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Coaching

Nach der Definition der ICF (International Coach Federation) ist Coaching:
Partnerschaft mit einem Klienten in einem kreativen Prozess, der sein Denken anregt und ihn

inspiriert, sein personliches und berufliches Potenzial zu maximieren.

Der Begriff Coaching stammt aus dem Sportbereich. Die Aufgabe des Coaches
bestand in diesem Zusammenhang darin, immer hohere Ziele, bessere Leistungen und ein
besseres Funktionieren des Sportlers oder der Mannschaft zu erreichen. Spater wurde dieser
Begriff auch in die Terminologie des Personalmanagements iibernommen. Es wurde zu einer
Form der zwischenmenschlichen Kommunikation - Coaching arbeitet in erster Linie mit
Fragen. Die gesamte Philosophie des Coachings basiert auf der Idee, dass der Coachee am
besten weill, was fiir ihn gut ist und was er braucht. Er hat in seinem Leben schon viele
Situationen bewdltigt, was bedeutet, dass er liber viele Werkzeuge und Fihigkeiten verfiigt,
auf deren Grundlage er auch andere Situationen bewiltigen kann. Der Coach begleitet den
Klienten bei der Suche nach einer Losung, indem er geeignete Fragen stellt und eine
Atmosphire des Vertrauens schafft. Er wirkt auf die emotionale Komponente der
Personlichkeit ein. Es stirkt Einstellungen, Werte, Denken, Motive und Handlungen. Mit
Hilfe des Coachings wird die Selbststindigkeit, der Mut zu Entscheidungen, die
Arbeitsproduktivitdt und das Selbstvertrauen der Klienten nachweislich gesteigert und die
Kommunikation verbessert. Ein wesentliches Mal fiir den Erfolg der Methode ist auch die

Zufriedenheit des Klienten mit dem Coaching-Prozess selbst.

Mentoring: Hilfe und Unterstiitzung fiir einen weniger erfahrenen Kollegen, um seine
personliche und berufliche Entwicklung zu fordern. Mentoring ist auch ein hervorragendes
Motivationsinstrument, eine geeignete Form, um Talente zu entwickeln und zu erhalten und

Kontakte zu kniipfen.

Der beste Weg, um zu verstehen, wie Coaching- und Mentoring-Beziehungen

strukturiert sind, besteht darin, sie Seite an Seite zu vergleichen:

Thema Coaching Mentoring
Zeitrahmen Die Beziehung ist eher von kurzer = Die Beziehung ist in der Regel
Dauer (bis zu 6 Monaten oder 1 langfristiger und dauert ein oder zwei
Jahr) und hat ein bestimmtes Jahre oder sogar langer.

Ergebnis im Blick. Einige

Coaching-Beziehungen kdnnen



Focus

Struktur

Fachkenntnisse

Agenda

Befragung

jedoch langer dauern, je nach den

erreichten Zielen.

Coaching ist eher
leistungsorientiert und zielt darauf
ab, die Leistung der Fachkraft am

Arbeitsplatz zu verbessern.

Traditionell eher strukturiert, mit
regelméfig angesetzten Sitzungen,
etwa wochentlich,

zweiwoOchentlich oder monatlich.

Coaches werden aufgrund ihres
Fachwissens in einem bestimmten
Bereich eingestellt, in dem sich
der Coachee verbessern mochte.
Beispiele:
Prisentationsfahigkeiten, Fiihrung,
zwischenmenschliche

Kommunikation, Verkauf.

Die Coaching-Agenda wird vom
Coach und dem Gecoachten
gemeinsam erstellt, um die
spezifischen Bediirfnisse des

Gecoachten zu erfiillen.

Das Stellen von Fragen, die zum
Nachdenken anregen, ist ein
wichtiges Instrument des Coaches,
das dem Coachee hilft, wichtige
Entscheidungen zu treffen,
Verhaltensédnderungen zu

erkennen und Maflnahmen zu

Das Mentoring ist stirker
entwicklungsorientiert und bezieht sich
nicht nur auf die derzeitige berufliche
Funktion, sondern geht dariiber hinaus
und verfolgt einen ganzheitlicheren

Ansatz fiir die berufliche Entwicklung.

Im Allgemeinen finden die Treffen eher
informell statt, je nach Bedarf des

Mentees.

Im Rahmen von Mentoring-Programmen
in Unternehmen verfiigen die Mentoren
iiber mehr Erfahrung und Fachwissen in
einem bestimmten Bereich als die
Mentees. Der Mentee lernt von den
Erfahrungen des Mentors und lésst sich

von ihnen inspirieren.

Die Agenda des Mentorings wird vom
Mentee festgelegt. Der Mentor

unterstiitzt diese Agenda.

In der Mentoring-Beziehung ist der
Mentee eher bereit, mehr Fragen zu
stellen und sich das Fachwissen des

Mentors zunutze zu machen.



ergreifen.

Das Ergebnis Das Ergebnis einer Coaching-
Vereinbarung ist spezifisch und
messbar und zeigt Anzeichen
einer Verbesserung oder positiven
Veranderung im gewiinschten

Leistungsbereich.

Die Ergebnisse einer Mentoring-
Beziehung konnen sich im Laufe der Zeit
verdandern und wandeln. Es besteht
weniger Interesse an spezifischen,
messbaren Ergebnissen oder
verdndertem Verhalten und mehr
Interesse an der Gesamtentwicklung des

Mentees.

Kenntnisse iiber den Ablauf von Vorstellungsgesprichen.

Theoretisches Wissen, praktische Erfahrung. Anwendung einiger Coaching-Verfahren, z.B.

GROW: Ziel - Realitét - Optionen - Wille

Losungsorientierung

Dem Coach geht es nicht um das Sammeln von Informationen iiber das Problem, sondern um

die Losung der Situation, die Suche nach Ressourcen und Alternativen zum Ist-Zustand. Auch

die Fragen zur Beschreibung der Realitdt dienen dazu, die Grundlagen zu beschreiben, wo es

Losungsmoglichkeiten gibt.

Die Fahigkeit zuzuhoren

Im Coaching bedeutet dies, zuzuhdren, ohne zu bewerten, ohne zu selektieren, was wichtig ist

und was nicht, ohne eigene Konstruktionen iiber das gegebene Thema zu erstellen.

Unvoreingenommenbheit

Die Fihigkeit, sich nicht auf die Seite des anderen zu stellen. Das Gesprich von persénlichen

Gefiihlen und Meinungen zu befreien, es sei denn, es ist fiir den Klienten von Vorteil. Nicht

die eigenen Losungen durchsetzen.

Interesse am Kunden

Die Bediirfnisse des Kunden wahrnehmen, an seinen Themen und seinem Weg arbeiten.

Vertrauen in die Fahigkeit des Klienten, seine eigene Situation zu 16sen. Es dufert sich z. B.

darin, dass man den Klienten mit Fragen und einer l16sungsorientierten Haltung ermutigt.



Respekt vor der Art und Weise, wie der Klient sich ausdriickt und die Situation

bewertet

Sie &uBert sich darin, dass der Coach die Situation nicht in seinen eigenen Worten
kommentiert, sondern sich in der Sprache des Klienten ausdriickt. Im Optimalfall verwendet

er die gleichen Worte und Ausdrucksmittel wie der Klient (er paraphrasiert nicht).
Authentizitit, ehrlicher Ausdruck der eigenen Gefiihle

Wenn der Coach seine eigene Meinung in das Gespriach einbringen muss oder wenn er
Emotionen im Zusammenhang mit der Situation hat, spricht er ehrlich mit dem Klienten
dariiber, wobei er gleichzeitig versucht, einen Nutzen fiir den Klienten zu erzielen. Indirekt
starkt er damit auch das Gefiihl der Freiheit des Klienten, seine eigenen Emotionen

auszudriicken und zu benennen.
Positive Einstellung

Die Uberzeugung, dass eine Person das Beste tut, was sie zum gegebenen Zeitpunkt tun kann.
Die Uberzeugung, dass der Klient weil, was gut fiir ihn ist, und in der Lage ist, selbst etwas

zu dndern, wenn er sich dafiir entscheidet.

7.2. Coaching-Methoden und -Tools

Das Ma8 fiir den Erfolg des Gespréchs ist der Nutzen fiir den Kunden. Es ist wichtig
zu fragen, ob und was genau das Gespréch fiir den Kunden niitzlich war, damit er den Beitrag

und seinen eigenen Beitrag zur Losung erkennt.

Die Rolle des Coaches ist es, den Denkprozess des Coachees zu erleichtern und zu

strukturieren. Dazu setzt er verschiedene Instrumente ein. Vor allem aber muss er fragen.
Einige Coaching-Werkzeuge:

1. Zielformulierung und Beobachtung
Fragen

Zusammenfassungen

Schweigen

Wiirdigung, Ermutigung

A i

Messung des Gespriachsverlaufs

Fragen



Fragen sind beim Coaching kein Ausdruck von Unsicherheit und kein Instrument zur
Informationsbeschaffung. Sie dienen in erster Linie dazu, die Landkarte des Klienten zu
untersuchen, Ziele zu finden, die Moglichkeiten der Problemldsung zu erweitern und neue
Gesichtspunkte zu erkunden. Der klassische Ansatz bietet uns zwei Grundtypen von Fragen:

offene und geschlossene.
Fiir den systemischen Ansatz sind die folgenden Arten von Fragen typisch:

- Instruktiv: mit dem Ziel, den Klienten zu einer Antwort zu fiihren (Haben Sie das schon
einmal ausprobiert?)

- Entdeckend: Ziel ist es, Informationen herauszufinden, die wir nicht haben, von denen
wir aber annehmen, dass der Partner sie hat (Haben Sie das schon einmal ausprobiert?)

- Konstruktiv: Wir konstruieren gemeinsam eine eindeutige Antwort (Wie wére es, wenn
Sie...?)

- Hypothetisch: Wir nehmen an, dass die Situation bereits gekldrt ist, wie wiirden Sie sich
verhalten?

- Zirkulidr: Was wiirde Thr Kollege sagen, wenn er sich die Situation ansehen wiirde?

- Wunderbar: Wenn Sie einen Zauberstab hétten, was wiirden Sie als Erstes tun?

- Skalierung: Wir finden heraus, ob wir uns auf das Ziel zubewegen, wir messen den
Nutzen des Gespréchs fiir den Klienten (z.B.: Auf einer Skala von 1 bis 10, wie sehr
wiirde Sie dieser Versuch dem Ziel ndher bringen?)

Wonach der Coach fragt:
Zu einem Ziel:

- Was wiirden Sie gerne am Ende dieses Gespriachs haben?
- Was sollten wir jetzt anwenden, damit es flir Sie niitzlich ist?

- Was ist Ihr langfristiges Ziel?

Zur Beschreibung der Realitiit:

- Was genau passiert dann?
- Was genau tun Sie, wenn...?

- Hatten Sie schon einmal mit etwas Ahnlichem zu tun? Wie ist es ausgegangen?

Zu den Umstinden:



- Wer war auller Thnen noch da?
- Wie sieht es an anderen Tagen aus?

- Mit wem mochten Sie konkret nicht sprechen?

Zur Klirung, Meinung:

- Wie begriinden Sie das?
- Was ergibt sich daraus fiir Sie?
- Wie konnen andere davon profitieren?

- Wer wird es als erstes bemerken?

Im Gegensatz zu:

- Welche Anderungen konnten Sie vornehmen, damit es funktioniert?
- Wie zufrieden sind Sie im Vergleich zu ...?
- Wie sehr hat sich die Situation im Vergleich zu friiher verbessert?

- Welche Option ziehen Sie vor?

Fiir Ausnahmen:

- Was machen Sie anders, wenn es Thnen gut geht?
- Wie war es vor einem Jahr, als Sie es geschafft haben?

- Woran erkennen Sie, dass das Problem geldst ist?

Fiir Ressourcen:

- Welche Stérken hatten Sie, die Thnen geholfen haben, das Problem zu 16sen?
- Wer konnte Thnen helfen?

- Wo konnten Sie sonst noch Antworten finden?

Zusammenfassen

Es kommt vor, dass der Kunde viele Themen, Bedeutungen und Emotionen, die mit
thnen verbunden sind, zur gleichen Zeit einbringt. Um den Verlauf der Gedanken des Kunden
standig verfolgen zu konnen, sie zu verbinden und dem Kunden auch zu helfen, sich darin zu

orientieren, steht uns zum Beispiel die Zusammenfassung zur Verfiigung - das heif}t, eine



Zusammenfassung der Gedanken. Wir kdnnen die Zusammenfassung nutzen, um Prioritdten
zu setzen, um festzustellen, welches der Themen fiir den Klienten am wichtigsten ist, auf
welches wir uns weiter konzentrieren werden, oder um neue Verbindungen mit dem Klienten

zu finden und das Gespriach dem Ziel ein Stiick ndher zu bringen.
Schweigen

Schweigen gibt uns ein Gefiihl der Unsicherheit, das in der Regel unangenehm ist, so
dass wir versuchen, es zu vermeiden. Vor allem, wenn wir eine Frage stellen und der Klient
lange Zeit nichts sagt, ist das fiir uns ein Raum, in dem wir uns Bedeutungen ausmalen
konnen, in dem wir nach einem Fehler in der gestellten Frage suchen... Aber das ist nicht
notig. Im Gegenteil, das Schweigen kann ein Zeichen dafiir sein, dass wir die richtige Frage
gestellt haben und der Klient einen Raum zum Nachdenken braucht. Wir nehmen die Stille als
eine Quelle fiir neue Ideen und neue Zusammenhénge wahr. Wenn die Stille unangenehm ist
und der Klient ebenfalls Signale des Unbehagens sendet, konnen wir direkt fragen, was die
Stille signalisiert, was los ist, welche Gedanken ihm durch den Kopf gehen. Wenn der Klient
zum Ausdruck bringt, dass er auf die Frage nicht reagieren kann, konnen wir die Frage
umformulieren oder uns weiter mit dem beschiftigen, was die gestellte Frage fiir den Klienten

schwierig gemacht hat.
Wertschiatzung, Ermutigung

Der Coach kann dieses Instrument jederzeit einsetzen, wenn der Klient die
Gelegenheit dazu bietet. Eine ehrliche und spezifische Wertschidtzung ist manchmal genau
das, was der Klient braucht. Auch die Tatsache, dass der Klient gekommen ist und nach neuen
Moglichkeiten sucht, kann eine Gelegenheit fiir Wertschdtzung und Ermutigung des Klienten
fiir die weitere Arbeit an seinen Zielen sein. Wertschitzung und Lob miissen jedoch sehr
feinfiihlig unterschieden werden. Verwenden Sie subjektive Aussagen: Ich mag..., ich denke,
dass das, was Sie getan haben, sehr sinnvoll war... Bewertungen wie: Das hast du gut
gemacht! Du bist ausgezeichnet! Sie sind Ausdruck von Kontrolle, d. h., wir sind Experten

und loben den Kunden, weil wir wissen, was gut ist und was nicht.
Messung des Gespriachsfortschritts

Im Coaching werden Skalen verwendet, um das Tempo des Gespriachsfortschritts zu
bestimmen, um die Zufriedenheit des Klienten mit dem Gespriachsverlauf zu ermitteln, um

den vereinbarten Weg zu bestdtigen, um neue Moglichkeiten zu finden usw. Meistens wird



eine Skala von 0 bis 10 verwendet, wobei immer zu bedenken ist, dass diese beiden Stufen

definiert werden miissen, bevor eine Frage gestellt wird.
Beispiel:

- 0 ist der Zustand, in dem nichts gut l4uft...
- 10 ist der Zustand, der idealerweise eintreten sollte, Ihr Wunschzustand...
Bei der Beschreibung des befriedigenden Zustands konnen wir die Visualisierung
sowie einige andere, z. B. Entspannungstechniken zur detaillierten Analyse und

Konsolidierung der Idee des Ziels verwenden.
Es konnen Fragen folgen wie:

- Wo befinden Sie sich im Moment?
- Wo mochten Sie am Ende unseres Treffens sein?
- Was konnen wir gemeinsam dafiir tun?

Skalen sollten wéhrend des Gespriachs auf natiirliche Weise verwendet werden; sie
sollten dem Thema des Kunden folgen. Gut eingesetzte Skalen und Bereiche sind fiir den
Coach eine wertvolle Informationsquelle dariiber, ob der Gespriachsverlauf fiir den Klienten
forderlich ist, ein wertvolles Instrument fiir die Arbeit mit Zielen und auch eine Hilfe fiir den

Gesprichsverlauf selbst.
Wen man coachen kann:

Sie konnen grundsitzlich jeden coachen, der alleine kommt, zum Beispiel mit Fragen
wie: Ich brauche Hilfe bei..., Ich muss etwas kliren, denke...Ich kann mich nicht
entscheiden... und viele andere. Sie konnen auch selbst Coaching anbieten oder es in andere

Gespriache und andere Formen der Arbeit mit dem Klienten einbeziehen.
Wann man nicht coachen sollte:

- Wenn es nicht moglich ist, eine vertrauensvolle Atmosphére zu schaffen und der
Klient vorsichtig ist, wenn er seine Gedanken dufert, ist er unsicher und hat keine Lust, sich
selbst zu dem Thema zu duBern. Dies ist z. B. der Fall, wenn der Vorgesetzte seinen

Untergebenen coachen mochte, dieser aber zu viel Respekt vor ihm empfindet.

- Wenn der Klient nicht den Willen zeigt, an seinen Zielen zu arbeiten, sich nicht mit
seinen eigenen Ressourcen auseinandersetzen will, wenn er es vorzieht, gefiihrt zu werden

und die Verantwortung flir die Losung auf den Schultern des Beraters belésst.



- Wenn der Klient psychotherapeutische oder andere Hilfe benotigt.

- Wenn er/sie ohne Konsequenz nur gekommen ist, um zu sitzen und zu reden.

7.3. Interview mit dem Kunden

Der Ablauf von einem Interview

Im Coachingprozess begleiten wir den Coachee auf dem Weg zur Losung seiner
Situation. Wir geben ihm Raum und Zeit zum Nachdenken, um eigene Strategien,

Wunschzustinde und Losungen fiir die eigene Situation zu entwerfen.
Der Ablauf von einem Interview

- Einleitung: Bedingungen und Vertrauen schaffen
- Definition des Ziels

- Kenntnis der Realitét

- Suche nach Optionen und Alternativen

- Auswahl der Optionen, Genehmigung

- Einen Plan erstellen

- Rekapitulation, Ermutigung, Schlussfolgerung

Vorbereitung auf ein Interview

Nehmen Sie sich nach dem vorangegangenen Gespriach Zeit, um sich auf den neuen

Kunden einzustellen und sein Thema ruhig, positiv und 16sungsorientiert aufzugreifen.
Einleitung: Bedingungen und Vertrauen schaffen

- Vereinbaren Sie mit dem Klienten die Dauer des Gespréchs, in der Regel 1 Stunde,

sowie die Art und Weise, wie Sie die Zeit einhalten werden.

- Wihlen Sie eine geeignete Umgebung, in der die Vertraulichkeit gewédhrleistet ist.
Sorgen Sie fiir ein ungestortes Gesprich, achten Sie auf eine angemessene Beleuchtung und

Beliiftung des Raums. Es sollten keine ablenkenden Farben oder Gerdusche im Raum sein.

- Machen Sie deutlich, dass der Klient im Mittelpunkt des Interesses steht, und bringen
Sie zum Ausdruck, dass er/sie die Freiheit hat, den Verlauf des Gespréichs sowie das zu

besprechende Thema zu lenken und zu steuern.



- Es ist auch eine gute Idee, die Rolle des Coaches in einem bestimmten Gespriach zu

klaren und die Erwartungen des Coaches und des Coachees in Einklang zu bringen.

- Teilen Sie dem Klienten mit, ob Sie sich Notizen machen miissen, damit Sie sich
besser in die Rede des Klienten hineinversetzen konnen, damit Sie den Verlauf des Gesprichs
mit seinen Worten zusammenfassen und die Einstellung des Klienten besser wahrnehmen und

das Ziel des Gesprichs gemeinsam mit ihm verfolgen kdnnen.
Teil der Vertrauensbildung ist der sogenannte Rapport.

Rapport ist fiir den Aufbau einer effektiven Beziehung zwischen Coach und Klient
von grundlegender Bedeutung, da er das Vertrauen fordert und die Entwicklung von
Vertrauen ermoglicht. Manchmal werden Sie feststellen, dass Sie von Natur aus gut mit
jemandem auskommen, wihrend es bei anderen mdglich ist, Rapport aufzubauen, indem man
eine gemeinsame Basis findet und einfiihlsam ist. Menschen, die Vertrauen erwecken, passen
sich oft unbewusst dem Verhalten und der Sprache ihres Gegeniibers an. Sie konnen dieses
Modell auch bewusst trainieren, indem Sie die Korperhaltung, die Stimme oder den
Sprachausdruck Ihres Gegeniibers beobachten und natiirlich imitieren. Solange Sie es
natiirlich und ohne Zwang tun, kénnen Sie die Einstellung des Kunden besser wahrnehmen
und gemeinsam mit ihm das Ziel des Gespriachs verfolgen. Wir raten davon ab, den Rapport

mit Gewalt anzuwenden, da dies als Manipulation empfunden werden kann.
Definition des Ziels

Die Festlegung des Ziels ist der wichtigste Teil des Gesprichs. Manchmal reicht schon
die Definition eines Ziels, um die gewiinschte Verdnderung herbeizufiihren. Es ist wichtig,
diesem Prozess die ndtige Aufmerksamkeit und Zeit zu widmen, damit das Ziel richtig

benannt wird.
Das Ziel des Coaching-Gespréchs hat zwei Ebenen:

1. ein Thema, {iber das der Klient sprechen mochte und das einen langerfristigen
Charakter hat
2. ein Thema fiir ein bestimmtes Gespriach
Der Coach muss beide Ziele im Auge behalten und deren Erreichung iiberwachen. Bei
der Festlegung von Zielen ist es hilfreich, sich auf die gewiinschte Verdnderung und ihre

Erscheinungsformen zu konzentrieren.

Das Ziel sollte sein:



- S (spezifisch) - konkret
- M (measurable) - messbar
- A (achievable) - erreichbar
- R (realistic) - realistisch

- T (timed) - zeitlich begrenzt

Bei der Formulierung eines Ziels ist wie folgt vorzugehen:

- von Negativformulierungen zu Positivformulierungen

Ich mochte nicht Ich mochte

- Arbeit mit der Metasprache

Alle beschweren sich iiber mich Wer genau?

- Arbeit an dem, was Sie beeinflussen konnen

Es stort mich, dass mein Mann Was kénnen wir tun, damit es uns
raucht. weniger stort?

- es sollte sich auf den Anfang und nicht auf das Ende von etwas beziehen

Ich mochte authoren Ich mochte anfangen

Empfehlung:
Halten Sie sich an drei Grundsitze der systemischen Hilfe:

- Reparieren Sie nicht, was nicht kaputt ist.
- Tun Sie, was am besten funktioniert.

- Anstatt etwas falsch zu machen, mache etwas anderes.



Kenntnis der Realitét

Der Klient beschreibt seine Situation und sucht mit Hilfe des Coaches nach neuen
Perspektiven, rekapituliert vergangene Losungen, beschreibt die Umstdnde und mdgliche

Ressourcen zur Losung der Situation.
Suche nach Optionen und Alternativen

In dieser Phase unterstiitzen wir den Klienten dabei, seine eigenen Wege und
Losungsmoglichkeiten zu finden, wir unterstiitzen und wirdigen seine aktive
Herangehensweise und schaffen gemeinsam eine neue Wahrnehmung der Situation. Wir
helfen dem Klienten, neue Moglichkeiten und Ressourcen zu finden. Die Rolle des Coaches
ist es, den Denkprozess des Coachees zu unterstiitzen und zu strukturieren. Es gibt viel Raum
fiir Kreativitdt und die Suche nach einem gemeinsamen Weg mit dem Klienten. Einem Coach

stehen viele Werkzeuge zur Verfligung.
Auswahl der Optionen, Zustimmung

Wihrend des Gespréichs entscheidet sich der Klient fiir einen Weg zur Losung seiner
Situation. Gemeinsam mit dem Klienten kann der Coach die Angemessenheit der gegebenen
Option, ihre Vor- und Nachteile, die Auswirkungen auf den Klienten selbst und sein Umfeld
priifen und so die Motivation des Klienten stiarken, den vorgeschlagenen Weg zu gehen. Nach

der Auswahl einer Losungsmoglichkeit fiir die Situation, folgt die Erstellung des Plans.
Erstellung eines Plans

Der Coach ermutigt den Klienten, die Sitzung mit einem konkreten Plan oder

Vorgehen zu verlassen.
Bei der Erstellung eines Plans kann er fragen:

1. Was wird der erste Schritt sein, den Sie unternehmen werden?
2. Wann werden Sie ihn tun?
3. Was brauchen Sie noch dazu?
Auch eine Skala oder Visualisierung kann in diesem Schritt sinnvoll eingesetzt
werden. Nach Absprache mit dem Coachee empfiehlt es sich, die geplanten Aktivitdten und

den Fortschritt bei der Losung der Situation zu protokollieren.

Rekapitulation, Ermutigung, Schlussfolgerung



Am Ende ist es angebracht, den Verlauf des Gesprichs zusammenzufassen, um die
Ressourcen des Klienten zu wiirdigen. Im Coaching wird die so genannte
Abschlussintervention eingesetzt, die die Moglichkeit bietet, den Klienten in seiner
Entscheidung zu bestirken, in der vereinbarten Weise fortzufahren. Es ist moglich, dem
Klienten eine Aufgabe vorzuschlagen oder ihn einfach nur zu schétzen und zu ermutigen, bis
er zum nichsten Treffen kommt. Der Coach vereinbart einen Termin und ein vorldufiges
Thema fiir das nichste Treffen. Am Ende des Gesprichs ist es wichtig, sich zu vergewissern,
dass der Verlauf des Gesprichs fiir den Klienten sicher war, dass der Klient mit einem
Aktionsplan oder einer Idee fiir eine Losung geht, dass eine niitzliche Verdnderung fiir ihn

stattgefunden hat.

7.4. Das GROW Coaching Interview Modell

Es gibt verschiedene Coaching-Modelle, eines davon ist GROW:

Das GROW-Modell ist zu Recht eines der etabliertesten und erfolgreichsten Modelle
zur personlichen und beruflichen Weiterentwicklung, das in der Coaching-Branche angeboten

wird.

Das GROW-Modell ist ein Akronym, das fiir (G)oals, (R)eality, (O)ptions und (W)ill
steht und die vier wichtigsten Schritte bei der Umsetzung des GROW-Modells hervorhebt.
Durch das Durchlaufen dieser vier Stufen schirft das GROW-Modell das Bewusstsein des
Einzelnen fiir seine eigenen Bestrebungen, ein besseres Verstindnis flir seine aktuelle
Situation, die Moglichkeiten, die ihm offen stehen, und die Mallnahmen, die er ergreifen
kann, um seine personlichen und beruflichen Ziele zu erreichen. Durch die Festlegung
spezifischer, messbarer und erreichbarer Ziele und eines realistischen Zeitrahmens fiir deren
Verwirklichung fordert das GROW-Modell erfolgreich das Selbstvertrauen und die

Eigenmotivation, was zu einer hoheren Produktivitit und personlichen Zufriedenheit fiihrt.

Die Struktur des GROW-Modells
Schritt 1 des GROW-Modells - Was sind Ihre (G)oals?

- Identifizierung und Klarung der Art des Ziels durch ein Verstindnis der Endziele,
Leistungsziele und Fortschrittsziele auf dem Weg dorthin.
- Vermittlung eines Verstiandnisses der wichtigsten Ziele und Bestrebungen.

- Kldrung des gewiinschten Ergebnisses der Sitzung.



Schritt 2 des GROW-Modells - Was ist die (R)ealitit?:

- Bewertung der aktuellen Situation im Hinblick auf die bisher ergriffenen Mafinahmen.
- Kldrung der Ergebnisse und Wirkungen der bisher durchgefiihrten Maf3nahmen.
- Ermoglichung eines Verstidndnisses der internen Hindernisse und Blockaden, die derzeit

den Fortschritt verhindern oder einschrianken.

Schritt 3 des GROW-Modells - Was sind Ihre (O)ptionen?
- Identifizierung der Moglichkeiten und Alternativen.

- Erlduterung und Hinterfragung einer Vielzahl von Strategien fiir den Fortschritt.

Schritt 4 des GROW-Modells - Was (W)ollen Sie tun?

- Vermittlung eines Verstdndnisses dafiir, was gelernt wurde und was veréndert werden kann,
um die urspriinglichen Ziele zu erreichen.

- Erstellung einer Zusammenfassung und eines Aktionsplans fiir die Umsetzung der
identifizierten Schritte.

- Uberblick iiber mdgliche zukiinftige Hindernisse.

- Uberlegungen zur weiteren Erreichung der Ziele und zur méglicherweise erforderlichen
Unterstiitzung und Entwicklung.

- Bewertung der Sicherheit des Engagements fiir die vereinbarten Mafnahmen.

- die Methoden zur Sicherstellung der Rechenschaftspflicht und des Erreichens der Ziele
aufzeigt

Ziel Realitat

Ziel - ein langfristiges Assessment -

Ziel, das der Coachee Selbsteinschitzung des
erreichen méchte Ziel - Coachees View -

Einigung auf das Ziel Betrachtung der

eines bestimmten
Treffens Thema -
Einigung auf das
Diskussionsthema des
heutigen Treffens

Wahlméglichkeiten -
Auswahl der optimalen
Option Aktion -
Ermutigung zum
Handeln, "Schritte"
Hindernisse -
Identifizierung moglicher
Hindernisse und deren
Uberwindung
Meilensteine - Frist fur
die Erreichung des Ziels

Wahl

Situation aus
verschiedenen
Blickwinkeln (ich, Chef,
Kunde, Kollege...)

Bereich - Schaffung eines
umfassenden Bereichs
von Méglichkeiten durch
den Coachee Vorschlag -
Angebot einer Idee durch
den Coach

Optionen



7.5. Quiz

1. Ist die Aussage richtig oder falsch?

Coaching: Partnerschaft mit dem Kunden in einem kreativen Prozess, der sein Denken
anregt und ihn inspiriert, sein personliches und berufliches Potenzial zu maximieren.

a. Richtig

b. Falsch

2. Welche der aufgefiihrten Kompetenzen gehoren zu den Kompetenzen eines Coaches?
a. Kenntnisse iiber Interviewverfahren

b. Losungsorientierung

c. Fahigkeit zum Zuhoren

d. Unparteilichkeit

e. Alle von ihnen

3. Die Fihigkeit zum Zuhoren im Coaching bedeutet:

a. Zuhoren ohne zu bewerten, sondern zu selektieren, was wichtig ist und was nicht, in
manchen Fillen ist es erlaubt, eigene Konstruktionen iiber das gegebene Thema zu erstellen.
b. Zuhéren und Bewerten, wobei ausgewahlt wird, was wichtig ist und was nicht, und eigene
Konstruktionen tiber das gegebene Thema erstellt werden.

c. Zuhoren ohne Bewertung, ohne auszuwéhlen, was wichtig ist und was nicht, ohne eigene

Konstrukte iiber das gegebene Thema zu erstellen.

4. Welche Werkzeuge werden im Coaching eingesetzt?
a. Zielformulierung und Interview

b. Fragen

c. Zusammenfassungen

d. Schweigen

e. Wiirdigung, Ermutigung

f. Messung des Gesprichsfortschritts

g. Alle



5. Welche Arten von Fragen werden im systemischen Coaching-Ansatz verwendet?
a. Instruktiv, konstruktiv, hypothetisch, geschlossen
b. Instruktiv, konstruktiv, hypothetisch, zirkuldr, wundersam, skalierend

c. Geschlossen, kreisformig, wundersam, skalierend

6. Ist die Aussage wahr oder falsch?

Coachen Sie nicht, wenn der Klient nicht den Willen zeigt, an seinen Zielen zu arbeiten,
wenn er sich nicht mit seinen eigenen Ressourcen auseinandersetzen will, wenn er es
vorzieht, gefithrt zu werden und die Verantwortung fiir die Losung auf den Schultern
des Coachs belisst.

a. Richtig

b. Falsch

7. Bei der Festlegung von Zielen hilft der Coach, sich auf die gewiinschte Verinderung
und ihre Erscheinungsformen zu konzentrieren. Das Ziel soll sein:

a. Konkret, real, zeitlich begrenzt.
b. Konkret, messbar, erreichbar, realistisch, zeitlich begrenzt.

c. Erreichbar, realistisch, konkret, messbar.

8. Ist die Aussage wahr oder falsch?

Am Ende des Gesprichs ist es nicht wichtig, sich zu vergewissern, dass der Verlauf des
Gespriachs fiir den Klienten sicher war, dass der Klient mit einem Aktionsplan oder
einer Idee fiir eine Losung geht, dass eine niitzliche Verinderung fiir ihn stattgefunden
hat.

a. Richtig
b. Falsch

9. Bei der Formulierung des Ziels geht der Coach vor:
a. Von negativen Formulierungen zu positiven Formulierungen.
b. Von positiven Formulierungen zu negativen Formulierungen.

c. Beide Antworten sind richtig.

10. Das GROW-Modell ist ein Akronym und steht fiir:



a. (G)oals, (R)esponsibility, (O)pportunities und (W)ill,
b. (G)oals, (R)eality, (O)bstracles und (W)ill,
c. (G)oals, (R)ealitdt, (O)ptionen und (W)ill,

11. Schritt 1 des GROW-Modells:

a. Ermoglicht ein Verstdndnis der inneren Hindernisse und Blockaden, die gegenwirtig das
Vorankommen verhindern oder einschranken.

b. Identifizierung und Klidrung der Art des Ziels durch ein Verstindnis der Endziele,
Leistungsziele und Fortschrittsziele auf dem Weg dorthin.

c. Erstellt eine Zusammenfassung und einen Aktionsplan fiir die Umsetzung der
identifizierten Schritte.

12. Schritt 3 des GROW-Modells:
a. Klart die Ergebnisse und Auswirkungen der zuvor ergriffenen Mafnahmen.
b. Skizziert mdgliche zukiinftige Hindernisse.

c. Skizziert und hinterfragt eine Vielzahl von Strategien fiir das Vorankommen.
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7.7. Annex 7 - Quiz Antworten

Fragen Antworten
Frage 1 a
Frage 2 e
Frage 3 c
Frage 4 g
Frage 5 b
Frage 6 a
Frage 7 b
Frage 8 b
Frage 9 a
Frage 10 c
Frage 11 b

Frage 12 c
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7.1. Mentoring vs. Coaching

Aktivitat No. 7.1.
MODUL Motivation durch Coaching
THEMA Mentoring vs. Coaching
Titel der Titigkeit Feststellung der Unterschiede zwischen Mentoring und
Coaching
L BT DRI ZACH 1. Brainstorming, um eine Losung fiir ein bestimmtes
Problem zu finden, indem eine Liste von Ideen
gesammelt wird, die von den Teilnehmern spontan
eingebracht werden.
2. Verstehen, wie Coaching- und Mentoring-
Beziehungen strukturiert sind
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 30 Minuten
Einstellung Klassenraum
GroBe der Gruppe 10-12 Leute
Methode Brainstorming in kleinen Gruppen, Diskussion in einer
groflen Gruppe
Tools Flipchart, Stifte, Papier, Marker

Beschreibung der Titigkeit

Der Lektor stellt das Brainstorming als eine Situation vor, in der eine Gruppe von Lernenden
zusammenkommt, um neue Ideen und Losungen fiir ein bestimmtes Interessengebiet zu entwickeln,
indem Hemmungen abgebaut werden. Die Lernenden sind in der Lage, freier zu denken, und sie
schlagen so viele spontane neue Ideen wie mdglich vor. Alle Ideen werden kritiklos notiert und
nach der Brainstorming-Sitzung werden die Ideen bewertet.

Die Teilnehmer werden in zwei Gruppen aufgeteilt. Die Aufgabe der Gruppen besteht darin, die
Beziehungen zwischen Mentoring und Coaching in Bezug auf Zeitrahmen, Schwerpunkt, Struktur,
Fachwissen, Inhalt, Fragestellung und Ergebnisse zu untersuchen und zu vergleichen. Die erste
Gruppe erforscht in Form eines Brainstormings und schreibt die Merkmale von Coaching auf, die
zweite Gruppe untersucht und schreibt die Merkmale von Mentoring auf. AbschlieBend présentieren
und diskutieren beide Gruppen die Ergebnisse in einer groflen Gruppe.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Teilen Sie sich in zwei Gruppen auf.

2. Die Aufgabe der ersten Gruppe besteht darin, innerhalb von 15 Minuten die Merkmale des
Coachings in Bezug auf Zeitrahmen, Fokus, Struktur, Fachwissen und Inhalt, Methode des
Fragenstellens und Ergebnisse aufzuschreiben.

3. Die Aufgabe der zweiten Gruppe besteht darin, innerhalb von 15 Minuten die Merkmale
von Mentoring in Bezug auf Zeitrahmen, Schwerpunkt, Struktur, Fachwissen und Inhalt sowie
die Methode des Fragenstellens und die Ergebnisse aufzuschreiben.

4. SchlieBlich prisentieren und diskutieren beide Gruppen die Ergebnisse in einer grofen
Gruppe innerhalb von 15 Minuten.

Zusammenfassung

Durch diese Ubung werden die Teilnehmer die Beziehungen zwischen Coaching und Mentoring




verstehen. Das Brainstorming erméglicht es ihnen, Ideen freier zu formulieren und Kreativitét zu
entwickeln.

Die Ubung wird empfohlen, um das im Selbststudium erworbene theoretische Wissen zu iiben und
es mit Hilfe eines Dozenten in der Praxis zu vertiefen.

7.2. Coaching-Methoden und -Tools

Aktivitat No. 7.2.
MODUL Motivation durch Coaching
THEMA Coaching-Methoden und -Tools
Titel der Titigkeit SMART-Ziele
Padagogisches Ziel Einiibung der Formulierung von Zielen nach der SMART-
Methode
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 90 Minuten
Einstellung Klassenraum
Grofle der Gruppe 10-12 Leute
Method Arbeit in Dreiergruppen, Diskussion in einer grolen Gruppe
Tools Bleistift, Papier

Beschreibung der Titigkeit

Die Teilnehmer werden in Kleingruppen von drei Personen aufgeteilt. Von den drei Mitgliedern
nimmt ein Teilnehmer die Rolle des Coaches, der zweite die des Klienten und der dritte die des
Beobachters ein. Der Kunde beschreibt die Problemsituation (z.B.: Niemand mag mich. Ich bin fiir
alles verantwortlich, was in der Abteilung passiert. Ich will mich mit niemandem mehr streiten.)

Die Rolle des Coaches ist es, Fragen an den Kunden zu formulieren, so dass sein Ziel SMART ist
und dass sie gemeinsam in der aktuellen Zeit und im aktuellen Raum daran arbeiten kdnnen.

Ein SMART Ziel muss sein:
S - SPECIFIC - spezifisch, um das Ziel so konkret wie moglich zu definieren.

M - MEASURABLE - messbar, am Ende des Ziels muss man wissen, ob man erfolgreich war und
was man erreicht hat.

A - ACHIEVABLE - erreichbar, denken Sie iiber die Methode nach, mit der Sie Ihr Ziel erreichen
wollen.

R - RELEVANT - realistisch, bestimmen Sie ein Ziel, das fiir Sie realistisch und machbar ist.
T - TIME BOUND - zeitlich begrenzt, legen Sie den Anfang und das Ende fest.

Der Beobachter beobachtet den Verlauf des Gespriachs, macht sich Notizen und weist auf
Schwachstellen hin, die es zu beheben gilt. Nach 20 Minuten werden die Positionen/Rollen




gewechselt, so dass jeder abwechselnd alle Positionen/Rollen innerhalb der Gruppe einnimmt.

Anschlieend findet eine Diskussion mit dem Dozenten und anderen Teilnehmern in einer grof3en
Gruppe statt, in der die Erkenntnisse der Beobachter besprochen werden, welche Teile der
Zielsetzung bzw. der Formulierung der Fragen nach der SMART-Methode am anspruchsvollsten
waren, wie der Coach seine Fihigkeiten in diesen Bereichen weiterentwickeln kann.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Bilden Sie kleine Gruppen von drei Personen. Vereinbaren Sie miteinander die Rollen in
der Gruppe, so dass eines der drei Mitglieder die Position des Coaches, das zweite die des
Kunden und das dritte die des Beobachters einnimmt.

2. Wihlen Sie ein Thema, bei dem der Teilnehmer in der Kundenposition seine
Problemsituation beschreiben kann und wozu er die Hilfe des Coaches benotigt.

3. Die Aufgabe des Coaches ist es, Fragen an den Kunden so zu formulieren, dass sein Ziel
SMART ist und dass sie gemeinsam in der aktuellen Zeit und im aktuellen Raum innerhalb von
20 Minuten daran arbeiten konnen.

4. Verwenden Sie Anlage 1, wenn Sie Ziele nach der SMART-Methode festlegen.

5. Wechseln Sie nach 20 Minuten die Positionen/Rollen und wiederholen Sie die Ubung, bis
jedes Mitglied der Gruppe alle Positionen/Rollen ausprobiert hat.

6. Die Aufgabe des Beobachters besteht darin, den Prozess der Formulierung von Fragen fiir
den Klienten im Hinblick auf die Schwierigkeit zu analysieren.

7. Diskutieren Sie mit dem Dozenten und den anderen Teilnehmern in einer grolen Gruppe
die Ergebnisse der Beobachter und die Mdglichkeiten zur Weiterentwicklung der Féhigkeiten
der Trainer.

Zusammenfassung

Die Ubung wird empfohlen, um die im Selbststudium erworbenen theoretischen Kenntnisse zu iiben
und mit Hilfe eines Lektors in der Praxis zu vertiefen.

Anhang 1

Das Ziel soll lauten Hilfreiche Fragen zur Zielsetzung

1. Spezifisch
Das erste objektive Merkmal ist seine - W wrsllisi B @uaig g
Besonderheit. Es handelt sich nicht um - Warum wollen Sie es erreichen?
irgendeinen unklaren oder leeren Satz, sondern
um eine iiberzeugte, konkrete und verniinftige - Wie kdnnen Sie es erreichen?
Entscheidung, die die objektive Richtung

bestimmt, z. B. die Suche nach einem

Arbeitsplatz.
2. Messbar ~ Wie viel?

- 1 9
Wir wissen, wie wir das Ziel erreichen konnen, Wie oft?
wenn wir es mit Zahlen belegen. Legen Sie die - Wie lange?

Referenzwerte fiir die Uberpriifung Ihrer

Fortschritte fest. Legen Sie fest, wie genau Sie - In welchen Tagen?

wissen werden, wann Sie Ihr Ziel erreicht haben.




- In welcher Zeit?
- Bis wann?

- Woran werden Sie erkennen, dass Sie
Ihre Ziele erreicht haben?

3. Erreichbar

Natiirlich muss das Ziel realistisch gesetzt
werden, damit wir es auch tatsdchlich erreichen
konnen. Stellen Sie sicher, dass es realistisch
ist, das Ziel innerhalb Ihres Zeitrahmens zu
erreichen.  Es ist notwendig, auch andere

Aufgaben im Auge zu behalten.

- Welche konkreten Schritte konnen Sie
unternehmen?

- Was fiihren Sie als Erstes durch? Was war
der zweite, der dritte...?

- Wie sieht Thr Plan aus?

- Welche Hindernisse konnen auftreten?
(Finanziell, gesundheitlich, zeitlich...)

- Ist es moglich, Thr Ziel in einem

bestimmten Zeitrahmen zu erreichen?

- Sind Sie ausreichend motiviert, es zu

erreichen?

4. Relevant

Der néchste Schritt zum Erfolg besteht darin,
sich bewusst zu machen, wie niitzlich das Ziel
fiir Sie und Ihr Leben ist.

- Warum ist es sinnvoll, dieses Ziel zu
verfolgen?

- Ist Thr Ziel relevant, z. B. im Hinblick
auf Thre Karriere?

- Warum ist es fiir Sie wichtig, es zu
erreichen?

- Wie veréndert es Thr Leben?

- Lohnt es sich fiir Sie, dafiir Ihre
Energie, Zeit und Ihr Geld zu
investieren?

- Welche positiven Verdnderungen und
Auswirkungen hat das Erreichen des
Ziels auf Thr Leben?




5. Zeitlich begrenzt oder nachvollziehbar - Wie lange dauert es, bis Sie Ihr Ziel erreichen?

- Handelt es sich um kurzfristige oder

Die zeitliche Begrenzung von Zielen ist o i
langfristige Ziele?

besonders bei kurzfristigen Zielen wichtig.

- Sind Sie daran interessiert, das Ziel zu
Es ist wichtig, Fristen oder Zeitpline fur | erreichen (z. B. die Arbeitsposition zu erhalten)

Aktivititen festzulegen. Je langer Sie in die | oder das System festzulegen (z. B. Sie wollen
Zukunft planen, desto groBer ist das Risiko, dass | etwas regelmiBig tun)?

das Leben Ihre Plidne verdndert. Daher ist es bei
langfristigen Zielen sinnvoll, Meilensteine | ~ Wann erreichen Sie Ihr Ziel?

festzulegen.

7.3. Interview mit dem Kunden

Aktivitit No. 7.3.
MODUL Motivation durch Coaching
THEMA Interview mit dem Kunden
Titel der Titigkeit Das eigene Thema
Piadagogisches Ziel Ausprobieren des Selbstcoachings, Anwendung von
Coaching-Fragen zum eigenen Thema.
Zielgruppe Fachleute
Dauer (in Minuten) 30 Minuten
Einstellung Heimische Umgebung
Grofle der Gruppe 10 - 12 Leute
Method Hausaufgaben/Individuell
Tools Bleistift, Papier

Beschreibung der Titigkeit

Ziel der Ubung (Hausaufgabe) ist es, anhand einer ausgewihlten Problemsituation, mit deren
Losung der Teilnehmer nicht zufrieden war, ein Selbstcoaching zu versuchen. Es gibt empfohlene
Fragen, die es Ihnen erméglichen, die Problemsituation auf eine andere Weise zu 16sen.

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

Denken Sie an eine Situation, die Thnen von Zeit zu Zeit begegnet, mit deren Losung Sie aber bisher
nicht ganz zufrieden waren. Zum Beispiel: Konflikt in der Familie, Kommunikation mit einem
Kollegen, ... und versuchen Sie, die folgenden Fragen zu beantworten. Machen Sie sich Notizen
dariiber, welche der Fragen fiir Sie niitzlich waren oder welche Erkenntnisse Sie aus dem Prozess,
wie Sie liber [hr Thema nachgedacht haben, gewonnen haben. Haben Sie etwas Neues entdeckt?

1. Wie wiirde jemand anderes aus [hrer Nachbarschaft diese Situation wahrnehmen?




Wie wiirde ein Experte fiir dieses Thema die Situation wahrnehmen?
Was, glauben Sie, ist fiir Sie und Ihren Partner in dieser Situation wichtig?

Was sollte das Ergebnis dieser Situation sein?

Was konnten Sie tun, um dies zu erreichen?

2
3
4
5. Was wiirde dann anders sein?
6
7 Was konnte noch getan werden?
8

Wie werden Sie diese Situation in 5 Jahren sehen?

Zusammenfassung

Mit Hilfe dieser Aufgabe konnen die Teilnehmer das im Selbststudium erworbene Wissen in der
Praxis anwenden, insbesondere die Formulierung von Fragen in Form von Selbst-Coaching. Es wird
dazu beitragen, ihre Coaching-Féhigkeiten zu entwickeln.

7.4. T Das GROW Coaching Interview Modell

Aktivitat No. 7.4.

MODUL Motivation durch Coaching

THEMA Das GROW Coaching Interview Modell

Titel der Titigkeit Wie flihrt man ein Coaching-Gespréich nach der GROW-
Methode?

Piadagogisches Ziel Kenntnisse tiber die Anwendung der GROW-Methode in der
Praxis

Zielgruppe Fachleute

Dauer (in Minuten) 80 Minuten

Einstellung Klassenraum

Grofle der Gruppe 10-12 Leute

Method Arbeit in Paaren, Diskussion in einer grolen Gruppe

Tools Bleistift, Papier

Beschreibung der Titigkeit

Die Teilnehmer werden in Paare aufgeteilt. Von den Paaren ist ein Teilnehmer in der Position des
Coaches, der zweite in der Position des Kunden. Der Kunde beschreibt die Problemsituation.

Die Aufgabe des Coaches ist es, mit Hilfe der GROW-Methode Fragen zu formulieren, damit sie
gemeinsam an der beschriebenen Problemsituation arbeiten kénnen.

Eine Rekapitulation der GROW-Methode
Zielsetzung - Zielsetzung

- Identifizierung des Gespréichsbereichs

- Langfristiges Ziel

- Zielsetzung des Gesprichs




o Beschwerde (sie tun ...)
o Bitte (Ich mochte ...)

o Auftrag (und ich brauche von Thnen=ME+YOU+HERE+NOW "... Was kann ich tun, damit es
Thnen niitzt?")

- Prioritéten setzen

- Einigung iiber die Arbeitsweise

Realitdt - Realitét

- Mit wem hat dieses Thema zu tun? - Realitét von allen Seiten abbilden

- Erweiterung des Situationsbewusstseins (zirkuldre Fragen)

- Vergangene Erfolgsquellen entdecken (z.B. auch anhand der Skalierungstechnik...)

- Suchen Sie nach Ausnahmen fiir das Problem - wenn etwas nicht passiert, was in der
Vergangenheit funktioniert hat = Potenzial fiir eine Losung in der Zukunft

Optionen - Mdglichkeiten

- Brainstorming von Ideen - zur Suche nach Losungen anregen, es geht um die Menge der
Losungen, nicht um die Bewertung von Vorschldgen

- Achtung, es gibt keine Grenzen, wir setzen die Grenzen

- Frage: "Was noch ...?"

- Bereitstellung von Ideen durch den Coach

Wahl der Losung (Auswahl)

- Auswahl der am besten geeigneten Losungsalternative

- Kartierung moglicher Hindernisse/Barrieren + Methoden zu deren Beseitigung
- Erster Schritt: "Was werden Sie als ersten Schritt tun? Wann fangen Sie an?

- Skalierung - Absicht, die gegebene Losung umzusetzen (Name der Skala, Beschreibung der Skala,
Messung)

- Raum fiir AuBerungen - Was mochte er/sie noch sagen?...
- Feedback zum Treffen ...

- Konvention beim néchsten Treffen

Text der Anleitung fiir Lernende (Fachleute)

1. Bilden Sie Paare. Vereinbaren Sie miteinander die Rollen in der Gruppe, so dass eines der
beiden Mitglieder in der Position des Coaches, das zweite in der Position des Kunden ist.

2. Wihlen Sie ein Thema, so dass der Teilnehmer in der Kundenposition seine
Problemsituation beschreiben kann und was er/sie vom Coach an Hilfe benotigt.

3. Die Aufgabe des Coaches ist es, mit Hilfe der GROW-Methode Fragen an den Klienten zu
formulieren, die sie gemeinsam innerhalb von 20 Minuten bearbeiten konnen.

4. Nach 20 Minuten wechseln Sie die Positionen/Rollen und wiederholen die Ubung.

5. Diskutieren Sie mit dem Lehrenden und den anderen Teilnehmern in einer groBen Gruppe
tiber Thre Erfahrungen mit der GROW-Methode.

Zusammenfassung

Mit Hilfe dieser Aufgabe konnen die Teilnehmer das im Selbststudium erworbene Wissen mit
Unterstiitzung eines Lektors in der Praxis anwenden. Nach dem Erwerb praktischer Fihigkeiten




| werden sie in der Lage sein, die GROW-Methode bei der Arbeit mit einem Klienten anzuwenden.
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