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Warum? Wozu? Wie?
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1. Die Nutzung menschlicher
Unterschiedlichkeit

Menschen werden unterschiedlich gebo-
ren und erzogen. Diese Unterschiedlich-
keit im Fiihlen, Denken und Glauben
wird oft zum Anlass fiir Konflikt und
Krieg. Wir konnen Sie aber auch kreativ
zur Zusammenarbeit niitzen.

Die zweite Alternative setzt ein men-
schen- und leistungsfreundliches Werte-
system voraus und die Kenntnis geeig-
neter Strategien und praktischer Verfah-
ren zur Umsetzung.

Diese Bedingungen erfiillt die sozialwis-
senschaftliche Disziplin "Organisations-
entwicklung". Coaching, Teamcoaching,
Prozessberatung, Konfliktmanagement
und Aktionsforschung sind einige ihrer
typischen Vorgehensweisen.

2. Die Nutzung von Emotion
und Intuition zum Finden krea-
tiver Losungen

Unsere Erfahrung zeigt, dass Menschen
nur Bruchteile ihrer Fahigkeiten niitzen.
Dies gilt fiir Einzelpersonen, noch viel
mehr fiir Arbeitsgruppen und besonders
fir gesamte Unternehmen. Der Fokus
unserer Arbeit als Berater und Trainer
ist, diese humanen Systeme zu unter-
stiitzen, ihre Ressourcen und Mdglich-
keiten besser zu nutzen als sie das bis-
her tun.

Das folgende Schaubild erlautert unser
Arbeitsfeld und bietet einen Uberblick
liber die von uns angewandten Verande-
rungsstrategien zur Personlichkeitsent-
wicklung, Teamentwicklung und Organi-
sationsentwicklung.

Personen Gruppen werden Teams wachsen
finden zum Team zu einer Lernenden
ihr Potenzial Organisation
indem sie indem sie indem sie
o
ﬁe (
Verstand Aufgaben J} \ Struktur
und und ' und
Geflhl Prozesse

integrieren durch:
Selbsterfahrung
persénliches Feedback
Coaching

integrieren durch:
Prozessberatung
Gruppen-Feedback
Teamentwicklung

%\ ’l Klima
PN

integrieren durch:
Aktionsforschung
Konfliktimanagement
Organisationsentwicklung
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3. Lernen und Arbeiten sind
eins oder das Wunder organi-
sierten Feedbacks

Die GemeinsamKkeit aller menschlichen
Systeme ist die Fahigkeit zur Kommuni-
kation, Selbstorganisation und zur Ver-
netzung.

Werden diese Fahigkeiten gepflegt und
zielorientiert gestaltet, entstehen effizi-
ente Kommunikationsnetzwerke. Die
Organisation kann zum lernenden Sys-
tem werden. (Capra, Lebensnetz 1996,
S.101)

Wir wissen, dass Lernen am effizientes-
ten durch angeleitetes Selbertun ge-
schieht, das heifst durch Organisations-
formen, die Selbsterfahrung und Selbst-
aktivitat unterstiitzen. Von daher sind
Arbeitsformen am wirksamsten, die
Lernen gleichsam eingebaut haben. Vo-
raussetzung fiir das praktische Funktio-
nieren dieser Unternehmensphiloso-
phie, ndmlich dass "Lernen und Arbeiten
einander bedingen", ist das Einrichten
von Riickkopplungsschleifen.

Praktisch geschieht dies durch ,Feed-
back geben und nehmen® eine Kunst,
die wiederum gelernt werden muss.
Dies trifft besonders fiir Beziehungsler-
nen im Filihrungs- und Kundenbereich
zu, aber genauso auch fiir alle Formen
betrieblicher Leistungserstellung.

Personen konnen lernen, ihr Tun und
Lassen in ihrer Wirkung aufeinander zu
erkennen, Konflikte erzeugendes Ver-
halten bewusst zu machen und Feed-
back in nicht verletzender Art zu geben.
So entwickeln sie hohere Leistungsfa-
higkeit durch soziale Kompetenz.

Gruppen konnen zum Team werden,
wenn sie durch Prozessberatung, Rol-
lenverhandlungen und andere methodi-
sche Formen des Teamtrainings, insbe-
sondere aber durch Gruppen-Feedback
lernen, ihre Gefiihle, Beziehungen und
Konflikte zu beobachten und zu analy-
sieren, um sie im ndchsten Schritt ge-
stalten zu konnen. Als Trainer und Bera-
ter schaffen wir durch professionelle
Feedbackleitung hierfiir den geeigneten
Rahmen.

Strategien zur Schaffung eines Kommu-
nikationsnetzwerkes zwischen Perso-
nen, Gruppen, Abteilungen und Berei-
chen sind Prozessberatung zwischen
Gruppen, Konfliktmanagement und Ak-
tionsforschung,.

Das folgende Schaubild fasst die Ge-
meinsamkeiten bei Lern- und Arbeits-
prozessen von Individuen, Gruppen und
Organisationen in ihrer Entwicklung von
Passivitat, Reaktivitat hin zu autonomen
Aktivitatsformen zusammen und zeigt
den Weg vom passiven Geschehen-
lassen hin zu einer aktiven Fiihrung.
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BewuRtheit

Passivitat

Reaktivitat

Fahigkeit

nach J. Rettenmeier / R. Wilfer

Passivitat bedeutet...

das betroffene System tragt nichts zur
Losung des anstehenden Problems bei.
Wir unterscheiden vier Phasen der Pas-
sivitat: Nichts tun, Uberanpassung, Akti-
onismus und als Endstadium: Selbstbe-
eintrachtigung oder Gewalt.

Reaktivitat bedeutet...

das System wird aktiv durch Anleitung
und Fihrung. In der Phase der
Reaktivitat ist das System noch abhan-
gig, fremdbestimmt und lernt erst iiber

Autoritatskrisen, die eigene Identitiat zu
finden.

Aktivitat bedeutet...

das System ist bereit und fahig, selb-
standig, angemessen und zielorientiert
die anstehenden Probleme zu lésen. Die
Phase der Aktivitat kann durch Konzent-
ration auf die Gegenwart, durch Kon-
frontation und Reflexion erreicht wer-
den. Das jeweilige System lernt, die Ver-
antwortung fiir die Losung seiner Prob-
leme selbst zu tibernehmen. Im Idealfall
sind Verstand und Emotion, Inhalt und
Prozess, Struktur und Klima integriert.
Individuum, Gruppen und das gesamte
Unternehmen arbeiten zusammen. Jedes
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System tut das, wofiir es verantwortlich
ist. Diese Vision kann durch kognitives,
emotionales und intuitives Lernen ver-
wirklicht  werden.  Einzelcoaching,
Teamcoaching, Prozessberatung, Kon-
fliktmanagement und Aktionsforschung
sind praktische Strategien und Instru-
mente, um sowohl die Leistungsfahig-
keit als auch die Arbeits- und Lebens-
qualitat zu verbessern.

I. Coaching

Einzelcoaching, wie wir es praktizieren,
ist darauf gerichtet, die berufliche und
individuelle Arbeits- und Lebensqualitat
des Klienten zu verbessern. Sein Erfolg
im Beruf hdngt immer auch ganz we-
sentlich mit seiner Selbstentwicklung
und seinem personlichen Energie-
management zusammen. So unterstiit-
zen wir ihn herauszufinden, welchen
Energiestatus er gegenwartig hat, wie er
mit seinen kognitiven, emotionalen und
intuitiven Energien umgeht, wie er sich
selbst einschrankt und wie er negative
Energien in positive umwandeln kann.

In einem Kklaren Vertrag, der immer
wieder tuberpriift wird, legen Berater
und Klient die Grundlage ihres Arbeits-
biindnisses fest. Im Coachingprozess
selbst konzentrieren wir uns als Berater
auf die Phasen der Begleitung und der
Flhrung - Pacing und Leading.

In der Pacing-Phase studieren wir den
Klienten und helfen ihm, sich selbst zu
studieren. Er findet heraus und wird
sich bewusst, wie er sieht, hort, denkt
und handelt und welche Konsequenzen
dies fiir ihn selbst und seinen berufli-
chen Erfolg hat.

In der Leading-Phase bieten wir ihm
Denk- und Erklarungsmodelle an, mit
denen er die Konsequenzen seines Han-
delns besser einschitzen lernt. Wenn er
sich daraufhin entscheidet, Verhalten,
Denken und Fihlen zu andern, bieten
wir ihm Situationen an, in denen er ver-
schiedene Handlungsoptionen auspro-
bieren, mit eigenem Verhalten experi-
mentieren und neues Verhalten eintiben
kann. Wir regen Lernen in der unmittel-
baren Gegenwart durch Feedback an.

Die Bewusstheit fir die eigene Wirkung
fordern wir, z. B. durch Microcoaching
vor dem Spiegel oder mit Hilfe geeigne-
ter Feedbackpartner in Einzelsitzungen
oder spdter bei der Teilnahme an einem
Gruppendynamikseminar.

Unser Anspruch als Coach ist es, den
Klienten zu unterstiitzen, die Qualitat
seines sozialen Lernens durch perma-
nente Selbstentwicklung zu steigern.

Wir variieren unsere Arbeit je nach
Bediirfnissen des Klienten mit:

e dem CAPTain-Test als Hilfe zur
Selbstanalyse

e Projektcoaching - wir begleiten
seine Projekte und geben ihm
Feedback

e Berufs- und Skriptanalyse, wenn
die Wahrscheinlichkeit besteht,
dass mit diesem intensiven Ver-
fahren Berufs- und Fiihrungsver-
halten verbessert werden kann.

Der formale Ablauf gestaltet sich ge-
wohnlich wie folgt:

e 5 halbtdgige Einzelsitzungen an
einem geeigneten Ort, bei Bedarf
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begleiten wir den Klienten auch
bei Arbeitssituationen

e meist bietet sich nach einigen Sit-
zungen die Teilnahme an einem
Laboratoriumsseminar wie
Gruppendynamik I an, um ihm
seine Wirkung in einer Gruppe
erfahrbar zu machen.

e In Einzelsitzungen werden die
Erfahrungen ausgewertet. Eine
neue Riickkoppelungsschleife fiir
die Fortsetzung des Coaching ist
gegeben.

Einzelcoaching hat sich besonders zur
Vorbereitung von Teamentwicklung,
von Konflikt- und Krisenmanagement
bewihrt, wenn der Klient der Leiter ei-
ner Gruppe oder Abteilung ist.

Il. Teamentwicklung
durch Beziehungsabklarung
und Konfliktmanagement

1. Der Team-Ansatz

Haufig werden auch die Begriffe Team-
entwicklung, Teamberatung, Team-
building, Teamarbeit und Teamtraining
verwendet, die in vielen Bereichen ahn-
liche Inhalte haben, jedoch andere Aus-
gangspunkte.

Eine kurze Erlauterung zu den einzelnen
Begriffen soll Klarheit schaffen:

e Teamentwicklung:
Die Dynamik der Gruppe kann
sich positiv und negativ entwi-
ckeln. Bereits von vorn herein

von einem Team zu sprechen ist
inkorrekt.

e Teamcoaching:
Durch Reflexion kann sich eine
Gruppe ihrer Dynamik und Ener-
gien bewusst werden. Es bedarf
Fihrung und Lernen, damit sich
eine Gruppe zu einem Team ent-
wickelt.

e Teamberatung:
Der Berater setzt Interventionen,
um die Teamperformance zu
verbessern.

¢ Teambuilding:
Wird verwendet fiir den Aufbau
von Gruppen zum Team.

e Teamarbeit:
Die Gruppe hat bereits Wege zur
Zusammenarbeit gefunden und
arbeitet als Team.

e Teamtraining:
Ubungsformen, um die Koopera-
tionsfahigkeit einer Gruppe zu
qualifizieren.

Gruppen und Teams haben eine rationa-
le und eine emotionale Seite. Meist
schauen wir nur auf die rationale Seite,
weil uns diese besser kontrollierbar er-
scheint. Wann immer Gruppen zusam-
menkommen entsteht jedoch ein Pro-
zess, der iiberwiegend emotional ge-
pragt ist. Die Gruppenmitglieder definie-
ren ihre Beziehungen und das oftmals in
einer Art und Weise, die auf den ersten
Blick wenig mit dem Verstand zu tun
hat.

Natirlich beniitzen wir auch unseren
Verstand, aber unsere ,Psychologik”
scheint uns in dieser Phase menschli-
cher Begegnung wichtiger zu sein.

Beziehungen konnen sich positiv oder
negativ auf die Arbeitsleistung einer
Gruppe und Abteilung auswirken. So
gehen in vielen Betrieben auf Grund
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nicht geklarter Konflikte und Beziehun-
gen Motivation und Kreativitat verloren,
die Zusammenarbeit bleibt auf der Stre-
cke. Sie wird moglich, wenn die Grup-
penmitglieder bereit sind, ihre Aufmerk-
samkeit auf ihre Kommunikation zu
richten und sich auf gute Kommunikati-
onsregeln zu einigen. Erst dann kénnen
Konflikte niederlagelos gelést werden.
In dieser Phase ist der Coach als Kom-
munikationstrainer und Konfliktmana-
ger gefordert.

Konfliktmanagement ist die hohe Kunst
des Coaching. Sie stellt hohe Anforde-
rungen an die Fahigkeit des Beraters als
ehrlicher Makler zu agieren. Der Erfolg
hangt von seiner Personlichkeit und sei-
nem Methodenrepertoire ab. Sein Ziel

ist, den Gruppenmitgliedern Wege auf-
zuzeigen, Konfliktenergie in Kooperati-
onsenergie umzuwandeln.

Einer dieser Wege ist das Soziogramm,
eine professionelle Methode, um Feed-
back in Gruppen zu strukturieren. Die
Fahigkeit, Feedback authentisch zu ge-
ben und zu nehmen, erfordert Bereit-
schaft und Ubung.

Wenn eine Gruppe sich entschlossen hat,
die eigene Kommunikations- und Kon-
fliktkultur in Frage zu stellen, kann dies
zur Wende im Gruppenprozess werden.
Konfliktenergie kann zu Kooperations-
energie werden, wenn die Gruppe den
richtigen Berater hat. Die Gruppe wird
zum Team und ist dann meist in der La-
ge, ihre Leistungen zu multiplizieren.
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2. Der strategische Ansatz

Interventionen /
MaBnahmen durchfiihren

Strategien
konzipieren,
Interventionen planen

Reaktionen auf
Interventionen beobachten

Solkustand
Ziel | Vision

Neue Interventionen
planen und auf Feedback
abstimmen

Ist-Zustand,
Stérken | Schwachen-
Analyse

Das strategische Vorgehen wird immer wieder durch Phasen der Beziehungs- und Pro-
zess-Abklarung und, wenn notig, durch  Konfliktmanagement  erganzt.
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3. Der strategisch-
prozessorientierte Ansatz

Konflikte zwischen Personen und Grup-
pen bedeuten fiir Organisationen im-
mens hohe Kosten. Wir sind Spezialisten
fir Beziehungsklarung und Konfliktma-
nagement. Wir verfiigen iiber ein Reper-
toire von bewdhrten Methoden zum Kri-
sen- und Konfliktmanagement, wie z.B.
den ,Fairfight, das ,Confrontation-
meeting“, das ,Soziogramm®.

Wir unterstiitzen Sie professionell, nie-
derlagelose Konfliktlosungen zu errei-
chen, Wege fiir eine gute Kommunikati-
on aufzubauen und Ihre Kooperation zu
verbessern. Sie erarbeiten sich unter
unserer Anleitung Ihr Teamverstandnis
und entwickeln Thre ureigene Teamiden-
titat, wenn Sie das wollen.

Erfahren Sie, wie Sie aus 2+2=7 ma-
chen kéonnen.

Teamentwicklung bedeutet:
Arbeit auf der Prozessebene:

e Wie fordert und hindert unsere
gegenwartige Kommunikations-
kultur unsere Zusammenarbeit?

e Niitzen wir unsere brachliegen-
den Energien?

e Was hindert uns, was fordert
uns?

Arbeit auf der Inhaltsebene:

e Wie Kklar, verstindlich und attrak-
tiv sind unsere Ziele?

e Wie geeignet sind unsere Strate-
gien und Mafdnahmen, diese Ziele
zu erreichen?

e Stimmt das, was wir wollen mit
dem iberein, was wir tun?
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Kurzmodell der Teamentwicklung

SCHRITT 1

ANALYSE UND DIAGNOSE DES IST-ZUSTANDES

Wir arbeiten mit Methoden, die sowohl die kognitiv, sprachliche als auch die emotional, intuitive
Gehirnhalfte ansprechen.

SCHRITT 2

ABKLARUNG VON KOMMUNIKATIONS- UND FEEDBACK-REGELN
Vorbereitung einer offenen Kommunikationsatmosphare durch Einigung auf
Kommunikationsregeln und Einliben von nichtverletzendem Feedback.

SCHRITT 3

BEZIEHUNGSABKLARUNG DURCH EIN GEMEINSAMES ARBEITSSOZIOGRAMM

Was und wer stort oder férdert durch sein Tun und Lassen den Erfolg unserer Zusammenarbeit?
Methode: ,nichtverletzendes Feedback”, , Kraftfeldanalyse” und ,heiRer Stuhl“.

SCHRITT 4
ABSPRACHEN UND MARNAHMEN ZUR ANDERUNG
Arbeitsmethode: z. B. Rollenverhandlung.

SCHRITT 5
TRAINING ZUR VERBESSERUNG VON KOMMUNIKATIONS-, KONFLIKT- UND
KOOPERATIONSVERHALTEN

SCHRITT 6

STRATEGISCHE PLANUNG UND EINBEZIEHUNG ANDERER GRUPPEN
Strategieplanung: Wie gehen wir vor? Was sind die nachsten Schritte?
Bericht an den Vorstand und seinen Einbezug in die Diskussion.

SCHRITT 7
IMPLEMENTIERUNG, TRANSFER
Umsetzung der geplanten MaRBnahmen und Praxistransfer unter Prozessberatung

Arbeit auf Beziehungsebene: Arbeit auf Inhaltsebene:
* Wie arbeiten wir zusammen? * Welche Ziele?
* Wie kommunizieren wir? * Welche Strategien?
* Wie wirken sich Geflihle und * Welche MaRnahmen?

Beziehungen aus?
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4. Ein exemplarisches Praxis-
modell anhand des Teamcoa-
chings fiir Vorstande und Top-
teams

Teamcoaching wenden wir haufig bei
der Entwicklung von Topteams an.
Schrittweise integrieren wir Einzelcoa-
ching mit Teamcoaching. Wir arbeiten
mit unseren Klienten an ihren Wert- und
Zielvorstellungen. Sie entwickeln eine
von allen getragene Ziel- und Hand-
lungstheorie und finden mit unserer
Hilfe Wege zu deren Umsetzung in die
Betriebspraxis.

Teamcoaching ist geeignet, ein von allen
Vorstandsmitgliedern getragenes Leit-
bild zu finden, das die Grundlage der
Unternehmenskultur und -politik dar-
stellt. Leitbilder betreffen die Zukunft.
Sie haben nur einen praktischen Sinn,
wenn die Theorie mit Leben erfiillt wird.
In der unmittelbaren Gegenwart der
Gruppe kann im gegenseitigen Feed-
backprozess die Diskrepanz zwischen
Sagen und Tun immer weiter verkirzt
werden. Teamcoaching kann auch je
nach Bedarf mit Prozessberatung kom-
biniert werden. Die Teams arbeiten
dann mit relativ wenig Zeitaufwand und
mit grofder Intensitdt an lhren konkre-
ten Themen und ihrer Umsetzung. Die
gewonnene Teamidentitit hilft unver-
meidliche Widerstiande zu bearbeiten
und stabilisiert einen erfolgreichen
Kooperationsstil.

Unser Vorgehen bei Teamcoaching:

1. Einzelcoaching mit jedem Vor-
stand (Dauer: 1 Tag pro Person)

Reflexion des Selbstbildes und
Vorbereitung auf die Kunst,
Feedback nicht verletzend zu

geben und zu nehmen. Feedback
als Basis einer konstruktiven
Kommunikations- und Konflikt-
kultur.

. Teamcoaching mit allen Vor-

stianden (Dauer: 2,5 Tage)

Standortbestimmung und Ana-
lyse der Ist-Situation
Uberpriifung der gegenseitigen
Annahmen voneinander durch
Feedback in nicht-verletzender
Weise

Aufbau einer von allen getra-
genen Teamidentitat durch die
Besinnung auf gemeinsame Wer-
te und Uberzeugungen, sowie
Formulierung eines Leitbildes.
Abklarung der individuellen Be-
reitschaft, Leitbild und Zieltheo-
rie praktisch umzusetzen.
Festigung der gewonnenen
Teamidentitiat durch Rollenver-
handlungen.

Strategische Mafdnahmenpla-
nung zur Umsetzung des gewon-
nenen Leitbildes in das Unter-
nehmen.

Einbezug aller nachgeordneten
Bereiche, fiir die die einzelnen
Vorstande verantwortlich sind.
Aktivierung ihrer Inter-Linking-
Pin-Funktion (siehe Schaubild S.
13). Als Mitglieder des Top-
Teams legen sie die Unterneh-
menspolitik fest und setzen sie
durch den Einbezug ihrer zu-
geordneten Fiithrungskrafte- und
Mitarbeiterteams in ihren eige-
nen Bereichen um.
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lll. Prozessberatung

Was ist Prozessberatung?

Prozessberatung, so wie wir sie verste-
hen, hat nichts mit Juristerei zu tun, wie
wohl nicht gelungene Beziehungen auch
vor Gericht verhandelt werden und die
Problemlésung einem angeblich weise-
ren Dritten zugeschoben wird. Auch un-
terscheiden wir uns von der betriebs-
wirtschaftlichen Definition, die Prozesse
auf die Arbeitsablauforganisation be-
zieht.

Unter Prozess verstehen wir die Bezie-
hungen der Gruppenmitglieder zuei-
nander.

Wann immer Menschen zusammen
kommen, definieren sie ihre Beziehun-
gen. Damit verbringen Sie einen grofden
Teil ihres Zusammenseins. Wir wissen
aus eigenen Erfahrungen, dass zwi-
schenmenschliche Begegnungen von
Emotionen und Gefiihlen bestimmt sind.
Oft sind wir nach Begegnungen innerlich
aufgewiihlt, fasziniert oder versuchen
,heutral“ und indifferent zu bleiben.
Nicht nur der Verstand ist gefragt. Ge-
fithle, Stimmungen und Empfindungen
bestimmen unsere soziale Beziehung.
Der Versuch, Sie zu ignorieren oder sie
zumindest zu kontrollieren, macht die
Situation meist noch stressvoller, als sie
ohnehin empfunden wird. Eine ange-
spannte Atmosphare in Arbeitsgruppen
blockiert Effizienz und Leistung. Teams,
die diesen Namen verdienen, konnen
lernen, Herz und Verstand zu aktivieren,
um mit solchen Situationen besser um-
zugehen. Wie Personen und Gruppen
ihre Beziehungen gestalten, und welche
Auswirkungen dies auf Leistung und
Zufriedenheit hat, ist Thema von "Pro-
zessberatung".

Wie funktioniert Prozessbera-
tung?

Ein Arbeitsfeld fiir den Prozessberater
sind Arbeitssitzungen. Er muss vom In-
halt der diskutierten Themen gar nicht
so viel verstehen. Was er benotigt, ist die
Fahigkeit, Interaktionen der Gruppen-
mitglieder zu beobachten und zum ge-
eigneten Zeitpunkt mit Prozesskommen-
taren zu intervenieren. Er konzentriert
sich bei Beobachtung und Intervention
auf die Ebene der sozialen Beziehungen,
die durch Mimik und Gestik, Korper-
sprache und Wortwahl zum Ausdruck
kommen. Er ist einerseits Beobachter,
andererseits Facilitator (Erleichterer)
fir offene Kommunikation, Berater,
Feedbackleiter und Trainer im Wechsel.
Gemaf3 der Pramisse: ,Jeder kann seine
Probleme selbst am besten losen®, ani-
miert der Prozessberater die Gruppe
dazu, die Beobachtung, Analyse, Diagno-
se, und natirlich auch die Verantwor-
tung fiir Neuentscheidung und neues
Handeln selbst zu iibernehmen.

Wenn mehrere Menschen ein gemein-
sames Ziel erreichen wollen, miissen sie
lernen, ihre Gefiihle und Beziehungen
und damit auch ihre individuellen Lern-
und Arbeitsprozesse abzustimmen, um
eine gemeinsame Identitit zu finden.
Hier erweitert sich die Rolle des Pro-
zessberaters hin zum Feedbackleiter
und Teamtrainer.

In Seminaren wie Gruppendynamik und
bei Projekten zur Organisationsentwick-
lung zeigt sich, dass Gruppen zum Team
werden und dass ganze Organisationen
Arbeit und Lernen optimal kombinieren
konnen, wenn sie durch Prozessbera-
tung unterstiitzt werden.
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IV. Organisationsent-
wicklung

Eine Kultur effizienter Kooperation
kénnen wir im Unternehmen durch das
Etablieren von Feedbackschleifen zwi-
schen Managern und Mitarbeitern, in
und zwischen Teams und Abteilungen
des gesamten Unternehmens erreichen.

Das Institut bietet ein bewahrtes Inter-
ventionsrepertoire an, das auf die jewei-
lige Betriebssituation optimal angepasst
wird.

Unsere Strategie ist so erfolgreich,
welil sie:

e Lernen und Arbeiten verbindet,

e Die Verantwortung bei den Be-
troffenen lasst

o Effizienz und Kompetenz fordert.

Durch professionelles Konfliktmana-
gement und gekonnte Mediation wer-
den hohe Fluktuations- und Resignati-
onskosten reduziert.

Fusionen und Ubernahmen haben héiufig
verheerende Auswirkungen auf Motiva-
tion und Effizienz. ,Emotionale Fiih-
rung und soziale Intelligenz“ sind als
Managementstrategien gefordert, um
Widerstandsenergie in Kooperations-
energie umzuwandeln.

Das organisatorisch Eigentliche ist die
Beziehung zwischen den Gruppen und
Abteilungen eines Unternehmens. Die
Verbindung wird durch einzelne Perso-
nen hergestellt.

Wie das folgende Schaubild zeigt, agie-
ren die Mitglieder des Top-Teams wie-
derum als Teamleiter, bzw. Bereichslei-
ter ihrer Ressorts und stellen als Inter-
linking-Pins die Verbindung vom Top-
Team zu den nachfolgenden Bereichen
dar.

Organisationsentwicklung koordiniert
gleichsam die Zusammenarbeit zwi-
schen Teamleitern, Gruppen, Zwischen-
gruppen und Abteilungen und den ge-
samten Bereichen des Unternehmens.

Top-Team

Feedback

Feedback

Team1 Team 2 Team 3
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Je grofler das Unternehmen ist, desto
mehr Aufwand bedarf die Koordination
der Zusammenarbeit. Es laufen psycho-
dynamische, gruppendynamische und
organisationsdynamische Prozesse ab,
die die Zusammenarbeit reduzieren und
fordern kénnen.

Hier ist der Prozessmanager gefordert,
der durch organisationsaddquate Inter-
ventionen Changemanagement ermog-
licht. Meistens richtet er seine Aufmerk-
samkeit auf den Umgang mit Widerstan-
den, die immer mit Verdnderung ver-
bunden sind. Seine Strategie kann da-
rauf gerichtet sein, Widerstiande durch
bewussten und geplanten Einbezug der
Betroffenen in Wachstum und Lernen
umzuwandeln.

Der Umgang mit Widerstanden erfordert
fiir den Berater Kenntnis und Konnen

des sozialwissenschaftlichen
toires der Veranderung.

Als Prozessmanager

Reper-

begleiten Fiih-

rungskrafte und Berater den Prozess der
Verdanderung mit dem Ziel, das Unter-
nehmen zu einer lernenden Organisa-

tion zu wandeln.

Ein Beispiel fiir einen organisationsum-
greifenden Veranderungsprozess, der
Coaching, Teamcoaching, Prozessbera-
tung und Konfliktmanagement umfasst,
zeigt folgendes Schaubild:

Team Team mittleres Teams
Geschiftsleitung Management Mitarbeiter
Analyse- und Einzel- & Gruppon- Einzel- & Gruppen- Einzel- & Gruppen-
Vorbereltungsphase Coaching zur Analyse Coaching zur Analyse Coaching zur Analyse

Kommunikations- und

Kommunikations- und

Kommunkations- und

Konflikt-Seminar Konflikt-Serminar Konflikt-Seminar
Umsetzungs- und Praxis- und Praxis- und Praxis- und
Praxis-Phase Problemidsungs-Seminas Problemitsungs-Seminar Problemitsungs-Seminar
Delegiorte

Implementierungs und
Vernetzungs-Phase

Weiterentwicklung

Feedback

v

Entscheidungs-Seminar

e

Transfer-Workshops mit
Prozessberatung

Parallel dazu bilden wir einige Mitarbeiter zu internen Team- und Prozessberatern
aus. Spiiter begleiten diese Prozessberater lhre Weiterentwicklung in den einzelnen
Teams sowie der gesamten Organisation. Wir I16sen uns schrittweise von lhnen ab.
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Studiengange

Wir machen uns als externe Berater so
bald wie moglich tberfliissig und geben
die Verantwortung fiir Thre Personal-,
Team- und die gesamte Unternehmens-
entwicklung baldmdglichst an Sie zu-
riick. Dies tun wir, indem wir IThre Team-
und Prozessberater und lhre eigenen
Managementtrainer ausbilden.
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Artikel vom Institut Team Dr. Rosenkranz

Nr. 01 ,Flihrung in einer werteunsicheren Gesellschaft,

Nr. 02 ,Organisationsentwicklung, Teamcoaching und Prozessberatung - Wieso?
Wozu? Wie?,

Nr. 03 ,2Konfliktmanagement"

Nr. 04 ,2unser Verhaltensdrehbuch"

Nr. 05 »,Gruppendynamik als Fiihrungstraining,

Nr. 06 ,Fihrung und Dynamik von Arbeitsgruppen in Schule und Betrieb,,

Nr. 07 »,Die Konfrontationsmethode zwischen Gruppen,,

Nr. 08 »Was leisten Schule und Universitat fiir die Entwicklung sozialer Kompe-
tenz?,

Nr. 09 »Teamtraining im Rahmen der Organisationsentwicklung,

Nr. 10 »,Kooperation - Eine Illusion?,

Nr. 11 »Chancen und Risiken der Kooperation"

Nr.12 »Ruckblick und Entwicklung von Training”

Nr. 13 »Studie — Untersuchung der Wirkung von Team Dr. Rosenkranz Semina-
ren”

Nr. 14 ,Gruppendynamik - warum, wozu, wie“

Nr. 15 ,Die Lernende Organisation

Bei Interesse konnen Sie diese Artikel auf unserer Homepage www.team-
rosenkranz.de unter der Rubrik ,Service - Veroffentlichungen“ herunterladen.


http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/03_-_Was_leisten_Schule_und_Universit_t(1).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/03_-_Was_leisten_Schule_und_Universit_t(1).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/04_-_Teamtraining_im_Rahmen_der_Organisationsentwicklung(1).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/04_-_Teamtraining_im_Rahmen_der_Organisationsentwicklung(1).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/09_-_F_hrung_in_einer_werteunsicheren_Gesellschaft(1).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/09_-_F_hrung_in_einer_werteunsicheren_Gesellschaft(1).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/10_-_Konfliktmanagement(2).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/fileserver/File/Artikel/10_-_Konfliktmanagement(2).pdf
http://www.team-rosenkranz.de/
http://www.team-rosenkranz.de/
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Veroffentlichungen von Dr. Hans Rosenkranz

Wie wir aus Stroh Gold Von der _

machen konnen : Gruppendynamik zur

Wertorientierte endyn L Organisationsentwicklung

Erfolgsstrategienfiir Mana- Eiﬂ Praxismodelle fiir Training

gementtraining und syste- entwickl und Organisationsberatung
3

mische Organisationsent- in der Wirtschaft
wicklung
Hans Rosenkranz

Hans Rosenkranz Hans Rosenkranz Reinhard Breuel

Wie wir roh Gol
ma?:hen igfmsgno Golf ISBN 978-3-7375-0368-6

Wertorientierten Erfolgsstrategien durch Gruppendynamik,
Transaktionsanalyse und systemische Organisationsentwicklung
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1982, Gabler Verlag
ISBN-13:978-3409963411
ISBN-10: 3409963413

Wie Menschenbilder Per- H.Rosenkranz-Kh. A .GeiRRler Padagogik flll‘ Ausbilder
sonen und Padagogik Curriculare Ansatze zur
Unternehmen verdndern f B psychologisch-

ur padagogischen Qualifikation
Hans Rosenkranz Ausbilder von Ausbildern im Betrieb

Hans Rosenkranz
Karlheinz A. Geifdler

2013, epubli GmbH
ISBN-13: 9783844251463 padagogisct

ISBN-10: 3844251464 SO Anbidern

1977, Gabler Verlag
ISBN-13: 9783409812146

ISBN-10: 3409812148

Soziale Betriebsorganisa-
tion unter anthropologi-
schen und padagogischen
Aspekten

Hans Rosekrae Von der Familie zur
Gruppe zum Team
Familien- und gruppendy-

Von der Familie zur | namische Modelle zur
Gruppe zum Team | Teamentwicklung

Hans Rosenkranz

Hans Rosenkranz
1982, UTB fiir Wissenschaft

ISBN:
9783497007028

2006, Team Dr. Rosenkranz
ISBN-13: 9783000197376
ISBN-10: 3000197370

Familien- und gruppendynamische 201 2’ epubh GmbH
Modelle zur Teamentwicklung
ISBN-13:9783844228014
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