsumhaltung und mangelnde Eigenverantwortung {for-
dern.

3. Ein Auswahlgesprich unter Beteiligung von erfahrenen Coaches sollte Bestandteil
des Auswahlverfahrens sein — selbst wenn es um die ,,interne Besetzung* von Coach-
stellen geht.

4. Eventuell kann ein Auswahlworkshop in Form eines Assessment-Centers sinnvoll
sein, da es um bedeutsame Investitionen von Zeit und Geld geht und es bei dieser
Auswahlform leichter ist, sich ein umfassendes Bild zu machen.

6.1.1 Wie sieht ein geeignetes Anforderungsprofil fiir Coaches aus?

Anforderungsprofil an einen Coach

Zielgerichtete Fiihrung
& Steuerung

Motivation und Mut

Glaubwiirdigkeit &
machen fiir Verdnderung

Authentizitit

Eine positive

Lebensalter & Lebenseinstellung

-erfahrung

© lo
Eingehen auf die Gruppe
und deren Teilnehmer
Humor &
Erfahrung in der v GElEme
Leitung mit Gruppen Methodische
Kompetenz

Legende

Landwirtschaftlicher

Mitzubringende Hintergrund

personliche
Vorraussetzungen

Umgang mit schwierigen

Entwickelbare / Situationen

erlernbare
Kompetenzen
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Jeder Coachingkunde ist verschieden und auch jeder Coach. Und das ist gut so. Wenn man
von einem ,,idealen Coach* spricht, so hingt dessen Profil und seine Kompetenzen immer
auch vom Teilnehmer und auch von der Themenstellung ab, die im Coaching bearbeitet wer-
den soll!

Trotzdem sollen nachfolgend einige hilfreiche Vorerfahrungen und Kernkompetenzen aufge-
fiihrt werden, die nach den Ergebnissen des Modellvorhabens einen guten Coach kennzeich-
nen:

Lebensalter und Lebenserfahrung

Lebens- und Berufserfahrung ist fiir diese Arbeit wichtig und macht den Coach glaubwiirdig.
Unterhalb eines Lebensalters von ca. 30 bis 35 Jahren ist diese Lebenserfahrung hiufig nicht
gegeben.

Allerdings muss sich der Coach davon soweit frei machen konnen, dass er sich auf die Situa-
tion des Kunden einlassen kann, ohne die Suche nach Losungen durch eigene Betroffenheit
und Erfahrungen einzuschrinken.

Landwirtschaftlicher Hintergrund

Ein Coach braucht die Akzeptanz und das Vertrauen der Kunden. Forderlich dafiir sind fach-
liche Kenntnisse und/oder ein entsprechender Erfahrungshintergrund, da sich der Kunde in
seiner Situation und mit seinen Problemen meistens schneller verstanden fiihlt. Je mehr es um
Themenbereiche wie ,,Unternehmensfithrung® und ,,Betriebsentwicklung® mit fachlichen Fra-
gestellungen geht, desto mehr sind eine solide fachliche Ausbildung und entsprechende Er-
fahrungen wichtig. Stehen Themen, wie ,,Selbstmanagement®, ,,Beziehungen oder andere
personliche Themen im Mittelpunkt, spielt dies eine geringere Rolle. Ist der Coach gleichzei-
tig Landwirtschaftsexperte, kann die Gefahr bestehen, dass er durch die Konzentration auf die
Fachebene andere — vielleicht wesentlichere — Themen aus den Augen verliert (vgl. Abschnitt
6.1.2).

Erfahrung in der Leitung und Moderation von Gruppen

Wenn solche Vorerfahrungen nicht vorliegen, muss in der Coachausbildung darauf Riicksicht
genommen oder es miissen eventuell zusitzliche Ausbildungseinheiten zum Thema ,,Modera-
tion* integriert werden. In Anbetracht der ohnehin schon hohen Anforderungen an einen
Coach sind Teilnehmer mit entsprechenden Vorerfahrungen zu bevorzugen. Selbstverstiand-
lich sind Vorerfahrungen als Trainer oder Seminarleiter von groem Nutzen, da dann evtl.
bereits ein Grundstock an Methoden und Werkzeugen vorhanden ist, der auch im Coaching
verwendbar ist.

Positive Lebenseinstellung sowie Humor und gute Laune

Sehr hilfreich ist auch eine gute Portion Humor und gute Laune. Eine positive Lebenseinstel-
lung ist unabdingbar. Ein Coach, der nur Risiken und das Negative sieht, wird einen Kunden
nur schwerlich zu Veridnderungen motivieren kdnnen.

Fiihrung und Steuerung

Zielgerichtete Fiihrung und Steuerung bedeutet, dass der Coach in der Lage ist, mit den Teil-
nehmern klare Ziele zu entwickeln und den Prozess zu deren Erreichung zielgerichtet und
transparent zu steuern und zu fithren. Dabei muss er den Prozess der einzelnen Teilnehmer
wie auch der Gesamtgruppe im Auge haben.
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Motivation und Mut machen fiir Verdnderung

Um Entwicklungen glaubwiirdig begleiteten zu konnen, muss ein Coach an die Entwicklungs-
fahigkeit seiner Kunden glauben. Dies hat auch mit seinem Menschenbild zu tun. Er muss
dort, wo es angebracht und Erfolg versprechend erscheint, Mut machen und motivieren, die
,Komfortzone* und alte Verhaltensmuster zu verlassen, um Neues auszuprobieren. Dies muss
er allerdings erreichen, ohne dem Kunden die Verantwortung fiir seine Entscheidungen und
sein Handeln abzunehmen.

Eingehen auf die Gruppe und die Teilnehmer

Der Coach muss eine Beziehung zur Gesamtgruppe wie auch zu den einzelnen Teilnehmern
aufbauen, ihre Erwartungen und Bediirfnisse wahrnehmen und ihnen soweit wie moglich ent-
sprechen.

Methodische Kompetenz

Der Coach muss iiber geeignete Methoden verfiigen, um die Anliegen und Fragestellungen
der Teilnehmer im Gruppencoaching zu bearbeiten. Er muss in der Lage sein, diese Methoden
effizient einzusetzen bzw. die Teilnehmer dazu zu befdhigen.

Umgang mit schwierigen Situationen

Entwicklung — auch in den Coachinggruppen — verlauft nicht ohne Reibung, ohne Konflikte,
ohne frei werden von unter Umstidnden belastenden Emotionen. Wie geht der Coach mit die-
sen Situationen um? Inwieweit stellt er sich diesen Situationen, behilt den Uberblick und ist
weiterhin fihig, den Prozess zu steuern? Inwieweit reflektiert er seine eigene Rolle in solchen
Situationen und zieht gegebenenfalls Konsequenzen?

Glaubwiirdigkeit und Authentizitdt

All diesen ,,Idealeigenschaften* ist allerdings ein weiteres Merkmal hinzuzufiigen: Glaub-
wiirdigkeit und Authentizitéit sind Grundanforderungen an einen Coach. Bei aller Kompetenz
sollte ein Coach auch ,,menschlich* wirken. ,,Gespielte* Kompetenzen und Haltungen werden
im Regelfall von den Teilnehmern als solche wahrgenommen und gefidhrden die Wirkung des
Coachings grundlegend.

6.1.2 Madgliche Rollenkonflikte als Coach

Branchenkenntnisse — also ein Verstindnis fiir die Situation der Landwirtschaft und mogli-
cherweise spezielle Fachkenntnisse — sind grundsitzlich forderlich, um als Coach in der
Landwirtschaft akzeptiert zu werden. Und selbstverstindlich ist der Kunde auch dankbar,
wenn der Coach an der ein oder anderen Stelle einen fachlichen Ratschlag anbietet.

Trotzdem bergen diese Fachkenntnisse auch Risiken:

Je mehr von der Thematik verstanden wird, desto mehr entwickeln sich aus den eigenen Er-
fahrungen heraus Hypothesen und Losungsideen. Dies kann dazu fiihren, dass der Coach den
Prozess bewusst oder unbewusst in Richtung der eigenen Losungsideen steuert und dass er
dem Kunden die Verantwortung fiir die Losungssuche teilweise oder sogar ganz abnimmt.
Eine weitere ,,Verfithrung®, die Coachrolle zu verlassen, kann darin bestehen, wenn der
Kunde in einer anderen Rolle beruflich oder privat bekannt ist. Gegeniiber solch einem Kun-
den ist es deutlich schwerer, tatsichlich die Coachrolle einzunehmen und diese zu halten als
bei anderen Kunden.
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Folgende Mafinahmen konnen dazu dienen, dieses Risiko zu verringern:

e Uben Fachberater oder Landwirtschaftsexperten die Rolle als Coach aus, so sollten sie
dies moglichst nicht bei ihren ,,Fachberatungskunden* tun (Rolleniiberschneidung).

e Ein Coach mit fachlichem Hintergrund benétigt ein hohes Mal3 an Selbstreflexion, um
sein Verhalten kontrollieren und bewerten zu konnen. Supervision und Fallbesprechun-
gen mit Kollegen sind hier besonders angeraten.

e Kunden, zu denen bereits vorher eine enge personliche Beziehung besteht, sollten an ei-
nen Kollegen verwiesen werden.

6.2 Ausbildung der Coaches

6.2.1 Ausbildungsziele

Abbildung 12: Ausbildungsziele einer Coachausbildung

Ausbildungsziele, die der angehende Coach erreichen soll

Bei Abschluss der Ausbildung
sind die Coaches fahig...

* die Betriebs- und Personlichkeits-
entwicklung der Landwirte in Ver-
dnderungsprozessen zu unterstiitzen,

*  Gruppen zielgerichtet zu moderieren,

e die Landwirte am ,,Status Quo* abzuholen,
Potenziale zu wecken und ihnen Hilfestellungen
in der Zielfindung und Zielerreichung zu geben,

¢ hilfreiche Konzepte und Methoden sicher und
situationsgerecht anzuwenden,

... und haben ...

e ihre Aufgabe & Rolle als Coach anhand konkreter
Erfahrungen reflektiert, neue Haltungen und Muster
entwickelt und ihr eigenens Profil erarbeitet,

e anhand ihrer konkreten Beratungsfille Coachingprozesse
gestaltet, die gelernten Konzepte & Methoden in konkreten
Anwendungsfeldern geiibt und ihre Coachingkompetenz
vertieft & deutlich erweitert.
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6.2.2

Grundprinzipien und Elemente der Coachausbildung

Um diese Ziele zu erreichen, haben sich zwei Grundprinzipien als besonders hilfreich erwie-

sen:
1.

,JLearning on the job‘: Die Teilnehmer erproben und wenden das Gelernte bereits
withrend der Ausbildung an und tragen die dabei gemachten Erfahrungen und entste-
henden Lernbediirfnisse wieder in die Ausbildungsmodule hinein.

Selbstiahnlichkeit: ,,Wer Coach sein will muss sich auch coachen lassen!* Zum einen
begriindet sich dies damit, dass der Coach nie hypothesenfrei und neutral sein kann,
sondern sich im besten Fall seiner Hypothesen und eigenen Einstellungen zum Kun-
denproblem bewusst ist. Um diesen Grad der Selbstreflektion zu erreichen, bendtigt er
hiufig selbst einen eigenen Coach! Zum anderen benétigt der Coach die Erfahrung als
Coachee (= Gecoachter), um sich in die Situation des Kunden hineinversetzen und
diese in sein Handeln mit einbeziehen zu konnen. Diesem Prinzip sollte zum einen
durch die Einrichtung von so genannten kollegialen Coachinggruppen Rechnung ge-
tragen werden. Zum anderen dadurch, dass in den Praxisiibungen bei den Ausbil-
dungsseminaren im Regelfall die eigenen Anliegen, Ziele oder Probleme der Coaches
und nicht hypothetische Probleme der Landwirte als Ubungsobjekt dienen.

Demzufolge sollte das Ausbildungskonzept die folgenden Elemente beinhalten:

Ausbildungsseminare, in denen zentrale Inhalte, Methoden und Konzepte von
Coaching vermittelt und eingeiibt werden und deren Anwendung in den Coaching-
gruppen vorbereitet wird,

Pilot-Coachinggruppen, in denen das Gelernte unmittelbar angewendet und er-
probt wird,

Kollegiale Coachinggruppen, in denen die Coaches ihre Erfahrungen aus den
Pilot-Coachinggruppen reflektieren und sich durch gegenseitiges Coaching unter-
stiitzen.

Wie diese Ausbildungselemente ineinander greifen konnen, ist in der nachfolgenden Abbil-
dung dargestellt.

Abbildung 13: Zeitliche Abfolge der verschiedenen Ausbildungselemente

1. Jahr 2. Jahr

Zentrale Ausbil-
dungemodiule 1B 0 1 1 B

Kollegiale Coachings

(Teilnehmer der Coach- . l l l l l

ausbildung)

Gruppencoaching in
Pilotgruppen (geleitet
von den Teilnehmern
der Coachausbildung)
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6.2.3 Zentrale Ausbildungsmodule

Tabelle 4:  Zeit und Dauer der Ausbildung

Empfehlungen zu Ausbildungszeit und
Dauer der Seminare
Ausbildungszeit 1 bis 2 Jahre
Gesamtumfang 18 bis 20 Tage
Anzahl der Module 6 bis 7
Dauer je Modul 2 bis 3 Tage
GroBe der Gruppe

Bei einem Ausbilder 8 bis max. 14 Teilnehmer
Bei zwei Ausbildern bis max. 18 Teilnehmer

Es wird eine Auseinandersetzung mit den folgenden Themenbereichen im Rahmen der Aus-
bildung empfohlen:

Abbildung 14: Ausbildungsinhalte

Konzepte & Methoden fiir das
Kundengewinnung Fiihren von Coaching-
& Marketing gesprichen

von Coaching
Konzepte & Methoden fiir das
Begleiten von Verinderungs-

/ prozessen
Ausbildungs-

Moderationsmethoden
zur Anwendung der
Konzepte & Methoden
im Gruppencoaching

Die Coach-Personlichkeit -

Wege zum erfolgreichen Einsatz
der eigenen Person

~

inhalte
\

Coaching von sich selbst steuernden
Gruppen und Teams

Coaching im
Management von
komplexen Projekten Coaching in
Stress-, Krisen- &
Konfliktsituationen
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Der Aufbau der Seminare konnte dabei wie folgt aussehen:

Tabelle 5: Maoglicher Seminaraufbau einer Coachausbildung

Seminar 1:

Konzepte & Methoden
fiir Coaching

= Hintergrund der Einfiihrung von Gruppencoaching
. = Struktur und Inhalte der Ausbildung
Proj eka CZ08EN€ | w Zusammenarbeit zwischen den Coaches und im
Inhalte: !
Projekt
=  System der Qualititssicherung
= Aufsetzen der kollegialen Coachinggruppen
= Einfithrung Coaching
= Coachingbedarf und -auftrag
= Fachberatung versus Prozessberatung (Coaching)
. » Funktionsweise sozialer Systeme
ﬁ;llﬁzll)tlglungs— = Die 7 Grundelemente systemischer Beratung und
' Coachings
= Coaching mit Zielvereinbarungen und Monitoring
der Ergebnisse
= Das Grow-Schema fiir Coaching
= Instrumente systemischer Beratung und Coachings
= Das erste Gruppen-Coaching
= Das erste kollegiale Coaching
Transfer- . glges;tlzc }lllfr;lsd Nutzen des Workbooks und des Lern-
vorbereitung: *  Personliche Entwicklung und Ubungs-
vereinbarungen
= Entwicklung von Ziel- und Ergebnisfragebogen

Seminar 2: =  Erkenntnisse, Erfahrungen seit Seminar 1
= Grundlagen des Verdnderungsmanagements
Coaching als ziel- & = Konzepte fiir das Gestalten von Verdnderungsprozessen
ergebnisorientierte = Methoden und Techniken fiir die Gestaltung von Verdnderungs-
Unterstiitzung in Ver- prozessen )
inderungsprozessen =  Personliche Entwicklungs- und Ubungsvereinbarungen
Seminar 3: = Erkenntnisse, Erfahrungen seit Seminar 2
) = Einfithrung: Die Coachpersonlichkeit — Wege zum erfolgreichen
. B RTINS Einsatz der eigenen Person
Dl? Coach P‘?rSOHhCh = Analyse der Stirken und Entwicklungspotenziale bzw. -erfordernisse
keit & Evaluierungs- 2o : . . e
: : = Personlichkeit und Entwicklung — Arbeit an personlichen
meilenstein . .
Entwicklungszielen
* FEinfiihren einer Feedback-Kultur
= Personliche Entwicklungs- und Ubungsvereinbarungen
+ Zwischenevaluierungsworkshop iiber die bisherige Arbeitinden
Gruppen und die eigene Coachtitigkeit
Seminar 4: * Erkenntnisse, Erfahrungen seit Seminar 3
=  Funktionsweisen von Gruppen und Teams
Coaching von sich = Mit welcher Art von Teams haben wir es bei unseren Kunden zu tun?
=  Entwicklungspyramide
selbst steuernden - L
= Kompetenzen, Durchfithrung, Kontrolle, Verantwortung in einer Hand
Gruppen & Teams - o
= Fiihren von selbst organisierten Prozessen

Fiihren iiber Meilensteine und Zielvereinbarungen
Personliche Entwicklungs- und Ubungsvereinbarungen
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Seminar 5: = Erkenntnisse, Erfahrungen seit Seminar 4
: = Umgang mit Stress (personliche Muster und ihre Verdnderung)
s ) * Personliche Verantwortung und Commitment-Kultur
CO?chmg m Stre_ss i »  Umgang mit Krisen (personliche Muster und ihre Verinderung)
Krisen- & Konflikt- . : " . -
: . = Umgang mit Konflikten (personliche Muster und ihre Veridnderung)
situationen A . - -
Personliche Entwicklungs- und Ubungsvereinbarungen

. . = Erkenntnisse, Erfahrungen seit Seminar 5
Seminar 6: * QGrundlagen erfolgreichen Projektmanagements
Coaching im Manage- : Ubertragung auf die Projekte der Landwirte

ment von komplexen
Projekten

Coaching von komplexen Projekten

Seminar 7:

Marketing von
Coaching

Was heifit ,,Marketing® von Bildungs- und Beratungsleistungen?
,»Wie verkauft sich Coaching?* — bisherige Erkenntnisse und
Erfahrungen

Unsere eigene Marketinghaltung und die Konsequenzen
Nutzenargumentation

Abschluss, Zukunftsausblick und nédchste Schritte

Auf folgende Punkte soll an dieser Stelle noch einmal besonders hingewiesen werden:

1. Der o.g. Ausbildungsplan vermittelt den Eindruck, dass die Inhalte systematisch
nacheinander bearbeitet werden. Dies ist in der Praxis nicht empfehlenswert — insbe-
sondere, wenn die Coaches parallel zur Ausbildung bereits Pilotgruppen betreuen. Die
Vernetzung der Inhalte untereinander und die (gewollte) Bearbeitung der in der Praxis
aufgeworfenen Fragestellungen hat zur Folge, dass die einzelnen Module zwar unter
einem Schwerpunktthema stehen, andererseits aber die Kompetenzerweiterung
gleichzeitig in mehrere Richtungen erfolgt (vgl. Abb. 15). So z. B. wird der Umgang
mit Widerstand und Konflikten vielleicht schon frither als im Seminar 5 ein Bediirfnis
fiir die Ausbildungsteilnehmer sein. Diesen Bediirfnissen sollte entsprochen werden,

ohne dass jedoch die Ubersicht und der ,,rote Faden* verloren geht.

Abbildung 15: Gleichzeitige Kompetenzentwicklung in mehrere Richtungen
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2. Soll die Ausbildung darauf abzielen, Coaching als neues Bildungsprodukt zu etablie-
ren, so sollte man den Themenbereich Marketing schon friihzeitig in die Ausbil-
dung integrieren. Die Erfahrung zeigt, dass Coaching kein selbsterkldrendes Produkt
ist, dessen monetirer Nutzen fiir den Kunden leicht abzuschitzen ist. Andererseits ist
ein guter Coach noch nicht unbedingt ein guter Verkdufer und sollte Gelegenheit ha-
ben, sich auf das aktive Verkaufen vorzubereiten.

3. Innerhalb der Ausbildungsmodule sollte geniigend Zeit fiir die Bearbeitung der
praktischen Fragen und Anliegen der Coaches und fiir die Transfervorbereitung
der neuen Inhalte in die Coachinggruppen eingeplant werden.

4. Um die Coaches bei ihrem Lernprozess zu unterstiitzen sollte das Thema Qualitits-

management von Anfang an in die Ausbildung integriert werden. Hierunter sind alle
MaBnahmen zu verstehen, die dazu dienen, die Qualitit des praktizierten Coaching
kontinuierlich zu steigern, um fiir den Landwirt maximalen Nutzen zu erbringen (s.
dazu auch Abschn. 8). Die Ausbildung kann somit ein Beispiel fiir gelebtes Veridnde-
rungsmanagement sein und zur Verinnerlichung dieser Haltung bei den Coaches bei-
tragen.
Als ein Element des Qualititsmanagements sollten dazu in die Ausbildung Evaluie-
rungsmeilensteine integriert werden. Dies bedeutet, dass zu bestimmten Zeitpunkten
Riickmeldungen von den Landwirten in den Pilotgruppen iiber den bisherigen
Coachingprozess eingeholt werden. Diese werden von den Coaches ausgewertet, dis-
kutiert und es werden gegebenenfalls geeignete Verbesserungsmallnahmen abgeleitet.

Auswahl der Coachausbilder
Es gibt eine Vielzahl von Trainern und Anbietern von Coachausbildungen am Markt. Dies
macht die Auswahl schwierig. Aus der Erfahrung des Modellvorhabens heraus sollten die fol-
gende Kriterien bei der Auswahl beachtet werden:
v Ein plausibler, nachhaltiger und nachvollziehbarer theoretischer Ansatz
v" Guter Praxisbezug und die Fihigkeit, theoretische Konzepte auf das Wesentliche zu
reduzieren
Erfahrung in der Ausbildung von Coaches fiir Gruppencoaching
Ubertragbare und erfolgreiche Referenzprojekte
Empfehlung Dritter
Die notwendige Kapazitdt und Auswahl an Trainern
Verstindnis und Motivation fiir Coaching in der Landwirtschaft
Ansprechbarkeit auch iiber die Ausbildungsmodule hinaus

ASANENENENEN

Ahnlich wie beim Coaching ist auch bei der Coachausbildung die Personlichkeit des Coach-
ausbilders bzw. der Ausbilderin ein wichtiger Erfolgsfaktor. Ein ausfiihrliches personliches
Kennenlernen ist deshalb anzuraten.

Mehrere Ausbilder, die sich bei den Modulen abwechseln, konnen Vor- und Nachteile mit
sich bringen. Durch unterschiedliche Personen erleben die Ausbildungsteilnehmer ein breite-
res Spektrum an méglichen Verhaltensweisen und Methoden. Nicht von der Hand zu weisen
ist allerdings, dass eine Person als Coachausbilder die einzelnen Teilnehmer besser wahr-
nimmt und ihre Entwicklung intensiver begleiten kann. Eine gute Losung ist die Begleitung
einer Gruppe durch zwei Ausbilder. Dies ist allerdings mit entsprechend hoheren Kosten ver-
bunden und meist nur bei gréBeren Gruppen moglich.
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Hilfreich kann es sein, wenn der Coachausbilder auch gelegentlich bei der Umsetzung des
Gruppencoachings in den Pilotgruppen anwesend ist. Dies verstidrkt die Riickkopplung zwi-
schen Ausbildung und Praxis und vermittelt dem Ausbilder ein Bild, wo die Teilnehmer und
die Coaches stehen.

6.2.4 Kollegiales Coaching

Bei beruflichen Fort- und Weiterbildungsmallnahmen durch Seminare und Trainings ist der
Lerntransfer in den Alltag oft der Hauptengpass, der den Erfolg der MaBnahme beschrénkt.
Die Vernetzung von Teilnehmern in Form von ,,Lerngruppen®, ,,Erfolgsteams‘ oder ,,Unter-
stiitzungspartnerschaften® mit dem Ziel, sich gegenseitig beim Praxistransfer zu helfen, ist
mittlerweile ein verbreitetes Konzept in der Personalentwicklung. Im Rahmen einer Coach-
ausbildung kommt ein zweites Argument hinzu, das bereits unter dem Stichwort ,,Selbstihn-
lichkeit* erldutertet wurde: Nur wer sich in die Rolle des Kunden versetzen kann und sich
auch immer wieder als ,,Gecoachter* erlebt, kann die Coachrolle optimal ausfiillen.

Kollegiale Coachinggruppen bieten hierzu den Rahmen. Die Ausbildungsteilnehmer bilden
kleine Gruppen von drei bis maximal fiinf Coaches, in denen sie sich wihrend der Ausbil-
dungszeit regelmiBig selbstorganisiert treffen. Jeder Coach hat die Gelegenheit, Coaching als
,,Coach des Kollegen zu iiben. Auf der anderen Seite erlebt jeder Coach hier auch die ,,Kun-
denrolle und erfahrt Unterstiitzung bei seinem eigenen Lernprozess. Kollegiale Coaching-
gruppen sollten am Anfang der Coachausbildung gebildet werden. Die Gruppenbildung sollte
auf freiwilliger Basis erfolgen, da einerseits die personliche Priferenz (,,Mit wem kann ich
mir das am besten vorstellen?*), andererseits aber auch die Praktikabilitit (Entfernung etc.)
eine Rolle spielen. Die Gruppen treffen sich zwischen den Ausbildungsmodulen, iiblicher-
weise fiir einen Tag oder einen halben Tag. Neben dem Austausch iiber die Coachingerfah-
rungen in der Praxis, sollte gegenseitiges Coaching zu eigenen Anliegen eine wesentliche
Rolle spielen.

Erfahrungsbericht aus einer Kollegialen Coachinggruppe im Rahmen des Modellvorhabens:

., Eine wesentliche Ursache dafiir, dass ich durch die Coachingausbildung in so kurzer Zeit so
viel lernen und anwenden konnte, waren die regelmdpfligen eintdigigen Treffen in meiner Kol-
legialen Coachinggruppe. Das Wichtigste bei diesen Treffen mit vier weiteren Kollegen war
fiir mich:

e Die Moglichkeit zu haben, Einzelcoachings zu iiben, aber auch selbst gecoacht zu werden.
Dies hat mir dabei geholfen, die Mitglieder meiner Coachinggruppen besser zu verstehen
und unterstiitzen zu konnen.

o FEigene Schwierigkeiten (zum Beispiel mit einzelnen Gruppenmitgliedern) mit Kollegen
besprechen zu konnen und Hilfestellung zu erhalten.

e Aus den positiven Erfahrungen, aber auch den gemachten Fehlern der Kollegen konnte
ich viel lernen und manches direkt in meinen Gruppen anwenden.

e Der Austausch war meistens sehr anregend und forderte die Kreativitit. So entstand zum
Beispiel in unserer Gruppe die Idee zur Arbeit mit der Zielelandkarte, einer neuen
Coachingmethode, die spditer in vielen Gruppen eingesetzt wurde.

Bei dhnlichen Ausbildungen wiirde ich die Bildung solcher kollegialer Lerngruppen sehr

empfehlen.
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6.2.5 Coachingpraxis in Pilotgruppen

,Pilotgruppen®, also Coachinggruppen mit ,,echten Kunden®, in denen der Coach bereits wih-
rend der Ausbildung Coachingpraxis bekommt, sind das dritte wichtige Ausbildungselement.
Schon bald nach dem ersten oder zweiten Ausbildungsmodul — je nach Vorkenntnissen (Mo-
derationserfahrung) der Teilnehmer — sollte der erste praktische Einsatz erfolgen. Die Vorteile
zeigen sich sehr deutlich in der Praxis: Die Lernmotivation ist in Anbetracht der bevorstehen-
den Praxisanwendung auBerordentlich hoch. Das Gelernte wird sofort angewandt und dadurch
verinnerlicht. Selbstverstindlich tauchen manche Fragen und Hiirden erst in der Praxis auf.
Diese sind wiederum Thema im néchsten Ausbildungsseminar und Anlass, das Gelernte zu
vertiefen.

Die Kunden haben es in diesem Fall mit ,,Coaches in Ausbildung® zu tun. Dies sollte klar
kommuniziert werden und sich auch in giinstigeren Konditionen fiir die Landwirte nieder-
schlagen. Als Gegenleistung sollten die Landwirte dafiir gewonnen werden, durch detaillierte
Feedbacks zur Ausbildung und Weiterentwicklung der Coaches mehr beizutragen, als dies
von ,,normalen‘ Kunden erwartet wird.

6.3 Teilnehmerakquise und Marketing von Coaching

Sowohl der Begriff Coaching als auch die dahinter stehende Methode sind bisher in der
Landwirtschaft wenig bekannt. Deshalb muss bei der Einfiihrung von Coaching auf eine ge-
eignete Marketingstrategie besonderer Wert gelegt werden.

Aus den Erfahrungen des Modellvorhabens leiten sich einige Empfehlungen fiir das Marke-
ting von Coaching in der Landwirtschaft ab:

e Der Begriff Coaching ist nicht zur Werbung gegeniiber den Landwirten geeignet. Er
ist vielleicht dazu geeignet, um das Angebot von anderen Bildungs- und Beratungsange-
boten abzuheben. Er erleichtert jedoch nicht das Veranschaulichen und Erkldren des An-
gebotes fiir die Zielgruppe. In der Werbung gegeniiber der Zielgruppe sollte er durch gute
Synonyme, wie Entwicklungs- oder Umsetzungsbegleitung ersetzt oder ergénzt werden.

e  Werbung in Papierform (Flyer, Mailings, Artikel etc.) helfen, das Angebot grund-
satzlich bekannt zu machen. Dariiber hinaus gilt: Viel Papier hilft nicht viel. Mit brei-
ten Infosendungen und Einladungen erreicht man kaum Reaktionen und Anmeldungen.

e Coaching muss personlich erklirt werden. In aller Regel fiihren die personliche An-
sprache durch Berater oder Kollegen dazu, dass eine Informationsveranstaltung besucht
wird oder ein Landwirt sich konkret fiir Coaching interessiert.

e Der Nutzen von Coaching muss am besten praktisch erlebt werden. Mit Vortriagen und
Erzihlen iiber Coaching bewegt man Interessenten nicht leicht zur ,,Kaufentscheidung®.
Viel leichter wird es, wenn durch einen ,,Schnupperabend* erlebbar gemacht wird, wel-
ches Potenzial und welcher Nutzen dahinter steckt.

e Coaching verkauft sich leichter iiber erfolgreiche glaubwiirdige Beispiele. Zufriedene und
begeisterte Kunden sollten in das Marketing von Coaching mit eingebunden werden und
vor Berufskollegen von ihren Erfahrungen berichten.

e Gerade bei Coaching zihlt vor allem die Person des Coach, und nicht so sehr das von der
Person losgeloste Angebot. Coaching verkauft sich vor allem durch iiberzeugende und
vertrauenswiirdige Coachpersonlichkeiten. Die Coaches miissen in den Verkaufspro-
zess direkt einbezogen sein.
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e Dementsprechend miissen die Coaches im Verkaufen und Selbstmarketing erfahren
sein oder aber darin fortgebildet werden.

e Die Coaches brauchen einen unternehmerischen Anreiz und/oder eine hohe Eigenmotiva-
tion, um aktiv und erfolgreich Coaching zu verkaufen.

‘6(

e, Was nichts kostet ist nichts wert!* Coaching sollte — selbst in Pilotgruppen — nicht ,,um-
sonst* zu haben sein. Dies erhoht auch die Ernsthaftigkeit und somit auch den von den
Teilnehmern erlebten Nutzen.

e Eine Testphase mit einer kostengiinstigen ,,Ausstiegsmoglichkeit* (z. B. bis nach dem
zweiten Gruppencoachingtermin) macht die Entscheidung fiir die Teilnehmer leichter
(vgl. Abschnitt 7.3).

6.4 GroBe und Zusammensetzung der Gruppen

Eine Gruppengrofle von acht bis zwolf Teilnehmern ist ideal. Bei deutlich weniger Teilneh-
mern leidet die ,,Vielfalt der Sichtweisen und Anregungen. Zudem erfordern auch manche
Arbeitsweisen und -methoden eine bestimmte Gruppengrofle. Bei einer gro3eren Anzahl wird
die — meist als sehr wertvoll empfundene — Bearbeitung individueller Anliegen durch die Ge-
samtgruppe schwieriger. Auch die Transparenz und das Vertrauen innerhalb der Gruppe stof3t
dann an Grenzen.

Im Modellvorhaben UBE wurden die Gruppen vor allem nach regionalen Aspekten — unab-
hingig von Betriebstyp oder Fragestellung der Teilnehmer — zusammengestellt. Dies wurde
von den Teilnehmern zum iiberwiegenden Teil positiv bewertet. Themenspezifische Angebote
fiir Coachinggruppen — wie z. B. die Themen ,,Hofiibergabe* oder ,,Kooperation als Ent-
wicklungschance® — stielen auf eine geringere Nachfrage. Eine generelle Aussage dazu kann
aus den Erfahrungen im Modellvorhaben jedoch nicht abgeleitet werden.

In jedem Fall gilt es, die Anfahrtswege zu beachten. Allerdings ist es fiir viele Teilnehmer
wiinschenswert, wenn sie in der Coachinggruppe nicht auf Kollegen aus ihrem unmittelbaren
Umfeld treffen. Dies erleichtert die notwendige Vertraulichkeit bei der Bearbeitung von
Problemen oder personlichen Themen. Gemischte Gruppen aus Frauen und Ménnern werden
von den Teilnehmern positiver bewertet als reine Frauen- oder Mannergruppen. Die Teilneh-
mer sollten demzufolge die Gruppe frei wihlen konnen und gegebenenfalls auch die Mog-
lichkeit haben zu wechseln, wenn sie dies wiinschen.
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7 Durchfuhrung von Gruppencoaching in der Landwirtschaft

7.1 Voraussetzungen seitens des Kunden

Je mehr die Teilnehmer ein konkretes Anliegen, Problem oder Ziel mitbringen, an dem sie im
Coachingprozess arbeiten wollen, desto zielgerichteter kann gearbeitet werden und desto
messbarer wird der Erfolg.

Welches sind meine mittel-/
langfristigen Ziele, in welche
Richtung entwickle ich
meinen Betrieb weiter?

Beispiele fiir solche Anliegen konnten sein: ‘(

Die Modernisierung
bzw. der Neubau des
Kubhstalls steht an.
Ich bin aber noch
unsicher, ob wir
tiberhaupt in diese
Richtung weiter-
gehen sollen!

Ich weil} eigentlich, wohin es
gehen soll. Aber ich bin
tiberlastet und iiberarbeitet. Mir
fehlt die Zeit, um wichtige
Veridnderungen voranzutreiben!

Ich hab” mich fiir die Umstellung
auf okologischen Landbau
entschieden. Wie bekomme ich
die vielen Verdnderungen, die
jetzt anstehen, auf die Reihe?

Ich bin noch zu jung, um mich auf das
Altenteil zuriickzuziehen. Gleichzeitig
mochte ich meinen 19-jdhrigen Sohn mit
in die Verantwortung nehmen. Wie
mache ich das?

/Mit dem Betriebser-
gebnis bin ich eigent-
lich zufrieden. Aber
die Arbeitsbelastung
halte ich in dieser
Form nicht mehr

\kjinger durch!

In vielen Fillen wird das Thema zu Beginn des Coaching-Prozesses nicht klar sein. Oder dem
Teilnehmer fehlt noch das Vertrauen und die Sicherheit, um das Thema in aller Offenheit in
die Gruppe hineinzutragen. Oft ist es zunéchst eher eine allgemeine Unzufriedenheit oder der
Wunsch nach einer Neuorientierung, die der Teilnehmer mitbringt. Dann wird es Gegenstand
der ersten Treffen sein, mehr Klarheit dariiber zu bekommen, von welchem Zustand der Teil-
nehmer weg will und welches Ziel erreicht werden soll.

Eine weitere wichtige Voraussetzung seitens der Teilnehmer ist die Bereitschaft, sich mit ih-
ren Themen vor der Gruppe zu 6ffnen. Das dazu notwendige Vertrauen kann jedoch nicht er-
zwungen oder im Vorfeld eingefordert werden. Es entsteht mit einer vom Coach positiv ge-
forderten Gruppendynamik. So entwickelt sich oft eine viel offenere Atmosphire, als die
Teilnehmer sich zu Beginn vorstellen konnten.

Gruppencoaching ist kein ,,Allheilmittel”“. So kann es sein, dass die Methode oder auch die
Gruppenzusammensetzung fiir das Anliegen des Teilnehmers nicht zielfithrend ist. Es ist
Aufgabe des Coach, rechtzeitig eine ,,Auftragsklarung® mit dem Teilnehmer vorzunehmen
und ihm die Moglichkeiten und Grenzen von Gruppencoaching aufzuzeigen, damit eine Ent-
scheidung fiir oder gegen eine weitere Teilnahme getroffen wird.
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Um den Kunden bereits im Vorfeld moglichst viel Klarheit zu geben und ihre Erwartungen
kennen zu lernen empfiehlt es sich, dass der Coach im Vorfeld jedem potentiellen Kunden ein
personliches Gesprich anbietet.

7.2 Schwerpunkte der Gruppencoachingsitzungen

Beim Coaching geht es darum, ein klares Ziel zu definieren, dieses immer wieder zu iiberprii-
fen, die einzelnen Zwischenetappen zu planen, Hindernisse und Risiken zu erkennen, und die
jeweils néchsten Schritte vorzubereiten. Alle MaBnahmen, Gruppencoachingsitzungen wie
auch mogliche Einzelcoachings zielen darauf ab, fiir diese Prozesse einen giinstigen Rahmen
zu schaffen und sie zu fordern.

Abbildung 18: Schwerpunkte 1. Gruppencoaching

gegenseitiges Kennenlernen &
Aufbau eines guten Arbeitsklimas

Vereinbarung von
/ gemeinsamen Spielregeln

Kennenlernen hilfreicher
Kommunikationswerkzeuge &
Coachingmethoden

(Feedbackregeln, Fragetechniken,
Kollegiale Beratung etc.)

Schwerpunkte
1. Gruppen-
coaching

Herausarbeiten der Anliegen &
Ziele der Teilnehmer
und
Kontextanalyse
(Analyse der relevanten Umfeldfaktoren)

Selbst wenn die Hauptziele noch nicht ganz klar sind oder die ,,brennenden Themen* noch
nicht in die Gruppe hineingetragen werden, sollte auch bei den ersten Treffen schon konse-
quent an kleineren Anliegen der Teilnehmer gearbeitet werden, damit schnell Erfolge erzielt
werden und die Teilnehmer den konkreten Nutzen von Coaching erleben.
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Abbildung 19: Schwerpunkte Weitere Gruppencoachingtreffen

Planung, Durchfiihrung & Uberpriifung der einzel-
nen Schritte & Etappen auf dem Weg zum Ziel

Bearbeitung von Hindernissen &

/ Problemen, die auf dem Weg zum
Ziel auftauchen

Schwerpunkte
Weitere Gruppen-
coachingtreffen

\ Kennlernen & bewusster
Umgang mit den eigenen
Stirken & Schwichen auf dem
Weg zum Ziel

Anpassung & Verinderung des Ziels, wenn sich
Rahmenbedingungen verindern oder neue
Zusammenhiinge oder Probleme sichtbar werden

Als Grundmodell fiir die Gestaltung der CoachingmalB3nahmen — sowohl im Gruppencoaching
wie auch im Einzelcoaching — dient der Coachingzyklus (vgl. Abbildung 4 im Abschnitt 4).
Es geht also bei jeder einzelnen Coachingmalinahme darum,

» die letzten Umsetzungsschritte (seit der letzten Coachingmafnahme) zu iiberpriifen

und auszuwerten

» die Situation zu analysieren und den derzeitigen Standort zu bestimmen

» die nichsten Zwischenziele und mogliche Hindernisse zu identifizieren

» die nédchsten Schritte und Mainahmen zu planen

In den Zeitrdumen zwischen den einzelnen Coachingtreffen findet die Umsetzung der ge-
planten Maflnahmen statt.

Idealerweise arbeitet also jeder Teilnehmer bei jedem Gruppencoaching an seinem eigenen
Veridnderungsprozess. Dabei wird er von den anderen Teilnehmern und dem Coach bei Kon-
trolle und Analyse der Umsetzung, beim Formulieren von konkreten und erreichbaren Zielen
und bei der Planung geeigneter Umsetzungsschritte unterstiitzt. Der Teilnehmer begibt sich
dadurch in einen kontinuierlichen Lernprozess und geht mit seinen Stirken und Schwichen
beim Gestalten von Verdanderungen immer bewusster um. Das Ablaufen des Coachingzyklus
geht ,.in Fleisch und Blut® iiber, so dass Veridnderungen auch nach Auslaufen des Coaching-
Prozesses gezielter und erfolgreicher angegangen werden.
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In der Praxis des Gruppencoachings verlaufen die Entwicklungsprozesse der Teilnehmer na-
tiirlich etwas komplexer: Es dauert oft mehrere Coachingtreffen bis die Teilnehmer ihre Ziele
im Coachingprozess klar benennen konnen. Hiufig wechseln die Ziele oder werden von aktu-
ellen Problemen iiberlagert. Und von Zeit zu Zeit wiinschen sich Teilnehmer ,.eine Auszeit*
von der Arbeit am eigenen Thema und lassen sich lieber von Themen Anderer anregen.

7.3 Dauer des Gruppencoachingprozesses

Hinsichtlich der optimalen Dauer des Coaching-Prozesses konnen keine allgemeingiiltigen
Aussagen gemacht werden. Eine Mindestdauer von sechs bis acht Treffen (dies entspricht ei-
ner Laufzeit zwischen neun und zwolf Monaten) ist sicherlich sinnvoll, da die Gruppe eine
»Anlaufphase* hat und erst nach einigen Treffen iiber das Vertrauen und die notwendige
Kompetenz zur gegenseitigen Unterstiitzung verfiigt, um ihr Potenzial auszuschopfen. Im
Modellvorhaben UBE setzten manche Coachinggruppen ihre Arbeit sogar iiber mehr als zwei
Jahre fort.

Es sollten feste ,,Etappen vereinbart werden, nach denen die Gruppe gemeinsam mit dem
Coach erneut entscheidet, ob sie die Arbeit fortsetzen mochte. Da die Entwicklungsprozesse
der Teilnehmer unterschiedlich verlaufen, sollte das Ausscheiden von einzelnen Teilnehmern
nach solchen Etappen als selbstverstiandlich betrachtet werden und das mogliche ,,Schrump-
fen* einer Gruppe mit eingeplant werden.

Fir viele Teilnehmer ist zu Beginn des Coaching-Prozesses noch nicht klar, ob und in
welcher Weise sie durch Coaching unterstiitzt werden und ob sie sich mit der Arbeitsweise
und der Gruppe anfreunden konnen. Deshalb sollte eine ,,Ausstiegsmoglichkeit* angeboten
werden, da es nicht forderlich ist, mit Teilnehmern zu arbeiten, die sich nicht auf Gruppe und
Arbeitsweise einlassen. Auf der anderen Seite ist eine Verbindlichkeit der Teilnahme und
Mitarbeit wichtig, damit sich gegenseitiges Vertrauen und ein gutes Klima entwickeln und die
Teilnehmer sich gegenseitig gut unterstiitzen konnen. Eine Schnupperphase von ein bis ma-
ximal zwei Treffen mit einer anschlieBenden verbindlichen Vereinbarung zur Teilnahme hat
sich hierzu als sinnvolle MaBBnahme erwiesen.

7.4 Der Ablauf eines Coachingtreffens

Wie im Abschnitt 7.2 erwéhnt, bilden die Schritte des Coachingzyklus (Abb. 4 im Kap. 4) die
Grundstruktur fiir die Gruppencoachingsitzungen.

Diese Grundstruktur wird vom Coach mit geeigneten Methoden ausgestaltet und je nach Be-
darf und Wiinschen der Gruppe mit zusétzlichen Elementen ergénzt. Es hat sich bewihrt, ab
und zu wichtige Anliegen von einem oder mehreren Teilnehmern vertieft im Plenum zu be-
handeln, so dass derjenige Teilnehmer eine besonders intensive Unterstiitzung erfiahrt. Wie
die Grundstruktur des Coachingzyklus in einem einzelnen Treffen umgesetzt werden kann, ist
aus der nachfolgenden Graphik erkennbar.
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Abbildung 20: Mogliche Grundstruktur der Coachingtreffen

Einstieg & Transferauswertung
¢ Kontakt & Begegung

* Auswertung der letzten Schritte

* Tagesablauf vereinbaren

* Die letzten Schritte auswerten

/ Coachingrunde 1
* Gegenseitiges Coaching in Gruppen zu
den mitgebrachten Anliegen
Coaching fiir wichtige Anliegen
=~~~ | einzelner Teilnehmer im Plenum
¢ Kollegiale Beratung oder #hnliche
\ Methoden fiir 1 oder 2 Teilnehmer

Mogliche
Grundstruktur der
Coaching-

Thematischer Input oder Coachingrunde 2
® Input des Coach zu einem Thema oder einer neuen Methode
* Alternativ: gegenseitiges Coaching in Gruppen

Vorbereitung der nichsten Schritte &
Abschlussrunde

® Planung der néchsten Schritte
* Vorstellung der Planung im Plenum & Kurzfeedback

® Abschlussrunde

Fiir den noch nicht so erfahrenen Coach kann ein vorbereitetes ,,Drehbuch® am Anfang eine
wichtige Hilfestellung fiir die Planung und Durchfiihrung sein. Mit ausreichender Erfahrung
empfiehlt es sich, nur noch eine Grobplanung zu erstellen, da das Festhalten an einem ge-
planten Ablauf mit im Voraus ausgewihlten Methoden eventuell verhindert, dass auf die An-
liegen der Teilnehmer situationsgerecht eingegangen wird.

In der folgenden Tabelle ist ein typisches Drehbuch fiir ein Coachingtreffen dargestellt.
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Programm-

Ablauf / Inhalt Methodik Dauer Nutzen
punkt
Begriilung + BegriiBung Teilnehmer bekommen einen
¢ Vorstellung des mogli- . Uberblick was sie an diesem
chen Tagesablaufes Coach-Input > Min. Tag erwartet
* Austeilen der Unterlagen
Kontakt und ¢ Wie geht es mir heute... Einzelreflektion Wichtig, um anzukommen, vom
Begegnung e Wasich seit dem letzten | (5 Min.) Alltag abzuschalten und sich
& Mal umgesetzt habe ... 30 bis auf das eigene Thema zu kon-
Umsetzungs- |¢ Was lief besonders gut ... | AnschlieBend: Blitzlicht | 45 Min. zentrieren. Gleichzeitig be-
auswertung ¢ Mein Coachingbedarf fiir | iiber die momentane Situ- kommt die Gruppe einen Uber-
heute ation im Plenum blick, wo die Einzelnen stehen
Tagesablauf ¢ Coachingreihenfolge Themen der Gruppe finden
festlegen festlegen . . . Platz
® . Inhaltgliche Themen Erarbeitung im Plenum 10 Min. Beantwortung d. Frage: Wer hat
aussuchen den groBten Coachingbedarf?
Kaffeepause lockerer Austausch
Entspannungs- |¢ Breites Spektrum: von Da hochkonzentriert gearbeitet
oder Bewe- Meditation bis zu Bewe- | Coach- oder Teilnehmer- . wird, ist es sehr wichtig zwi-
. . . 5 Min. .
gungsiibung gungsiibungen oder input schendurch mit dem Kopf los-
Spielen zulassen
1.Coaching- « Fiir die jeweiligen Metho- | 1 TN steht im Mittelpunkt Die Hauptperson und die Grup-
runde den gibt es feste Abldufe . 20 Min. pe wjdmen sich §ehr offen, aus-
Auswahl der Coaching- . giebig, konzentriert, vertrauens-
methode hingt vom bis L h voll der aktuellen Situation.
Thema des Gecoachten ab | je nach Im Alltag nimmt man sich sel-
= z.B. kollegiale Bera- Methode ten die Zeit fiir solch eine inten-
tung sive Auseinandersetzung
2.Coaching- e kiirzere Coachingeinheit | Coaching in Kleingrup-
runde pen mit Beobachter 15 bis <o
Alternativ: Kiirzere Coa- | 20 Min. h
chingeinheit im Plenum
Mittagessen
Organisa- e Absprachen fiir nichste Wichtig, damit die kommenden
torisches Treffen (Ort, Zeit, Erarbeitung im Plenum 15Min. Treffen den Wiinschen der
Themenwiinsche...) Gruppe entsprechen
?ewegungs- e s.0. S.0. 5 Min. S.0.
iibung
Thematischer |* Themengebiete wie Fra- | Coach-Input Prozesse werden leichter ver-
Input getechniken, Veréitn(é(:- Mgg_lticher\}t/e\i/se (;Jrﬁppen- 1 bis standen, wenn Klar ist, nach
rungsmanagement, Stress, | arbeiten mit Vorstellun :
Krigen-, K(%nﬂikt-, Zeit- der Ergebnisse im Plenlglm 1.5 Std. welchen Schemen diese
management (Trainingseinheit) ablaufen.
Kaffeepause
2. oder 3. e s.0.beider
Coachingrunde 1. Coachingrunde $-0. I'Sud. 8-0.
Niichste « Was? Einzelarbeit: Das Festlegen und Aufschreiben
Schritte ° %zﬁ;? kr%‘zg‘s};?fgﬁeéa}éﬁtzﬁf 10 Min. bringt eine stirkere Verbind-
festlegen e Mit welcher Hilfe? konkreten Schritte fest lichkeit mit sich
Telefon- o Telefonpartner festlegen TN haben zusitzlichen An-
partnerschaft |e Zeitraum fiir Telefonat . sporn, sich zwischen den
bestimmen Pler}um & Absprache in 5 Min. Treffqp mit ihrem Thema zu
Kleingruppen beschiftigen.
Die Telefonpartner sind neutrale
Gesprichspartner
Abschluss- *  Was mir vom heutigen . Kurzes Revuepassieren des
runde Tag besonders in Erinne- | Kurze Selbstreflexion, Tages
rung ist ... dann berichtet jeder kurz | 10 Min.

Ein konkreter Schritt, den
ich umsetzen werde ...

im Plenum

Mit Schwung nach Hause.
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7.5 Methoden und Werkzeuge im Gruppencoaching

Wie bereits in Abschnitt 4.1 dargelegt, gilt beim systemischen Coaching das Grundprinzip
,Zuerst das Teilnehmerthema und dann die Methode*. Der Coach muss also iiber geeignete
Methoden verfiigen und sie entsprechend der Situationen anwenden bzw. vermitteln konnen,
damit die Teilnehmer sie in Kleingruppen oder beim gegenseitigen Coaching selber anwen-
den konnen. Denn aus zeitlichen und methodischen Griinden konnen nicht alle Anliegen im
Plenum bearbeitet werden. Einzelarbeiten, Partnergespriache und Gruppenarbeiten ermogli-
chen es, dass jeder Teilnehmer bei seinem Thema weiterkommt.

Im Anhang 10.1 sind einige gingige Abldufe und Methoden zusammengestellt, die im Rah-
men des Modellvorhabens bei den Teilnehmern auf sehr gute Resonanz stiefen.

7.6 Vom Coach eingebrachte Themen

Die Stolpersteine und Hiirden, an denen die Weiterentwicklung von landwirtschaftlichen Be-
trieben scheitert, sind oft die gleichen: Neben ,,harten Fakten* wie ungeniigendes Know-how,
Kapitalmangel, ungiinstige Rahmenbedingungen etc. spielen oft ,,weiche Faktoren* wie Kon-
flikte und Probleme in der Zusammenarbeit, unzureichendes Zeitmanagement, schlechte Pla-
nung und Selbstorganisation usw. eine bedeutende Rolle.

Wie bereits in Abschnitt 5.2 beschrieben, kann es sinnvoll sein, dass der Coach Inhalte zu die-
sen Themen aktiv in das Coaching einbringt, wenn er einen entsprechende Bedarf bei der
Gruppe erkannt hat. Optimal ist es dann, diese Themen ,,auf Nachfrage®, also in Verbindung
mit einem konkreten Anliegen eines Teilnehmers einzubringen.

Nachfolgend sind Themen aufgefiihrt, welche die Teilnehmer im Modellvorhaben als beson-
ders hilfreich bewerteten:

Zeitmanagement und Biiroorganisation

Zeitknappheit und Uberlastung ist eines der hiufigsten Probleme, iiber das Landwirte kla-
gen. Beim Zeitmanagement geht es darum, Konzepte und Methoden kennen und anwenden
zu lernen, die hilfreich sind, um die richtigen Prioritdten zu setzen, die Zeiteinteilung zu
planen und Aufgaben effizient zu erledigen. Methoden und praktische Hilfestellungen zu
einer verbesserten Arbeitsorganisation im Biiro sind ebenfalls sehr gefragt. Die gleich-
miBigere Zeitverteilung auf die drei Bereiche Arbeit, Familie und Freizeit fiihrt oft zu ei-
ner hoheren Zufriedenheit und Lebensqualitit.

Arbeit mit Zielen
Eigene Ziele zu entwickeln und wirkungsvoll zu formulieren, Zwischenziele zu stecken,
Hindernisse zu erkennen und die einzelnen Etappen dann auch wirklich anzugehen, sind
Kerndisziplinen des Unternehmers. Die meisten Landwirte betreiben diese Aufgaben ,,aus
dem Bauch heraus‘ und eher nebenbei. Fiir methodische Hilfestellungen und einen struktu-
rierten Rahmen, bei dem die Arbeit an Zielen im Mittelpunkt steht, sind sie sehr dankbar.

Coachingkompetenz und Kommunikationstechniken
Anders als beim Einzelcoaching sind beim Gruppencoaching Grundkenntnisse der Teil-
nehmer in diesen Techniken (z.B. Fragetechniken, Feed-back etc.) wichtig, damit sie sich
gegenseitig wirkungsvoll unterstiitzen konnen. Zusétzlich sind die dabei erworbenen
Kommunikationsfihigkeiten auch im Betrieb und in der Familie hochst wertvoll, um die
anderen besser zu verstehen und ihre Potenziale und Selbstverantwortung zu férdern.
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Umgang mit Krisen, Konflikten und Stress
Sei es im tdglichen Miteinander der Familie, im Umgang mit Mitarbeitern, Geschéftspart-
nern, Zulieferern oder Kunden, immer wieder treten Reibungen und Konflikte auf, welche
das Klima und die Handlungsfihigkeit beeintrichtigen. Ein frithzeitiges Erkennen von
Konfliktsituationen und Stress und die Fiahigkeit, diese aktiv zu bearbeiten, sind wichtige
Schliisselkompetenzen fiir langfristigen Erfolg.

Selbstmanagement und Personlichkeitsentwicklung
Sich als Person mit seinen Stidrken und Schwichen zu kennen, anzunehmen und bewusst
damit umzugehen sind wichtige Faktoren fiir das berufliche und personliche Agieren. Die
gezielte Beschiftigung mit der eigenen Person — z.B. iiber Biographiearbeit, Personlich-
keitsmodelle, Abgleich von Selbst- und Fremdbild — ist hierzu eine wichtige Vorausset-
zung. Dies trigt dazu bei, stimmige personliche und berufliche Ziele zu entwickeln und
ermoglicht Erfolg und Zufriedenheit.

Voraussetzung zum Einbringen dieser Inhalte ist natiirlich, dass der Coach sich mit ihnen in-
tensiv vertraut gemacht hat und sie glaubwiirdig vermitteln kann. Wenn dies nicht der Fall ist,
sollte zur Bearbeitung des entsprechenden Themas ein anderer Coach oder eine andere kom-
petente Person hinzugezogen werden.

Einige hilfreiche Methodenbausteine zu einzelnen hier angesprochenen Themenbereichen
sind dem Anhang 10.1 beigefiigt.

7.7 Rolle und Haltung des Coach

Wesentliche Merkmale der Rolle und Haltung eines systemischen Coach sind bereits im Ab-
schnitt 6.1 erwihnt. Vier weitere Aspekte sollen das Bild abrunden:

Steuern statt Rudern!

Aufgabe des Coach ist es, sich im Wesentlichen auf den Prozess und eine gute Beziehung zu
den Teilnehmern zu konzentrieren. Die Erarbeitung und Bewertung der Inhalte ist Sache der
Teilnehmer. Um zu iiberpriifen, ob der Prozess und die vorgeschlagenen Methoden zielfiih-
rend sind, muss er iiber eine sehr gute Wahrnehmung verfiigen und sich immer wieder bei der
Gruppe und den einzelnen Teilnehmern riickversichern, ob sie Fortschritt erleben und ob sie
,»am Thema* bleiben. Dies sollte sein Hauptaugenmerk sein, anstatt eigene Bewertungen vor-
zunehmen und selbst an den Losungen zu arbeiten.

Flexibilitit im Sinne des Kundennutzens

,,Im Auftrag des Kunden* — das heilit, wenn der Kunde es wiinscht und der Coach es fiir ange-
bracht hilt — darf der Coach dabei seine Rolle durchaus flexibel gestalten. Zum Beispiel wenn
er einen ,,Expertenratschlag* auf Lager hat und die Gruppe oder ein einzelner Teilnehmer die-
sen Ratschlag auch wirklich horen will. Oder, wenn er es fiir hilfreich hélt, dem Kunden eine
Wahrnehmung oder Deutung zuriick zu spiegeln und der Kunde diese Wahrnehmung horen
mochte. Es ist jedoch ein grofler Vorteil des Gruppencoaching, dass gerade diese Funktionen
— Verhaltensweisen zu spiegeln, jemanden auch einmal mit einer kritischen Hypothese zu
konfrontieren oder einen Ratschlag zu geben — von der Gruppe iibernommen werden und des-
halb nur selten Bedarf besteht, dass der Coach in diese Rolle schliipft.
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Gruppencoaching bedeutet die Gruppe fiihren!

Natiirlich haben die Teilnehmer unterschiedliche Erwartungen an den Fiihrungsstil des Coach.
Das Modellvorhaben hat jedoch gezeigt, dass sich viele Teilnehmer durchaus eine ,,straffe
Fithrung® wiinschen und es begriifen, wenn der Coach sie auch beim Uberwinden ihres ,,in-
neren Schweinehundes® unterstiitzt. Zum Beispiel, indem er konsequent auf eine Konkretisie-
rung der nichsten Schritte am Ende des Gruppencoachings Wert legt und am Anfang des
nichsten Coachings fiir die Umsetzungskontrolle sorgt. Ebenso wird ein gelungenes Zeitma-
nagement erwartet, so dass das Coaching piinktlich beginnt und endet. Gelingt es dem Coach
gleichzeitig noch, durch Spall und Auflockerungsiibungen fiir eine gute Atmosphire zu sor-
gen, so ist er schon auf einem sehr guten Weg.

Die Arbeitsweise an die Gruppe anpassen

Es hidngt von den Teilnehmern und der Zusammensetzung der Gruppe ab, wie ausgepragt
diese im Laufe des Coaching-Prozesses selbst Coachingkompetenzen erlangen. Der Coach
muss die Arbeitsweise anpassen, je nachdem wie sich die Gruppe und die Einzelnen entwi-
ckeln. So zum Beispiel erfordern gegenseitige Coachinggespriche unter den Teilnehmern eine
hohe Kompetenz, wihrend andere Methoden (z. B. klar angeleitete Einzelarbeiten oder eine
kollegiale Beratung (siche Baustein ,,Kollegiale Beratung® im Anhang 10.1) geringere An-
spriiche stellen.

7.8 Hilfsmittel zur Visualisierung

Eine anschauliche Visualisierung trdgt zu einer guten Nachvollziehbarkeit des Arbeitsprozes-
ses bei und macht die Ergebnisse konkret und greifbar. Erfahrungsgemifl nutzen auch die
Landwirte Hilfsmittel zur Visualisierung gerne, wenn sie den Nutzen erst einmal erlebt haben.
Ein bis zwei Moderationspinnwinde, ein Flipchart sowie ein Moderationskoffer reichen als
Grundausstattung fiir das Gruppencoaching. An den Coach ist der Anspruch zu stellen, dass
er mit diesen Medien kompetent und souverian umzugehen weif3.

Arbeitsunterlagen & Fotoprotokolle
Arbeitsunterlagen unterstiitzen den Arbeitsprozess und erméglichen es Erarbeitetes nachzule-
sen. Zu unterscheiden sind:

» vorstrukturierte Arbeitsblitter, auf denen die Fragen und eine Arbeitsstruktur fiir Ein-
zelarbeiten der Teilnehmer vorgegeben sind (z.B. Arbeitsblatt zur Planung der nichs-
ten Schritte am Ende jedes Coachings; siehe Baustein ,,Umsetzungsplanung und eige-
ne Erfolgskontrolle* im Anhang 10.1);

» Hintergrundinfos, wie z. B. Graphiken und Texte zu den vom Coach eingebrachten
Themen (z.B. iiber Fragetechniken, Veranderungsmanagement, Zeitmanagement etc.).

Arbeitsblitter sind ein Service fiir die Teilnehmer und erleichtern die Arbeit. Die Teilnehmer
miissen die Fragestellung nicht abschreiben und konnen sich durch die Strukturierungshilfe
ganz auf den Inhalt konzentrieren.

Hintergrundinfos werden je nach Lerntyp von den Teilnehmern unterschiedlich bewertet. Fiir
einen Teil der Kunden sind die Unterlagen von groBBer Bedeutung, da deren Bediirfnis nach
Fakten und Infos sehr hoch ist.

Um den Ablauf eines Treffens nachvollziehen zu konnen, ist ein Fotoprotokoll hilfreich. Es
ist fiir die Teilnehmer ,,lebendig®, weil die abgebildeten Flipcharts und Pinnwénde gemein-
sam erarbeitet wurden. Das Gruppencoaching kann im Kopf noch einmal durchdacht und
nachvollzogen werden. Hilfreich fiir die Teilnehmer und praktisch fiir den Coach ist der Ver-
sand mit der Einladung zum néchsten Treffen.

—44 —



8 AQualitatssicherung

Ein Qualititssicherungssystem ist bei der Einfiihrung von Coaching von grofer Bedeutung
insbesondere, da der Erfolg dieser Mallnahme nicht so leicht zu erkennen ist, wie dies bei
landwirtschaftlicher Fachberatung (z. B. Stallbau oder betriebswirtschaftlichen Fragestellun-
gen) der Fall ist.

Abbildung 21: Ziele des
Qualitétssicherungssystems ...einen stindigen Lernprozess der Beteiligten
und
eine kontinuierliche Weiterentwicklung &
Verbesserung des Produktes ,,Gruppencoaching*
im Sinne eines maximalen Kundennutzens
gewihrleisten

/ ...den Wissens- &

Erfahrungsaustausch zwischen
den Beteiligten fordern und
unterstiitzen. So konnen Erfolge &
Schwierigkeiten transparent
gemacht werden, damit alle daraus
lernen kénnen.

Das Qualitits-
sicherungssystem
soll...

...helfen, Wirkungen & Nutzen von
Coaching zu erfassen und zu messen. Dies
erhoht die Wertschitzung des Produkts seitens
der Teilnehmer und unterstiitzt den Coach bei
der Nutzenargumentation.

Ausgehend vom Kunden miissen dementsprechend die wesentlichen Prozesse evaluiert wer-
den, die fiir diese Ziele maBgeblich sind. Dies sind die Durchfiihrung der Coachings einer-
seits und die Ausbildung der Coaches auf der anderen Seite.

Auf den folgenden zwei Seiten ist ein mogliches Qualitédtssicherungskonzept fiir die Einfiih-

rung von Coaching in der Landwirtschaft in einer Grafik und detailliert in einer Tabelle auf-
gefiihrt.
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Abbildung 21:

Qualitétssicherung bei der Einfithrung von Coaching

Evaluierungs-
kriterien

*Lernerfolg
*Ausbildungsinhalte

*Methodik der
Ausbildung

*Zusammenarbeit und
Vernetzung der
Coaches

*Projektkonzeption

Evaluierter
Prozess:

Ausbildung

Evaluierungs-
instrumente

*Seminarfeedback
Coaches

*Evaluierungseinheiten
im Ausbildungssemi-
nar auf der Grundlage
der Evaluierungsergeb-
nisse des Gruppen-
coachings

Coach-

Evaluierungs-
kriterien

*Erfolg und Nutzen
individuell

*Wirken des Coach
*Methodik

*Rahmen und
Gestaltung

*Verbesserungsidee

Gruppencoachings

Evaluierungs-
instrumente

*Prozessbericht des Coach

*Coaching - Feedback
Landwirt

*Entwicklungsbericht
Landwirt (nach mehreren
Coachings)

*Enwicklungsbericht Coach
(nach mehreren Coachings,




Tabelle 8 MaBnahmen zur Qualititssicherung

MaBnahmen Beschreibung

Feedbackbogen = Direkte Riickmeldung der Teilnehmer nach jeder Sitzung.

der Landwirte

nach jeder

Coachingsitzung

Prozessberichte = Der Coach beschreibt und reflektiert den Gruppencoachingprozess nach

der Coaches nach dem Coaching.

jeder Coaching- Dies ist hilfreich fiir ihn selbst wie auch fiir andere Coachkollegen (falls die

sitzung Prozessberichte fiir alle einsehbar sind), um sich Anregungen fiir die eigene
Arbeit zu holen.

Feedbackbogen = Direkte Riickmeldung der Coaches zu dem jeweiligen Ausbildungs-

der Coaches nach seminar.

jedem Ausbil-

dungsseminar

Evaluierungs- = In jedes Ausbildungsmodul sollte zu Beginn eine kurze Evaluierungs-

einheiten in jedem einheit integriert werden, um direkt Losungsansitze fiir die in der

Coachausbildungs- Coachingpraxis aufgetauchten Fragestellungen zu erarbeiten. Daran

seminar kann dann wiederum gegenseitiges Coaching trainiert werden.

Ausfiihrlicher Ent- | = Teilnehmer wie auch Coaches bewerten den Nutzen und die Wirkungs-

wicklungsbericht weise des Coaching-Prozesses tiber einen lingeren Zeitraum.

fiir die Teilnehmer
und die Coaches

Diese Ergebnisse konnen die Grundlage fiir die u.g. Evaluierungsworkshops
bilden. Es hat sich bewihrt, dass der Coach den hierzu verwendeten Frage-
bogen im Gruppencoaching erldutert und die Landwirte ihn in der Sitzung
ausfiillen.

Evaluierungs-
workshops zur
Zwischen- und
Abschluss-
evaluierung

= Nach der Hilfte der Ausbildungszeit ist eine Zwischenevaluierung in
Form eines Workshops mit den Coaches sinnvoll (z.B. integriert in ein
Ausbildungsseminar).

Ziel: Den Coachingprozess und die Entwicklung als Coach iiber mehrere

Coachings hinweg zu bewerten und Riickschliisse zu ziehen.

Die Ergebnisse aus den Entwicklungsberichten der Teilnehmer & Coaches

(s. Punkt 5) und die Erfahrungen der Coaches werden vorgestellt, verglichen,

diskutiert, bewertet und es werden Fazits ,,fiir die zweite Halbzeit* der

Coachausbildung wie auch des Coaching-Prozesses in den Pilotgruppen

abgeleitet.

Eine entsprechende Evaluierungseinheit sollte auch am Ende der Laufzeit

der Pilotgruppen und am Ende der Coachausbildung vollzogen werden.

Einstellen der
Unterlagen,
Feedbackbogen
und Prozess-
berichte in eine
gemeinsame
Datenbank

= Wenn moglich sollten alle in digitaler Form vorliegenden Unterlagen
(Drehbiicher, Fotoprotokolle, Prozessberichte, Feedbackbdgen usw.) in
eine gemeinsame Datenbank oder EDV-Plattform eingestellt werden —
einsehbar fiir alle Projektbeteiligten.

= Ein stindiger horizontaler Erfahrungstransfer — auch bei groerer rdum-
licher Entfernung zwischen den Coaches — ist moglich.

= Alle Beteiligten konnen vom Erfahrungsschatz der gesamten Ausbil-
dungsgruppe profitieren und sich gegenseitig unterstiitzen.

Eine solche Transparenz kann eine grofle Motivation und Verbindlichkeit bei

allen Beteiligten auslosen, sie erfordert aber auch ein grofles Vertrauen.
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Muster fiir die mogliche Form solcher schriftlicher Feedbackinstrumente sind im An-
hang 10.2 enthalten.

Bei der Etablierung eines entsprechenden Qualitdtsmanagementsystems sind weiterhin

von Bedeutung:

¢ FEin Qualititsmanagementsystem muss bereits von Anfang an geplant und etabliert
werden, da die Notwendigkeit und der Nutzen am Anfang des Projekts am gréften
ist und die Akzeptanz und Disziplin im Verlauf des Projekts — auch aufgrund des
abnehmenden Nutzens — eher abnimmt.

¢ Um die notwendige Akzeptanz und Motivation fiir die Durchfithrung der Qualitéts-
sicherungsmaBBnahmen (Ausfiillen von Feedbackbdgen, Selbstreflektion durch be-
stimmte Prozessberichte) zu erreichen, sollte das Qualitétssicherungskonzept und
die Instrumente gemeinsam mit denjenigen Akteuren entwickelt oder zumindest
diskutiert werden, die spéter zur Umsetzung beitragen sollen.

¢ Die Motivation fiir partizipative Evaluierungs- und Qualitiitssicherungselemente
(Evaluierungsworkshops) ist generell groler und die Resonanz positiver als auf
Evaluierungsinstrumente, die in Einzelarbeit durchzufiihren sind (wie z.B. Prozess-
berichte). Das eine kann das andere nicht ersetzen, jedoch ist eine ausgewogene
Mischung zwischen beiden Ansétzen wichtig.

¢ Eine Datenbank, in der die Berichte und Evaluierungsbeitrige der Einzelnen fiir
Alle einsehbar sind kann fiir hohe Transparenz und positiven ,,Gruppendruck*
sorgen, so dass die Projektleitung bei der notwendigen Aufgabe des Kontrollierens
unterstiitzt wird.

e Denkbar und hilfreich sind die Begleitung und die Supervision beim Gruppen-
coaching durch einen anderen Coach.

e Eine Art ,,Coachingpriifung‘ wihrend der Ausbildung konnte eine weitere Hilfe-
stellung zur Qualititssicherung sein. Das Entscheidende dabei ist weniger die ,,Be-
notung‘‘ sondern vielmehr, dass der angehende Coach von Ausbildungskollegen und
vom Ausbilder ein ausfiihrliches Feedback iiber die eigene Arbeit bekommt.

Abschliefend dazu noch eine grundsitzliche Anmerkung:

Die Qualitidt des Coachings hingt im Wesentlichen vom Coach und seiner persénlichen
sowie fachlichen Kompetenz ab. Ein Konzept zur Qualitétssicherung und entsprechende
Elemente sind letztendlich Lernhilfen fiir den Coach. Diese fruchten jedoch nur, wenn
der Coach und die weiteren Projektbeteiligten permanente Qualititsverbesserung
und lebenslanges Lernen als Haltung verinnerlicht haben. Fehler und Misserfolge
sollen moglichst nicht als Schuld sondern als Anlass und Mdoglichkeit zur Entwicklung
gesehen werden. Neben Konzepterstellung und Entwicklung von Instrumenten muss
Qualitdtsmanagement deshalb vor allem darauf abzielen, diese Haltung zu erzeugen und
entsprechende Bedingungen zu schaffen, damit diese Haltung bei den Einzelnen wie
auch im ganzen Projektteam geweckt wird und giinstige Bedingungen dafiir geschaffen
werden.
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9 Coaching als kostenpflichtige Beratungsleistung

Um Coaching als kostenpflichtiges Angebot fiir Landwirte zu etablieren, sind insbesondere
zwei Hiirden zu meistern:

1. Sowohl der Begriff ,,Coaching‘ als auch die dahinter stehenden Methoden und
ihre Wirkung sind iiberwiegend unbekannt.

Dies bedeutet auch, dass die Kosten-Nutzen-Relation von den Landwirten nur
schwer einzuschitzen ist. Hinzu kommt, dass der finanzielle Nutzen von Prozess-
beratung generell schwer einzuschétzen ist und eher mittel- bis langfristig in vol-
lem Umfang zum Tragen kommt.

Um Coaching kostenpflichtig zu vermarkten, muss es deshalb mit geeigneten Be-
griffen bekannt und fiir die Landwirte anschaulich gemacht werden. Zusitzlich
muss die Wirkung veranschaulicht und beschrieben werden, um dem Kunden eine
Kosten-Nutzen-Abschidtzung zu ermoglichen. Dabei muss deutlich werden, bei
welchen konkreten betrieblichen Fragestellungen Coaching als Unterstiitzungs-
methode geeignet ist. Nach den Erfahrungen aus dem Modellvorhaben UBE sind
die Landwirte insbesondere bei folgenden Fragestellungen bereit, kostenpflichtiges
Gruppencoaching in Anspruch zu nehmen:

o Betriebsziele und Weiterentwicklung des Betriebs

e GrofBe Investitions- und Finanzentscheidungen

e Verbesserung von Planung und Arbeitswirtschaft

e Hofiibergabe, Generationskonflikte, Probleme in der innerbetrieblichen Zu-
sammenarbeit

2. Beratung und Bildung wurden in der Landwirtschaft iiber lange Jahre stark
subventioniert und die Einkommenssituation vieler Betriebe ist angespannt.

Coaching einzukaufen erfordert vom Landwirt die Entscheidung, diese Methode
der Begleitung und Unternehmensberatung als notwendige Investition in die Zu-
kunft zu betrachten. Einerseits sind es viele Landwirte nicht gewohnt, Geld in Be-
ratung und Bildung zu investieren. Andererseits arbeitet hier die Zeit fiir die An-
bieter von bezahltem Coaching: Kostenlose Bildung und Beratung ist stark im
Riickzug begriffen. Fiir Spezialberater werden von vielen Betrieben bereits an-
sehnliche Stunden- und Tageshonorare bezahlt.

Trotzdem ist zu beriicksichtigen, dass die finanzielle und arbeitswirtschaftliche
Situation vieler Betriebe duflerst angespannt ist. Bei Vollkostenpreisen fiir
Coaching, die in der GroBenordnung von 100 € je Teilnehmer und Gruppen-
coaching” liegen, wird deshalb auch bei ,optimalem Marketing* nur eine be-
grenzte Anzahl von Landwirten bereit sein, Coaching zu einem Preis einzukaufen,
der die Vollkosten deckt.

* Annahme: 15-tdgige Coachausbildung zu Marktpreisen mit Abschreibung auf fiinf Jahre; 4 Tage Supervision/
Fortbildung pro Jahr; 3 Tage Gesamtarbeitszeit je verkauftem Coachingtag (Vorbereitung, Nachbereitung, Teil-
nehmerakquise usw.); angestellter Coach mit 250 € Lohnkosten je Arbeitstag; Pauschale fiir Materialien und
Fahrtkosten — umgerechnet auf eine Gruppe mit 10 Teilnehmern.
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Um Coaching als Unterstiitzung zur Betriebsentwicklung fiir weite Teile der Landwirt-
schaft zugidnglich zu machen, sollten finanzielle Férdermalnahmen nach Moglichkeit ge-
nutzt werden. Allzu niedrige Preise sollten jedoch vermieden werden. Dies wiirde dem
Image des Produkts schaden (,,Was nichts kostet ist auch nichts wert!*). Gleichzeitig be-
steht die Gefahr, dass mit einem allzu niedrigen Preis eine verminderte Ernsthaftigkeit und
Motivation der Teilnehmer im Coaching einhergeht.
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10 Anhang
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10.1 Bausteine zum Gruppencoaching und fiir Trainingselemente

Themenbereich

Themenbearbeitung Gruppencoaching

Titel

Kollegiale Beratung

Wann geeignet?

Komplexe Themen, bei denen es um ganzheitliche Betrachtung geht, z.B.

= schwierige Entscheidungssituationen (neuer Betriebszweig, gravie-
rende Neuorganisationen)

= Konflikte mit Partnern, Eltern, Mitarbeitern ...

Ziel / Ergebnis = die Rat suchende Person (=P) erhilt von der Gruppe (=G) eine Viel-
zahl von kognitiven und emotionalen Aussagen, die ihren Handlungs-
und Wahrnehmungsspielraum erheblich vergrofern

benotigtes = Stuhlkreis, ausreichend gro3er Raum

Material Kirtchen & Stifte fiir jeden Teilnehmer (=TN)

Dauer mindestens 30 Min., in aller Regel 45 bis 60 Min.

Anwendung 1. Schilderung ca. 5 Min.

(wie geht’s?)

= P schildert moglichst konkret die Situation, erklért das Anliegen
und formuliert das Ziel der koll. Beratung bzw. die Frage, auf die
eine Antwort gesucht wird.
2. Klérung ca. 5 Min.
» G fragt nach, stellt Verstindnisfragen
keine Suggestivfragen zulassen!, z.B. ,,...warum hast du nicht?*
3. Gefiihle der Berater 5 bis 7 Min.
= P riickt aus dem Kreis, hort aber mit Distanz zu.
G driickt Gefiihle, Eindriicke und korperliche Selbst-
wahrnehmungen wéhrend der Schilderung von P aus
'Keine Ratschldge oder Losungsideen an dieser Stelle!
4. Riickmeldung durch P 5 Min.
» P riickt wieder in den Kreis und erzihlt, welche Aussagen sie
selbst angesprochen oder beriihrt haben
5. Losungsideen 10 Min.
= P riickt wieder aus dem Kreis heraus und notiert evtl. mit
G tauscht Losungsideen fiir P aus
'Keine Diskussion iiber Ideen, nur kreatives Sammeln!
6. Auswahl 5 Min.
= P beschreibt die Wirkung der gehorten Ideen und wihlt ziel-
orientiert aus. Es gilt, eine positive Auswahl zu treffen, nicht um
Zuriickweisen von Ideen.
7. Geschenke 5 Min.
*  Gruppen-TN schreiben je einen Losungsvorschlag (ohne
Absprache) auf, lesen diesen vor und iiberreichen ihn an P.
* P nimmt Vorschlidge / Kirtchen — ohne Kommentar — dankend an.
8. Blitzlicht 5 Min.
*= Stimmungsrunde aller.
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Themenbereich

Themenbearbeitung Gruppencoaching

Titel Kollegiale Beratung
Erfahrungen * Auf strenge Einhaltung der Zeitvorgaben achten
(Do’s and = Kollegiale Beratung vorher anleiten und jeweils die kommende
Dont) Phase ankiindigen und auf inhaltliche Einhaltung achten.
= zum Ausdriicken von Emotionen und ,,widerspriichlichen*
Aussagen ermutigen.
» P zur kreativen Offenheit ermutigen
,in alle Richtungen denken ist erlaubt!*
Literatur Reinhold Rabenstein: Teamarbeit
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Thema

Auswertung der Umsetzung gesteckter Ziele

Methode

Gegenseitiges Coaching in 3-erGruppen mit Beobachter

Wann geeignet?

Zur Uberpriifung der letzten Umsetzungsschritte und zum Erlernen
der bei der Umsetzung gemachten Erfahrungen; insbesondere in den
ersten Gruppencoachings wichtig

Ziel / Ergebnis

Alle Teilnehmer reflektieren die Umsetzung ihrer Schritte und ent-
decken Erfolgsfaktoren aber auch Hindernisse und Stolpersteine bei
sich und bei anderen. Dadurch wird das bewusste Lernen aus Erfol-
gen und Fehlern in der Gruppe und beim einzelnen Teilnehmer trai-
niert und verankert.

Material

Ausreichend grofler Raum bzw. Nebenrdaume, damit die Kleingruppen
ungestort voneinander arbeiten kdnnen
Kirtchen & Stifte fiir evtl. Notizen, je Gruppe eine gelbe Karte

Dauer

Ca. 3 x 20 Min. (20 Min. je TN)

Anwendung
(wie geht’s?)

Anleitung der Ubung im Plenum durch den Coach; )
Vorstellen oder Erarbeiten von geeigneten Fragetechniken fiir die Ubung;
3-er Gruppen bilden.

1.

2.

Teilnehmer A stellt vor, was er sich beim letzten Gruppencoaching vor-
genommen hat und was er bei der Umsetzung erlebt hat (max. 5 Min.)
Teilnehmer B fragt nach (Zufriedenheit mit der Umsetzung? Fordern-
de / Hindernde Faktoren? Motivation / Lust bei der Umsetzung? Zuviel /
zuwenig vorgenommen? Neue Fragen aufgetaucht? usw.). Teilnehmer C
achtet wihrenddessen auf die Zeit und darauf, dass B nur Fragen stellt
(max. 10 Min.).

Teilnehmer B und C unterhalten sich iiber ihre Eindriicke und Gefiihle
wihrend der Darstellung von A (5 Min.). Wie wirkt die Darstellung von
A auf B und C? Was fiir ein Bild entstand bei B und C? Auch Hypothe-
sen und Losungsideen sind hier erlaubt = kurz halten, sich auf das We-
sentliche beschrinken!

Teilnehmer A sagt was ihn angesprochen hat und zieht Konsequenzen
bzw. entscheidet sich fiir ein Vorgehen bis zum niichsten Mal (5 Min.).

Danach Kommentarrunde im Plenum (Wie war es? Was ist Euch beson-
ders aufgefallen? Was haben wir iiber uns gelernt?)

Erfahrungen
(Do’s and
Dont)

Beim ersten Mal Demonstration im Plenum machen und besprechen, so-
wie auf Fragetechniken eingehen mit der Betonung auf offenen Fragen.
Beobachter soll ,,gelbe Karte* zeigen, wenn B Ratschlidge gibt anstatt zu
fragen.

Auf Einhaltung der Zeitvorgaben achten.
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Thema

Umsetzungsplanung und eigene Erfolgskontrolle

Wann geeignet?

Zu Beginn und Ende jedes Gruppencoachings

Ziel / Ergebnis

Die TN bekommen ein einfaches Werkzeug, mit dem die Ziele-
arbeit, die Planung der Umsetzung und die Auswertung in den
Alltag integriert werden kann.

Auswertung tatsidchlich durchfiihren und reflektieren, was umgesetzt
wurde und wo es Hindernisse gab.

Material

DIN A4 Blatt mit Vordruck (siehe unten)
Anregung: Vordruck bei jedem Treffen den Arbeitsunterlagen der
Teilnehmer beifiigen.

Dauer

2 bis 15 Min. — Umsetzungsplanung je nach Komplexitit
2 bis 10 Min. — Auswertung der Umsetzung

Anwendung
(wie geht’s?)

1.

TN formulieren ihr Ziel

(Hinweis auf Zieleformulierung — siehe Arbeitsblatt unten).

TN formulieren ihre Teilschritte zur Erreichung des Ziels: Was?
Wer? Bis wann? Unterstiitzung durch ...?

. Nach Ablauf des gesteckten Termins oder beim néchsten Coaching

bearbeiten die TN das Blatt weiter: Was gemacht? Ergebnis erreicht?
Was war hinderlich? Was war forderlich?

Abwandlung: Matrix aufs FC: x-Achse % von dem gemacht, was ich
mir vorgenommen habe; y-Achse % von dem erreicht, was ich mir
vorgenommen habe; TN bekommen jeder einen Punkt und kleben
ihn dahin, wo es fiir sie passt.

Auswertung im Gesprich

(Partnerarbeit, Kleingruppe oder Plenum moglich)
= Erfahrungen sammeln — nicht als Konkurrenz, sondern um sich
realistisch selbst einzuschitzen

Schlussfolgerungen daraus ziehen
= fiir weitere zu bearbeitende Fragen und fiir die néchsten Ziele

Erfahrungen
(Do’s and
Don‘t)

,,Was war hinderlich/forderlich?* Mehrmals im Plenum bearbeiten.
= Es wird spiirbar, dass einige Dinge auf die gesamte Gruppe zu-
treffen.

Immer wieder darauf hinweisen, dass es kein Wettbewerb ist. Es
geht um die eigene Veridnderung!

Gezielt nachfragen: Welche neuen Fragen entstehen aus den Ergeb-
nissen? Damit wird relativ schnell die Bearbeitung von tief sitzen-
den Verhaltensmustern erreicht.

Bei jedem Gruppencoaching konsequent darauf zuriickkommen,
dass die Umsetzung ausgewertet wird. Die TN sind letztlich dankbar
dafiir.

Zeitrahmen fiir die Auswertung der Umsetzung langsam enger set-
zen, damit die TN in realistische Groen reinkommen, die sie auch
gut in den Alltag iibertragen konnen.
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Mein Ziel: Bis

oooooooooo

ooooooooooooooo

Ziel, Umsetzung, Selbstkontrolle

mochte ich erreichen:

Teilschritte dazu Erfolgskontrolle
. Unter- .
Bis Ergebnis Was war Was war
2 2 s ?
Was! Wer wann? dlsli‘l(l::IZl:VI:e%l 0 Gemacht? erreicht? hinderlich? forderlich?

Ziele: konkret, von mir beeinflussbar, motivierend, iiberpriifbar, in der Gegenwart formulieren.




Themen-
bereich

Verinderungsprozesse

Titel

Wie vermittle ich den Verianderungsprozess an meinen
Partner/Partnerin?

Stichworte

Gemeinsames Treffen mit Teilnehmern und deren Partner/-innen

Wann
geeignet?

Wenn Veridnderungen und Entwicklungen stark mit dem Partner oder
anderen Menschen auf dem Betrieb in Zusammenhang stehen.

Wenn Veridnderungsrichtung und -ziel klar sind, aber die ,,Vermittlung
an den Partner* schwierig erscheinen.

Wenn die Coachingteilnehmer ein Interesse haben, dem Partner einen
Einblick ins Coaching zu geben.

Ziel /
Ergebnis

Der Coachingprozess und seine Auswirkungen auf das System Familie
— Betrieb ist fiir die Coachees und die Partner transparenter.
Erfolgsfaktoren und Schwierigkeiten des Transfers in den Familien-
betrieb sind identifiziert und Losungsansitze gesammelt.

Konkrete Schritte zur Optimierung sind zwischen den Partnern
vereinbart.

Verstdndnis und Akzeptanz von Partner und Coachee fiir den
Coachingprozess sind gesteigert; mehr Kommunikation iiber die
Veridnderung.

Material

Flipchartpapier & Stifte

Dauer

ca.

3 Std. ohne Einrechnung von Pausen

Anwendung
(wie geht’s?)

e

. Einstieg (Gruppenarbeit in getrennten Gruppen von Coachees bzw.

Partner/-innen; 30 Min.)
® Partner

1. Wie wirkt sich Coaching auf uns aus?

2. Welche Verinderungen spiiren wir als Partner?

3. Was erleben wir positiv? Was sind Hiirden und

Schwierigkeiten?
¢ Coachees

1. Welche Verdnderungen spiiren wir durch das Coaching an uns?

2. Welche Auswirkungen hat das auf Partner/Familie?

3. Was fillt leicht? Was sind Hiirden und Schwierigkeiten?
Prisentation und Austausch; Auswahl der wichtigsten Erfolgsfaktoren
und Hiirden (evtl. mit Bepunktung; 30 Min.)

Losungsbearbeitung der wichtigsten Erfolgsfaktoren und Hiirden in
gemischten Gruppen (evtl. Partner trennen) z.B. nach der Fadenkreuz-
methode (Problemfaktor/Hiirde/Schwierigkeit — Ursache — Ziel — Lo-
sungsideen, siehe Arbeitsblatt; 45 Min.)

Prisentation (30 Min.)

Auswabhl von passenden Ideen und Vereinbarung von konkreten Mal3-
nahmen zwischen den Partnern (20 bis 30 Min.)
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Themen- Verinderungsprozesse

bereich

Titel Wie vermittle ich den Verinderungsprozess an meinen
Partner/Partnerin?

Erfahrungen Teilnahme der Partner muss freiwillig sein.

(Do’s and Vorstellungsrunde und genug Zeit zum Warmwerden fiir die Partner.

Don’t) Einladung auch an die Partner adressieren. Telefonisches Nachfragen

und Riicksprache anbieten.

Bei der ersten Gruppenarbeit darauf achten, dass wirklich iiber den
Einfluss des Coachings gesprochen wird und nicht iiber Beziehung all-
gemein! Es besteht sonst die Gefahr, dass ,,grofle Fasser* aufgemacht
werden! Es ist wichtig dies ggf. einzugrenzen evtl. mit dem Thema
,,Losungs- vs. Problemorientierung*

Bei den Hiirden und Schwierigkeiten muss evtl. nachgefragt werden,
da sonst im Plenum von den Partnern nur die positiven Dinge genannt
werden.

Bei einem ganztigigen Coaching haben noch weitere Themen Platz.
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Losungsorientiertes Arbeiten mit
der Fadenkreuzmethode

Problemfaktor /

Hiirde / Ursachen
Schwierigkeit

MaBnahmenvorschlage

Ziel (konkret/messbar)

zur Lésung/Verbesserung
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Themen-

Wirkungsgefiige in sozialen Systemen sichtbar machen

bereich

Thema Aufstellungsarbeit, Skulptur

Wann * Bei unklaren Verhiltnissen mit mehreren Beteiligten.

geeignet? =  Wenn TN Aufstellung wiinscht (hat schon Erfahrung damit oder durch
Nachfrage kldren).

Ziel / Nutzen fiir den Kunden (und alle, die in der Coachinggruppe diese Ubung

Ergebnis miterleben und mit Sicherheit Anregungen erhalten fiir ihr eigenes Be-

ziehungssystem):

* Distanz schaffen zu Erlebtem.

= Nicht nur einen ,,Schuldigen* sehen, sondern das gesamte relevante
System ins Auge fassen.

* Durch AuBlenposition Ubersicht gewinnen iiber Geschehen.

= Die Strukturen der Beziehungen ins Auge fassen (einmal 16sen von
Personen und auf Prozesse achten).

* Die Verdnderbarkeit von Verhalten herausstellen und die dadurch
moglichen Veridnderungen im Gesamtsystem.

= Die Sichtweise der Beteiligten besser verstehen (Stellvertreter sagen, wie
es ihnen geht und was besser fiir sie wiire).

» Fiir die Auswertung der Ubung kann der Coach diese Ziele ebenfalls wie-
der nutzen, beispielsweise fiir die Formulierung abschlieBender Fragen an
den Kunden.

benotigtes = Viel Platz zum Stellen und Ubersicht fiir den Kunden
Material

Dauer * Mindestens 30 Min.

Anwendung | Ablauf:

(wie geht’s?)

1. Mit dem Kunden das Thema festlegen

2. Gruppe fragt nach, um Thema und Situation zu verstehen

3. Coach fragt Kunden, welche Personen eine Rolle spielen. Wer noch? Alle
genannten Personen einschlieBlich des Kunden werden durch einen Stell-
vertreter dargestellt.

4. Wenn alle fiirs Thema wichtigen Personen benannt sind, kénnen diese
aufgestellt werden. Evtl. kann das Thema selbst auch einen Stellvertreter
erhalten. Der Kunde stellt die Personen: Wie stehen die Personen zuein-
ander? Wie nahe stehen diese zum Thema?

5. Nun legt der Kunde jedem Stellvertreter einen Satz in den Mund: Was
denkt die Person iiber dein Thema? (Hypothesensitze).

6. Ab jetzt tritt der Kunde aus dem Geschehen heraus und beobachtet von
auBlen. Jeder Stellvertreter wiederholt den obigen Satz noch einmal.
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Themen-
bereich

Wirkungsgefiige in sozialen Systemen sichtbar machen

Thema

Aufstellungsarbeit, Skulptur

Anwendung
(wie geht’s?)

Nun werden die Stellvertreter selbst aktiv. Der Coach fragt die Stellver-
treter: Stehst du gut? Wo wiirdest du besser stehen? Wie wiirde sich die
Situation fiir dich verbessern? Es kann auch nur eine Person (z.B. der
Stellvertreter des Kunden) gefragt werden. Diese veridndert dann die Sze-
nerie entsprechend ihren Eindriicken. Wenn moglich sollten dann aber
noch alle gefragt werden, ob sie sich an ihrem Platz wohl fiihlen.

Der Kunde wird wieder hinzugezogen und gefragt welche Konsequenzen
er ziehen wird: Was wirst du wann tun?

Alternativen

Diese Methode kann auch abgewandelt oder verkiirzt werden:

Zum Thema Konflikte, v.a. wenn es nur um zwei Konfliktparteien geht:
Bis Punkt 5 Aufstellungsarbeit. AnschlieBend Bildung von 2 Gruppen als
Stellvertreter fiir die Konfliktparteien. Diese finden als Gruppe ihre Position
zu den Fragen:

Was ist fiir meinen Selbstwert wichtig?

Was ist mein Vorurteil-Favorit?

Womit kann ich es dem anderen richtig schwer machen?

Womit kann ich den Teufelskreis unterbrechen?

AnschlieBend Priasentation der Ergebnisse und Erfragen der Assoziationen
des Kunden: Er identifiziert den nichsten attraktiven Schritt.

Erfahrungen
(Do’s and
Don‘t)

Falls nicht geniigend Stellvertreter-Personen anwesend sind, konnen diese
auch durch Stiihle, Tassen o.4. mit Namenskirtchen ersetzt werden. Die
wichtigsten Personen sollten allerdings durch ,,echte‘ Stellvertreter ersetzt
werden, um sich moglichst gut in die Situation hineinversetzen zu kon-
nen.

Auf sehr klaren Ablauf und Fiihrung durch den Coach achten.
Eigendynamik von Aufstellungsarbeit kann sehr grofl werden.
Ausreichend Zeit fiir Nacharbeit lassen.
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Themen-

Visionen, Ziele ...

bereich

Titel Werte-Pyramide

Wann Wenn Motive und Antriebe des Unternehmenden deutlich werden sollen.
geeignet?

Ziel / Klarheit erhalten, was bewusst und unbewusst lenkt und leitet.

Ergebnis

benotigtes Flipchartpapier (fiir jeden TN mindestens eins), Stifte, Arbeitsblitter
Material

Dauer ca. 60 Min.

Anwendung = Kaurze Einfiihrung iiber die einzelnen Stufen der Werte-Pyramide und

(wie geht’s?)

den Sinn dieses Aufbaues (siehe Arbeitsblatt).
Brain-Storming zu einzelnen Stufen im Austausch gemeinsam in der
Gruppe.
Einzelarbeit: Jeder iibertrigt Pyramide auf sich selbst.
Was ist meine Vision?
Wie heillen meine Ziele?
Mit welcher Strategie verfolge ich sie?
Welche Regeln gelten in meinem Unternehmen?
Welche Gewohnheiten bestimmen den Alltag?
- Und was tue ich konkret — um meiner Vision ndher zu kommen?
Austausch mit Partner.
Konkreter Ablauf:
* 5 min: Vorstellen, der Andere hort nur zu!
* 5 min: Zuhorer fragt nach. — Nur Fragen sind erlaubt!
* 2 min: Das werde ich ab heute konkret andern!

Abschlussrunde: evtl. Austausch in der ganzen Gruppe iiber Highlights.

Erfahrungen
(Do’s and
Don’t)

Intensive und klare Einfiihrung der verschiedenen Begrifflichkeiten ist
wichtig.

Unterschiede von Vision und Zielen erarbeiten (z.B. mit Bild aus See-
fahrt: Visionen sind wie Sterne am Himmel = zum Navigieren gut, wer-
den aber nicht erreicht; Ziele sind wie Leuchttiirme, sie geben Richtung
an und konnen erreicht werden).

Die Pyramide kann auch im Hinblick auf ein einzelnes ausgewéhltes
Ziel oder Vorhaben bearbeitet werden, um fordernde und hemmende
Faktoren auf den verschiedenen Ebenen zu erkennen.

Auf Disziplin des Ablaufs beim Austausch der 2er Teams hinweisen.
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Die Werte-Pyramide

Visionen sind Ideen, Vorstellungen, Traume, die in der Zukunft
liegen. Sie sind nicht so konkret und anfassbar wie Ziele, lassen
sich manchmal nur schwer in Worten, sondern eher in Bildern
ausdriicken.

Sie erfassen und Bewegen Menschen. Sie lassen uns iiber uns
selbst hinauswachsen. Sie schaffen Leichtigkeit selbst bei
schwierigen Aufgaben.

Vision
Glaube

Ziele

Konkreter, messbarer Zustand,
den ich erreichen will.

Strate gien Welchen Plan habe ich, um

e 1 1 o

Regeln
offiziell & inoffiziell

In welchem ,,Rahmen*
bewege ich mich?

Welche Gewohn-

Gewohnheiten
heiten fithren zum
Was be-
Tun stimmt mei-
nen Alltag?

—63 -




Thema Konfliktgesprich in Form eines moderierten, kontrollierten
Dialoges

Wann geeignet? |*= Wenn zwei Personen einen Konflikt haben und diesen bearbeiten
wollen.

Ziel / Ergebnis = Sachlichere Auseinandersetzung im Konfliktfall

= Konfliktpersonen horen sich konzentriert zu und verstehen die
andere Seite besser

= Es kommt zu Vereinbarungen fiir die Zukunft

= Konflikte werden im besten Fall bewdltigt und aufgelost

= Strategien zur Vermeidung von Konflikten fiir die Zukunft werden

entwickelt
benotigtes = ruhiger Raum
Material = 3 Stiihle, eventuell Flipchart
Dauer 30 Min. bis zwei Std.
Anwendung 1. Es wird eine Person (C) als neutraler Beobachter bzw. Moderator
(wie geht’s?) bestimmt, welche die Einhaltung des Ablaufs und der Spielregeln

tiberwacht und entsprechend eingreift, falls dies notwendig ist.

2. Das Konfliktthema wird benannt und festgelegt.

3. Konfliktperson A sagt einige Sitze zum Sachverhalt des verab-
redeten Themas. Moglichst kurz fassen und nur ein paar Sitze.

4. Konfliktperson B versucht mit eigenen Worten wiederzugeben,
was sie verstanden hat und vergewissert sich bei A, ob er/sie das
gesagt und gemeint hat.

5. So wird weiter verfahren, bis der Sachverhalt von A umfassend
dargestellt ist.

6. B kann Verstindnisfragen stellen. Kommentare, Antworten,
Meinungen sind nicht erlaubt.

7. Person A schildert das Gefiihl, das der Sachverhalt bei ihr auslost.

Person B wiederholt wieder, was sie verstanden hat.

9. Nun werden die Rollen getauscht. Person B schildert zunéichst den
Sachverhalt zum Thema aus ihrer Sicht und dann ihr Gefiihl.
Person A hort zu und gibt mit ihren Worten wieder.

10. A schildert, was sie sich von B wiinscht fiir die Zukunft.

11. B wiederholt, was sie verstanden hat.

12. B duBert sich zu den Wiinschen.

13. Rollentausch: B beschreibt ihre Wiinsche an A. A wiederholt und
bezieht Stellung dazu.

14. Es kommt zu Vereinbarungen, ob und wie die Wiinsche zukiinftig
beriicksichtigt werden. Wichtig ist das Wiederholen mit eigenen
Worten und sich zu vergewissern, ob der Gegeniiber das auch so
gemeint hat.

15. Kurzes Blitzlicht iiber die Stimmung etc. rundet das Gesprich ab.
Auch der Beobachter C kann sich jetzt dullern.

*
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Thema Konfliktgesprich in Form eines moderierten, kontrollierten

Dialoges
Erfahrungen » Richtig anstrengende Ubung, die hohe Konzentration erfordert.
(Do’s and =  Kurze Sitze sind hilfreich.
Don’t) =  Wenn einer Person das Sprechen schwer fillt, Mut machen und

darauf hinweisen, dass es eine schwere Ubung ist.
= Vereinbarungen sollten auf dem FC oder in sonstiger schriftlicher
Form festgehalten werden.
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Themen-

Arbeit mit Zielen

bereich
Titel Zielelandschaft
Wann Wenn Zielklarheit fehlt bzw. die Ziele sehr kurzfristig gesteckt werden.
geeignet? In der Startphase der Gruppencoachings oder als ,,Zwischenstand*.
Zum Einiiben des ,,Coach-Seins*.
Ziel / Der TN benennt mit klarem Zeithorizont Ziele und Entwicklungen fiir
Ergebnis sich und seinen Betrieb.
Durch die Visualisierung werden Ideen konkret, messbar und zu errei-
chende Zwischenziele werden deutlich.
Material Verschiedenfarbige Moderationskarten
Je TN ca. 10 — 20 Karten in verschiedenen Farben, Stifte
Dauer gute Demo notwendig !!! ca. 20 Min.
bei Teams aus 3 Pers. (=2 Coaches, 1 Coachee) ca. 3 x 20 - 30 Min.
Anwendung . Beschreibung IST-Betrieb

(wie geht’s?)

Coachee benennt kurz die wichtigsten Merkmale seines IST-Betriebes
(auf 3 bis 5 beschrinken: Acker — Stall — Beruf — Familie — ... )
Coach schreibt in Stichpunkten mit und legt Zettel (z.B. gelb) auf den
Boden

. Beschreibung ZIEL-Betrieb

Coachee geht 5 Schritte vor und beschreibt die Zukunft seines Betriebes/
seiner Tatigkeit im Jahre ... (heute + z.B. 5 bis 10 Jahre)

Coach achtet auf sprachliche Disziplin: ,,... in 2008 habe ich einen Mit-
arbeiter fiir den Hofladen angestellt...” (kein Konjunktiv: hitte ich gerne,
wiinsche ich mir, soll sein...)

Coach schreibt in Stichpunkten mit und legt Zettel (z. B. rot) auf Boden.

. Benennung der Meilensteine

Coachee stellt Fragen: ,,... was hast Du in den Jahren vor 2008 getan, um
in 2008 einen Mitarbeiter angestellt zu haben?*

Coachee bewegt sich in der Landschaft und benennt Meilensteine, die ei-
nen logischen und nachvollziehbaren Weg vom IST zum ZIEL ergeben.
Coach schreibt die Meilensteine und / oder Zwischenziele auf (anders-
farbige Kértchen) und legt sie in die Landschaft.

Erfahrungen
(Do’s and
Don‘t)

Eine gute, disziplinierte Demo ist wichtig.

Hinweis: Nur Fragen sind erlaubt — keine Ratschlége.

Genug Material vorhalten.

Nach 10 Min. Hinweis auf Halbzeit, nach 20 Min. an Wechsel erinnern.
Als AuBlenstehender Coach den Coaches der Gruppe nicht zu sehr ins
Handwerk pfuschen.

Coachee in der Zielelandschaft hin- und herlaufen lassen.

Der Experte fiir die eigene Zielelandschaft ist der Coachee — die Coaches
sind fiir das Fragen zustindig und bewerten nicht!
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Themen-

Einstieg in ein Thema, Aufwirmphase,

bereich Vorstellungsrunde
Titel Bildassoziationen — Metapherarbeit
Wann Zur thematischen Einstimmung bei einer Einstiegsrunde.
geeignet? Zur Perspektivenerweiterung bei der Situationsanalyse.
Zur Kreierung von neuen Losungswegen.
Zur besseren Identifikation mit einem Vorhaben oder einem Gedanken.
Ziel / Vertieft und erdffnet andere (meist personlichere) Ebenen der Wahr-
Ergebnis nehmung und des Ausdrucks.
Bringt neue Ideen.
Daran erinnert man sich!
Macht Spal3 und hebt die Mundwinkel.
benotigtes Viele verschiedene Motivbilder, wie Fotos, Postkarten mit verschieden-
Material artigen Motiven oder verschiedenartige Gegenstéinde.
Dauer Bilder/Gegenstinde auslegen und Einfithrung: 5 Min.
Auswihlen: 5 Min.
Vorstellen der Assoziationen zum Bild / Gegenstand: 15 — 30 Sekunden
je Teilnehmer
Anwendung Beispiele vorstellen:

(wie geht’s?)

Ein Bild das ich mit dem Thema ,,Zusammenarbeit verbinde ...

Ein Bild, das fiir meine wirtschaftliche Situation stehen konnte ...
Eine Idee fiir die Losung des Problems, die ich durch eines der
Bilder erhalten habe ...

Ein Bild/Gegenstand, der symbolhaft fiir mein Vorhaben stehen
konnte ...

Jeder Teilnehmer wihlt ein Bild/Gegenstand aus ... spielerisch; kein
Zwang; ggt. kann er sich auch was ausdenken/malen/etwas anderes
mit dem Bild ausdriicken.

Runde in der jeder etwas zu seinem Bild und der Assoziation, die er
dazu hat, sagt ... je nach Ziel und Ablauf kann diese Runde auch unter-
bleiben, so dass der TN selbst mit der Assoziation weiterarbeitet.

Erfahrungen
(Do’s and
Don’t)

Bringt Intensitit und viele Zusatzbotschaften, wenn man gut

hinhort / -sieht.

Genug Auswahl an Material.

Zum Einstieg, zur Situationsbeschreibung und zum ,,Festigen* des
Veridnderungsvorhabens hab ich es schon hiufig verwendet; bisher

noch nicht zur Identifikation von Losungen.

Keinen Zwang oder Druck ausiiben, dass das richtige Bild auf jeden Fall
dabei ist.
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Themen-

Unternehmensentwicklung,

bereich
Titel Stirken-Schwiichen-Analyse = SWOT
Wann = Geeignet fiir Betriebsbesichtigungen beim Gruppencoaching
geeignet? » Einfiihrung neuer Produkte
= FEinfiihrung neuer Betriebszweige, etc.
= FEinzelcoaching
Ziel / = Erweiterung der eigenen Sichtweise durch die Fremdsicht der
Ergebnis Kollegen.
= Analyse der Ausgangsituation mit Hinblick auf Betriebsentwicklung.
= Erweiterung der Wahrnehmung der Kollegen, da sich diese
ausschlieBlich auf eine Eigenschaft konzentrieren.
= Kiritische Betrachtung des zukiinftigen Marktes.
benotigtes = Papier-Vorlage fiir die SWOT-Analyse.
Material = Unterschiedliche Kértchen mit den verschiedenen Rollen.
Dauer = 30 bis 60 Minuten
Anwendung Wihrend der Betriebsbesuche beobachtet und analysiert jeder TN eine be-

(wie geht’s?)

stimmte unternehmerische Eigenschaft des Betriebsleiters bzw. Betriebes.

1.
2.

Einfiihrung in die Methode.
Rollenverteilung:
Einer/mehrere haben den Schwerpunkt Strength (Stirken).
Einer/mehrere haben den Schwerpunkt Weaknesses (Schwéchen)
Einer/mehrere haben den Schwerpunkt Opportunities (Chancen).
Einer/mehrere haben den Schwerpunkt Threats (Risiken).
Betriebsbesichtigung, der Unternehmer fiihrt durch seinen Betrieb, es
werden NUR Verstidndnisfragen gestellt, alle schreiben je nach ihren
Schwerpunkten ihre Eindriicke auf Zettel (am besten vorher mit je-
weiligen Titel vorbereiten)
Nachbesprechung, bei der die Eindriicke vorgestellt und kurz
kommentiert werden.

Erfahrungen
(Do’s and
Don’t)

Hilfreich ist fiir alle der getrennte Blick auf die interne und die exter-
ne Situation des Betriebes.
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SWOT-Analyse

Die SWOT-Analyse ist eine schnelle Methode, Thre personliche und unternehmerische
Ausgangslage zu bestimmen. Sie konnen sie auch fiir einzelne Projekte, beispielsweise die
Neueinfiihrung von Produkten, Betriebszweigen, etc. nutzen.

Stiarken
Strengths

S
Schwichen
'Weakness

A%
Chancen
Opportunities

(0]
Risiken
Threats

T

Die Stirken und Schwichen beziehen sich auf die gegenwirtige "interne" Situation. Bei
den Chancen und Risiken betrachten Sie den "Markt" in der Zukunft. Beginnen Sie mit
einer kritischen Betrachtung Ihren eigenen Féahigkeiten. Danach analysieren Sie Thre unter-

nehmerischen Voraussetzungen.

Stirken Schwichen

Chancen Risiken

— 69 —




Themen-

Umgang mit Zeit / Zeitmanagement

bereich
Titel Zeitmatrix
Wann » Fir TN, die tiber Zeitnot und Fremdbestimmung klagen
geeignet? =  Wenn Input angezeigt ist, der mit Zeitmangel und Selbstmanagement zu
tun hat
Ziel / = Die TN bekommen ein Werkzeug an die Hand, um ihre Aufgaben und Ver-
Ergebnis pflichtungen kritisch zu bewerten
= Die Unterscheidung zwischen Dringend und Wichtig hilft, den Alltag neu
zu sortieren
= Es ergeben sich konkrete Punkte und Anliegen fiirs Coaching
benotigtes * Flipchart oder Pinwand
Material = Matrix-Vorlagen fiir TN
Dauer * Einfiihrung ins Thema: ca. 20 — 30 Min.
= eigene Erarbeitung der TN ca. 15 Min.
= Austausch und Reflexion ca. 20 Min.
Anwendung | 1. Moglicher Einstieg: TN notieren Aufgaben und ordnen in drei Kategorien:
(wie geht’s?) Dinge, die ich tun will:
1. Bald — 2. demnichst — 3. wenn ich Zeit dafiir finde.
Hintergrund:
Oft besteht die Prioritdt nur aus der Dringlichkeit — die klaren Prioritdten
fehlen.
2. Vorstellung der Matrix an Pinwand oder Flipchart
- Einfithrung der Unterscheidung in Dringend und Wichtig
- Einfiihrung von Nicht-Dringend und Nicht-Wichtig
3. Fiir jeden Quadranten Beispiele sammeln (und kurz diskutieren)
4. Zuordnen der Aufgaben der TN aus Punkt 1 in eine eigene Matrix
5. Diskussion und Austausch
Erfahrungen |® Individualitit der Beurteilung und Zuordnung zulassen
(Do’s and = Aussagekriftige Beispiele fiir jeden Bereich vorher iiberlegen
Dont) = Keine allzu langen Diskussionen iiber die Zuordnung einzelner Titigkeiten.

Beispiel.: ,,...ist mit der Freundin telefonieren wichtig oder nicht wichtig?*
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Themen-
bereich

Teamarbeit

Titel

Spielerische Einfiihrung in die Teamarbeit

Stichworte

Verhalten im Team; Rollen; Eigene Aktivitit; Spal3

Wann
geeignet?

Zur Einfithrung des Themas Teamarbeit

Zur Auflockerung bei Miidigkeit, anstrengender Arbeit

Zur Erfahrungsbildung, wenn ein TN keinen Abstand zu seiner eigenen
Rolle in einem Team findet

Ziel /
Ergebnis

TN haben in iiberschaubarem Rahmen Erfahrungen gemacht, was bei
der Zusammenarbeit passieren kann, welche Rollen moglich sind.
Aus diesem Hintergrund lassen sich wichtige Punkte der Teamarbeit
ableiten.

TN haben sich gegenseitig Riickmeldung iiber Unterschiede zwischen
Eigen- und Fremdwahrnehmung bei der Teamarbeit gegeben.

TN haben sich 10 Minuten lang bewegt und sind aktiv geworden.

benotigtes
Material

2 Seile / Wischeleinen je 10 Meter lang

1 Seil 1-2 m lang fiir Demonstrationsknoten

4 DIN A4 Blitter mit den Aufschriften Macher, Mitmacher, Vordenker,
Skeptiker

Dauer

5 Min. Erklarung

15 Min. Eigenaktivitit

10 Min. Auswertung

Anschlieend moglicherweise Zeit fiir das Thema Teamarbeit

Anwendung
(wie geht’s?)

N =

e

. Erkldrung der Aufgabe und des Beispielknotens (einfacher Knoten in

Zwei Gruppen bilden.

das Seil machen).

Erkldrung der Regeln, evtl. Nachfragen dazu:

Alle TN einer Gruppe fassen das Seil mit beiden Handen an.

Beide Héinde von jedem miissen immer in Kontakt mit dem Seil
bleiben.

Wenn eine Hand vom Seil gelost wurde, muss die Gruppe neu
anfangen.

Nach 10 Minuten wird abgebrochen.

TN versuchen den vorgegebenen Knoten in die Wéscheleine/Seil zu
machen.

Abbruch nach Erreichen der vorgegebenen Zeit

Kurze Runde: Was hat Spal}l gemacht? Was hat gedrgert? Was waren
die Empfindungen bei der Durchfiihrung?
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Themen- Teamarbeit

bereich

Titel Spielerische Einfithrung in die Teamarbeit
Anwendung Selbsteinschidtzung der Rollen der TN durch Aufstellen im Kreis ent-

(wie geht’s?)

. Riickmeldung von anderen in der Gruppe, wenn sie die Rolle anders

sprechend den vorgegebenen Rollen (beschriftete DIN A4 Blitter sind
vorher ausgelegt, so dass sich TN dazugruppieren konnen).

wahrgenommen haben.

Erfahrungen
(Do’s and
Don’t)

Die Aktion auch dann abbrechen, wenn eine Gruppe das Ziel noch nicht
erreicht hat. Das frustriert erstmal, ist aber ein sehr wertvoller Erfah-
rungsschatz fiir die anschlieende Arbeit am Thema.

Nicht nachgeben, wenn die TN noch mehr Zeit als am Anfang verab-
redet fiir die Losung haben wollen.

Auch fiir Landwirte, die sich ja mit Knoten recht gut auskennen, reicht
ein relativ einfacher Knoten.

Bei Auswertungsrunde immer wieder nach den Gefiihlen bei der Aktion
fragen und inhaltliche Diskussionen, die sofort kommen, welcher
Schritt war richtig, welcher falsch... auf spiter verschieben.

Literatur

Heckmair, Bernd: Konstruktiv lernen, Projekt 6
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10.2 Beispiele fiir MaBnahmen zur Qualitdtssicherung

Feedback zum Gruppencoaching

Ot Termin: .o, Dauer: ..o
G0N e

=1 LT

1. Meine Erwartungen und Ziele fiir das Coaching waren:

0% 25% 50% 75% 100%
2. Meine personliche Zielsetzung fir das heutige o o o o) o)
Coaching ist erflilit.

3. Was ist meine wichtigste Erkenntnis oder Erfahrung aus dem Coaching?

4. Welche Ziele ergeben sich fiir mich bis zum nachsten Coaching?

5. Welche persénlichen Anmerkungen und Verbesserungsvorschlage habe ich fir
das Coaching?
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Protokoll Gruppencoaching

Ot Termin: .o, Dauer: ...,
G0N e
BIGCHIRT= ala g =1l [0 =T Lo LY [ (= SRR

1. Welche Themen wurden besprochen und bearbeitet?

2. Welche Ergebnisse und Vereinbarungen wurden erarbeitet?

3. Wie war der Prozessverlauf?

4. Wie waren Stimmung und Atmosphére?

5. Gab es besondere Vorkommnisse?

6. Welche Werkzeuge und Konzepte waren besonders hilfreich/weniger

hilfreich?

_ 74—




