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Lacilitaton

Ein Prozessbegleiter (engl to facilitate =
erleichtern, ermoglichen), der in Unter-
nehmen, Organisationen und mit Einzel-
personen Veranderungen initilert, begleitet,

unterstiitzt und fordert.
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Coolspots managen

Wie man Gliick zum kulturellen Erfolgsfaktor macht

Coolspots sind vermutlich vielen, die mit anderen gut zusammenarbeiten, schon begegnet:
Momente, in denen in einer Diskussion, einem Konflikt, einer intensiven Arbeitssitzung plotz-
lich alle Beteiligten eine tiefe Erleichterung empfinden: »Der Weg ist wieder frei.« Coolspots
liefern einen Sinnbezug und neue Energie fiir die jeweils ndachsten Schritte: Das ist fiir viele
interessant, die an komplexen und dynamischen Aufgaben arbeiten und ihre Ziele etappen-

weise erreichen.

Ein hirbares Ausatmen, eine spilirbar veranderte At-
mosphdre, ein Schritt nach vorn beim Zusammenar-
beiten: Coolspots sind Momente der Kohasion, in
denen sich alle miteinander und mit der Aufgabe
verbunden fithlen. Momente, in denen Glick auf-
scheint. Diese Momente sind latent tiberall vorhan-
den, wo Menschen zusammenarbeiten und gemein-
sam etwas erreichen wollen, und sie zeigen sich of-
ter, als man ublicherweise wahmimmt. Wie kann
man erreichen, dass sie besser wahrgenommen
werden und ihre Wirksamkeit fiir Ergebnisse, die Un-
ternenhmens- und Filhrungskultur entfalten kénnen?
Was ist ndtig, damit das im Coolspot schlummernde
Potenzial fiir Gliick und qualitatives Wachstum zu-
gdanglich wird? Die These: Wer Coolspot-Manage-
ment betreibt, erreicht seine Mitstreiter besser und
geht einen Wachstumspfad, der den Menschen
ebenso zugutekommt wie der Organisation.

Ein gelingendes Coolspot-Management braucht
eine Reihe von Voraussetzungen und Werkzeugen,
und es fordert von den Beteiligten ein grofies Maf
an Beweglichkeit: Allen voran die Filhrungsperso-
nen missen bereit sein, sich zu zeigen, eigene
Grenzen zu tberschreiten, sich selbst zu verdndern
und verandern zu lassen.

Hintergrund

Das hier zugrunde liegende Verstandnis des Cool-
spots kommt aus dem Feld-Paradigma
der Prozessorientierten Psychologie,
die auf den US-amerikanischen Physi-
ker und Psychoanalytiker Arnold Min-
dell zuriickgeht, und ihrer Anwendung
im Process Work: In Abhdngigkeit vom
jeweiligen Kontext etabliert sich ein
Feld, in dem Menschen Positionen oder

Rollen einnehmen und aus ihnen heraus agieren,
ihre Beziehungen gestalten und miteinander ins
Gesprach kommen. In einem Coolspot ergibt sich
dann Kohdsion: Die Krédfte im Feld, die (in Hot-
spots) in alle moglichen Richtungen auseinander-
driften kdnnen, werden im Moment des Coolspots
plétzlich voneinander angezogen und finden zu-
sammen (urspriinglich ein physikalisches Phano-
men). Ausgeldst wird diese Verdanderung, wenn es
den Beteiligten gelingt, blinde Flecken
(Blindspots) im Feld aufzuldsen und — angeregt
von den unterschiedlichen Positionen, die zur
Sprache kommen - zu neuen Erkenntnissen und
Sichtweisen zu gelangen. Wenn das gelingt, wer-
den im Coolspotdie Menschen hinter inren Positi-
onen sichtbar. Beriihrbarkeit und Beriihrung wer-
den dadurch méglich.

Im Alltag ist es oft nicht klar, ob Menschen iber
ihre Positionen oder als Menschen angesprochen
werden. Notwendig ist beides: Die Ansprache (iber
die Position vereinfacht und versachlicht, macht
kompatibel und berechenbar, sodass sich Aufgaben
organisieren und in Routinen Uberfiithren lassen. Die
Ansprache der Beteiligten als Menschen hingegen
fiihrt zu persdnlichem Engagement, weil die Chance
auf Gliick und qualitatives Wachstum besteht.

Verfahren
1. Schritt: Fihrungsverstandnis liberdenken

Das Wichtigste sind die innere Einstellung und die
Glaubwiirdigkeit der handelnden Flihrungsperso-
nen oder des Facilitators. Nurdann kénnen alle an-
deren genug Vertrauen und Sicherheit spiren, um
auch selbst individuelle Grenzen zu iberschreiten,
eigene Blindspots aufzuldsen und ein persénliches
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Risiko einzugehen. Nur wenn man mit dem Sinn
dessen verbunden ist, was man tut, lassen sich
auch die Werkzeuge erlernen und handhaben, die
diese Art des Zusammenarbeitens erlauben. Das
alles ldsst sich nicht antrainieren oder als Rolle
spielen, sondern entspringt einer Haltung sich
selbst und anderen gegeniiber. Dazu ist eine konti-
nuierliche innere Arbeit notig,

2. Schritt: eigene Vorbereitung

Damit Coolspots Uberhaupt entstehen und wirken
konnen, muss sicher sein: Die Beteiligten wollen
gemeinsam etwas erreichen. Dann beginnt man da-
mit, sich selbst zu zentrieren und zu fokussieren,
bevor man im Team tadtig wird. Man fiihrt sich am
besten noch einmal die Zusammenhdnge vor Au-

gen (vgl, Abb. 1):

* (oolspots sind besondere Momente in einer
Gruppe, in denen die Beteiligten individuell und
verbindend das Gliick erleben, seelisch beriihrt
zu sein, Erfillung zu finden, zugehdrig zu sein
und Funktionieren und Wirksamkeit zu spiiren.
Sie dauern nicht ldnger als zehn Sekunden bis
maximal zehn Minuten.

* Einem solchen Moment gehen oft Hotspots vor-
aus, die sich in zdhen Diskussionen, unverein-
paren Standpunkten, Widerspriichen, Feindse-
ligkeiten, erstarrtem Schweigen oder Konflikten
dufern kdnnen. Ein Hotspot, in dem es »kracht«
und die Beteiligten sich meist personlich at-
tackiert fiihlen, kann das Signal sein, sich auf
den Weg zu einem Coolspot zu machen.

» Zwischen Hotspot und Coolspot liegen
Blindspots, blinde Flecken, »Splitter im eige-
nen Auge«, die eigenen Anteile am Geschehen,
die man nicht sehen kann oder will, Sie aufzu-
l6sen macht den Weg zu einem Coolspot frei.

Man kann Coolspots nicht »machen«, sondern nur
ermodglichen. Das geschieht auf mehreren Ebenen,.

3. Schritt: Blindspots aufspiliren — im Team

* Sich immer wieder klar machen, dass es in der
Auseinandersetzung um einen Dialog von Positi-
onen geht, die alle nebeneinander existieren
diirfen.

* Die Beteiligten dazu inspirieren, diese Sichtwei-
se zu libernehmen und sich auf ihre Positionen
zU konzentrieren,

* Zuhoren! Wahrnehmen, dass auch die anderen
zuhoren!

¢ Die Positionen in einen Dialog treten lassen, sie
zu gegenseitigem Feedback einladen und erle-
ben, dass die Beitrdge etwas verandern.
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* Sowohl rationale als auch empathische und in-
tuitive Fahigkeiten nutzen.

* Dialog und Austausch so unterstiitzen, dass et-
was Gemeinsames beriihrt werden kann. Oft
durch eine Uberraschende oder sogar krasse In-
tervention, in der jemand sich als Mensch zeigt
und die Position vorlibergehend ihre Bedeutung
verliert,

4, Schritt: Coolspot wahrnehmen und rahmen

» Sopbald das Gemeinsame, Menschliche, Ver-
sohnliche spilirbar ist und die Atmosphdre sich

Hotspot
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Abb. 1
ristika an den Orten

Typische Charakte-

Abb. 2 Typische Stimmen

auf dem Weg zum néchsten
Ort
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verandert, die Situation »anhalten« und »rah-
men«, sinngemdf vielleicht so: »lch moéchte Sie
fiir einen Moment um lhre Aufmerksamkeit bit-
ten. Ich weifd nicht, wie es Ihnen geht, aber mich
beriihrt, was ich gerade gehort habe. Ich wiirde
das gern ein wenig nachklingen lassen.«

* Wenn moglich, bedingungsfreie Dankbarkeit
zum Ausdruck bringen. Dann den Coolspot fiir
eine gemeinsame Entscheidung in der Sache
nutzen, und/oder flir ein gemeinsames Prinzip,
das man in Zukunft pflegen méchte. Ausklingen
lassen.

* SchlieBlich beachten: Der Coolspot gehtvoriiber
und ldsst sich nicht wiederholen. Ein Coolspot
von heute ist nicht das Replay eines Coolspots
von gestern. Es ist eine neue Qualitdt und ein
neues Niveau erreicht, sodass man sich auf den
Weg zum ndchsten Coolspot machen kann.

5. Schritt: fiir den nachsten Zyklus bereit sein

* Nicht vergessen: Der ndchste Hotspot kommt
bestimmt.

* Beachten: Der vorherige Coolspot wird vom
nachsten Hotspot nicht »ausradiert« oder sinn-
los gemacht. Ganz im Gegenteil: Er ist die Basis
fiir das zukilinftige Geschehen.

Es gibt also eine Reihe von Herausforderungen fiir
die Fithrung, sodass das Coolspot-Management ei-
nen moglicherweise tief greifenden Kulturwandel
mit sich bringt.

Vor- und Nachteile

Es entsteht eine Sicherheit des Miteinanders, die die
Selbstorganisation erleichtert und die Ressourcen
im Team zum Leben erweckt. Die Aufgaben werden
leichter, die Ziele besser erreicht und eine perma-
nente Veranderung wird selbstverstandlich. Die Be-
reitschaft, Gliick iberhaupt zu empfinden, wéchst.

Dem gegeniiber stehen anspruchsvolle Voraus-
setzungen, ohne die es nicht geht. An erster Stelle
Vertrauen, Beweglichkeit und wirkliche Offenheit.
Alle drei gedeihen nicht von selbst, sondern wollen
immer wiederneu erarbeitetwerden. Das geht nicht
von heute auf morgen, und es braucht in den meis-
ten Féllen mindestens zu Beginn eine professionel-
le Begleitung.

Und wie fast alles, kann auch Coolspot-Manage-
ment missbraucht werden: durch Zynismus, Mani-

pulation, als Ausweichmandver oder in Form einer
Coolspot-Tyrannei.

Perspektiven

Die direkten Einsatzmdglichkeiten liegen im ganz
alltdglichen Zusammenarbeiten und wirken von
dort verdndernd auf die Unternehmens- und Fiih-
rungskultur, Sind Coolspots ein Bestandteil der be-
wussten Kultur, so halten sie die Sinnorientierung
wach und fordern die Gesundheit von Menschen
und Organisationen. Opferhaltungen, Ressenti-
ments, Unzufriedenheit und Krankungen - alle-
samt Gesundheitsrisiken — nehmen ab. Betroffene
werden zu Beteiligten und es ist leichter, tendenzi-
ell alle ins Boot zu bekommen. Suchtfdrdernde In-
centives werden wenigerwichtig. Und neue Heraus-
forderungen lassen sich besser meistern, da der
Wandel geschmeidiger wird. So findet permanent
ein qualitatives Wachstum statt.

Gliick, das viele arbeitende Menschen aus-
schlieilich in ihrem privaten Leben flir méglich hal-
ten, kann auch beim Arbeiten hin und wieder dazu-
gehoren — eine riesige Chance fir mehr Lebens-
und Arbeitsfreude.
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