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Inspiriert von: A. Antonovsky

Bewerten Sie Ihre aktuellen Herausforderungen, indem Sie versuchen, sie in 

Einzelveränderungen zu zerlegen. Was wird sich demnächst bei Ihnen beruf-

lich verändern, bei Ihnen am Arbeitsplatz/im Stellenpro�l/im Team/im Un-

ternehmen? Welche Auswirkungen hat das voraussichtlich auf Ihr Privatle-

ben?

Schätzen Sie dann die einzelnen Veränderungen mit dem Kohärenz-Modell 

ein mit einer Zahl von 1 (nicht gegeben) bis 10 (ja, alles klar). Überlegen 

Sie dann, was Sie brauchen, damit die Zahl möglichst hoch wird und Sie zu 

der Veränderung vorbehaltlos „Ja“ sagen können. 

Konkrete 
Einzelveränderung

Verstehbar? Handhabbar? Sinnvoll?

Aus eigener Sicht Aus der Sicht 
anderer

Aus eigener Sicht Aus der Sicht 
anderer

Aus eigener Sicht Aus der Sicht 
anderer

Veränderung verstehen

Tipp: Fragen Sie auch eine Person Ihres Vertrau-
ens nach ihrer Einschätzung, kommen Sie ins 
Gespräch über die Abweichungen. Oft haben wir 
genau bei Veränderungen einen blinden Fleck 
oder „dramatisieren“ Einzelaspekte.
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Meine Veränderungen und ich

Legen Sie einen Zollstock in 1 Meter Länge aufgeklappt vor sich: Wenn Sie 

zwischen 1960 und 1980 geboren sind und bis heute überlebt haben, kön-

nen Sie von einer durchschnittlichen Lebenserwartung von etwas 79 Jahren 

(Männer) und 84 Jahren (Frauen) ausgehen. Natürlich darf es dann immer 

noch mehr werden. 

Kennzeichnen Sie den Durchschnittswert für sich z.B. mit einer Wäscheklam-

mer auf dem Zollstock und markieren Sie ebenfalls Ihr aktuelles Lebensalter 

mit einer Klammer. Re�ektieren Sie Ihr Leben mit den folgenden Fragen:

	� Welche Schlüsselmomente gab es in Ihrem Leben z.B. Schulbeginn, Aus-

bildungsbeginn, Hochzeit, Geburt eines Kindes, Scheidung, Tod eines

nahen Angehörigen, Existenzgründung etc.

	� Zeichnen Sie besonders schöne Momente und Zeiten z.B. mit Sternchen

auf Ihrem Zollstock ein.

	� Welche Ereignisse und Phasen waren für Sie besonders schlimm? Und wie

haben Sie es geschafft, diese zu bewältigen?

	� Gibt es einen oder mehrere Veränderungwünsche, die Sie schon lange mit

sich herum tragen?

	� Welcher dieser Veränderungwünsche würde voraussichtlich die größte

Verbesserung Ihres aktuellen Lebens mit sich bringen? Möchten Sie auf-

dem Zollstock eintragen, wann Sie diese Veränderung aktiv angehen?

	� Wie viele Jahre liegen noch vor Ihnen? Ziehen Sie die gleiche Zahl an

Jahren einmal ab und überlegen Sie, was in dieser Zeit alles passiert ist.

	� Was wird noch geschehen?

	� Was möchten Sie, dass noch geschehen soll?

	� Was fällt Ihnen sonst noch auf?

Fassen Sie hier die wichtigsten Ergebnisse und Fragestellungen zusammen,die 

Sie für sich ins Change-Coaching mitnehmen möchten:

Inspiriert von: Köhler, T. (2016): Das Jahr, als ich an�ng Dudelsack zu spielen 

Legen Sie hier eine Liste der  

Bewältigungsstrategien an, die 

bisher für Sie hilfreich waren:

!
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Veränderungsanalyse mit dem Change Rad
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Inspiriert von: Heath (2013): Switch: Veränderungen wagen und dadurch gewinnen! 

Dem Reiter die Richtung zeigen Den Elefanten motivieren Den Weg bahnen

Positive Ausnahmen

	� letzte Stelle erkämpft

(Assessment)

	� Gewalterfahrung als Jugendliche

> ausgezogen zu Tante

	� Elterninitiative gegen

Cyber-Mobbing gegründet

Die Veränderung zerlegen

Kinder: klare Grenzen/Regeln 

setzen bei Spielzeiten und Essen

Ehemann: Ihre Bedürfnisse äußern 

(Freunde, Interessen)

Chef: Arbeitsoverload ansprechen, 

Gespräch Gehaltserhöhung

Gewohnheiten bilden

	� Körperliche Aufrichtung

(Morgens, Aufzug, Telefon)

	� Atem vor mutigem Einsatz

gezielt einsetzen

	� „Mut-Rüstung“ anziehen.

	� Schattenspringen jeden Tag eine

Kleinigkeit

Das große Ziel

Ich bin klar, kraftvoll und mutig 

und zeige mich in meiner wahren 

Stärke und Schönheit. (Bild: 

Amazone)

An den Aufgaben wachsen

	� Ich denke, was ich sagen will

	� Ich spreche sehr freundlich

(Konjunktiv)

	� Ich spreche klar und ohne

Umschweife

Die Herde mobilisieren

	� Ich erzähle Anna und Helena von

meinem Vorhaben

	� Ich schreibe wöchentliche

„Erfolgsberichte“ an meinen

V-Coach

Wie geht es los?

	� Mo. Gespräch mit Kindern, neue

Regeln und Konsequenzen (Ster-

nesystem einführen)

	� Ich spreche Mi. mit Steve und

gehe nicht mit zur „Clubrunde“,

sondern mache mir einen schö-

nen Abend

Das Gefühl/die „eigentliche“ 

Person ansprechen

	� Ich will mich nach außen auch

so zeigen, wie ich eigentlich

wirklich bin.

	� Ich sehne mich danach, freier

und selbstbestimmter zu

agieren, habe das Gefühl, da

liegt ein „Durchbruch“ für mich!

Die Umgebung anpassen

	� Foto von mir als Amazone in mei-

nen Kleiderschrank, meine Mut-

Rüstungen zusammenstellen

	� rote Wand im Flur streichen

	� Fotowand mit mutigen Menschen

anlegen

Wie geht es weiter?

Chef: neue Aufgaben ablehnen, 

entweder-oder fragen

Steve: Gespräch meine/deine/

unsere Interessen suchen

Schwiegermutter: Klar und 

freundlich Grenze setzen, wenn sie 

an meiner Deko meckert (Sätze 

vorformulieren).

Mit schnellen Erfolgen die Basis 

schaffen

	� Gespräch mit Kindern

	� „Rüstungen“

	� Fotowand/Youtube-Filme zur

Motivation

Offen für Serendipity

Jeden Tag nach einer Möglichkeit 

zum Schattenspringen schauen, 

Notiz in Kalender!

Frau S. will mutiger werden (privat und beru�ich)
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Dem Reiter die Richtung zeigen Den Elefanten motivieren Den Weg bahnen

Welche positiven Ausnahmen �nden 

Sie? Wo haben Sie die erwünschte 

Veränderung schon mal im Kleinen 

gezeigt?

In welche Schritte überschaubaren 

und machbaren Schritte können Sie 

Ihre Veränderung zerlegen?

Wie könnten Sie die gewünschte 

Veränderung durch neue (kleine) 

Gewohnheiten unterstützen?

Wie lautet Ihr großes Gänsehaut-

Ziel?

Wie könnten Sie die machbaren 

Schritte so aufbauen, dass es 

einfach losgeht und die Herausfor-

derung erst nach und nach größer 

wird?

Wie können Sie Ihr soziales Umfeld 

mobilisieren, dass es Sie bei der 

Durchführung der Veränderung 

unterstützt?

Was ist der erste Schritt, mit dem 

es losgeht. Wann und wie fangen 

Sie konkret an?

Wie können Sie auch Ihr Unter- 

bewusstsein oder inneres Kind 

mitnehmen? Was sagen Sie liebevoll 

zum ihm/ihr, um es aus der Reserve 

zu locken, bzw. mit ins Boot zu 

holen?

Wie können Sie Ihre Umgebung so 

anpassen, dass sie „veränderungs-

freundlich“ wird?

Wie ist Ihre konkrete Planung  

(s. Schritte rechts)? In welchem 

Zeihorizont soll die Veränderung 

umgesetzt werden?

Welche ersten Dinge können Sie 

tun, die Ihnen leicht fallen und 

„quick wins“ sind?

Wo und wie können Sie offen durch 

die Welt gehen, um auch den 

„Zufall“ mitzunehmen oder ihm gar 

auf die Sprünge zu helfen?

Veränderung einfach machen (Fragen für Change-Coachs): 

Inspiriert von: Heath (2013): Switch: Veränderungen wagen und dadurch gewinnen! 
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Dem Reiter die Richtung zeigen Den Elefanten motivieren Den Weg bahnen

Positive Ausnahmen Die Veränderung zerlegen Gewohnheiten bilden

Das große Ziel An den Aufgaben wachsen Die Herde mobilisieren

Wie geht es los? Das Gefühl/die „eigentliche“ Person 

ansprechen

Die Umgebung anpassen

Wie geht es weiter? Mit schnellen Erfolgen die Basis 

schaffen

Offen für Serendipity

Veränderung einfach machen

Inspiriert von: Heath (2013): Switch: Veränderungen wagen und dadurch gewinnen! 
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So funktioniert Veränderung

Dem Reiter die Richtung zeigen

	� Smart Ziele vorgeben: messbar, erreichbar, in eigener Macht stehend,

klare Schritte zum Ziel, gut zu erledigen

	� Abstrakte Ideen in praktische Schritte verwandeln (für den Reiter ist die

Analysephase befriedigender als das Tun)

	� Übermäßiges Analysieren und Re�ektieren verhindern (> Analyseläh-

mung). Wenn, dann Analyse der Ausnahmen (kognitive Leistung hier

zielführend) s.u.

	� Positive Ausnahmen �nden, wo es schon geklappt hat (lösungsorien-

tierte Kurzzeittherapie), Wunderfrage, erste kleine Zeichen erkennen

	� Dem Klienten signalisieren, dass er tatsächlich in der Lage ist, das Prob-

lem selbst zu lösen, das Ausmaß der Veränderung verkleinern

	� „Was funktioniert und wie können wir auf diesem Weg weitermachen?“

	� „Was funktioniert jetzt im Moment?“ (Hebelt Anspruch des Reiters aus,

erst die optimale Lösung gefunden haben zu  müssen, die letztlich nie

kommt und deswegen vom Handeln in der Gegenwart abhält).

	� Effekt der kleinen Schritte: Dem Reiter zeigen, dass die Dinge gut laufen

könnten, dann wirft er nicht seine Problemlösungsmechanismen an, die

das Problem oft nur verstärken > quick wins

	� Keine Wahlmöglichkeiten lassen, klar den Weg de�nieren

	� Klare Anweisungen mit einem Grund verbinden (Bsp. Kindererziehung,

zieh bitte deine Schuhe an, der Bus kommt gleich)

	� Schwarz-Weiß-Ziele (keine Zigarette mehr), sind nützlich bei suchtarti-

gem Verhalten, keine Schlup�öcher für Ausreden (die der Reiter beson-

ders gut vor sich selbst er�nden kann, besonders, wenn auch der Elefant

sie will)

	� Auch der Reiter ist ein Visionär und bringt für langfristige Ziele kurzfris-

tige Opfer

Hauptprobleme des Reiters

	� Begrenzte Kraftreserven (Willenskraft schnell aufgebraucht)

	� Lähmung bei Entscheidungen und Mehrdeutigkeiten und zu hoher Kom-

plexität

	� Konzentration auf Probleme statt auf Lösungen, „Wissen verändert kein

Verhalten“

Inspiriert von: Heath (2013): Switch: Veränderungen wagen und dadurch gewinnen! 
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Den Elefanten motivieren

	� Positive Gefühle wecken (Hoffnung, Zuversicht, Lebensfreude) > dadurch

entsteht Verhaltensänderung

	� Durch positive Gefühle wird der Zugang zur spielerischen Lösungs�ndung

begünstigt (die einzige Möglichkeit, Ressourcen zur komplexen Problem-

lösung zu aktivieren)

	� Höhere Ziele �nden: BHAG Big Hairy Audacious Goal (großes, riskantes,

mutiges Ziel), unwiderstehlich, berührt im Inneren

	� Sinn �nden/stiften: Eine Vision erschaffen: „Ich strebe danach die Art

von Person zu sein, die die Veränderung vollziehen würde“ (Außensicht

auf attraktive Identität)

	� Erfolgsgeschichten erzählen, die Scheitern beinhalten (gehört als normal

dazu) Bsp. IBM Manager

	� Die 5 Sinne ansprechen (wie fühlt sich die Veränderung an, wie riecht

sie, wie hört sie sich an, wie berührt sie?)

	� Dankbarkeit für das was schon gut ist üben

	� Das Ausmaß der Veränderung reduzieren (Klienten angesichts der Heraus-

forderungen wieder mehr Größe verleihen),

	� Den Elefanten behutsam an den Herausforderungen wachsen lassen, die

Meilensteine planen

	� Unsicherheit (Vieldeutigkeit) macht dem Elefanten Angst > er wählt den

vertrauten Weg und das ist der Statur quo

	� Klare Verhaltensregeln de�nieren, die Leitlinien in freien Situation

liefern (Bsp. Buffet) > Klarheit löst Widerstand auf

	� Dem Elefant das Gefühl geben, ein größerer Teil des Weges ist schon

gemacht und er wäre dem Ziel näher als gedacht (Wunderskala)

	� Evtl. eine Krise schaffen, um dem Elefant vor Augen zu führen, dass es

so nicht weitergeht und er sich bewegen muss.

Hauptprobleme des Elefanten

	� Ist schnell entmutigt und lässt sich verängstigen, braucht ganz viel

Sicherheit

	� Ist stur, wenn er etwas nicht einsieht, dann geht gar nichts (lässt sich

aber gerne vom Reiter überlisten)

	� Braucht überschaubare Veränderungen, agiert nur mit/nach Gefühl

Inspiriert von: Heath (2013): Switch: Veränderungen wagen und dadurch gewinnen! 
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Den Weg aufzeigen (Zielabschirmung)

	� Personenproblem ist oft ein Situationsproblem > Attributionsfehler

(z.B. Supernanny)

	� Die Schritte möglichst einfach machen, die Dinge anzugehen, die wir

kontrollieren können (bedeutsam und in unmittelbarer Reichweite)

	� Sich unterstützen lassen von Menschen, die es schon geschafft haben

	� Die Umgebung so verändern, dass das erwünschte Verhalten erleichtert,

das falsche erschwert wird (Nudging = leichtes Schubsen in die richtige

Richtung) z.B. 1-Click-Bestellung, Kreditkarte einfrieren

	� Zielführende Gewohnheiten herausbilden, diese an Handlungsauslöser

(Trigger) hängen

	� Hindernisse beseitigen (Sportklamotten direkt neben das Bett legen)

	� Eine Checkliste abarbeiten

	� Mit Anderen Vergleichen (z.B. 85 Prozent löschen das Licht)

	� Sich eine neue Art des Denkens „erarbeiten“, im Tun spüren lernen, dass

es funktioniert

	� Sozialen Druck und Commitment schaffen, „die Herde mobilisieren“, so

dass Verhalten ansteckend wird und ein Mitläufer-Effekt entsteht (es ist

einfacher mitzulaufen und die Veränderung „mitzunehmen“, als sich

gegen die Herde zu stellen)

Inspiriert von: Heath (2013): Switch: Veränderungen wagen und dadurch gewinnen! 
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Quelle: www.movendo.de, Original: Hansueli Eugster 

Haus der Veränderung
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Inspiriert von: Alexander Hartmann, System 23 

Der Veränderungs-Loop

Veränderung kann an jedem Kasten des Loops ansetzen:

Wo können Sie bei Ihrer aktuellen Veränderung ansetzen?

	� Welche neuen Einstellungen, Glaubenssätze wollen Sie sich aneignen?

	� Welche neuen Vorstellungen über sich oder Ihre Veränderung möchten

Sie visualisieren?

	� Was soll sich in Ihrem Körper nach der Veränderung anders anfühlen?

	� Welche neuen Erfahrungen wollen Sie machen, um gut auf die Verände-

rung zugehen zu können?

Glaubenssätze

diese Brillen/Wahrnehmungs�lter und 

Einstellungen steuern unser Denken 

jeden Tag.

Imagination

Unser Kopfkino, die inneren Stimmen, 

unbewusste Gedanken, alles wie wir uns 

auf Basis unserer Glaubenssätze die 

eigene Realität schaffen.

Physiologie

Alles, was in unserem Körper als Reaktion 

auf eine Imagination passiert, z.B. 

Ideomotorik, Ideoemotiv, Ideosensorik.

Erfahrung

Unser Erleben in einer Situation, 

Begegnung oder bei einem Erlebnis prägt 

unsere Glaubenssätze, schafft aber auch 

Physiologie.
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Inspiriert von: Druyen (2018): Die ultimative Herausforderung – über die Veränderungs- 
fähigkeit der Deutschen 

Veränderungskompetenzen

	� Schätzen Sie Ihre Veränderungskompetenzen einmal anhand des folgen-

den Modells mit Zahlen von 1 (kaum vorhanden) bis 10 (sehr ausgeprägt)

aus dem Bauch heraus ein. Schreiben Sie die Zahlen neben die Kästchen.

	� Kreuzen Sie dann die Kompetenzen an, die Ihnen voraussichtlich bei

Ihrer aktuellen Veränderung weiterhelfen werden.

	� Formulieren Sie jeweils zwei bis drei konkrete Verhaltensweisen, mit

denen Sie diese Kompetenz weiterentwickeln können.

„Die Veränderungskompetenz wird 

zu einem zentralen Karrierefaktor“

Antje Freyth

Kompetenz Verhaltensweise Weitere Ideen zur Kompetenzentwicklung
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Nach: Storch/Krause (2005): Selbstmangement – ressourcenorientiert 

Erster Tag:

Ich gehe eine Straße entlang, am Gehsteig. Plötzlich tut sich vor mir ein Loch im Boden auf. Ich 
stürze hinein. Ich bin verloren. Ich weiß, ich muss sterben. Kläglich rufe ich um Hilfe. Dann, nach 
endlos langer Zeit, kommt mir jemand zu Hilfe, hilft mir heraus aus dem Loch.

Zweiter Tag:

Ich gehe die gleiche Straße entlang, am gleichen Gehsteig. Vor mir tut sich unererwartet wieder das 
Loch im Boden auf. Ich stürze hinein. Ich habe Angst. Aber ich rapple mich auf, und ich erkenne, 
dass es eine Möglichkeit gibt, wie ich mich selbst befreien kann. Das ist mühsam, aber es gelingt 
mir schließlich doch.

Dritter Tag:

Ich gehe die gleiche Straße entlang, am gleichen Gehsteig, und da ist wieder das gleiche Loch. Ich 
falle wieder hinein – aus reiner Gewohnheit. Ich ärgere mich über mich selbst, klettere auf dem mir 
nun schon bekannten Weg heraus und gehe weiter.

Vierter Tag:

Ich gehe wieder die gleiche Straße entlang, am gleichen Gehsteig, sehe das Loch vor mir – und 
wechsle die Straßenseite.

Fünfter Tag:

Ich nehme eine andere Straße.

Einstellungs- und Verhaltensänderung

Um die Grundhaltung kennenzulernen, die zur Veränderung von Einstellun-

gen sehr hilfreich ist, hier eine kleine Geschichte von Nossrat Pesesch kian:

Veranschaulichen wir uns diesen Prozess, der für Einstellungs- und Verhal-

tensänderungen gilt, nochmals an einem Schaubild:

K Merken, dass alte Einstellung 

wieder auftaucht

b Denken oder Fühlen nach 

alter Einstellung

j  Neue Einstellung denken/ 

fühlen können

F automatisiert neue 

Einstellung denken/fühlen

j

F

K

K

K

K

b

b

b

b

Zeit

Zeit

Zeit

Zeit

Zeit

Zeit

K

Vorläufer-Signale 

erkennen

Vorläufer-Signale 

erkennen

K K
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Quelle: Portia Nelson 

Das Loch in der Straße  

(There‘s a hole in my sidewalk, autobiography in 5 short chapters)

„Ich gehe die Straße entlang.

Da ist ein tiefes Loch im Bürgersteig.

Ich falle hinein

Ich bin verloren… Ich bin hil�os.

Es ist nicht mein Fehler.

Es dauert ewig, wieder hinaus zu kommen.

Ich gehe dieselbe Straße entlang.

Da ist ein tiefes Loch im Bürgersteig.

Ich tue so, als würde ich es nicht sehen.

Ich falle wieder hinein.

Ich kann nicht glauben, schon wieder am gleichen Ort zu sein.

Aber – es ist nicht mein Fehler.

Immer noch dauert es sehr lange, heraus zu kommen.

Ich gehe dieselbe Straße entlang.

Da ist ein tiefes Loch im Bürgersteig.

Ich falle schon wieder hinein… aus Gewohnheit.

Meine Augen sind offen. Ich weiß, wo ich bin.

Es ist mein Fehler.

Ich komme sofort wieder heraus.

Ich gehe dieselbe Straße entlang.

Da ist ein tiefes Loch im Bürgersteig.

Ich gehe darum herum.

Ich gehe eine andere Straße.“

Portia Nelson
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Quelle: Petra Bock: Mindfuck: Das Coaching | Fragebogen M. Nohl 

Gegen den Stress von innen 

Der Begriff Mindfuck entstammt der Filmsprache und beschreibt den Zu-

stand, wenn eine Person im Film nicht mehr zwischen Realität und eigener, 

selbstgemachter Fiktion unterscheiden kann. 

Mindfucks im Coaching sind nach Dr. Bock Gedankenmuster, mit denen wir 

uns selbst sabotieren. Je belastender unsere aktuelle Situation ist, desto 

stärker wirken sie und hindern uns daran, Lösungen zu �nden und unsere 

Potenziale zu entfalten. Sie treten meist in innerer Dialogform auf. Dieser 

Dialog mit uns selbst ist dann eher destruktiv.  

Mindfucks sind veraltetes Denken, das dem eigenen Erwachsenen-Ich und 

der Situation nicht angemessen ist. Teilweise haben wir sie von vorangegan-

genen Generationen übernommen, teilweise haben sie uns in früheren Le-

bensphasen geschützt. Frau Dr. Bock hat sieben Grundmuster identi�ziert.  

Welche der folgenden Aussagen kommen Ihnen sehr bekannt vor? Welche 

der Sätze sagen sie öfter mal zu sich selbst? Kringeln Sie die Nummern der 

zutreffenden Aussagen ein.

1. Wenn Du innerhalb der nächsten xxx Wochen keine Lösung für Dein Problem �ndest,
dann �ndest Du gar keine mehr.

2. Hey, motivier Dich einfach, dann klappt’s auch bei Dir.
3. Was Du willst, ist nicht so wichtig. Wichtiger ist, dass Du es Deiner Familie oder Deinem

Partner/Partnerin recht machst.
4. Deine Familie/Dein Unternehmen hat Dich doch da absichtlich reinlaufen lassen. Sie

hätten Dich ja auch gleich warnen können, dass die Herausforderung zu groß für Dich
sind.

5. Du bist jung, gesund und leistungsfähig, also stell Dich nicht so an. Was sollten denn
die anderen machen, denen es nicht so gut geht, wie Dir?

6. In der Verfassung, in der du gerade bist, kannst Du Dich keinem mehr zumuten. Du wirst
noch richtig einsam enden.

7. Du strengst Dich einfach nicht richtig an. Schau mal wie xxx das macht, der kriegt das
doch auch hin.

8. Wenn das weiter so in Deinem Leben abwärts geht, dann fällst Du in ein tiefes Loch, aus
dem Du alleine nicht mehr herauskommst.

9. Wer bist Du schon, dass Du hier die Ansprüche stellen kannst. Andere nehmen sich das
auch nicht heraus.

10. Wenn Du all Deine Kraft zusammennimmst, dann schaffst Du das, glaub mir, das hat
schon immer funktioniert.

11. Wenn Du Dich jetzt für/gegen xxx entscheidest, dann kommt das dicke Ende bestimmt
noch. Du wirst es bereuen

12. Du hast es mal wieder nicht geschafft. Deine Familie/Firma wird sehr enttäuscht von Dir
sein.

13. In unserer Familie wird man eben Arzt/Anwalt/Lehrerin etc. Das verlangt die Tradition./
In unserem Unternehmen macht man das so, wenn du nicht auffallen willst.

14. Alle haben Dich so unterstützt und Dir so viel ermöglicht und jetzt dankst Du es ihnen
so wenig und kriegst es einfach nicht auf die Reihe

15. Seine Träume leben wird überbewertet, was zählt ist, dass Du in der Realität überleben
kannst.
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Quelle: Petra Bock: Mindfuck: Das Coaching | Fragebogen M. Nohl 

16. Die anderen haben Informationen, die sie Dir nicht weiterleiten, deswegen hängst Du
jetzt so da und �ndest den Anschluss nicht mehr.

17. Es muss doch einfach funktionieren. Jetzt reiß Dich halt zusammen und arbeite noch
härter. Dein Großvater (o.a.) hätte jetzt auch noch nicht schlapp gemacht.

18. Was sollen denn die anderen denken, wenn Du das jetzt nicht anständig zu Ende führst.
Du bist doch hier Vorbild.

19. Jemand in Deinem Alter müsste sein Leben doch schon längst im Griff haben.
20. Wenn Du das jetzt nicht schaffst, bist Du aus dem Spiel, also überleg’s Dir gut.
21. Du tust so, als wärst Du etwas Besonderes, schau doch mal in den Spiegel und bleib auf

dem Teppich.
22. Deine Nase passt hier keinem, also pass auf, was Du sagst und tust, dass sie Dir nicht

noch mehr Steine in den Weg legen.
23. Wenn Du jetzt nicht das machst, was alle machen, bist Du raus aus dem Spiel, das ist

einfach so, denn die Karten werden nicht mehr neu gemischt.
24. Die wichtigste Regel ist, dass Du Dich durchbeißt, alles andere ist zweitrangig.
25. Ist doch alles nicht so schlimm. Nur noch ein halbes Jahr durchhalten, dann wird alles

gut.
26. Ich wette, Deine Freunde/Kollegen lästern schon hinter Deinem Rücken, was Du für ein

Versager bist.
27. Du musst es im ersten Anlauf schaffen, sonst bist Du in den Augen von xxx nichts mehr

wert.
28. Du bist schon immer aus Deinen Problemen wieder rausgekommen. Diesmal kriegst Du

das auch wieder hin, irgendjemand wird Dir schon helfen.

Welche zwei bis drei Mindfuck-Gedankengebäude sind bei Ihnen besonders 

ausgeprägt? Finden Sie es heraus. Kreuzen Sie die Zahlen hier an, die Sie 

im Fragebogen gekennzeichnet haben:

3 9 15 21 Selbstverleugnungs-Mindfuck 

7 12 14 19 Bewertungs-Mindfuck

1 6 8 11 Katastrophen-Mindfuck

13 18 24 27 Regel-Mindfuck

4 16 22 26 Misstrauen-Mindfuck

5 17 20 23 Druckmacher-Mindfuck

2 10 25 28 Übermotivations-Mindfuck

Gegenmaßnahmen

1. Den Mindfuck erkennen, das Thema identi�zieren.

2. Das Erwachsenen-Ich aktivieren mit einem Gegen-Satz:

3. Das natürliche Kind-Ich aktivieren mit einem frechen, selbstbewussten

Gegen-Satz:

4. Sich öffnen mit Neugier, Vertrauen und Erwartungsfreude an der kom-

menden Erfahrung und hierfür eine angemessene neue Körperhaltung

�nden:
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Inspiriert von: Bock, P. (2015): Mindfuck 
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Belastungspentagramm
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Quelle: Eisenstein, Ch. (2013): The More Beautiful World Our Heart Knows... 

Was ist wahr?

Im Veränderungscoaching begegnen wir oft vermeintlich auswegslosen  

Situationen oder Entscheidungssituationen, bei denen eine Art „Patt-Situa-

tion“ auftritt. Beide Optionen scheinen denkbar, meist überzeugt aber keine 

so richtig. Der Versuch einer kognitiven Lösung scheint gescheitert. Bei-

spiel: Wenn in einem Unternehmen tiefgreifende Veränderungen anstehen 

und Klienten nicht wissen, ob sie bleiben oder gehen sollen. In diesen Situa- 

tionen können Sie die folgende Übung durchführen. 

1. Identi�zieren Sie mit Ihrem Klienten eine Situation, die ansteht, die mit

Zweifeln behaftet ist „Ich weiß nicht, was ich davon halten/darüber

denken soll“ oder in der eine Entscheidung ansteht „Ich weiß nicht, wie

ich handeln soll“.

2. Lassen Sie Ihren Klienten kurz die Fakten aufschreiben und dann zwei

Interpretationen dieser Situation (evtl. als Hausaufgabe). Diese „Storys“

beschreiben, was die Situation persönlich aus einer bestimmten Sicht-

weise bedeutet, welche Aspekte aus dem Umfeld vermutlich mit hinein-

spielen und wie Menschen wahrgenommen werden, die an der Situation

beteiligt sind. Beide Interpretationen sollten jeweils eine deutlich

unterschiedliche (aber für den Klienten noch denkbare) Sichtweise auf

die Situation beschreiben.

Merkmale der beiden Storys sind:

	� Beide Storys spiegeln auf ihre Art die Fakten wieder, keine ist „besser“

oder „schlechter“, beide sind mögliche Konstruktionen der individuellen

Wirklichkeit.

	� In beide Storys �ießen bestimmte Annahmen, Einstellungen und Glau-

benssätze mit ein.

	� Beide Storys würden unterschiedliche Handlungswege auslösen.

3. Lassen Sie sich dann die Fakten und die Storys beide kurz vorstellen. Bei

Anwendung in Gruppen teilen Sie zu diesem Zeitpunkt die Gruppe in

Paare, einer hört zu, der andere ist der Erzähler.

4. Sie oder der Zuhörer fragt anschließend so präsent wie möglich einfach

nur nach:

	�  „Was ist wahr?“

Der Erzähler entscheidet sich dann für eine Story, oder modi�ziert eine

Version, kommt ins Nachdenken und denkt laut.
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	� Fragen Sie weiter: „Was ist noch wahr?“ Oder: „Wenn das wahr ist, was

ist noch wahr? Oder wiederholen Sie einfach: „Was ist wahr“

	�  Bitte halten Sie sich als Coach komplett mit anderen Interventionen und

Fragen zurück, sie verwirren nur! (Auch wenn es Ihnen schwer fällt, so

wenig zu leisten...)

	�  Durch dieses simple Nachfragen schaffen Sie einen gemeinsamen Raum,

in dem die aktuelle Wahrheit entstehen und sich zeigen kann (Presen-

cing).

	�  Wenn Sie sehen oder spüren, dass der Erzähler immer um die Wahrheit

herumtanzt, sie aber nicht aussprechen möchte, können Sie einen Vor-

schlag machen: „Ist es wahr, dass... ?“

5. Nach einigen Minuten kommt ein Punkt, an dem das Gefühl entsteht,

dass die derzeitige Wahrheit auf dem Tisch liegt. Fragen Sie dann als

Zuhörer nach: „Ist es soweit gut?“ oder „Ist es rund für Sie?“ Dann

könnte noch einmal ein Nachtrag oder eine Präzisierung kommen.

Oft merken Sie auch, dass ein Durchbruch entstanden ist, indem sich ein

Gefühl der Erleichterung beim Erzähler einstellt, auch einmal Tränen

�ießen, ein Seufzer kommt o.ä. Es ist eine Art „Mini-Krise“, die er oder

sie in Ihrer Begleitung durchlaufen hat.

Das Ergebnis der begleiteten Re�exion ist eine Lösung, die nicht selten 

offensichtlich erscheint oder zeigt, dass eine innere Entscheidung oder 

Wahl längst gefallen ist. Und wenn die Situation klar ist, werden auch 

vorher vermeintlich unüberwindbare Handlungen plötzlich klar und 

machbar. 

Darüber hinaus ist nichts zu tun. Die Lösung ist so eindrücklich, dass sie 

auch nicht aufgeschrieben werden muss. In der Gruppe werden jetzt die 

Rollen gewechselt.

Quelle: Eisenstein, Ch. (2013): The More Beautiful World Our Heart Knows... 
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Die Black Box Veränderung verändern

1. Lassen Sie sich einen für Ihren Klienten/Ihre Klientin problematische

Situation oder Thema schildern, vielleicht etwas, das ihm/ihr immer

wieder passiert und das er oder sie gerne verändern möchten. Lassen Sie

die Problematik auf einer Skala von 1 bis 10 in Ihrer Heftigkeit/Drama-

tik einschätzen.

2. Fragen Sie dann mit dem Fragebogen nach den Submodalitäten, die die

Wahrnehmung, die innere Repräsentation der Situation/der Thematik

beschreiben. Machen Sie sich Notizen, denn diese Antworten werden Sie

dann wieder anbieten, um sie gemeinsam zu verändern.

3. Verändern Sie dann mit Ihrem Klienten/Ihrer Klientin die Wahrnehmung,

indem Sie Angebote in der Reihenfolge der Checkliste machen, wie die

Submodalitäten verändert werden können, damit sich die Situation

positiv verändert. „Stellen Sie sich vor, Sie haben eine Fernbedienung

oder eine Drehregler und Sie drehen die Farbe noch kräftiger auf, wie

wird es dann?“ oder „Wird es besser/leichter/gefühlt freier, wenn...“

Bearbeiten Sie so die gesamte Antwortliste. Fragen Sie auch abschlie-

ßend, was den größten Veränderungseffekt hat, das ist ein Hinweise auf

den größten Veränderungshebel die „kritische Submodalität“. Der Sin-

neskanal könnte eine Schlüsselstellung für das weitere Veränderungs-

coaching haben, weil er zu einem sogenannten „Shift“ im Gesamtsystem

des Klienten führen kann.

4. Lassen Sie zum Schluss erneut die Problematik skalieren und die Heftig-

keit des Problems einschätzen. Sollte sich hier noch wenig getan haben,

fragen Sie noch weitere Sinneskanäle, z.B. Geruch- und Geschmackssinn

ab.

Vertiefte Info zu Submodalitäten unter:

Submodalitäten sind die kleinen Bausteine unse-
res inneren Erlebens. Sie bestimmen, wie wir eine 
Situation einschätzen und bewerten. Gelingt es, 
einzelne Submodalitäten zu ändern, verändert 
sich unsere Wahrnehmung, unsere innere Ein-
schätzung der Situation. Damit können wir Situa-
tionen im Inneren umgestalten, um sie im Äuße-
ren positiver bzw. gelassener zu erleben. In der 
Veränderungsarbeit können wir mit Klienten Ver-
änderungsängste und -bedenken damit entschär-
fen, indem wir sie innerlich umschreiben lassen.

https://www.landsiedel-seminare.de/nlp-blog/
wp-content/uploads/nlp-podcast/nlp-podcast-
08-submodalitaeten.mp3

Inspiriert von: www.landsiedel-seminare.de und www.froschkoenige.ch 
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Inspiriert von: www.landsiedel-seminare.de und www.froschkoenige.ch 

Submodalitäten Wahrnehmung der Situation
Veränderung, die ein positiveres 

Gefühl bewirkt

Visuell

Film/Standaufnahme: Ist es ein Film oder eine Standaufnahme?

Farbe/Schwarzweiß: Ist das Bild in Farbe oder Schwarzweiß gehalten?

Position im Raum: Wo be�ndet sich das Bild? rechts, links, mittig, 
oben, unten, in welcher Entfernung etwa?

Kontraste: Ist das Bild hell, gedämpft, dunkel?

Proportionen: Hat das Bild Lebensgröße, ist es größer oder kleiner?

Eigener Standort: Sind Sie Teil des Bildes, oder beobachten Sie die 
Szene aus einiger Entfernung, wenn ja von wo (oben, unten etc.)?

Rahmen/Panorama: Hat das Bild einen Rahmen, oder handelt es sich 
um eine Panoramaaufnahme?

3-D/2-D: Ist das Bild drei- oder zweidimensional?

Besondere Farbe: Gibt es eine Farbe, die Sie am meisten beeindruckt?

Auditiv

Selbst/Andere: Sagen Sie etwas zu sich selbst, oder hören Sie etwas 
von anderen?

Inhalt: Was genau sagen oder hören Sie, evtl. auch Stille oder 
bestimmte Geräusche?

Lautstärke: Wie laut ist das Gesagte?

Klangcharakter: Wie ist die Sprache oder wie sind die Geräusche 
beschaffen (z.B. tiefer, höher, schriller)?

Tempo: Wie schnell wird gesprochen?

Harmonie: Sind die Laute harmonisch, oder unharmonisch/
unangenehm?

Bestimmte Worte: Werden bestimmte Worte betont oder hören Sie sie 
besonders laut?

Bestimmte Auslöser: Gibt es noch andere hörbare Reize, die starke 
Gefühle in Ihnen auslösen?

Gefühlt/Kinästhetisch

Körperhaltung: Wie ist Ihre Körperhaltung?

Temperaturveränderung: Wie fühlt sich die Temperatur für Sie an? Heiß 
oder kalt?

Ober�ächenstruktur: Wenn Sie in der Situation fühlen, wie fühlt sie 
sich an? (Rauh, warm, glitschig etc.)

Gefühlsort: Wo fühlen Sie die Emp�ndung der Situation im Körper?

Bewegung: War eine Bewegung zu verzeichnen? Wenn ja, in welche 
Richtung und mit welcher Geschwindigkeit?

Atmung: Wie ist Ihre Atmung?

Gewicht: Fühlt es sich schwerer oder leichter an?

Rhythmus: Sind die Gefühle anhaltend, oder werden sie in Abständen 
ausgelöst?

Gibt es noch ein Gefühl, das wichtig wäre zu benennen?
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Zielrahmen abstecken

1. Was genau möchte ich erreichen?

2. Wie weiß ich und woran merke ich, dass ich mein Ziel erreicht habe?

3. Was werde ich konkret tun, um mein Ziel zu erreichen?

4. Muss ich dafür etwas aufgeben?

5. Was ist mein wichtigster persönlicher Gewinn bei der Zielerreichung?
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Quelle: Otto Scharmers, https://www.presencing.com/tools 

Change-Journaling

Methode von O. Scharmer (Übersetzung Trobisch, Nina; 

Schurbohm, Hagen; Abstreiter, Roland) angepasst auf den 

Veränderungsprozess.

1. Herausforderungen: Betrachten Sie sich selbst von

außen wie eine andere Person: Was sind die drei bis vier

wichtigsten Herausforderungen oder Aufgaben, die sich

Ihnen bei Ihrem Veränderungsvorhaben stellen?

2. Selbst: Schreiben Sie die drei oder vier wichtigsten

Fakten über sich selbst auf. Was sind die wichtigsten

Dinge, die Sie in ihrem Leben erreicht haben oder

Kompetenzen, die Sie entwickelt haben? (Beispiele:

Kinder großziehen, Ausbildung abschließen, ein guter

Zuhörer sein)

3. Erwachendes/auftauchendes Selbst: Angenommen,

Ihre Veränderung gelingt: Was waren die drei oder vier

wichtigsten Ziele/Sehnsüchte, Interessensgebiete oder

unentwickelten Talente, auf die Sie mehr Aufmerksam-

keit gerichtet haben? (Beispiele: Eine Kurzgeschichte

oder ein Gedicht schreiben, eine soziale Bewegung

initiieren, in Ihrer Arbeit einen Entwicklungssprung

machen)?

4. Frustration: Was frustriert Sie am meisten in Ihrem

aktuellen Veränderungsprozess?

5. Energie: Was sind Ihre größten Energiequellen? Was

lieben Sie?

6. Innerer Widerstand: Was hält Sie zurück? Beschreiben

Sie zwei oder drei Situationen der jüngeren Vergangen-

heit, wo Sie eine der folgenden drei Stimmen so aktiv in

sich wahrnehmen konnten, dass diese Sie dann davon

abhielt, sich mit Ihrer Veränderungssituation

auseinanderzusetzen:

	� Die Stimme der Bewertung: Die Offenheit im Verstand

beenden (Downloaden und Bewerten, statt Fragen/ Erkun-

den)
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	� Die Stimme des Zynismus: Das offene Herz schließen

(Abtrennen, statt in Verbindung zu gehen)

	� Die Stimme der Angst: Den offenen Willen schließen

(festhalten an Vergangenheit oder Status quo statt loszu-

lassen)

7. Der Riss: Welche neuen Aspekte in und von sich selbst

haben Sie in den letzten Tagen und Wochen

wahrgenommen? Welche neuen Fragen und Themen sind

Ihnen begegnet bzw. aufgetaucht?

8. Ihre Gemeinschaft: Welche Menschen bilden Ihre

Gemeinschaft und was sind Ihre größten Hoffnungen in

Bezug auf Ihre zukünftige Veränderung? Wählen Sie drei

Menschen mit verschiedenen Perspektiven auf Ihr Leben

und untersuchen Sie deren Hoffnungen/Wünsche für

Ihre Zukunft. Wenn diese Menschen Ihre Zukunft durch

Ihre Augen schauen, was könnte deren Hoffnung für Sie

sein?

9. Hubschrauber: Betrachten Sie sich selbst wie von

einem Hubschrauber aus: Was machen Sie? Was

versuchen Sie zu tun zu diesem Zeitpunkt Ihrer

professionellen und persönlichen Veränderungsreise?

10. Hubschrauber II: Betrachten Sie Ihre Gemeinschaft/

Unternehmen/ Organisation, die kollektive Bewegung

von oben: Was versucht diese kollektiv zu diesem

Zeitpunkt ihrer kollektiven Reise zu tun?

11. Fußstapfen: Stellen Sie sich vor, Sie könnten vorspulen

zu den letzten Momenten Ihres Lebens, wenn es für Sie

Zeit ist zu gehen. Schauen Sie nun zurück auf Ihren

Lebensweg als Ganzes. Was würden Sie gerne in diesem

Moment sehen, wie Sie in der Veränderungssituation

gehandelt haben

12. Hilfe: Schauen Sie von diesem zukünftigen Ort zurück

auf Ihre gegenwärtige Situation, als würden Sie auf

eine andere Person schauen. Nun versuchen Sie, mit

dieser Person mitzufühlen und ihr zu helfen aus der

Perspektive Ihres höchsten, zukünftigen Selbst

(Potenzials). Welchen Rat würden Sie geben? Fühlen Sie

sich ein und spüren Sie, was der Hinweis/Rat ist – und

dann schreiben Sie es auf.

Quelle: Otto Scharmers, https://www.presencing.com/tools 
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13. Intention: Nun kehren Sie zurück zur Gegenwart und

kristallisieren (verfeinern) Sie, was es ist, was Sie

kreieren wollen: Welche Vision und Intention haben Sie

für sich selbst und die Situation nach Ihrer Verände-

rung? Was sind die essentiellen Kernelemente der

Zukunft, die Sie in Ihrem persönlichen, professionellen

und sozialen Leben verwirklichen wollen? Beschreiben

Sie so konkret wie möglich die Bilder und Elemente, die

in Ihnen aufgetaucht sind.

14. Loslassen: Was würden Sie loslassen müssen, um Ihre

Vision umzusetzen und ins Leben zu bringen? Was ist

das alte Zeug, das gehen muss? Aus welcher alten Haut

(Gewohnheiten, Gedanken, Abläufe, etc.) müssen Sie

sich pellen?

15. Samen: Was in Ihrem aktuellen Leben oder Ihrer

Umgebung enthält die Samen für die veränderte

Zukunft, die Sie erschaffen wollen? Wo, an welchem Ort

sehen Sie (bereits jetzt schon) den Beginn Ihrer

Zukunft?

16. Einen Prototypen bilden: Wenn Sie in den nächsten

drei Monaten einen Prototyp für die Zukunft, die Sie

entdecken wollen, entwickeln – als Mikrokosmos – und

darin das Neue dadurch entdecken, dass Sie etwas tun

– wie würde dieser Prototyp aussehen?

17. Menschen: Wer kann Ihnen dabei helfen, dass Ihre

höchst mögliche Zukunft Realität wird? Wer könnten die

wesentlichen Helfer und Partner dabei sein?

18. Aktionen: Welche ersten praktischen Schritte könnten

Sie in den nächsten drei bis vier Tagen unternehmen,

um Ihre Absicht in die Realität umzusetzen?

Quelle: Otto Scharmers, https://www.presencing.com/tools 



Change-Coaching 38

Kompetenz für Coachs 
www.weiterbildung-coach.de

Quelle: Breathing Space: Zwölf Lektionen für die moderne Frau, Katrina Repka 

Das Atempendel 

Zeit: 5–20 Minuten 

1. Setzen Sie sich bequem in den Schneidersitz. Legen Sie den Handrücken

auf die Knie und schließen Sie sanft die Hände.

2. Verlängern Sie Ihre Wirbelsäule, entspannen Sie Ihre Schultern, schlie-

ßen Sie die Augen und nehmen Sie sich einen Moment Zeit, um Ihren

Atem zu beobachten.

3. Öffnen Sie Ihre rechte Faust und spüren Sie beim Einatmen, wie sich der

Atem in Ihr rechtes Nasenloch bewegt.

4. Schließen Sie am Ende der Einatmung die rechte Hand, öffnen Sie die

linke Faust und spüren Sie, wie sich der Atem aus dem linken Nasenloch

bewegt.

5. Halten Sie Ihre linke Hand offen und spüren Sie beim Einatmen, wie sich

der Atem in das linke Nasenloch bewegt. Schließen Sie die linke Hand,

öffnen Sie die rechte Faust und atmen Sie durch das rechte Nasenloch

aus. Damit ist eine Runde des Pendels abgeschlossen. Beginnen Sie eine

neue Runde, indem Sie durch das rechte Nasenloch einatmen.

6. Üben Sie mindestens sechs Runden, mehr, wenn Sie besonders beschäf-

tigt sind. Versuchen Sie, die Länge Ihrer Atemzüge auszugleichen. Spü-

ren Sie, wie Sie sich dabei innerlich zentrieren (wie ein Pendel, das zur

Ruhe kommt).

7. Zum Schluss atmen Sie aus dem rechten Nasenloch; halten Sie den

Handrücken auf den Knien, öffnen Sie beide Fäuste und berühren Sie

den Daumen und den ersten Finger jeder Hand leicht zusammen, um

einen Kreis zu bilden. Halten Sie Ihre Augen geschlossen und sitzen Sie

fünf Minuten lang in der Stille, wenn Sie können. Versuchen Sie, ganz in

das Erleben zu gehen, Ihre innere Weite zu spüren und die Ganzheit im

Kern Ihres Seins zu fühlen.

8. Legen Sie Ihre Hände wie zum Gebet vor Ihr Herz und reiben Sie Ihre

Hand�ächen sehr sanft aneinander.

9. Bringen Sie nun Ihre Hand�ächen sanft auf Ihr Gesicht und bedecken

Sie Ihre Augen, dann legen Sie sie untereinander in den Nacken dann

übereinander an Ihren Hals, Ihr Herz, Ihren Solarplexus und etwas

unterhalb des Nabels; schließlich streichen Sie Ihre Beine aus, bis sich

Ihre Hände über die Fußsohlen legen.

10. Beugen Sie Ihren Kopf und öffnen Sie langsam Ihre Augen, schauen Sie

zuerst auf einen Punkt auf dem Boden und erweitern Sie dann allmäh-

lich Ihr Bewusstsein, um den Raum wieder wahrzunehmen.
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Change-Teams: Gemeinsam Veränderungsziele umsetzen

Ein Change-Team oder auch gängiger Erfolgsteam ist eine Gruppe von Menschen, die sich regelmäßig treffen, um 

sich gegenseitig dabei helfen, ihre Ziele zu verwirklichen. Ziele systematisch zu erreichen ist für viele Menschen 

nicht so einfach. In der Anfangsphase ist man hoch motiviert und hat viel Energie. Wenn die ersten Schwierigkeiten 

auftauchen oder man in eine Art Sackgasse gerät, hören viele auf, ihr Ziel weiter zu verfolgen. Oft fehlen einem 

auch Anregungen und Tipps von außen. Genau bei diesen Schwierigkeiten hilft das Erfolgsteam.

Die Idee kommt aus den USA: Die Idee zur Gründung von Erfolgsteams stammt aus Amerika. Die Autorin Barbara 

Sher weist in ihren wirklich empfehlenswerten Erfolgsbüchern (z.B. Wishcraft und Live the life you love) darauf hin, 

wie hilfreich es sein kann, sich zum Erreichen von Zielen mit anderen Menschen zusammenzutun.

Worum geht es?

Für ein Erfolgsteam schließen sich mehrere Menschen zu einem Team zusammen, wobei jedes Teammitglied mindes-

tens ein konkretes Ziel verfolgen muss. Es geht darum, zusammen mit Gleichgesinnten persönliche und beru�iche 

Ziele systematisch anzugehen. Ein Erfolgsteam ist aber weniger eine Selbsthilfegruppe, als vielmehr ein echtes 

Arbeitsteam. Es gibt bestimmte Regeln für die Zusammenarbeit, die ein effektives Vorgehen gewährleisten. Im 

wesentlichen wird durch ein solches Team die konsequente Verwirklichung der persönlichen Ziele sichergestellt und 

jedes Teammitglied kann dabei auf die Unterstützung der anderen bauen.

Das Ziel des Erfolgsteams ist Erfolg

Wie der Name schon sagt, geht es bei einem Erfolgsteam um Erfolg. „Erfolgreich“ ist dabei eine persönliche De�ni-

tionsfrage und hängt von den jeweiligen Zielen ab, die sich die einzelnen Teammitglieder setzen. Diese Ziele können 

beru�icher oder persönlicher Natur sein. Die Mitglieder eines Erfolgsteams unterstützen sich dabei, die gesetzten 

Ziele erfolgreich zu erreichen oder ggf. diese auch erst herauszu�nden.

Konkrete Vorteile von Erfolgsteams

	� Ein Erfolgsteam bietet die Möglichkeit, konsequent an den eigenen Zielen zu arbeiten, dafür Rat und Feedback

von anderen zu bekommen und anhand der verschiedenen individuellen Vorgehensweisen zu lernen. Allein durch

die Teilnahme am Team wird die Selbstdisziplin gefördert, tatsächlich an den eigenen Zielen zu arbeiten.

	� Ein Erfolgsteam bedeutet Networking – also Kontakte knüpfen, Menschen kennen lernen .

	� Ein Erfolgsteam bringt vielerlei Austauschmöglichkeiten mit Personen, die aus ganz anderen Gebieten kommen

und damit die Möglichkeit, viel dazuzulernen.

	� Ein Erfolgsteam bedeutet eine echte „Win-Win-Situation“, also alle haben davon Nutzen: Sie bekommen Rat und

Tat von Menschen, die Sie bei Ihrem Ziel unterstützen wollen und Sie können die anderen dabei unterstützen,

ihre Ziel zu erreichen.

Einige Grundvoraussetzungen sind für den Erfolg eines Erfolgsteams unerlässlich:

	� Für ein Erfolgsteam müssen sich Menschen zusammen�nden, die bereit sind, sich für die Zeit des Bestehens des

Erfolgsteams aufeinander einzulassen und vor allem auch mit Engagement dabeizubleiben.
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	� Vertrauen und Stimmung in der Gruppe – Es ist sehr wichtig, dass die Teammitglieder sich gegenseitig vertrauen

und eine positive, konstruktive Grundstimmung herrscht. Nur so können alle offen genug sein, um etwas von sich

selbst mitzuteilen und auch um Rat von anderen zuzulassen und anzunehmen oder über Misserfolge und Prob-

leme zu berichten. Verständnis füreinander und ein respektvoller Umgang sind deshalb ganz wichtig. Selbstver-

ständlich können sich die Teammitglieder wenn nötig auch kritisieren, aber bitte immer mit einer konstruktiven

Ausrichtung.

	� Engagement und Commitment – Für die Arbeit in einem Erfolgsteam ist es unerlässlich, dass jeder sich im Vorfeld

überlegt, ob er oder sie wirklich bereit ist, die Zeit, Energie und das Engagement aufzubringen, tatsächlich

dabeizubleiben. Zielerreichung geschieht fast nie „so nebenbei“. Es bedeutet oft viel Arbeit und Durchhaltever-

mögen, in einem Erfolgsteam mitzuarbeiten. Wer nur halbherzig mit dabei ist, schadet dem Team mehr, als dass

er oder sie etwas nutzt.

	� Die Bereitschaft jedes Mitglieds, etwas Neues dazuzulernen – Ein Erfolgsteam bietet die Möglichkeit, sehr viel

zu lernen – über sich selbst, über den Umgang mit Zielen, darüber, wie andere vorgehen, welche Methoden und

Möglichkeiten es gibt, sich seinem Ziel zu nähern, über mensch-liches Verhalten ganz allgemein u.v.m. Je offener

die Teammitglieder sind, desto interessanter wird es.

Einen Raum für Ihre Arbeit…

Sie brauchen einen Raum, in dem Sie sich regelmäßig treffen können und der eine angenehme Arbeitsatmosphäre 

hat. Sich abwechselnd bei jemanden Zuhause zu treffen, ist meist nicht so günstig, da dort selten eine ungestörte 

Arbeit gewährleistet werden kann.

Ein Ziel…

In einem Change-Team geht es darum, individuelle Veränderungsziele zu erreichen. Ideal ist es, wenn jeder nur ein 

Ziel für die Arbeit im Erfolgsteam einbringt. Damit wird verhindert, dass man sich verzettelt. Natürlich kann ein 

großes Ziel sehr viele Teilziele beinhalten, aber jeder sollte eine grundsätzliche Marschrichtung bestimmen. Das 

macht es auch für alle leichter, den Überblick über die Ziele, die im Team verfolgt werden, zu behalten. Ein solches 

Ziel zu �nden, ist schon die erste große Aufgabe für die Mitglieder eines Erfolgsteams. Für manch‘ einen ist es gar 

nicht so einfach, ein Ziel zu �nden und den Mut aufzubringen, sich diesem Ziel konsequent zu widmen. Dafür brau-

chen wir alle Mut und Energie.

Häu�gkeit der Treffen

Sie sollten sich im Team darüber absprechen, wie oft Sie sich treffen wollen. Gute Erfahrungen wurden mit zwei- 

oder dreiwöchigen Treffen gemacht. Liegen die Termine zu weit auseinander, verliert man leicht den Kontakt zu 

seinem Ziel.

Struktur der gemeinsamen Arbeit

Am besten gestaltet man die Treffen nach einem immer gleichen Ablauf. Ein Treffen eines Erfolgsteams hat demnach 

drei Phasen:
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Phase 1: Einstieg – Die Sitzung beginnt damit, dass sich alle Mitglieder gegenseitig über den Stand der Dinge in-

formieren und darüber berichten, was aus den vorgenommenen Schritten geworden ist. Leitfragen:

	� Wo stehe ich heute auf dem Weg zum Erreichen meines Zieles?

	� Was ist seit dem letzten Treffen passiert? Welche Schritte habe ich getan? Was wurde von außen an mich heran-

getragen?

	� Was habe ich erreicht? Welche Erfolge kann ich verbuchen? Wo bin ich noch nicht weitergekommen? Wo bin ich

zufrieden und wo nicht?

Hier geht es vor allem darum, sich selbst Rede und Antwort zu stehen und Klarheit darüber zu bekommen, wie ef-

fektiv man an seinem Ziel gearbeitet hat. Rechnen Sie für diese Runde ca. 5 Minuten pro Person ein. Sehr viel 

länger sollten die Beiträge nicht sein.

Phase 2: Unterstützung – Diese Phase bildet die Hauptarbeit eines jeden Treffens. In dieser Phase können alle Teil-

nehmer um Unterstützung bitten. Leitfragen:

	� Bin ich ins Stocken geraten? An welchen Punkten und warum?

	� Welche Informationen oder welche Unterstützung brauche ich, damit ich weiterkomme?

	� Was könnte mir in dieser Situation am besten helfen?

Sie können sich im Team entscheiden, ob hier auch Rat und Feedback von den anderen gegeben werden soll oder

ob jedes Teammitglied tatsächlich nur von sich aus um Hilfe bitten soll. Für die Runde sind ca. 15 bis 20 Minuten

pro Person einzuplanen.

Phase 3: Hausaufgaben festlegen – Im dritten Teil werden die nächsten Schritte festgelegt, die sich jeder für die 

nächste Zeit auf dem Weg zu seinem Ziel vornimmt. Alle Vorhaben sollten schriftlich �xiert werden und allen vor-

liegen. Am besten ist, wenn einer der Teammitglieder ein Protokoll führt. Das Mitteilen der nächsten Schritte dau-

ert ca. 2. Minuten pro Person.

Wie lange besteht ein Erfolgsteam?

Es ist ratsam, die Zeit für das Team zunächst auf ein halbes Jahr festzulegen. So bekommt die Ziele einen gewissen 

Termindruck, der für viele motivierend ist. Es bleibt aber natürlich bei Ihnen, nach Ablauf dieses halben Jahres zu 

entscheiden, in eine weitere Runde zu gehen.
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3.4 Bucket-List*

Nur mal angenommen, jede Veränderung bietet 

Ihnen die Chance, Ihre Fahrt in die Zukunft neu 

auszurichten.

Nehmen Sie Ihre aktuelle Veränderung doch 

einmal zum Anlass, um darüber nachzudenken, 

was Sie wirklich wirklich wollen.

Wer wollen Sie sein? Was wollen Sie noch tun 

oder erleben und was wollen Sie noch haben 

oder erreichen in Ihrem Leben?

SEIN
TUN

HABEN

*„To kick the bucket“ heißt so viel wie „den

Löffel abgeben“. Unter der Bucket- oder Löffelliste 

versteht man eine Sammlung von Ideen, was man 

noch vor seinem Tod alles erlebt und erreicht  

haben möchte oder im Leben verändern will.


