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leadership  Wofur wir antreten (WHY)

Als Gesprachspartner, Coaches und Berater werden wir seit uber
30 Jahren von unseren Kunden in deren strategische Change- und
FUhrungsentwicklungs-Vorhaben einbezogen. Das passiert, weil uns einige
wesentliche Uberzeugungen und Haltungen zur nachhaltigen Entwicklung von
Menschen und Organisationen verbinden:

Wir orientieren uns

+ an einem humanistischen Verstdndnis von Arbeit: Arbeit darf nicht krank machen, muB Sinn
und auch SpaB machen und die Moglichkeit bieten, sowohl die jeweiligen persénlichen und
fachlichen Kompetenzen einzubringen, als auch sich weiterzuentwickeln

+ an der Notwendigkeit, die Beschdaftigten von Anfang an in Ver&nderungen einzubeziehen
und Ihnen Gelegenheit zu geben, diese mit ihren Sichtweisen/ Vorschlégen zu bereichern,

+ daran, dass Informationsflisse und Steuerungsprinzipien wie auch Bewertungs-maBstdbe im
Unternehmen offengelegt werden, um Klarheit, aber auch Vertrauen zu erméglichen

+ an dem Prinzip reflektierter Anpassung an die Markt- und gesellschaftlichen Erfordernisse,

+ an einem ganzheitlichen Verstdndnis von Organisationen und der Notwendigkeit, diese
nicht nur an privaten Interessen, sondern auch an einer nachhaltigen Gestaltung der Wirt-
schaft angesichts knapper Ressourcen, zunehmender 6kologischer und sozialer Probleme
auszurichten.

Hierin liegen fur uns Begrundungen fir die Zukunftssicherung von Unternehmen.

Unsere Change-Arbeit basiert auf der Erfahrung, dass Verdnderungen eher aus der Organisa-
tion heraus, unter Nutzung der vorhandenen Kompetenzen und der moéglichen Kommunika-
tion(sstrukturen) in kontinuierlichen Lernschleifen gelingen kénnen, als durch externe Modellim-
plementierung. Wir halten viel von guter Analyse jenseits klassischer Datenerhebungen, aber
auch von schnellem Beginn und Quick Wins. Wir nutzen dafir bewdhrte wie auch neue Arbeits-
ansatze zu den Themen Change-Management, Agilitéat, New Work, zukunftsfhige FOhrung,
Action Learning usw.

Dabei helfen uns unsere professionellen Ausbildungen, unsere eigenen FUhrungs- und langjah-
rigen Beratungserfahrungen, unsere regelmdaBigen Reflexionen in unseren Communities, unsere
Leidenschaft und unser Mut, nicht den bekannten Moden und Change-Rezepten ,,aufzusit-
zen", sondern jeweils individuelle Probleml&sungen fUr unsere Kunden umzusetzen.

Dr. Klaus Wagenhals, Grinder des
Netzwerks metisleadership ist
Industriesoziologe und Organisa-
tionspsychologe und promovier-
ter Okonom.

Er verfGgt Uber langjdhrige Erfah-
rungen als Projekt-manager in
verschiedenen Branchen, als
GeschdaftsfGhrer, als Change-
Begleiter, systemischer Coach,
Kultur- und FUhrungs-entwickler,
als Speaker und Autor.

Das Netzwerk besteht aus vier
Berater*innen mit eigenen Firmen
sowie unterschiedlicher Expertise
und Vernetzung

Nehmen Sie Kontakt zu uns auf,
wenn lhnen gefdllt, was Sie lesen:
info@metisleadership.com
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leadership  Wie wir arbeiten (HOW)

Unsere Kunden sind meist mittelstdndische Unternehmen im Aufbruch zu

neven Arbeits- und Or-

ganisationsformen, zu neuer Fuhrungs- und Kooperationskultur. Sie suchen vertrauensvolle Unterstitzung fur ihren indi-
viduellen Weg zur Problemlosung oder zur Neu-Ausrichtung. Oft werden wir iber verschiedene Projekte hinweg ein-
bezogen und wg unserer Leidenschaft, unserer scharfsinnigen Analyse und flexiblen Losungsorientierung weiterempfoh-
len. Die Gestaltung dieses Prozesses ist oft direkt prototypisch fur die neue Organisation bzw. Kultur.

Haufige Fragen unserer Kunden beziehen sich auf

-die Gestaltung schneller und nachhaltiger Verdnderung (ob Uberschaubarer
Change, ,New Work" oder Transformation),

-eine zu den Anforderungen passende Organisationskultur mit neuer Verteilung
von Rollen, Aufgaben und FUhrung und Information,

-die effektivere Gestaltung der Kommunikation und Zusammenarbeit,
-persdnliche Unsicherheiten bezuglich der eigenen Rolle und Resilienz — aber auch
bzgl. der Anwendung von nutzlichen Instrumenten,

-die Notwendigkeit von Verhaltensénderung

-die konkrete DurchfUhrung anstehender Meetings mit Probleml&se- oder Innova-
tionscharakter

Das bedeutet fur uns situatives und praxisorientiertes, aber immer auch
zusammenhang- und lernorientiertes sowie integrierendes Arbeiten.

DafUrist uns wichtig, gemeinsam mit unseren Kunden die fUr sie relevanten
Fragen zu konkretisieren und sie damit zum ,,eigentlichen Kern* Ihres Verdn-
derungsvorhabens auf der FOUhrungsebene zu fUhren. Einige dieser das Um-
denken und dann ggf das Handeln leitenden Fragen sind auf der folgenden
Folie zusammengefasst und kénnen als Checkliste genutzt werden...

Oft irritiert bereits die Tatsache, dass
wir Fragen stellen, statt direkt nach
ein paar Satzen des Kennenlernens
ein Modell zur Probleml&sung vor-
zustellen. Viele Unternehmen bzw.
deren FUhrungspersonal sind leider
auf schnelle Antworten (aber auf
welche Fragen?) oder klare Pléne,
logisches Vorgehen ausgerichtet —
obwohl viele wissen (zumindest
theoretisch), dass es bei einem der-
artigen Vorgehen viel Scheitern gibt
und sich die betroffenen Menschen
oft nicht wohl fUhlen.

Auch darUber sollten wir sprechen —
ebenso wie Uber den angeblichen
Widerspruch zwischen Tempo und
Sorgfalt oder zwischen guter Ana-
lyse und eigendynamischer Besch-
leunigung.



E:J;?Shlp Check zu leadership: wieweit Rethinking notig

und was schon getan wurde

Wirksame Umsetzung

* Wie kann die neue.Fuhrungskuliur wirksam sein?
+  Was braueht es sie zu verstetigen und dennoch
Ges‘l‘q"‘u ng geme|nsq mes Bild flexipel /anpassungsfahig zu halien?
Was sind die Anforderungen in einer agilen, o konnen_!ch Uil Anletre dgzu _AMEEEE
digitalisierten Welt an Fohrung? +  Welche schadlichen Muster mUssen unterbro-

2
* gemeinsames Verstandnis (systemisch) Uber RSN
Aspekte, Konzepte und Kulturl
*  Welche Werte.vereinen unse

Re|oqd unserer Erfthungen Verc':'mderungen initileren und
Wo und wie berUhrt mich das Thema? Was setzt es an |mme|' wieder reflektieren

Emotionen frei/ was an Erkenntnissen?

+  Was kann Rethinking bedeuten? Welche neuen
Konzepte/ Modelle gibt es und wie kbdnnen Sie
weiterhelfen?

*  Wo und wie behindern uns alte, nicht-hilfreiche Muster
und Reflexe2 Wo muUssen wir Erfahrungen neu
interpretieren?

Welche Strukturen, Prozesse und Rollen sind hilfreich,
um Verdnderungen meines/ unseres
FUhrungsverhaltens zu initiieren, zu begleiten, zu
unterstUtzen, zu stabilisieren?

*  Wie kannich/ kénnen wir eine.neue FUhrungskultur
passend zu den Anforderungen/ zum Reifegrade der
Organisation/ der Menschen entwickeln?

Mit meinen/ unseren Kraften arbéiten

*  Wie lassen sich Starken, Motivationen, zukunftsfahiges
Verhalten starken, zur Anwendung bringen und schadliche
Muster, lllusionen usw. einddmmen/ verhindern?

*  Wo und wie habe ich /haben wir diese bereits bearbeitete
Was muB noch gescheheng Wie kdnnen wir mit einer guten
Dynamik mitschwingen?
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Unser Portfolio im Bereich
wleadership*

Neben dieser FihrungsWerk-
statt mit der Option auf ein
Entwicklungs-Programm
bieten wir

Rethinking Zusammenarbeit
und FUhrung (in Projekten) in
der agil-digitalisierten Welt
neuve Anforderungen provo-
zieren andere Formen der
Zu- sammenarbeit und
damit auch der Fihrung im
Porifolio

Die Spezial-Veranstaltung fur
Portfolio-Manager oder agile
Coachs/ Change-Experten

EinUbung neuer Rollen, nitz-
licher Verhaltensweisen mit
kritischer Reflexion

Die professionelle UnterstUt-
zung der Umsetzung einer
neu-gestalteten bzw. zu ge-
staltenden FUhrungs-Kultur
auf verschiedenen FUhrungs-

Ebenen im Format Coaching L

Was wir anbieten (WHAT):

Fuhrung im Umbruch: eine Werk- statt
zur Orientierung, Klarung und Erpro bung
never FUuhrungs-Konzepte mit Programm - Option

Ziele

* Klarheit zu Begriffen, Konzepten und nicht zuletzt zu ihren Fragen

* Vor dem Hintergrund lhrer Situation im Unternehmen (Ziele, Strukturen, Rollen, Kultur)
haben Sie Klarheit erreicht, welches FUhrungskonzept passend/ angemessen sein
kdnnte zu Ihrem Unternehmen und ihren Change-Fragen

* Wir haben dazu Beispiele mit Innen besprochen und situativ erprobt

* Wir haben zusammen eine erste Roadmap zur Neu-Gestaltung lhrer FOhrung(skultur)
erarbeitet — ggf im Rahmen eines Change-Prozesses

Setting
e 2x/Jahr, 1,5 Tage, ndchster Termin: s. die news auf unserer website
* Wird eher als Inhouse-Veranstaltung gebucht —rufen Sie uns zur Abstimmung an

Zielgruppe

e 1. und 2. FOhrungs-Ebene (GF, BL, Division Manager)

* Head of Change/Projekt Management - Change-Manager und —Agents
* Unternehmens-/Organisations-/Personal-Entwickler

Methoden und Tools

* Begriffs- und Relevanzkldrungen — Implementierung spez. Kommunikation

* DurchfUhrung von mini-WS zur Passung von Situationen und Zukunftskonzepten
* Selbstreflexion und Kldrung von Aufgaben und Rollen fur Inren Kontext

* YVom FUhrungs-Canvas zur Roadmap furs leadership-development




E:-:}gship Was wir anbieten (WHAT):

WS zu Rethinking von Zusammenarbeit und Fuhrung
in Teams (Projekien) in der agil- digitalisierten Welt

Unser Ausgangspunkt: FUhrung verdndert sich im Zuge der Verdnderungen, die sich
grade abspielen in den Bereichen ,,neue Geschaftsmodelle®, andere Strategien,
Umbau der Strukturen (flache Hierarchien, Zusammenlegung von Abteilungen — weg
mit den ,,Silos* — neue Rollen-Sets wie ScrumMaster und ProductOwner usw. sowohlin
ihrer Funktion und damit im Zusammenspiel mit den Team-Mitgliedern, als auch in ihrer
prakfischen Anwendung (FUhrungsstile usw.)), was dann auch eine andere Kultur
erfordert (Fehler-machen gewUnscht, klare Ansprache, was zu tun ist, Vertrauen)
Diese vielfaltigen Folgen der Umsetzung agiler Konzepte und weiterer Digitalisierung
erfordern immer wieder neu das Hinterfragen des Zusammenspiels der Menschen ob
in Teams, Projektgruppen, Kreisen 0.4. und die Klarung, welche Art von FUhrung (z.B.
dezentral oder zentral) bendtigt wird.

Liele des WS Sefting

. Sie haben geklé&rt, was FUhrung in Ihrem Kontext + Ix/Jahr, 2 Tage, n&chster Termin: s.news auf website
bedeutet und wie sie auf die (neuen) Herausforde- * Wird eher als Inhouse-Veranstaltung gebucht
rungen antworten soll(Konzept)

« Sie haben erarbeitet, was bei Ihnen ,,Rethinking* Zielgruppe
bedeuten soll/ kann und welche Folgen das hétte *  Mittlere FUhrungs-Ebene (BL, Division Manager, TL)

+ Sie haben anhand von konkreten Situationen aus * Head of Projekt Management/ Portfolio-Manager,
lhren Zusammenarbeits-Anforderungen und unter PMO-Mitarbeiter
BerUcksichtigung ihrer Rahmenbedingungen ,,Re- * Organisations-/Personal-Entwickler
thinking" erprobt und kritisch reflektiert

« Daraus haben Sie Anregungen gewonnen fir das Methoden und Tools
Re-Design der Zusammenarbeit und der Neu-Ge- * Systemische Kontextkldrung
staltung von FUhrung in Ihren Teams/ Projekten *  Kidrung neuer Anforderungen (versch.Ebenen)

+ Selbstreflexion und Ubung mit Team-Szenen
* Erprobung neuer Konzepte im Rollenspiel und mit

www.metisleadershf'g8Hin Methoden




metis Was wir anbieten (WHAT):
leadership

Souverdaner im neuven Rollenmix und in der Transfor-
mation: mit Coaching zur besseren Fuhrungs-Performance

Jede Verdnderung beginnt mit dem ersten Schritt — hdufig wird er dann getan, wenn das Leiden zunimmt
oder unertraglich wird, Fehler oder Probleme sich hdufen und Reflexion/ Erkennen erfolgt! Oder wenn die
Position bzw. der Job gewechselt wird.

Wir beteiligen uns ausdricklich nicht an dem haufig zu hérenden ,mittlere Manager*-Bashing; vielmehr
halten wir ,die Mitte" fUr wichtig,

« weil sie fur Balance, fir Ausgewogenheit, fir Vermittlung zwischen Oben und Unten, zwischen
Visionen/Zielen und der manchmal ,,schwierigen Wirklichkeit des Alltags* seht.

* Weil sie der Organisation Stabilitat Gber die Prazisierung
der Ausrichtung, Uber die oft detdaillierte Begleitung von
Problemlosungen, iber das Mutmachen und das hart-
nackige Uberwinden von Hindernissen oder Verunsiche-
rungen. Dadurch kénnen dann doch Ergebnisse erzeugt
Veranderungen gemeistert werden - leider oft auf Kosten
der Gesundheit o.a. Faktoren

Sie brauchte dafir mehr Reflexionsraum und Zeit fur Lernen,
mehr Unterstitzung gegen das Versinken im micromanage-
Ment, oft auch klarere Rollen-Definitionen, mehr geistige
Flexibilitat- Neues Denken, reflektiertes und mutiges, inno-
vatives Handeln, das Erkennen, wann Modelle und Werk-
zeuge nicht mehr nitzlich/ der Situation angemessen sind.

Wir folgen den Fragen und Klarungsbedarfen unserer
Kunden mittels folgendem Modell (in Anlehnung an Schrey-
0gg,2003 und Whitmore,2009) :

www.metisleadership.com



metis - .
leadership Wenn wir uber Fuhrung sprechen ...

... sollten wir berucksichtigen, dass sich Menschen als soziale Wesen immer in
einem Bezug zu anderen Menschen befinden — beruflich oder privat, mehr

FUuhrung ist ...
... jede ziel- und kontextbezogene Verhaltensbeeinflussung anderer Menschen
durch Kommunikation und Handeln. Dabei kommt es darauf an, ob die Anderen
Alternativen haben und sich entscheiden kdnnen und ob sie freiwillig d.h. durch
bewuBte Zustimmung der Beeinflussung Folge leisten. Beeinflussungs-Ebenen:

* Indirekt Uber Strukturen (z.B. Verdnderung der Abldufe)

* Teils direkt, teils indirekt durch Gestaltung von Beziehungs- und Losungsprozesse

* Teils direkt, teils indirekt durch die Nutzung verschiedener Instrumente (z.B. Delegation,)

e Direkt durch persdnliche Ansprache wie Entwicklungsgesprdachen, KonfliktklGrunged|@a.
www.metisleadership.com



leadership  Wie Leadership Management erganzt

ach den eigenen : o
und den Werten der Firma Professionelle Ko vnikation

leben aufbauen und praktizieren

entwickeln und pflegen Ganzheitlich, strategisch
on Beziehungen — Liele definieren denken, mit Komplexitéat

achauRen und i umgehen

grgebnl®

I Rationales Denken
n !l

efinieren

L Leistung An

) n Menschen motivierend
rahmenbedingungen scha
und ihr SelbstbewuBtsein
fordern

Die Mitarbe q—
einbeziehen
auf “Augenhohe”

Bereich, den man
kontrollieren kann

www.metisleadership.com



(in Anlehnung an Seliger, 2008)

metis Sinn und Zweck von Fuhrung -
leadership unter digital-agilen Bedingungen

* Fuhrung sorgt dafur, den Zweck und die Ziele der jeweiligen Organisation so zu
definieren/ verdndern, dass sie ihren Platz in der hoch-dynamischen und
widersprichlichen Gemengelage ihrer Umwelten behaupten kann

 Und dass die Gefuhrten an der Definition von Zweck u. Zielen beteiligt sind.

e Dies setzt einerseits voraus, die Verbindung zu diesen Umwelten mdglichst gut zu
halten/ entwickeln, was aktive Vernetzung und produktives Aus-balancieren
bedeutet (FUhrung hat Bruckenfunktion)

e Andererseits die Kommunikation und fur die Beteiligung und fruchtbare
Zusammenarbeit hilfreiche Strukturen zu entwickeln, um die innere Kom-plexitat zu
reduzieren: sie mu3 Wirkung erzeugen und Ergebnisse erzielen und das macht sie
Uber die Beeinflussung von Menschen und Beziehun-gen/ Strukturen und Uber ihr
vorbildliches Handeln!

e HierfGr wird von Fuhrung erwartet, dass sie gut beobachtet, viel und pro-duktiv
interagiert, Feedback- und Reflexions-Schleifen einbaut und nutzt, verschie-dene
Perspektiven einnimmt, Wirkungen einschatzt und schnell und gut im Team
entscheidet, um gezielt Risiken eingehen und Unsicher-heit vermeiden zu kdnnen.

 FUhrung muB daflr sorgen, dass Ideen entwickelt, experimentiert werden kann und
Lernen stattfindet.

e Fuhrung hat den Sinn, Neues wahrzunehmen und zu erproben, damit Impulse in die
Organisation reinzugeben, Verdnderung/ Optimierung anzustosssen, wenn sie ndtig

ist...

Die Kunst der Fihrung liegt im situationsaddquaten Ausloten von Stabilitat und In-

stabilitat, in der Erweckung von Bereitschaft zur Veranderung sowie zur Selbst-

organisation bei den MA und in der Hergie%ggﬂflexibler Netzwerke. 10

Prof.Dr.Kruse,2004 www.metisleaders



metis

leadership die Chance der Rollenklarung

In einer Welt, in der

d die Erwartungen aneinander im Arbeitszusammenhang
selten klar formuliert werden weil sie oft auch nicht oder
nur teilweise bewuBt sind

d die Erwartungen bzgl. der Rollenausfullung von Kultur zu
Kultur variieren

d die Erwartungen von Person zu Person und von Kontext
zu Kontext, in der diese agieren, variieren,

entsteht meist viel Unklarheit und ggf
sogar Konflikte. Daher macht es
Sinn in und fur die Zusammen-
arbeit die Rollen zu klaren und
damit die Erwartungen an die sua{ege
Oberflache zu bringen und ." ‘

so verhandel- und entwickel-

bar zu machen.

Mit den Rollen sind jeweils auch

¢
Kompetenzen und Zustandigkeiten

= Verantwortungsbereiche verbunden

.

Kultur
Normen &
Werte
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Drei FUhrungs-Ansdatze,
die organisational, aber
auch auf der personli-
chen Ebene funktionie-
ren und gut einsetzbar
sind:
*Veranderter Ansatz z.
Situational Leadership
(Hersey/Blonchord, 2007), er-
erganzt durch passen
des Personlichkeits-

Modell und Dringlichk.

stransformationaler
FOhrungsstil (Bass, 1991)

*Empowering of people
(s. dazu z.B. Pearce, 2003, Erharlung
bei Schermuly,2021)

Beziehungsorientierung  hoch

Niedrig

Hilfreiche FUhrungs-Ansatze:
- situative FUuhrung (mit aktuellen Erganzungen)

Partizipieren

Bei mdaBiger bis hoher Reife
seiner Mitarbeiter sollte die
FOhrungskraft stérker
mitarbeiter-bezogen und
weniger aufgabenbezogen
fOhren und die Mitarbeiter an
der Zielsetzung oder an
Entscheidungen beteiligen

Uberzeugen

Hat sich der Mitarbeiter
weiter ent-wickelt

en FUhrungsstil

n. Es kommt
darauf an, die Mitarbeiter
zu Uberzeugen (,selling”).

(,participating”)

Delegieren

Sehr_gr€ife* Mitarbeiter
bendtigen

weniger besondere
Zuwendung durch die
FUhrungskraft, noch muss man

Unterweisen

Bei einer niedrigen. Reife
der Mitarbeiterwird eine
hohe
Aufgabenorientierung bei
gleichzeitig niedriger

e Niedrig

ngl. TNV VLI Y Ud ATt

machen. In diesem Falle sollte
man Verantwortung delegieren
(,,delegating”).

Aufgabenorientierung

hoch meruriyg

vl HVIH.@%I@\-)’//BPQPI])I’C%%-ZOO7
kraft sollte unterweisen

(, telling”).

12
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Ergdnzung: - Férderung der Beteiligung
unterstutzt durch einen coachenden Stil

)
¥

Delegation von Entscheidungen
und Verantwortung an Mitarbeiter
oder Teams; FUhrung wird geteilt.

Delegativ

() Einbindung der Mitarbeiterin Entschei-
E dungen, Ubertragung von Kompetenz
c und Verantwortung an Mitarbeiter
O FOhrungskraft berat Koo perqﬁv
E mit Experten und
.G_J entscheidet dann.
=
Beratend
Patriarchalisch

FOhrungskraft als ,,Ubervater*,
Erwartung an Einsatz, Treue und
Dankbarkeit, dann hoher Schutz; auch
Lieblingskinder

<@ e 1 SYprgabe und strenge
B . ;\AUtor“dgerwochung von Zielen

(o
Zp @%\\\) und Regeln durch
VL

FOhrungskraft

Lang/Rybnikova 2014, Hofler u.a. 2018

Eigenverantwortliche,
selbstorganisierte Teams und
Mitarbeiter. FGUhrung unterstitzt.

Teilautonom

Teilhabe

13



Hilfreiche FUhrungsansatze:
Transformationale FUhrung

Transformationale Filhrung m mm PROF. DR. WALDEMAR PELZ

Transformationale Fuhrung: Definition und Bedeutung

Herausforderung
{Inspiration)

Umsetzung Eigeninitiative
(Willpower) __ (Stimulation)
Vorbild
und Vertrauen |
. (Identification) /

Verantwortung / T Befahigung
(Entrepreneurship) e (Enabling))
—

Fairness
{Consideration)

|
- - —

Folge: Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit -+ Wachstum und Rentabilitat

Pelz, W.: Transformationale Fiihrung — Forschungsstand und Umsetzung in der
Praxis. In: Au, Corinna von (Hrsg.): Leadership und angewandte Psychologie. Band
1. Wirksame und nachhaltige Fihrungsansatze. Berlin: Springer Verlag, 2016
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Empowering people

Hilfreiche FUhrungs-Ansatze:

/

LEADERS OF THE FUTURE

Inspiring

Visionary

Adaptable

€

Value-driven

"~

~/

Innovative
Sustainable
Growth-mindset
Employee-centered
Selbstbestimmung Selbstwirksamkeit
Empowerment
Selbstbeeinflussung Sinn

Empowermentaus psychologischer Sicht

“ Psychologisches Empowerment messen

Dieses Tool hilft thnen zu beurtellen, ob eine New-Work-Malnahme Erfolg hatte. Lassen Sie die be(roﬂemn Matarbeiter
die Fragen vor und nach der , um ob sich das Maf des v

hat_ Sind die D sweste in allen vier Bereichen signifikant gestiegen, kdnnen Sie von einem Erfolg
ausgehen_ Wenn Sie sichergehen wollen, dass nicht andere Faktoren eine Rolle spielen, soliten Sie die Ergebnisse mit denen
einer xonuou,gwppe vergleichen. die von der MaBnahme nicht betroffen war.

Um I , sollten Sie die , damit die 2 ori; it zu den Di fir die
Befragten nicht sofort ersichtlich ist. Thnen solite kiar sein, dass Werte Gber dem Mittelwert nicht aulomansch gute Werte sind. Um
das beurtedlen zu kdnnen. missen Sie die Ergebnisse mit Normen vergleichen - also mit den in
Unternehmen, die in derselben Branche oder Position tatig sind. Ein Wert von 3,5 sieht zum Beisplel nath sinam mistiaren Wert aus.
weil es sich um den Skalenmittelwert handelt. Wenn aber Menschen in vergl en und einen durch-
schnitt

ichen Wert von 5.0 aufweisen, so sind die 3,5 maglicherweise ein Zeichen fiir ein sehr
* (Haufe 2019) .

i
kdnnen Sie in meinem Buch _New Work - Gute Arbeit g

i stimme dberhaupt nicht zu teils, teils stimme voll und ganz ru
| 1 2 3 4 s 6 | 7

L Die Arbeit, der ich nachgehe,

bedeutet mir etwas.

2. Melno Arbelt Ist mir sehr wichtig. ] 1] i

3. Meine beruflichen Aktivititen
sind fir mich von persénlicher
Bedeutung.

Summe Bedeutsambkeit ~_ /3 «___ (Mittetwert)

4. Ich bin davon iberzeugt. dass
ich in der Lage bin, dke Anforderun-
gon meiner Arbeit zu erfilien.

5. ich vertraue auf meine
Fahigkeit, meine Arbeit bowaltigen
2u konnen.

6. lch beherrsche die Fertigkeiten,
die fGr meinen Beruf notwendig sind.

Summe Kompetenz ~___ /3 =___(Mitelwert)

7. Meistens kann ich selbststand|
bestimmen, wie ich arbeite. |

8. Ich kann selbst entscheiden, wie
ich bei meiner Arbeit vorgehe.

9. Ich habe beachtliche Moglich-
keiten, meine Arbeit frei
und unabhingig auszufihren,

Sunwne Selbstbestimmung ~___ /3 =___ (Mittebwert)

10. Ich nehme erheblichen Einfluss
auf die Vorgange in meinem Arbeits-
bereich.

11 kch habe weitgehende
Kontrolie dariber, was in meinem
Arbeitsfeld passien

12. ich habe groBen Einfluss
darauf, was in meinem
Arbeitsbereich geschieht.

Summe Einflass =_ /3 =__(Mittelwort)
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metis Elemente zukunftsfahiger und
eadership . .
nachhaltiger Fuhrung

Der Mehrwert von Fuhrung ist

Purpose/Sinn geben (Mission) und Verbindung zur Vision herstellen
Strategische Ziele transportieren und lebendig halten/ Transparenz herstellen.

Rahmen fUr das selbstbestimmte Handeln geben — u.a. stabile Werte-Basis, andere
Denk-Ansatze, Widerspruche aushalten, dezentrales Entscheiden unterstUtzen
(Nutzung kollektiver Intelligenz), offenen Diskurs und Feed- back-schleifen etablieren
(Kulturver@nderung), Haltungsdnderung anregen

Vorleben von Werten und professionellerr neue-Technik-Nutzung

Umgang mit stéindigem Wechsel, Team-Orientierung

Unsicherheit, Unvorhersehbarkeit, ...

« Starken/Potenziale erkennen und for-
dern — Rollen klaren, Kompetenzen ent-

Systemisches Verstdndnis und Selbstrefl. wickeln, people empowern

Zuhoren, spuren —3Sensing (nach - Selbstorganisation entwickeln im Zusam-
Scharmer) —-Muster erkennen, Focussieren menspiel mit kreativer Kooperation;
Wirkungen des Handelns erproben und shared leadership umsetzen/

Feedback dazu einholen und geben -
klare, wertschdtzende Kommunikation

Vernetzung betreiben
Mitwirkung ermaoglichen, zur Verantwor-

Zuversicht fransportieren, Perspektive fungsGbernahme ermutigen .
aufzeigen, Suche nach besseren Lésun- ¢ Lernarrangements gestalten, Reflexion
gen — dazu gehdrt Chancen erkennen auf verschiedenen Ebenen fordern,
und aufgreifen (Umsetzungs-stérke, Fehler sind notwendig dafir

schnelles u. konsequentes Hand&lnIetsieadeshimgdm und sich selbst schitzen
Ricrharheit Aaehean) (Gesunderhaltuna)
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