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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
FOhrungsentwicklungs-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 Versténdnis von Arbeit: Arbeit darf nicht krank machen, muss Sinn
und auch SpaB machen und die Méglichkeit bieten, sowohl die jeweiligen persénlichen und
fachlichen Kompetenzen einzubringen, als auch sich weiterzuentwickeln

« an der Notwendigkeit, die Beschaftigten von Anfang an in Verdnderungen einzubeziehen
und Ihnen Gelegenheit zu geben, diese mit ihren Sichtweisen/ Vorschldgen 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 Verstandnis 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 Begrindungen fir die Zukunftssicherung von Unternehmen.

Unsere Change-Arbeit basiert auf der Erfahrung, dass Ver&dnderungen eher aus der Organisao-
fion heraus, unter Nutzung der vorhandenen Kompetenzen und der moglichen Kommuniko-
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-
ansdtze zu den Themen Change-Management, Agilitét, New Work, zukunftsfhige FOhrung,
Action Learning usw.

Dabei helfen uns unsere professionellen Ausbildungen, unsere eigenen FUhrungs- und langjéh-
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&ésungen 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,
sowie 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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Unsere Kunden sind meist mittelstandische Unternehmen im Aufbruch zu

neven Arbeits- und Or-

ganisationsformen, zu neuver Fihrungs- und Kooperationskultur. Sie suchen verirauensvolle Unterstitzung fir 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 Lésungsorientierung weiterempfoh-
len. Die Gestaltung dieses Prozesses ist oft direkt prototypisch fur die neue Organisation bzw. Kultur.

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 Ver&dnderungsvor-
habens auf der FUhrungsebene zu fUhren. Einige dieser das Umdenken und dann
ggf das Handeln leitenden Fragen sind auf der folgenden Folie zusammengefasst
und kdénnen als Checkliste genutzt werden...

Oft irritiert bereits die Tatsache, dass
wir Fragen stellen, statt direkt nach
ein paar Safzen 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 Plane,
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.

DarCber sollten wir sprechen — eben-
so wie Uber den angeblichen Wider-
spruch zwischen Tempo und Sorgfalt
oder zwischen guter Analyse und
eigendynamischer Beschleunigung.
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Was wir anbieten:

Ein FUhrungs-Laboratorium (,Changelab-L*) zur Auseinan-
dersetzung mit den vielfaltigen Anforderungen an Fuhrungs-
personen in Krisen- und Umbruch-Zeiten

Ein innovativer Raum fur lhren (internen) Klarungs-Prozess

Neben diesem

FUhrungs-Laboratorium, das
erganzt werden kann durch ein
Entwicklungs-Programm

bieten wir noch folgende WS an

Rethinking FUhrung im hybriden,
digitalisierten Projekt: sich be-
haupten in neuen Rollen, Zusam-
menarbeit neu definieren mit KI-
Einsatz und modernem Design

Check Zukunftsfahigkeit und
Qualitat von Fihrung in Zeiten
von Krisen und Transformation;
was brauchts, um die Anforde-

rungen im Umbruch abzudecken |

und nachhaltig wirksam zu sein?

Coaching auf dem Weg zur bes-
sere Bewaltigung der Herausfor-
derungen und zum personlichen
Wachstum

s.folgende Folien

Ziele

*Sie haben Klarheit zu Begriffen, Konzepten und Strategieansatzen fur Ihren Kontext
erreicht

elhre Fragen zu Trends, Marktentwicklungen usw. sind gestellt und entwickelt —
dienen als Orientierung fUr die weitere Arbeit

*Sie haben aus einer ersten Analyse Ihrer Situation bereits Erkenntnisse gewonnen
*Sie gehen mit einer groben Roadmap zu ndétigen Verdnderungen nach Hause

Setting

*2x/Jahr, 1 Tag - n&chster Termin: schauen Sie bitte in die news auf unserer website
*Dieses Format wird oft als Inhouse-Veranstaltung gebucht — fUr Detail-KIGrung
einfach anrufen

Zielgruppen
*1.und 2. FOhrungs-Ebene: GF, BL, Division Manager; Head of ChangeM/PM -
Change-/Portfolioe-Manager - digital officer; Unternehmens-/ Personal-Entwickler

Methoden und Tools

*Begriffs- und Relevanzkldrungen — Implementierung passender Kommunikation
*Kl&rungen von Situationen und Zukunftsbildern ,,Brillen”, Szenariotechnik u.a.
eEinsatz hilfreicher Selbstreflexionstools beim Blick auf den Reifegrad des Unterneh-
mens, aber auch bzgl. Rollen/ Aufgaben, Persénlichkeit

*Erprobung moderner Begleit- und Steuerungs-Ansatze und Instrumente
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Was wir anbieten

Wie wirksam und zukunftsorientiert ist unsere/meine
FUhrung im Umgang mit den vielfaltigen Anforderungen?

Diese Investition in den ,Reload” bisheriger Denk- und
Handlungskonzepte bringt wichtige Verbesserungs-impulse

- Themen/ Schritte

Kennenlernen
« Vorstellung der Teilnehmenden, ihrer Funktion, FOUhrungs-Erfahrungen und Fragen

»Reload” 1.Durchgang: Sie tauschen Ihre FUhrungserfahrungen aus und differenzieren: was war
erfolgreich und zufriedenstellend — was unbefriedigend, unwirksam, nicht hilfreich? Was hat mich
gedrgert, gefrustet, hilflos gemachte Was gefreute Stolz gemacht? ...befligelte

Kurzer Input zu unserem ,,Reload-Ansatz": was tragt er zum wirklichen Lernen und zum Besser-

machen bei?

+ Aufgreifen obiger Erfahrungen und zeigen wie die Differenzierung im Zusammenspiel mit
neuen, besser passenden Konzepten/ Denkmodellen/ Haltungen usw. Ideen fuUr eine andere
FUhrung erzeugt

+ Sammeln dazu entstehender oder schon mitgebrachter Fragen

»Reload" 2.Durchgang*: Austausch Uber die hinfer der erinnerten FUhrungs-Praxis steckenden
Denkmodelle/ Konzepte/ Grundsatze/ Haltungen — vom Bewusstmachen zum Andern

. »Reload” 3.Durchgang: (ggf als Kollegiale Fallberatung) Erarbeitung neuver Han

keiten / Ansatze fir bessere FUhrung

- Austausch uber ErgebnisseHighlights aus den Fallberatungen und Persénliche Lernpunkte
- Auswertung (Feedback) und Abschluss



meti
O |EEIEE}E?Shi|} Was wir anbieten

Workshop zu Rethinking von Zusammenarbeit und
FUuhrung in Projekt-Teams im agilen, digitalisierten Umfeld

Schon mit der Entwicklung und dem Einsatz neuer Rollen-Sets wie ,ScrumMaster* oder ,,ProductOwner" im Zusam-
menhang mit der Umsetzung des agilen, spéter des hybriden Projektimanagement-Konzepts hat sich FUhrung
deutlich verdndert: sie wurde mehr verkoppelt mit Team-Rollen und insofern dezenftralisiert, teilweise wurde auf den
Projektleiter génzlich verzichtet. Auch durch den durchgdngigeren Wertschépfungs-Prozess mit dem Kunden und
seinen Bedarfen im Mittelpunkt konnten deutliche Verdnderungen in der Zusammenarbeit inkl. der FOhrung, was
denn auch Verdnderungen in der Kultur nach sich zog, beobachtet werden. Mittlerweile greift mit dem steigen-
den Einsatz und dem Experimentieren mit der sog. ,,KI* ein weiterer Trend in die Neu-Definition von Aufgaben,
deren Neu-Verteilung und damit in die Gestaltung der Zusammenarbeit in Projekten ein.

All dies provoziert die Notwendigkeit, sich in einem vertraulichen ,,Sparrings-Raum* bewusst Gedanken zu dieser
Neu-Gestaltung des Zusammenspiels der Menschen untereinander, aber auch mit ,,KI* in Projekten zu machen.
Genau diesen ,Sparringsraum* bieten wir Innen als Projekt-Verantwortliche mit diesem WS. Wir laden herzlich ein.

Ziele des WS Zielgruppe
« Sie haben sich ein Bild gemacht Gber ihre (neue) + Mittlere FOUhrungs-Ebene (BL, Division Manager, TL)
Projektorganisation — abgeleitet von lhrenProjeki- * Head of Projectmanagement/ Portfolio-
erfahrungen und zukinftigen Erfordernissen Manager, head of PMO und deren Mitarbeiter
« Sie haben verschiedene Fihrungskonzepte mit + Organisations-/Personal-Entwickler
ihren Implikationen wie Rollen, Fihrungsstile usw.
fur ihre Anforderungen gepriift Methoden und Tools
+ Sie nehmen Ideen mit fur die Neugestaltung des +  Systemische Kontextkldrung
Zusammenspiels verschiedener Rollen-Sets in « Kl&rung neuer Anforderungen (verschiedene
Ilhren Projekten und fir Ihre FUhrungsarbeit Ebenen) inkl. Erprobungen mit , KI*
+  Selbstreflexion und Ubung mit typischen Team-
Setting und FUhrungs-Szenen
« 1x/Jahr, 2 Tage, nGchster Termin: s. News auf * Erprobung von Zusammenarbeits-Mdglichkeiten
unserer Website im Rollenspiel 6
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Handeln Sie souveraner in lhrem Kontext gemaf den
neuen Anforderungen in Krisen- und Transformations-
ZLeiten durch Coaching

In dieser krisenhaften, unsicheren und hohe Anforderungen stellenden Zeit sind FOUhrungs-Personen natir-
lich besonders gefordert, sich mit lnren eigenen Haltungen, lhren Einsch&tzungen usw. zu Verdnderungen
Zu beschdaftigen. Manchmal kommen Sie von selbst darauf, dass Sie UnterstUtzung bendtigen — manchmal
brauchen Sie einen ,,Stupser”. Egal wie: wir heissen Sie willkommen, wenn Sie sich entschieden haben, dass
Sie unsere langjahrige Erfahrung im FUhrungsbereich nutzen wollen. Haufig geht es um Unklarheiten bzgl.
konkreter Rollenabgrenzung und —ausfullung, um neue Rollen, die z.B. in einer neuen FUhrungsfunktion be-
waltigt werden muUssen, teilweise aber auch um die souverane Bearbeitung vielfaltiger Anforderungen, die
im komplexen Umfeld nicht selten zur Gefahr von Uberforderung und burn-out gefihrt haben. in den
letzten 5 Jahren haben wir mehr und mehr den Generationsibergang in Unternehmen begleitet.

metis

Wir haben leider die Erfahrung gemacht, dass Fohrungs-Per- Performance Coaching leadership
sonen -insbesondere auf den mittleren Ebenen - sich zu wenig Das GROW Modell

Zeit fUr die kritische Reflexion Ihres FUhrungshandelns und for Kontext

Das Lernen neuer Ansditze nehmen/ einfordern. Grade da Q BewuBtsein Fertigkeiten

Q Verantwortung Q Effektiv Fragen

0 Aktives Zuhéren

GOAL
Fiir das Gespréch

REALITY
wer/was/wo/
Wie viel?

geht’'s um das Vermeiden von Micromanagement, um Ab-
grenzung nicht angemessener Erwartungen, um mehr geis-
Tige Flexibilitdt und kennen hilfreicher Methoden sowie den
Mut fOr bessere Beteiligung und wirkungsvollere Eingriffe

in , toxische" Kommunikation und Entwicklungen.

Wir folgen den Fragen und Klarungsbedarfen unserer

Kunden mittels folgendem Modell (in A r% _
Schrey5gg,2003, Whitmore, 2009, Roth ur.u&: 'ﬁ%ﬁ%?ersmp-oof
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Hintergrunde/ Konzepte

www.metisleadership.com



metis By the way: unser Verstandnis von Fuhrung

leadershi L
P (prinzipiell)
Gute Fgp,
franst, 'Ung bCls,e”
. 2IMmelj| auf g;j
\ P eter F
, . . . D
Fuhrung ist ... " “TUcker

... jede ziel- und kontextbezogene Verhaltensbeeinflussung anderer Menschen durch
Kommunikation und Handeln. Entscheidend: haben die Gefiihrten Alternativen und
entscheiden sie sich freiwillig — also durch bewusste Entscheidung — fiir das Folgen?
Hintergrund 1: wir beeinflussen uns alle gegenseitig standig; Hintergrund 2: Flihrung und
»Geflihrte” stehen in standigem Wechselverhaltnis und sollten sich auf ,,Augenhéhe*
begegnen, um ihre jeweiligen Einfliisse zu erkennen und besprechen zu konnen.

Das Verhaltnis zwischen den sich gegenseitig Beeinflussenden sollte es moglich machen,
dass sich Fuhrung bezogen auf Aufgaben-Bereiche/ Rollen z.B. bei neuen
Herausforderungen oder in einem anderen Kontext auch auf andere Rollentragerinnen/
Personen verlagern kann (wenn es der Sache — z.B. der Zielverfolgung — dient).

Ebenen der Beeinflussung
®|ndirekt Gber Strukturen (z.B. Gber die Griindung einer Task-Force)
®Teils direkt, teils indirekt durch Gestaltung von Losungsprozessen,

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

®Direkt durch personliche Ansprache wie Feedback- und Entwicklungsgesprachen, Konfliktklarungen,
Austausch von Personen

®Einrichtung von MalBnahmen zur life-work-balance (Kinderbetreuung usw.)
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Visionen
entwickeln

Ziele definieren ’\

der Intuition
folgen -
Erfahrung L Leistung

nutzen )
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,Ra’rionales Denken l

auf Emotionen
achten und einbeziehen

www.metisleadership.com

vnikation
plexitat
erklaren

ofivierend
jungen scha
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Fur ein tieferes Verstandnis von Fuhrung im jeweiligen

leadership Kontext braucht es ein ,,systemisches Konzept*

Grundlage dieses Konzepts ist das Verstandnis von
Organisation als ein System, das von auBBen nur be-
dingt beeinflussbar ist, zum inneren Gleichgewicht
neigt und aus vielen verschiedenen Elementen be-
steht, die sich gegenseitig beeinflussen und mit de-
ren Hilfe es versucht, den vielfaltigen Anforderungen
aus dem immer volatiler werdenden Okosystem
gerecht zu werden(Komplexitat).

Diese Wesenselemente kann man sich als Dimen-
sionen, wie Vision, Mission, strategische Ziele,
Prozes-se, Strukturen, Kultur usw. vorstellen. Entlang
dieser Dimensionen ist ein Netz von Interaktionen
gespannt, das sich vielfaltig berihrt, Uberschneidet,
beeinflusst und dadurch eine fir dieses System
spezifische Dy-namik entwickelt.

Die Interaktionen = Verhalten der Menschen dienen
im System idealerweise dem Zweck des Systemer-
halts sowie dessen Weiterentwicklung = Anpassung
an die Anforderungen des Okosystems.

FUhrung sorgt dafir, den Zweck und die Ziele der
jeweilligen Organisation so zu definieren/ verdndern
(ggf mit den Beschdaftigten zusammen), dass sie ihren
Platz in der hoch-dynamischen und widerspruchlichen
Gemengelage inrer Umwelt behaupten oder sogar
verbessern kann - sie hat nach auBen Bruckenfunktfion
und nach innen Impulsfunktion fUr Verdnderung;

oy
Weiterhin braucht es Q Iuaedttl‘?shlp
ein ganzheitliches und dynamisches Organisations-Konzept

Erfahrungen, Situation und Zukunftsbild?
Veré oo M P

andlongsa;sﬁne (bisher/jetzt- neu)?

Zukunft

Vergangenheit

Mein/ unser
Projekt

FUuhrung sorgt dafur, dass Ziele, Aufgaben, Rollen
klar sind und verfolgt, bearbeitet, ausgefullt wer-
den — dafur pflegt sie Beziehungen, kommuni-
ziert sie zielgerichtet, angemessen, erkldrend, ...,
organisiert Zusammenarbeit, Austausch- und
Lernrdume, Transparenz, Feedback u.a.

FUhrung muss durch ihr Handeln Wirkung erzeu-
gen (obwohl die Dynamik nicht mit Ursache-
Wirkungsmodellen ,bearbeitet" werden kann)
zeigen, wie’s geht und Ergebnisse
erzielen/liefern

FUhrung muss Méglichkeiten schaffen fUr experi-
mentieren, Fehler-machen u.ldeen entwickeln
FUhrung braucht die ,,Hubschrauber-Perspektive
und ausgezeichnete Wahrnehmungsfahigkeit
mit allen Sinnen
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In einer Welt, in der

d die Erwartungen aneinander im Arbeitszusammenhang
selten klar formuliert werden weill sie oft auch nicht oder nur
teilweise bewul3t 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,

entstehen oft Unklarheiten und ggf
sogar Konflikte.

Daher macht es Sinn in und fur die
Arbeit die Rollen zu klaren und
damit die Erwartungen an die
Oberflache zu bringen und

so verhandel- und entwickel-
bar zu machen.

Mit den Rollen sind jeweils auch
Kompetenzen und Zustandigkeiten
= Verantwortungsbereiche verbunden

Vision, Mission,

Struktu
ren/
Proz

2O,
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Eine Auswahl der vielfaltigen Rollen
Im Change

Stratege Riicken-
freihalter
Orientierung Change Sponsor
-Geber » gibt den Auftrag
« trifft Entscheidungen Verhandler
Change-Committee
Zuhérer *  Ausgewdhlter Fiihrungskrei : Controller/
- unterstiitzt den Change politisch Bewerter Reprasentant
Teamplayer ’ « unterstitzt Enfscheidungsfl.1dun\éQ!'§Ch|ager des Projekts/
Change-Manager Verhandle IO
- fihrt den Change-Proress r
. und das Change-Teanr Stratege PO des
Qpen— Methodiker/ « berichtet im Change- 9 hmen- Changes
minded/ Prozessexp. Comit Rahmen
mmittee
Modellkenner b setzer
s uhorer

Change-Facilitator Changej Kernteam Entscheider

e intern und/oder extern *  Koordiniert ien

« unterstiitzt den Prozess Change-Pr #&5Prozess- Beteiligungs-

durch Moderation, begleiter ermoglicher
Rrprober Konfliktkldrungen etc. Ideengeber
Teamplayer 9
Zuhérer
Feedback-
Geber Change-Teams

Experte/in

bearbeiten definierte Handlungsfelder
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Bekannte Voraussetzungen fur gute Team-Arbeit

gelten weiterhin, verandern sich aber auch:

Zukunftsweisendes leadership

Achtsamkeit

gegenseitig und bgzl. :
euen Anforderunger  kooperative
Beziehungen

Teamzusammen-
setzung/Diversitat/
-stabilitat

Definierte Rollen
und entspr. §
Ausfillung

Effiziente & Effektive ('
ntscheidunasfindund" *us




Eﬂgship Selbstorganisierte Teams kollidieren mit

hierarchischer Struktur

» Weg von der klassischen Organigrammdenke!

Gesamtebene

(Funktions- & Themen- Ausrichtung & Rahmensetzung

ubergreifend)

Funktionsgruppen Forsc_hung & Rrodukilon Produki-

disziplinir Entwicklung management

(Aufgabe/Verrichtung,

Fach-know how) Vertrieb Logistik Kommunikation Umsetzung oft schwierig, well
verschiedene Elemente, die
hier zusammenspielen, nicht

Thementeams

oder nur ungenugend be-
rOcksichtigt werden.

interdisziplinar
(Produkt, Region,
Technologie,
Kundengruppe)

Wirkliche Selbstorganisation: Die Team-Mitglieder haben verstanden, wofur ihre
unterschiedlichen Rollen und Kompetenzen in der Kooperation ndtig sind und setzen
diese selbstandig entsprechend ein.

Bedeutsam hierfUr ist die Klarheit und Akzeptanz eines gemeinsamen Ziels und die
Bereitschaft, sich dem unterzuordnen und Verantwortung fur seinen Beitrag zur
Zielerreichung zu Ubernehmen und fUr das standige Lernen und Besser-machen.

Dafur braucht es naturlich passende=férdernde Rahmenbedingungen und die
Bereitschaft Prozesse und Strukturen immer wieder in Frage zu stellen und ggf zu
verandern.
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Kulturebenen und ihr Zusammenhang

-| Verhaltensweisen und -ergebnisse

Sprache, Rituale, Kleidung, Umgangsformen,
USW.

-

Werte und Normen

Fehler-(fordernde)Kultur/
Experimente zulassen

Mmetis

|eadership

Sichthar, aber

Interpretationshediirftig

Destralchive
Fehlerlewltu

Teils sichthar,

Maximen, ,|deologien”, Verhaltensrichtlinien, te"S""bewuﬂ\t/eranderungsqrbe"
Verbote F

Basis-Annahmen  <—

Uber Umweltbezug, Welt, Wesen des
Menschen, Wesen menschl. Handlungen,
Wesen menschl. Beziehungen

=5

unbewuft

Verdanderungsar

Bzgl. Fuhrung ist es notig zu den Themenfeldern

- Kommunikation

Beteiligung

- Teameniwicklung
- Arbeitsverteilung v.a. gleichzeitig zv arbeiten

Mﬁr{'iauma

beit notig

X kerngmao,:
Wer hat's verkoc#?

Konstra u‘i Ve
Fellesr Lew [t

For%sc,'l\ri ‘H'

Ha/l;tlb( N
7

V& ra n’ruorh/« m:t*

Felaler

X Kernemat_t

Was lehrt uus dor Feller?
h\f Niko Sina‘e




Beziehungsorientierung  niedrig

hoch
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Hilfreiche FUhrungs-Ansatze:

1. situative FUhrung (mit aktuellen Erganzungen)

Partizipieren

Bei mdaBiger bis hoher Reife seiner
Mitarbeiter sollte die
FUhrungskraft starker mitarbeiter-
bezogen und weniger
aufgabenbezogen fUhren und
die Mitarbeiter an der Zielsetzung
oder an Entscheidungen
beteiligen (,,participating")

Uberzeugen

Hat sich der Mitarbeiter
weiter entwickelt (geringe
bis maBige Reife), sollte der
Vorgesetzte gleichzeitig

ben-bezogenen
sstil anwenden. Es

Delegieren

Sehr ,reife" Mitaroeiter o
bendtigen

weniger besondere Zuwendung
durch die'Fuhrungskraft, noch

mUSs Man innen detaillierte
Vorgaben bzgl. Aufgaben und
Verhalten machen. In diesem

Unterweisen

Bei einerniedrigen Reife der
Mitarbeiter wird eine hohe
Aufgabenorientierung bei
gleichzeitig niedriger
Beziehungs-orientierung
empfohlen. Die FGhrungs-
kraft sollte unterweisen

Falle sollte man Verantwortung (,telling").
delegieren (, delegating”).
hoch Aufgabenorientierung niedrig

Typisierung der Mitarbei-
tenden z.B. gemaB
Enneagramm

Kommunigramm

Hersey/Blanchard 2007

17



metis Ergdinzung: - Forderung der Beteiligung
leadersiip  dyrch einen coachenden Stil

-
Einbindung der Mitarbeiter in
Entsche-dungen, Ubertragung von

) qupefgnz und Verantwortung an __,’_é
E Mitarbeiter . QX
= Kooperativ
g FUhrungskraft berét
— mit Experten und Berqi-end Deleqati Entschei
o= . gation von Entscheidungen
()] enfscheidet dann. und Verantwortung an Mitarbeiter
- oder Teams; Fihrung wird geteilt.
Delegativ
Patriarchalisch
FUhrungskraft als ,,Ubervater",
Erwartung an Einsatz, Treue und
Donkbgrkgi’r, dqnn hoher Schutz; Eigenverantwortliche, selbstorganisierte
auch Lieblingskinder Teams und Mitarbeiter. Fihrung
Aui-or“-qr unterstotzt.

/orgabe und strenge Teilautonom

Py Joerwachung von Zielen
;g%ﬁ Jnd Regeln durch
2
Z&

s
[ 7 g://i’?%g Uhrungskraft

Lang/Rybnikova 2014, Hafler u.a. 2018 Te"ha be
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mefis  Hilfreiche FUhrungsansatze:
leadership 2, Transformationale Fihrung

Transformationale Fihrung m mm PROF. DR. WALDEMAR PELZ

Transformationale FUhrung: Definition und Bedeutung

Herausforderung
(Inspiration)

Umsetzung Eigeninitiative
(Willpower) (Stimulation)

Vorbild .
und Vertrauen |

. (ldentification) /
Verantwortung ! /“f Befahigung
(Entrepreneurship) :

T . (Enabling))

Fairness
(Consideration)

| |

Folge: Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit + Wachstum und Rentabilitat

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



metis Hilfreiche Fuhrungs-Ansatze:

leadership

3. Empowering people

LEADERS OF THE FUTURE

Inspiring =
Visionary

Adaptable

4 ~

./

Sustainable

Growth-mindset

Employee-centered

Selbstbestimmung

Empowerment

Selbstbeeinflussung Sinn

Empowerment aus psychologischer Sicht

(s. dazu z.B. Pearce, 2003, Erhartung bei Schermuly,2021)

Value-driven

Innovative

Selbstwirksamkeit

= -
Psychologisches Empowerment messen

Dioses Tool hilft thnen zu , b eine N W Erfolg hatte. Lassen Sie die betroffenen Mﬂzmellel
die Fragen vor und nach der o , um he ” ob sich das MaB des hologi por T
hat. Sind die D inalten vier B ignifik gen, kdnnen Sie von einem Erfolg
. Wenn Sie gehen wollen, dass nicht andere Faktoren eine Ro!le spielen, w{llen Sie die Ergebnisse mit denen
einer KonlrolLﬁruDDe verz!elchen die von der MaBnahme nicht betroffen war.
Um zuve , sollten Sie die . damit die Zugs igkeit zu den Di en fiie die

Befragten nicht sofort ersichtlich ist. thner solite Klar sen, dass Werte dber dem Mitietwort nicht automatiech gute Werte sind. Um
das beurteilen zu kdnnen, miissen Sie die Ergebnisse mit Normen vergleichen - also mit den Antworten von Mitarbeitern in anderen
Unternehmen, die in derselben Branche oder Position tatig sind. Ein Wert von 3,5 sieht zum Beisplel nach einem mittleren Wert aus,
weil es sich um den Skalenmittelwert handelt. Wenn aber Menschen in vergleichbaren Positionen und Branchen einen dusch-
schnittlichen Wert von 5,0 aufweisen, 5o sind die 3,5 maglicherweise ein Zeichen fiir ein sehr geri P et

kdnnen Sie in meinem Buch _New Work - Gute Arbeit g “ (Haufe 2019)
| stimme Oberhaupt nicht zu teils, teils stimme voll und ganz zu
1 2 3 4 s 6 7

L Die Arbeit, der ich nachgehe,
bedeutet mir etwas.

2. Melne Arbelt Ist mir sehr wichtig.

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

Summe Bedeutsamkelt ~__ /3 = (Mittetwert)
4. Ich bin davon (berzeugt. dass |
ich in der Lage bin, die Anforderun-
gen meiner Arbeit zu edfGlien,

5. ich vertraue auf meine
Fahigkeit, meine Arboit bowiltigen
2u kSanen.

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

7. Meistens kann ich se!bsvsunalg
bestimmen, wie ich arbeit

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

9. Ich habe beachtliche Maglich-
Keiten, meine Arbeit frei
und unabhingig auszufihren,

Sunwne Selbstbestimmung ~___ /3 =___ (Mittelwert)

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

11 tch habe weitgehende
Kontrolie daribes, was in meinem
Arbeitsfeld passien.
12. ich habe groBen Einfluss
darauf, was in meinem
Arbeitsbereich geschieht.

Summe Elnflass =_ /3 =__(Mittelweort)

Seite 20
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leadership  Das metisleadership-Netzwerk

metisleadership ist ein Beraternetzwerk, dessen Mitglieder
nicht nur vielfaltige Kompetenzen bereitstellen kdbnnen, sondern
auch Neugier, Faszination, Inspiration und Innovation — gepaart
mit Leidenschaft (wenn uns die Change-ldee und die Ernst-
haftigkeit gefallt).

Die harten und die weichen Faktoren eines erfolgreichen Unter-
nehmens verbinden wir in einer ganzheitlichen, systemischen
Unternehmensberatung. Zusammen mit Ihren FOhrungskraften
und Mitarbeitern schaffen wir Bewegung in Inrem Verdnde-
rungsprozess und erarbeiten nachhaltige Losungen. Zum Beis-
piel, indem wir Uberkommene Paradigmen Uber Bord werfen
und eine zu den aktuellen Herausforderungen passende Hal-
tung, anderes Denken und Konzepte sowie Praxiserfahrung mit
an Bord bringen.

Wir unterstUtzen Sie auf allen Ebenen bei der Begleitung lhres
Change mit innovativen Methoden wie auch mit wirkungsvollen
Leadership-Konzepten sowie modernen Ansatzen im Projektma-
nagement.

Gemeinsam mit Ihnen mobilisieren wir die Krafte fOr gelingende

Verdnderung und schaffen die Grundlage fUr den nachhaltigen
Erfolg Ihres Unternehmens oder Projekts.

Der GrUnder und lhr
Ansprechpartner

DR. KLAUS WAGENHALS

Dr. phil, Dipl.-Soziologe und
Dipl.-Psychologe; Netz-
manager; Change-Begleiter
und Coach seit 1998

Kontakt

M: +49 (177) 799 1210
kw@metisleadership.com

www.metisleadership.com
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3 HE Mittelstand.
-a Beratungsnetzwerk
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MEMBER *

SILICON VALLEY

EUROPE

we care * 7
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