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Vorwort

Vorwort

Unser gemeinsamer Weg begann vor iiber 20 Jahren im Bereich der Erlebnispddago-
gik, getragen von einer grof3en Begeisterung fiir handlungsorientiertes Lernen.
Beide vertieften und erprobten wir in den Folgejahren unterschiedliche Methoden
in zahlreichen Téatigkeitsfeldern im Non Profit und Profit Bereich. Aus der Fiille von
Erfahrungen, Wissen und niitzlichen Werkzeugen, die wir in dieser Zeit sammeln
konnten, entstand gemeinsam mit einem weiteren Trainerkollegen unser Konzept fiir
eine Trainer-Ausbildung. Diese folgt der Logik dieses Buches und vermittelt Metho-
den, Konzepte und Erfahrung des systemischen Ansatzes, von NLP und Transakti-
onsanalyse, aufbauend auf handlungsorientierter Vorgehensweise. Da wir nun be-
reits seit vielen Jahre erfolgreich Trainer ausbilden, kénnen wir sagen: unser Konzept
Methoden zu vernetzen geht auf! Besonders auch die zahlreichen positiven Riick-
meldungen der Teilnehmer bestidrken uns dabei. Getragen von diesen positiven Ein-
driicken entstand die Idee fiir dieses Buch.

Unser Ziel ist es eine Essenz von iiber zwei Jahrzehnten erfolgreicher Arbeit mit
praxisgeschirften Werkzeugen an Trainerkollegen und die, die es werden wollen,
weiterzugeben — zum freien und freudvollen Gebrauch in allen Trainerlebenslagen!

Es handelt sich um die Werkzeuge, die fiir uns ,,wirklich funktionieren®, Ziel fiihrend
sind, relativ einfach anzuwenden und bei iiberschaubarem Einsatz einen maximalen
Trainingserfolg ermdglichen. Es handelt sich um unsere besten Werkzeuge, Hinter-
grundkonzepte, Erkliarungsmodelle, Trainingssettings, Lernprojekte, Reflektions-
und Transfermethoden sowie Interventionstechniken, die wir in unserem Trainer-
dasein erprobt haben. Viele, die nicht in diesem Buch sind, haben wir auch wieder
verworfen.

Dabei fanden wir innerhalb der verschiedenen Hintergrundkonzepte mehr Gemein-
samkeiten als Unterschiede und mehr aufeinander Aufbauendes und Vertiefendes als
sich Widersprechendes.

Unsere Motivation unser ,,Best of“ weiterzugeben, ist die Uberzeugung, dass die
Tétigkeit eines Trainers die Entwicklung und das personliche und berufliche Wachs-
tum von Menschen aktiv und konstruktiv begleiten und ermoglichen kann. Das ist
fiir uns ein hoher Wert. Wir hoffen, dass wir mit diesem Buch zu moglichst viel Be-
wegung und Entwicklung beitragen!
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Das Intro: Was ist das Ziel dieses Buches?

1. Das Intro: Was ist das Ziel dieses Buches?

1.1 Um was geht es?

Erfolg ist was funktioniert!

Parallel zu den starken Verdnderungsprozessen in der Arbeitswelt ist auch der Bedarf
an Weiterbildung und Personalentwicklung gestiegen. Trainings, Seminare, Bera-
tung, Schulung und Prozessbegleitung sind fest verankert in der Arbeitswelt und zu
einer Notwendigkeit geworden.

Menschen in Prozessen verantwortungsbewusst zu begleiten, erfordert persoénliche
Reife, ein Bewusstsein fiir die eigenen Verhaltensmuster, reichlich Menschenkennt-
nis und ein profundes Wissen iiber wirkungsvolle Methoden.

Es gibt sie nicht — die EINE heilsbringende, eierlegende Wollmilchsau der Trainings-
lehre. Schade oder Gott sei Dank?

Menschliches Verhalten in seiner Vielschichtigkeit zu begleiten und zu unterstiitzen
ist und bleibt eine Kunst — und Kiinstler sind kreativ, fantasievoll, intuitiv, manchmal
regelbrechend, provokant, vieles verwebend und immer auf der Suche nach dem was
funktioniert, um der Botschaft eine Form zu geben, den Zielen die Wirkung.

Wie schaffen wir Trainer, Prozessbegleiter, Berater oder Pddagogen es in unserer tag-
lichen Arbeit diese Kunst anzuwenden?

Zunehmend schauen auch wir liber die Tellerrdnder unserer Ausbildungen hinaus,
werden unorthodox und experimentierfreudig. Fiir manchen ist dies selbstverstéind-
lich, das Salz in der Suppe und Quelle bestdndiger Inspiration.

Und notwendig wird es auch bei der Geschwindigkeit die der Wandel in und zwischen
uns annimmt. Ein Wandel, der dennoch eingebettet bleibt in grundlegende Bediirf-
nisse und Handlungsweisen, die sich nicht geéndert zu haben scheinen.

Dieses Buch bietet ein ,,Best of* unserer wirkungsvollsten Methoden in verschie-
denen Einsatzbereichen, hinterlegt durch die Hintergrundkonzepte, die wir fiir unse-
re Arbeit als zielfithrend erachtet haben, angereichert durch langjéhrige Erfahrung.



Das Intro: Was ist das Ziel dieses Buches?

1.2 Netze halten mehr als Fiden

Aus vielen Faden wird ein Netz

Seit vielen Jahren verweben wir verschiedene Einsatzbereiche, Methoden und Hinter-
grundkonzepte miteinander. Dadurch haben wir eine Fiille von gut funktionierenden
Handwerkszeugen erhalten, aus denen wir flexibel auswihlen kénnen.

Auf der Suche nach dem was funktioniert, nach diesem einen kleinen Hebelchen, das
Verinderungen in Gang bringt, hilft uns nicht ein wilder Aktionismus, sondern nur
die Fahigkeit aus einem groB3en Feld der Moglichkeiten, das Passende in der richtigen
Dosis auszuwihlen.

Wir kdnnen das Rad nicht jeden Tag neu erfinden. Aber wir konnen — um bei dieser
Metapher zu bleiben — uns auf die Suche nach neuen Speichen machen und auch die
alten Speichen kréftig aufpolieren.

Ein tiefes Verstdndnis des Prinzips von Gemeinsamkeit und Synergie wird in unserer
hochdynamischen und komplexen Welt immer wichtiger.

Bestehende Probleme gemeinsam angehen, vorhandene Unterschiedlichkeiten nicht
nur erkennen, akzeptieren und wertschitzen, sondern ganz besonders auch deren
stimulierenden und Horizont erweiternden Synergieeffekte nutzen.

Verbindendes betonen statt Trennendes zu stérken.

Es geht uns um das Erkennen, dass sich oft nur die Begriffe und Blickwinkel der Me-
thoden unterscheiden — nicht aber die zugrunde liegenden Wirkmechanismen.

10



Das Intro: Was ist das Ziel dieses Buches?

1.3 Learning by Doing

Wirklich durchdrungen zu haben, heifit Wissen durch Erleben und Tun im
Korper integriert zu haben!

Aus unserem praktischen Erleben heraus sind wir {iberzeugt von der Wirksamkeit
erfahrungs- und handlungsorientierter Ansétze fiir Jung und Alt, beim Lernen fiirs
Leben bis zum Verfeinern von Fithrungsfiahigkeiten. Kein Kind lernt laufen ohne es
auszuprobieren, wieso sollte dann ein Gruppen- oder Teammitglied oder eine Fiih-
rungskraft z. B. im Umgang mit Konflikten alleine nur durch denken lernen?

Wir haben unser Wissen und unsere Erfahrung aus Ansétzen der humanistischen
Psychologie und verschiedenen Hintergrundkonzepten hinterlegt. Aulerdem haben
wir die fiir Entwicklung und Verdnderungen zentralen Einsatzbereiche skizziert und
dafiir — aus unserer Sicht — wirkungsvolle Methoden beigefiigt.

11



Gebrauchsanleitung: Wie funktioniert das Buch?

2. Gebrauchsanleitung: Wie funktioniert das Buch?

Im 3. Kapitel werden zunichst die allgemeinen Trainerkompetenzen skizziert. Das ist
das Wesentliche, das ,,big picture®, was ein Trainer unserer Erfahrung nach braucht.
Kapitel 3.3 beschreibt in Essenz die zentralen Einsatzbereiche, fiir die unsere Trai-
nerkompetenzen gefragt sind. Kapitel 4 beschreibt die Hintergrundkonzepte, die wir
als Basis verwenden, damit die Methoden in Kapitel 5, dem Herzstiick des Buches,
auf einem soliden humanistischen Fundament stehen.

Die Einsatzmatrizes im Kapitel 5 verlinken schlielich die Hintergrundkonzepte aus
Kapitel 4 mit den Methoden aus Kapitel 5 und den Einsatzbereichen aus Kapitel 3.3.

12



Die Trainer-Kompetenzen: Was sollte ich als Trainer kdnnen?

3. Die Trainer-Kompetenzen:
Was sollte ich als Trainer konnen?

3.1 Das Umfeld

Nach einem Training sollte die Arbeit besser von der Hand gehen als vorher!

Die Budgets fiir Weiterbildung und Personalentwicklung im Profit- wie im Nonpro-
fitbereich sind in den letzten Jahren zunehmend schmaler geworden. Das heif3t nicht,
dass es keinen Bedarf an Bildungs- und Entwicklungsprogrammen in den Unterneh-
men und Organisationen gibt. Aber die wirtschaftliche Lage der Kunden zwingt diese
auch genau hinzusehen. Welchen Nutzen zieht ein Unternehmen, eine Organisation
tatsichlich aus einem Training? Diese Orientierung am Nutzen ist die sich durchset-
zende Maxime: Es zdhlt immer mehr, was einen hohen ,,return on investment® (roi)
und den ,,economic value added* (eva) verspricht.

Programme und MaBnahmen, die das nicht vorweisen kdnnen (,,nice to have®), fallen
mehr und mehr durch das Raster.

Gleichzeitig wird aber auch der Trainer genau auf den Priifstand gestellt. Was zeich-
net [hn aus? Wie ist er ausgebildet? Welches Level an personlicher Reife hat er zu
bieten? Sich gut verkaufen kénnen ist das eine, langfristig zdhlt aber eine ganze
Menge mehr.

Die Auseinandersetzung des Trainers mit seiner eigenen Person, die Bereitschaft im-
mer dazu zu Lernen, die eigenen ,,Skills* (Fahigkeiten) zu verfeinern oder zu verbes-
sern und offen zu bleiben fiir die Menschen mit denen man arbeitet sind nur einige
Aspekte, um auch in Zukunft beruflichen Erfolg als Trainer zu haben.

Um bedarfsgerechte Trainings bieten zu kénnen, miissen passfahige Konzepte im-
mer wieder neu geschaffen oder modifiziert werden. Was fiir den einen Kunden gut
ist, muss fiir den anderen Kunden noch lange nicht richtig sein.

Der Trend geht eindeutig weg vom ,,Training von der Stange™ hin zu individuellen
und flexiblen Settings und Konzepten.

13



Die Trainer-Kompetenzen: Was sollte ich als Trainer kdnnen?

Als passfidhig erweist sich in der Praxis, was passend beginnt und auch bleibt. Ebenso
ist die Nachhaltigkeit wichtig. Das sich 6ffnende Feld ist komplex, fiir beide Seiten
gleichermafen: Der Auftraggeber mochte die Zielorientierung im Konzept erkennen
konnen und eine Gewihr dafiir haben, dass sie auch gewéhrleistet werden kann. Der
Trainer muss in der Lage sein, den Uberblick zu behalten. Kurzfristige Stérungen
oder Anderungen des Fokus diirfen nicht dazu fiihren, dass ein besprochener Trai-
ningsinhalt nicht eingehalten wird. Distanz und Klarheit helfen dem Trainer bei sich
selbst, bei den Teilnehmern und bei seinem Konzept zu bleiben.

Eine der zentralen Trainerqualitéten ist die Prozessorientierung.

Nicht die Beliebigkeit, sondern vielmehr das flexible Eingehen auf die momentane
Bedarfslage der Kunden zeichnet ein solches Training aus. Das ist die Alternative
zum durchgestylten Training mit vorgezeichneter Choreografie.

Gemeint ist hier aber ein gezieltes Wéhlen aus der Vielfalt der Mdglichkeiten und
nicht ein beliebiges Reagieren auf Situationen.

Ein weiteres Merkmal der heutigen Zeit ist die hohe Dynamik und die wachsende
Komplexitdt in Unternehmen und Organisationen. Das bedeutet unter anderem, dass
der Druck zu Verdnderung und personlicher Weiterentwicklung von Mitarbeitern
deutlich zunimmt.

Verdanderungskompetenz ist neben Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz zur
vierten Schliisselkompetenz der modernen Arbeitswelt geworden. Mit dem Wunsch
nach Verdnderungsbereitschaft beim Mitarbeiter wird jedoch latent zum Ausdruck
gebracht, dass die Person den Anforderungen in der bisherigen Art und Weise nicht
mehr gentigt. Was bisher ausreichend war, soll sich nun dndern.

Diese dauerhafte (implizite) Kritik fithrt im Training nicht selten dazu, dass einzel-
ne Teilnehmer oder ganze Gruppen mit Unmut auf Themen reagieren und in einen
inneren Widerstand gehen. Die daraus resultierenden Angste spielen dabei eine ent-
scheidende Rolle:

Unbekanntes

Angste bei

Verdnderungen
Versagen Verantwortung

14



Die Trainer-Kompetenzen: Was sollte ich als Trainer kdnnen?

Die Herausforderung an die Professionalitit des Trainers besteht darin, auch unter
schwierigen Voraussetzungen und trotz bestehender Bedenken auf Seiten der Teil-
nehmer Ressourcen von Einzelpersonen, Teams und Abteilungen zu stérken. Nach
einem Training sollte die Arbeit besser von der Hand gehen als vorher! Verunsicher-
te oder verstorte Mitarbeiter passen nicht in die Vorstellung von einem erfolgreich
gelaufenen Training. Dies erfordert besondere Umsicht, Einfiihlungsvermdgen und
einmal mehr eine hohe Kompetenz seitens des Trainers.

3.2 Trainer-Anforderungen: Der Trainer-Kompetenzrahmen

Mit dem sich abzeichnenden Trend zu immer spezielleren Zielgruppen hin, ver-
knappen sich auch die Zeitbudgets fiir die Trainingseinheiten. Die Kunden sind in
ihrem Unternehmen wichtige ,,Know How Triager®, auf die man ungern lange ver-
zichtet.

Inhaltlicher Tiefgang wird erwartet, aber es wird nur wenig Zeit dafiir investiert.
Innerhalb kiirzester Zeit — hdufig sind mittlerweile Ein- bis Zwei-Tages-Schulungen
—soll den Trainingsteilnehmern Anwendungswissen zur Verfiigung stehen. Und der
Transfer soll ebenso gewahrleistet sein.

Der Trainer steht also unter vielfdltigem Druck und es bleibt wenig Zeit um einen
tragfahigen Kontakt (Rapport s. Kapitel 5.3.5 [S. 102]) zu den einzelnen Teilnehmern
und der ganzen Gruppe aufzubauen. Dieser Rapport jedoch ermoglicht erst ein wir-
kungsvolles Arbeiten mit der Trainingsteilnehmern.

Die Kunst, unter diesen Bedingungen wirkungsvoll werden zu kdnnen, steht und fallt

mit den vier Trainer-Kompetenzbereichen:

1. Der Trainer benétigt eine hohe ,,Performancekompetenz*: Er braucht Uber-
zeugungskraft, Souverdnitdt und das entsprechende ,,Standing®. Er muss schnell
und sicher auf Stérungen reagieren konnen.

2. Der Trainer benétigt Prozessbegleitungskompetenz, diec darauf ausgerichtet ist,
komplexe Prozesse addquat zu steuern. Diese Qualitét bezieht sich nicht mehr in
erster Linie auf die inhaltlich-fachliche Vermittlung, sondern auf die Interaktionen
mit den Teilnehmern und der Teilnehmer untereinander. Prozessbegleitungs-
kompetenz ist auch die Fihigkeit, lenkend in prinzipiell nicht steuerbaren
Systemen zu agieren, als eine Form von Umgang mit Paradoxien im Trainings-
umfeld.

3. Der Trainer benétigt eine zugleich breite und fundierte Methodenkompetenz.
Die Auswahl an geeigneten Methoden erdffnet ihm erst die notwendigen Alter-
nativen zum passgenauen und situativen Handeln. Hierauf legt das Buch seinen
Schwerpunkt.

15



Die Trainer-Kompetenzen: Was sollte ich als Trainer kdnnen?

4. Der Trainer benétigt Theoriekompetenz. Theoretische Hintergrundkonzepte,
wie z.B. TA, NLP, Systemik, Handlungslernen (s. Kapitel 4 [S. 27]), helfen dem
Trainer die Komplexitdt menschlichen Verhaltens durch geeignete Erklarungs-
modelle und Verdnderungswerkzeuge zu begreifen und dadurch Verianderungen
zu ermoglichen.

Die Trainer Kompetenzen

@ Me”’""ik
10 10
5 5

Der Trainer-Kompetenzrahmen
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Die Trainer-Kompetenzen: Was sollte ich als Trainer kdnnen?

3.3 Trainerkompetenz in verschiedenen Einsatzbereichen

3.3.1 Prozessbegleitung

Prozessbegleitung ist ein Hebammenjob: ,,Die meisten Kinder wiirden zwar auch al-
leine zur Welt kommen, mit Hebamme geht es aber i. d. R. wesentlich besser.
Prozessbegleitung ist unserer Auffassung nach ein wahrscheinlichkeitserh6hender
Beitrag zur besseren Ergebnis- und Zielorientierung in (sozialen) Systemen (z.B.
Gruppen, Teams, Abteilungen, Institutionen, Unternehmen). Eine zentrale Schliis-
selqualifikation des Trainers ist die Féhigkeit der Begleitung und Steuerung von
Gruppenprozessen. Beschrankt sich die Arbeit des Trainers allein auf die inhaltliche
Arbeit an Sachthemen und werden Bediirfnisse und Stimmungen auf der Bezichungs-
ebene nicht auf- und ernstgenommen, so kann die eigentliche Prozessbegleitung und
-steuerung nicht stattfinden. Darunter leidet die Zielorientierung meist erheblich.

Prozessbegleitung ldsst sich in vier Ebenen, die sich im Trainingsalltag selbstver-
standlich munter mischen, aufteilen:

Die vier Ebenen der Prozessbegleitung mit den jeweiligen Aufgaben des Trainers:
Die Sachebene: Ergebnisorientierung, Zielklarung, Setzen von Prioritdten, Polari-
titen herausarbeiten, Zusammenfassen, Umsetzungsplédne erarbeiten.

Die Strukturebene: Rahmen vorgeben (Raum, Zeit, Methoden, etc.), Zielorientie-
rung gewéhrleisten, Frage- und Moderationstechniken einsetzen, Visualisierung.
Die Beziehungsebene: Beobachten und erfassen der Gruppendynamik, Pacing und
Leading (s. Kapitel 5.3.5 [S. 102]), Arbeitsfahigkeit herstellen, Gruppenregeln instal-
lieren, konstruktiver Umgang mit Divergenzen ermdglichen, Transparenz der Kom-
munikation innerhalb der Gruppe erzeugen.

Die personliche Ebene: Personliche Befindlichkeiten wahrnehmen und bisweilen auch
kommunizieren und fiir einen guten Energiezustand sorgen, eigene (Prozessbegleiter)
Haltungen und Hypothesen liberpriifen, eigene Gefiihle und Stimmungen wahrnehmen.

Die Essenz der Prozessbegleitung ist:

a) Beobachten was passiert

b) Hypothesen bilden warum was passiert (und sich so ganz nebenbei bewusst sein,
dass es sich lediglich um Hypothesen handelt)

¢) Hypothesen liberpriifen (z.B. mittels Fragetechniken)

d) Aufder Basis dieser Hypothesen mogliche Handlungsalternativen andenken, viel-
leicht auch den Teilnehmern anbieten (hier ist eine breite Methodenkompetenz
hilfreich), Prioritdten setzen (lassen) und Entscheidungen treffen (lassen).

e) Wieder bei (1) beginnen.

Nicht unbedingt einfacher wird der Trainerjob dadurch, dass diese Schleife auf allen
vier Ebenen der Prozessbegleitung parallel ablduft.
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Hilfreiche Grundlagen und Haltungen des Trainers zur Prozessbegleitung sind:

e unerschiitterliche Wertschétzung

e Authentizitét

e Humor

e Ehrlichkeit und Transparenz (z.B. kann das Offenlegen eigener Hypothesen einen
Knoten Platzen lassen)

e, Aushalten konnen® von Spannungen, Verwirrung und Unklarheiten

e Prozesse sind nur begrenzt steuerbar. Fiir Interventionen gilt deshalb: ,,Weniger
ist mehr*

e Ziele sind Arbeitshypothesen der Trainer und nicht mehr

3.3.2 Performance

Die Fihigkeit einer guten und vor allem situationsangepassten Performance ist eine
zweite, zentrale Schliisselkompetenz des Trainers.

.Wahlmoglichkeiten™ ist hier das Zauberwort: iiberzeugend-motivierende, manch-
mal provokante und ab und zu vielleicht sogar direktive Auftritte, von deutlichen
nonverbalen Signalen getragen, sollten genauso im Verhaltensspektrum sein wie zu-
riickhaltendes oder auch mal fragend-irritiertes Verhalten. Und das Ganze dann aber
bitte auch authentisch!

In (der) Essenz ist Performancekompetenz unserer Auffassung nach das vom Trai-
ner in einer bestimmten Situation ausgewdhlte Verhalten — das auf der Basis einer
momentanen Hypothese — als moglichst zielfiihrend fiir das zu erreichende Ergebnis
erscheint. Performance ist der Steuerungsanteil einer Prozessbegleitung. Wesentlich
fiir eine authentische und wirkungsvolle Trainerperformance sind das Bewusstsein
und die Flexibilitdt im Umgang mit den personlichen nonverbalen Signalen (s. Kapi-
tel 5.3.5 [S. 102]: Pacing und Leading).

Hilfreiche Grundlagen fiir eine gute personliche Trainer-Performance sind:

e Mut zum personlichen Stil, Authentizitit

¢ Dienstleistungshaltung — im Service fiir den Kunden

e grofles Verhaltensrepertoire (von autoritdr-dominant zu zuriickhaltend-laisser
faire, von animierend zu provokant, von locker-humorvoll zu sachlich-ernst, etc.)
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3.3.3 Wertschitzungskultur

Wertschitzung ist ein Begriff der in aller Munde ist, dessen Umsetzung jedoch die
Pflicht und gleichsam die Kiir im Bereich unserer Trainertatigkeit darstellt.

Menschen begleiten, die aus unterschiedlichsten Welten kommen, verschiedensten
Wertesystemen folgen und vielfiltige Personlichkeitsprofile mitbringen ist eine he-
rausfordernde Aufgabe. Zumal dies meist noch in einem Systemkontext wie Firma,
Institution, Verein oder Schule geschieht, welche dann ihrerseits eigene Wertvorstel-
lungen und Zielsetzungen haben.

Man jongliert mit rohen Eiern und genauso viel Aufmerksamkeit braucht es auch als
Trainer.

Wertschitzung heif3t vor allem:

e andere Werte ,,schitzen

e Wirklich verstehen wollen

e Stehen lassen konnen

e Andersartigkeit akzeptieren

e Eigene Werte und Grenzen kennen

e Insichruhen

e Unabhéngig sein von der Zustimmung von auflen

e Keine heiligen Kiihe verteidigen miissen — offen sein kénnen.

e Neugier kultivieren

¢ Systeme wollen iiberleben — alles Verhalten begriindet sich daraus, das es einmal
dazu gedient hat — wie sonderbar es uns auch vorkommen mag.

Eric Berne, der Begriinder der TA hat einmal gesagt, um mit Menschen arbeiten zu
konnen, muss man denken lernen wie ein Marsmensch. Man stelle sich vor, dieser
landet auf der Erde und alles ist unbekannt fiir ihn. Dann versucht er heraus zu be-
kommen, warum die Dinge sind wie sie sind — frei von eigenen Erklarungsversuchen,
konzentriert beobachtend, voller Neugier.

Zugegebenermalflen ist dies zu lernen und anzuwenden oft eine Lebensaufgabe. Den-
noch ist es gleichzeitig das, wozu wir als Trainer bereit sein sollten. Nur dann kénnen
wir individuelle Entwicklung unterstiitzen anstatt unsere eigenen Vorstellungen von
den Dingen wie eine Blaupause iiber das Leben unserer Teilnehmer zu legen und
danach zu urteilen.
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Ein weiterer Aspekt dieses Themas wird oft unterschlagen. Es ist die Wertschitzung,
die wir uns als Trainer selbst entgegenbringen sollten.

Sie besteht darin, dass wir:

e Den Wert unserer eigenen Arbeit realistisch anerkennen lernen.

e Unsere eigene Art Trainer zu sein kennen und hinter uns selbst stehen kdnnen.

e Unsere Grenzen akzeptieren und uns Unféhigkeiten verzeihen kdnnen.

e Uns Ruhe und Entspannung, neue Inspiration und Weiterbildung génnen.

e Austausch, Supervision und Unterstiitzung mit und von Kollegen in Anspruch
nehmen und zulassen.

e Auftriage ablehnen wenn sie uns nicht gut tun oder uns nicht liegen.

e Eine gute Balance zwischen Arbeit, Leben und Freizeit halten (Work-Life-Balance).

e Uns selbst das geben kdnnen, das leben was wir anderen vermitteln wollen.

3.3.4 Selbstreflexion und Selbstwachstum

 Wir miissen die A"nderung sein,
die wir in der Welt sehen wollen.*
Mahatma Ghandi

Noch ticken die Uhren der Businesswelt hauptsidchlich nach dem Takt von ,,Zahlen,
Daten, Fakten“. Daher erfreuen sich Trainings mit dem Titel ,,Personlichkeitsent-
wicklung® nicht tiberall grofler Zustimmung.

Doch allmihlich scheint eine Anderung zu geschehen: Emotionale Intelligenz, Em-
pathie, Konfliktfdhigkeit und die Féhigkeit zu Work-Life-Balance werden immer
mehr genauso vorausgesetzt wie fachliche Kompetenz. Und entsprechend werden
Trainingsangebote zu diesen Themenbereichen immer aktueller.

Die Fahigkeit sich selbst zu kennen ist die Grundlage fiir allen Wandel — dies gilt fiir
den Trainer genauso wie fiir den Trainingsteilnehmer. Unabhdngig ob Teamarbeit,
Fiihrungskrifteentwicklung oder Einzelberatung — das Ergebnis der Trainingsarbeit
ist meist abhéingig vom Reife- und Entwicklungsgrad der Beteiligten.

Das alleine wére schon Grund genug fiir die Notwendigkeit von Selbstwachstum
zu pladieren. In den letzten Jahren erlebten wir auf vielfiltiger Art einen weiteren
Grund der hinzu kommt:

20



GRUNDLAGEN
DER
WEITER
BILDUNG Dr Thomas Spéh

Trainingsmethoden
Ein Methodenbuch fiir Trainer von Trainern

Menschen in Prozessen wirkungsvoll zu begleiten erfordert, neben vielen personlichen
Fahigkeiten, ein profundes Wissen iiber effektive Methoden. Ein gut gefiillter Werkzeugkasten
ist die Basis eines jeden Trainingserfolges.

Doch welche Methode funktioniert wirklich gut und wie aus der Fiille der Angebote eine
Auswahl treffen? Mal fehlt dazu die Zeit, mal fehlt die Erfahrung.

Dieses Buch fasst unser ,Methoden-Best of“ aus vier Bereichen zusammen:
= Transaktionsanalyse

= Systemischer Ansatz

= NLP

= Handlungslernen

Es bietet nach einem Kurzeinblick in diese vier Ansétze jede Menge Praxistibungen zu
Themen wie: Prozessbegleitung, Performance, Wertschatzungskultur, Selbstreflektion,
Kooperation, Kommunikation und Konflikt, Fiihrung, Zielfindung und Transfer — allesamt
Methoden, die wir in vielen Jahren unserer Trainertétigkeit ausprobiert und fiir gut befunden
haben. Eine Einsatzmatrix erleichtert die Zuordung der einzelnen Methoden zu spezifischen
Trainingszielen.

Dieses Buch ist aus der Praxis heraus entstanden und richtet sich an Praktiker. Es ist sowohl
als Inspiration fiir alte Hasen als auch als unterstiitzendes Startmaterial fiir Einsteiger gedacht.

ISBN 978-3-944708-15-7 www.ziel-verlag.de

@
ziel





