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Was Mitarbeiter von ihren Vorgesetzten erwarten VI@-

und Was Sie bekommen Flexibilitat und Stabilitét in Balance

in Prozent der Befragten, Studie der Amsterdam Business School
(n = 356 aus ganz Europa)
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Dienstliche Probleme gemeinsam analysieren

Fehler spontan zugeben

Feedback liberlegt geben, nicht emotional

[ Tatsache
@ Erwartung

In Konfliktsituationen die Beteiligten zu
gemeinsamer Losung ermutigen

Eindeutige, klare Informationen und
Erklarungen

Einwande zulassen, mit Fragen reagieren,
nicht mit Zuriickweisung




Fuhrungstypen: Wie sich die Vorgesetzen
selbst sehen und wie ihre Mitarbeiter sie

sehen
Zu welchen Fihrungstypen Manager nach eigener
Einschatzung und nach der Beurteilung durch ihre
Mitarbeiter neigen (in Prozent)
Selbsteinschitzung Fremdeinschatzung
autoritar-
194 direktiv 19,8
autoritar-
instabil 49,7
sach-
33,9 orientiert- |74
kooperativ

partner-
schaftlich-
kooperativ

Laissez-
faire

Y

18,8

VITNESS:

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Das Miinchner Geva-Institut hat
eine Umfrage zum Fiihrungsstil
durchgefiihrt — bei
Fihrungskraften und deren
Mitarbeitern.

Es stellte sich heraus, dass Selbst-
und Fremdwahrnehmung stark
voneinander abweichen.
Beispielsweise schatzte ein Drittel
der Fuhrungskrafte den eigenen
Fuhrungsstil als ,,sachorientiert-
kooperativ” ein. Von den
Mitarbeitern sahen das aber nur 7
Prozent genau so.




Uberblick iiber Fiihrungsstile VI@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

EINDIMENSIONALE FUHRUNGSSTILE ZWEIDIMENSIONALE FUHRUNGSSTILE DREIDIMENSIONALE FUHRUNGSSTILE




81 Fiihrungsstile nach Blake/Mouton — zwischen
Leistungs- und Mitarbeiterorientierung

Miarbeiterorientierung

Verhaltensgitter nach Blake/Mouton

T

| 19Fihrungsverhalten 9.9 Fuhrungsverhalten |
Iti Beacm Hohe Arbeitsleist
zgﬁmw i von begeisterten ﬁ:s-
chen Beziehungen fuhrt arbeitern. Verfolgung
[ zu einer bequemen und des gemeinsamen Ziels
freundlichen Atmaospha- fihrt zu gutem Verhal-
re und zu einem entspre- ten
—— chenden Arbeitstempo
| |
5.5 Fihrungsverhalten
d Arbeitsleist s
msmumh das Ambalamm:%-er
Notwendigkeit zur Arbeitsleis-
tung und zur Aufrechterhaltung
der zu erfullenden Arbeitsleistung
| |
1 1
1.1 Fihrungsverhalten 9.1 Fuhrungsverhalten
| Geringstmogliche Wirksame Arbeitsleis- |
Einwirkung auf Arbeits- wind erzielt, ohne
leis und auf die dass viel Rucksicht auf
Menschen zwischenmenschliche
— Beziehy genom-
men wi
I I I I I I
1 2 3 4 7 8 9
niednig Leistungsorientierung hoch

VITNESS:

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Die amerikanischen
Organisationspsychologen und
Managementberater Blake und Mouton
haben 1964 das so genannte ,,grid model”
mit insgesamt 81 verschiedene
Flihrungsstilen entwickelt.

Fiihrungsstile zwischen zwei Dimensionen:
Leistungs- und Mitarbeiterorientierung

Leistungsorientierung in der extremsten
Auspragung: Es zahlen nur die Ergebnisse.
Der Mitarbeiter ist Mittel zum Zweck.

Das andere Extrem ist die ausschlie3liche
Mitarbeiterorientierung: Der Mensch steht
im Vordergrund. Hauptsache, die
Mitarbeiter sind zufrieden und es herrscht
ein angenehmes Betriebsklima. Bei dem
entsprechenden Fiihrungsstil kommt es
nur auf die Qualitat der Zusammenarbeit
an.

Blake/Mouton halten den 9.9-Stil, den
sachorientiert-kooperativen, fiir den
besten.



4-S-Fuhrungsstil, Situatives Fuhren
(Reifegrad-Modell von Hersey und Blanchard)

$1 Telling

> Autorititer Fihrungsstil

* Prizise Angaben machen

* Beaufsichtigen

* Entscheidungsverantwortung beim
Manager

Mitarbeiter-Reifegrad 1

* Fehlende Kompetenz

* Motiviert durch neue
Herausforderung

S2 Selling

= Kooperativer Fihrungsstil

* Lenken und lberwachen

Vorschlage erbitten

Fortschritt unterstitzen
Entscheidungen mit dem Mitarbeiter
besprechen

Mitarbeiter-Reifegrad 2
* Einige Kompetenzen vorhanden
* Erste Euphorie verflogen

S3 Participating

=» Partizipativer Fihrungsstil

* Fdrdemn und unterstitzen

* Verantwortung teilen

* Probleme auf Beziehungsebene
I6sen

Mitarbeiter-Reifegrad 3
* Hohe Kompetenz
¢ Teilweise Mangel an Selbstvertrauen

S4 Delegating

= Laissez faire Fiihrungsstil

* Ubertragung der Verantwortung fur
die zu fdllenden Entscheidungen und zu
|6senden Probleme

Mitarbeiter-Reifegrad 4
* Hohe Kompetenz
¢ Selbstsicher und (selbst)motiviert

Quelle: Hersey, P., Blanchard, K. H, and Johnson, D. E., Management of
Organizational Behavior: Leading Human Resources, Prentice Hall, 2007
(9. Aufl., erstmals 1972 erschienen).

VITNESS:
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Grundannahme dieses Modells: Jeder
Mitarbeiter muss nach seinem Reifegrad
gefihrt werden, um seine Potenziale optimal
im Unternehmen einbringen zu kénnen.

Je nachdem, wie niedrig oder hoch die
Kompetenz und das Selbstvertrauen des
Mitarbeiters ausgepragt sind, dement-
sprechend anders fiihrt der Vorgesetzte:

S 1,Telling, Directing”: anweisen, konkrete
Vorgaben machen, kontrollieren

S 2 ,,Selling, Coaching”: Anweisungen erkla-
ren, lenken, Gberzeugen, zuraten, bestarken
S 3, Participating, Supporting“:
Verantwortung teilweise abgeben,
unterstitzen

S 4 ,Delegating, Observing”: komplette
Gestaltungs- und Entscheidungsfreiheit der
Mitarbeiter in ihrem Aufgabenbereich



Zehn Fuhrungsrollen von Vorgesetzten

nach Henry Mintzberg, Universitat von Montreal

VITNESS\.

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

(Soziale Rollen: 1-3, Kommunikation: 4-6, Entscheidungen/Strategien: 7-10)

Vorbildfunktion Ehel Liaison
S (Linking)
Kontrolleur
e 7
g
4 —— -
Y X Unternehmer >

Verhandler

Persénlichkeitsmerkmale Spezifische Fahigkeiten

@ visiondr und herausfordernd Wissen
@ offen und fair @ faktenbasierte Kenntnis der Firma ® weckt Vertrauenswirdigkeit

@® Verstandnis der Organisation als System @ Konzeptioneller Denker &
Motivator

@ einsichtig und inspirierend @ breites Wissen Uber Branchen, Firmen, Kulturen

@ gestaltet produktives Umfeld | &

~ ZehnFihrungsrollen von Managern nach Minzberg o)

Mitarbeiter fihren, Vorbild sein
Organisation reprasentieren

Verbindungen herstellen, Kontakt
halten

Informationen beschaffen, verteilen
Informationen bewerten, tberprifen
Kommunikator nach innen und aulden
Strategien entwickeln, Prozesse
initiieren

Krisen managen, Stérungen beseitigen
Ressourcen verteilen

10. Verhandlungen fihren



Fuhrungsaufgaben und —werkzeuge nach Malik Vl@-

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Malik Management Zentrum St. Gallen

Das ,Fuhrungsrad“ nach Malik

e Nach Malik ist Fuhren wie ein
Handwerk erlernbar. Besondere
Voraussetzungen wie Charisma und
Visionen sind nicht notwendig,
sondern Professionalitat, Sachverstand
und Erfahrung.

e Eine solide Ausbildung zur
Fihrungskraft muss dazu vor allem die
drei Elemente Grundsdtze, Aufgaben
und Werkzeuge beinhalten (vgl.
Flihrungsrad).

e Im Zentrum steht die Verantwortung
der Fihrungskraft fur alles, was sie tut
und fir alles, was sie nicht tut.

Quelle: Bertelsmann-Stiftung, Leadership Series, Teil 2, 2010
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langfristig (> 1 Jahr)

kurzfristig (< 1 Jahn)

Anforderungen an Fihrungskrafte VI@
nach Malik

untemehmensbezogen

Vi
Welche Mitarbeiter |
_entwickeln wir

Quelle: www.malik-management.com

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Malik benennt als notwendige Kenntnisse und
Fertigkeiten einer modernen Fiihrungskraft:

e  Professionalitat: Fliihrung ist erlernbar -
Beherrschen der Grundsatze, Aufgaben und
Werkzeuge

e  Grundsatze wirksamer Fiihrung: u. a.
Ergebnisorientierung, Beitrag zum Ganzen
leisten, Starken der Mitarbeiter nutzen,
Vertrauen haben, positiv denken

e  Aufgaben wirksamer Fiihrung: Ziele
setzen/vereinbaren, organisieren,
entscheiden, kontrollieren, Mitarbeiter
entwickeln und fordern

e  Werkzeuge wirksamer Fiihrung: Sitzungen mit
guter Vor- und Nachbereitung, Protokolle und
Berichte, Aufgabengestaltung (keine Unterfor-
derung, keine Uberforderung), Arbeitsmetho-
dik, Budget, Leistungsbeurteilung,
»systematische Millabfuhr” (Aufbau eines
Entsorgungssystems: Uberfliissiges, Uberholtes
entfernen)

11




Zusammenarbeit von Fuhrungskraft N\

und Mitarbeitern VITNESS .
Top-Down e Mitarbeiterbeteiligung als

,Empowerment”: Mitarbeiter
erhalten mehr Verantwortung und
Handlungsspielraume.

e Positive Effekte der
Mitarbeiterbeteiligung:
— Entscheidungen sind besser,

Fiihrungskraft 'ﬂlnnph:.h“ geben vor:

— Umsetzung von Strategien und Planen
erfolgt schneller,

— Mitarbeiter miissen weniger kontrolliert
werden,

» . = mit den Zielen
Mitarbeiter abgleichen.

Bottom-Up — Kommunikation und Zusammenarbeit

unter den Mitarbeitern klappt besser,

— Mitarbeiter sind generell besser
motiviert,

— Krankenstand und Fluktuation gehen
zuruck.

12



Meinungen iiber kiinftige VI@.
Fuhrungspersonlichkeiten

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

,Die drei wichtigsten Eigenschaften einer Fuhrungskraft sind
Vertrauenswiurdigkeit sowie Sensibilitat, die Motive der Mitarbeiter zu erkennen,

und die Fahigkeit, die Beschaftigten auf dieser Basis zu motivieren.*
Oliver Franke, Personalberater

,Die Einpeitscher mit Kommandoton haben ausgedient. Gefragt sind starke
Kommunikatoren, die tiber Kollegialitat und nicht Gber ihre Hierarchiestufe

fuhren. Ein Manager der Zukunft muss Moderator und Motivator zugleich sein.”
Tiemo Kracht, Geschaftsfuhrer

der Gummersbacher
Unternehmensberatung Kienbaum

13



Ergebnisse zu , Fuhrung” aus der VI@.
VITNESS-Unternehmensbefragung "°

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

e Befragung von 1.853 Personalverantwortlichen
e Befragungszeitraum: 5. August bis 20. September 2010

1-49 MA 50-249 ab 250 Gesamt
Branche MA MA
Verarbeitendes Gewerbe und Bauwirtschaft 315 293 160 768
unternehmensnahe Dienstleistungen 262 189 113 564
Gesellschaftsnahe/personenbezogene Dienstleistungen 239 177 105 521
Gesamt 816 659 378 1853

14
.



Uberblick iiber Anzahl der Unternehmen in
Deutschland, nach Umsatz und BeschéaftigtengroRenklassen

Umsatz Insgesamt
10 bis 49 50 bis 249 250 und mehr

uber 50 Mio. 11.387 1.017 5.886

Insgesamt 3.636.495 3.324.781 245.833 53.903 11978

- KMU nach EU-Definition (= maximal 249 Beschaftigte und maximal 50 Mio. Umsatz)

Quelle: Statistisches Bundesamt, Unternehmensregister, 2010

VITNESS\.

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Die deutsche Wirtschaft ist
mittelstandisch gepragt: Von
den 3,6 Millionen
Unternehmen in Deutschland
sind 3,5 Millionen kleine und
mittlere Unternehmen
(KMU) nach der EU-
Definition: maximal 249
Beschaftigte und hochstens
50 Millionen Euro Umsatz.

Diese Struktur haben wir im
IW-Personal-Panel
abgebildet, so dass die
Ergebnisse fir KMU und ,,alle
Unternehmen” immer sehr
nahe beieinander liegen.

15




Ergebnisorientierte Fihrungskultur VI@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Anteil der Unternehmen, die diese MalBnahme anbieten, in Prozent

Jihrliche Mitarbeitergesprache NN < In innovativen und

73,3 sehr erfolgreichen
e Unternehmen wird
I wesentlich haufiger
Vereinbarung von entgeltwirksamen S, 307 . .
Zielen - ein auf Ergebnisse
30 ausgerichteter
Flhrungsstil
o 5 W ot ngsstil =
Ghren mit (halb-)jahrlichen [ 209 Unternehmen praktiziert als in nicht
Zielvereinbarungen 30,3 o _ ' )
18,7 W i innowise innovativen und
Unternehmen ) fo] ih
Sehr erfolgreiche weniger erroigreicnen
Beurteilung der Fihrungskrafte durch I 2 Unternehmen
deren Mitarbeiter _ 4.6 Weniger erfolgreiche Unternehmen‘
- o Unternehmen

Innovationsaktivitat: mindestens eine Prozess- oder Produktinnovation in den letzten drei Jahren.
Unternehmenserfolg: gemessen an der Umsatzentwicklung von 2008 bis 2009, der Beschaftigtenentwicklung von 2007 bis
2009 sowie den Umsatzerwartungen von 2009 bis 2012.

Quelle: IW-Personal-Panel, Balance von Flexibilitdt und Stabilitat 2010

16



Fuhrungsprinzip: Anerkennung von

Mitarbeiterleistungen, Wertschatzung von Fahigkeiten
Anteil der Unternehmen, die diese MaRnahme anbieten, in Prozent

Besondere Anerkennung
erfolgreich umgesetzter
Veranderungen

Hierarchielbergreifende Teilnahme
von Mitarbeitern an Strategie-
sitzungen der Geschaftsfiuhrung

Forderung der Teilnahme an
innerbetrieblichen Arbeitskreisen

£

o
54

43
51,9

69,1

721
62,6

B nnovative
Unternehmen

i Nicht innovative
Unternehmen
Sehr erfolgreiche
Unternehmen
Weniger erfolgreiche
Unternehmen

Innovationsaktivitat: mindestens eine Prozess- oder Produktinnovation in den letzten drei Jahren.
Unternehmenserfolg: gemessen an der Umsatzentwicklung von 2008 bis 2009, der Beschaftigtenentwicklung von 2007 bis
2009 sowie den Umsatzerwartungen von 2009 bis 2012.

Quelle: IW-Personal-Panel, Balance von Flexibilitat und Stabilitdt 2010

VITNESS:
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In innovativen und sehr
erfolgreichen
Unternehmen werden
wesentlich haufiger
erfolgreich umgesetzte
Veranderungen
anerkannt, und die
Mitarbeiter nehmen
ofter an
Strategiesitzungen der
Geschaftsfihrung teil.

17



VITNESS:

o
ance

Flexibilitat und Stabilitat in Bal

Gliederung
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Fuhrungskrafteschulung w@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

ROWE / STRONG: Stufen der Flihrungskrafteschulung

Stufe 5 Empathisches, wertschitzendes Handeln = Coach und Forderer

Stufe 4 Motivationsmanagement - Individuelle Anreizstrukturen kennen

Stufe 3 Konflikt- und Krisenmanagement - Mediator und Problemloser

Stufe 2 Ressourcenmanagement, Zielvereinbarungen =2 MbO-Fihrungsstil

Stufe 1 Personalentwicklung, Gesprachsfiihrung > Mitarbeitergesprache




Inhalte des Fiihrungskrafteseminars VI@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Uberblick tiber Fiihrungsstile: Mégliche Fiihrungsstile, die zu dem jeweiligen
Unternehmen passen — Fuhrungsstil, der vom Projekt VITNESS beflurwortet wird

Einfihrung MbO: Ubungen zum Fiihren mit Zielvereinbarungen, konkrete
Zielformulierung mit Festlegen von Zielerreichungsgraden

Neues Rollenverstandnis der Fuhrungskrafte: Coach, Forderer, Kommunikator,
Motivator

Gesprichsfiihrung: Ubungen zur Durchfiihrung von Mitarbeitergesprichen,
Konfliktmanagement, Mediation, Personalentwicklung, Besprechungstechniken,
Ressourcenmanagement

20



Allgemein:

Was brauchen die Mitarbeiter von Ihnen als Fuhrungs
ihre Aufgaben gut erledigen kbnnen?

Konkret:

1. Was sind lhre FUhrungsgrundsatze? (z. B. Ergebni
Nutzen der Mitarbeiterstarken? Vertrauen?....)?

2. Wie sehen lIhre Aufgaben als Fuhrungskraft konkre
setzen? Ablaufe organisieren? Entscheidungen treffe
beurteilen und férdern? ....)

3. Mit welchen Flhrungsinstrumenten und -werkzeugen

Ihrem? (z. B. Mitarbeitergesprache? Arbeitsbesprech
schriftiche Kommunikation? ....)

Flexibilitat und Stabilitdt in Balance

krafte, damit sie

sorientierung?

taus? (z. B. Ziele
n? Mitarbeiter

arbeiten Sie in
ungen?

21



Vorbereitung Mitarbeitergesprach v|ﬁ|gs\s

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Merkzettel zur Vorbereitung .
des Vorgesetzten e Einladun g

1. Laden Sie Thre Mitarbeiter rechtzeitig zum Gespréch ein, min-

destens 14 Tage vorher. ® Ra U m/AtmOSpha Fe

2. Planen Sie gentigend Zeit ein: mindestens ein bis zwei Stunden.

3. Wihlen Sie einen ruhigen Ort, an dem Sie ungestort spre- PS Z e |t

chen kénnen (ohne zwischenzeitliche Telefonate oder plétzliche

Besucher). ..

4. Uberlegen Sie, wie die Ziele der Organisation auf den Mitar- ® StO run g en

beiter wirken und welchen Beitrag er dazu leisten kann, sie zu

erreichen. Priifen Sie, fiir welche Aufgabenbereiche Sie mit dem Y I N h a |t e:

Mitarbeiter gemeinsam Ziele vereinbaren kénnen. ’

5. Priifen Sie das Protokoll des Mitarbeitergesprichs aus dem — Leistu ngsbewertu ng, Beispiele flr

vergangenen Jahr. Nehmen Sie fiir sich die Beurteilung der ge- . )
steckten Ziele vor und begriinden Sie Thre Entscheidungen. gute u nd schlechte Leistu ngen,

6. Uberlegen Sie, ob auch andere Fiihrungskrifte den entspre- Sozial- und Fachkompetenz
chenden Mitarbeiter aufgrund von Arbeitsbeziehungen beurteilen beurteilen, alte Ziele an Hand der
konnen, und fragen Sie vorab nach deren Einschitzung.

7. Uberlegen Sie, in welchen Bereichen die Zusammenarbeit
zwischen Thnen und Thren Mitarbeitern besonders gut und be- — Neue Ziele vorbereiten:

sonders schlecht geklappt hat, und fragen Sie sich nach den : . T
Griinden. Bereiten Sie Vorschlige fiir zukiinftige Verbesserungspro- LeIStungSZIEIe und personllche
FoRse v Entwicklungsziele

Zielerreichungskriterien bewerten

22



Durchflihrung des Mitarbeitergesprachs VI@

(vgl. Gesprachsleitfaden MA-Gesprach) o

e Small Talk bei Gesprachserdéffnung, um angenehme Atmosphare zu schaffen

e Aktuelle Arbeitssituation des Mitarbeiters besprechen (Tatigkeiten,
Arbeitsbedingungen, Zusammenarbeit)

e Perspektiven und Weiterbildungsmaoglichkeiten
e Zusammenarbeit mit Fuhrungskraft

e Beurteilung des Mitarbeiters
— 1. Arbeitsweise
— 2. Sozialkompetenz
— 3. Fachkompetenz

e Neue Ziele vereinbaren
e Ergebnisse des Mitarbeitergesprachs dokumentieren

23



Die Formel fur gute Zielvereinbarungen:
SMART

(Quelle: Peter Drucker, The practice of Management, 1954)

Specific, systematic,

Konkrete Inhalte:

significant was, warum, wie |
Measurable, messbar in Qualitit und Quantitit und bedeutsa

meaningful,

motivating

m fur

den individuellen Aufgabenbereich und motivierend

Attainable, agreed-
upon, acceptable

Erreichbar: zwar anspruchsvoll, aber mit Engagement zu

schaffen, in Ubereinkunft getroffen und fir beide

Seiten akzeptabel

Realistic, reasonable,
responsible

Praktikabel: im Hinblick auf Ressourcen machbar,

vernunftig und verantwortlich

Timely, thoughtful,
trackable

Zeitlich gebunden und in bestimmter Frist erreichbar, gut
uberlegt und genau zu verfolgen

24



Feedbackregeln VI@.

Flexibilitat und Stabilitat in Bal

e Geben Sie Ihr Feedback ohne Vorwirfe — weder inhaltlich noch im
Ton.

e Bleiben Sie sachlich, werden Sie nicht personlich: Feedback konkret
auf ein bestimmtes Verhalten beziehen, nicht auf die Person.

e Sprechen Sie mit Ich-Botschaften statt mit Sie-Aussagen.

e Halten Sie den Spiegel vor — nur Sachverhalte beschreiben, keine
Rechtfertigung oder Anweisung.

e Flihren Sie mit positivem Feedback: Geben Sie Anregungen und
Impulse, schon bevor etwas schief laufen kann. Geben Sie
Anerkennung fir gute Ideen und Verhaltensweisen.

25



Die ,,Don‘ts” des Mitarbeitergesprachs VI@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Die Einladung erfolgt zu kurzfristig, das Gesprach wird nicht vorbereitet.

Das Gesprach findet unter Zeitdruck oder mit dauernden Stérungen statt
(Telefon, Besucher) oder in einer unangenehmen, aggressiven
Atmosphare.

Die Ergebnisse werden nicht (oder nur teilweise) schriftlich festgehalten.

Die Ziele sind zu vage formuliert und lassen Interpretationsspielraum
offen, oder es werden Tatigkeiten als Ziele formuliert, aber kein zu
erreichender Zustand in der Zukunft.

Im Ruckblick werden die Zielerreichungsgrade nicht ernsthaft Gberprift.

Es werden nicht ausreichend Ressourcen bereitgestellt (Zeit, zusatzliche
personelle Unterstitzung, Schulungen), um das Ziel oder die Ziele zu
erreichen.

26



Umgang mit Konflikten: Konfliktumfeld VI@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

e mindestens zwei Parteien und gemeinsames Konfliktfeld
vorhanden

e unterschiedliche Handlungsabsichten
— Zielkonflikt
— Wegekonflikt
— Verteilungskonflikt
— Beziehungskonflikt
e Antipathie
e unterschiedliche Rollendefinitionen
e unterschiedliche Beziehungserwartungen
e Vorhandensein von Gefiihlen
o gegenseitige Beeinflussungsversuche

27
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VITNESS:

o
ance

Flexibilitat und Stabilitat in Bal

Gliederung
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Fazit der bisherigen Trainings w@

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Trainings sensibilisieren Geschaftsfuhrung und Mitarbeiter meist flir einen
neuen Fuhrungsstil — oft existiert keine explizite Fihrungskultur in den
Unternehmen

Neu zu entwickelndes Fiihrungsverhalten bringt meist auch eine Uberpriifung
der verschiedenen Strukturen und Ablaufe mit sich: Verantwortung wird mit
den entsprechenden Kompetenzen delegiert; Informationskaskaden werden
systematisiert

Trainings helfen dabei, ein betriebsspezifisches Flihrungskonzept zu entwickeln,
das von den jeweiligen internen Projektgruppen vorangetrieben wird

Flihrungskrafte interessieren sich fur intensivere Schulungen und weitere
praktische Ubungen

Unternehmen erkennen, wie sehr das richtige Fihrungskonzept und die
Professionalitat ihrer Fuhrungskrafte zum Erfolg flr sie werden kann

29



VITNESS:

Flexibilitat und Stabilitat in Balance

Vielen Dank fur Ilhre Aufmerksamkeit!

Christiane Fliiter-Hoffmann

Senior Researcher
Projektleiterin , Betriebliche Personalpolitik”

Institut der deutschen
Wirtschaft Kéin

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln
Postfach 19 10 42

50459 Koln

Telefon: 0221 4981-841

Fax: 0221 4981-99841

E-Mail: flueter@iwkoeln.de
www.iwkoeln.de
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