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|. FUHRUNGSKRAFT DER ZUKUNFT:
DIE IST-SITUATION

Ein Drittel der europaischen Arbeitnehmer ist mit der
Mitarbeiterfihrung unzufrieden

Neu-lsenburg, Deutschland- 20. September 2018 - Laut einer aktuellen Studie von ADP (Automatic Data Processing) ist exakt ein Drittel (33 Prozent) der
europdischen Arbeitnehmer nicht mit der aktuellen Qualitat inrer Mitarbeiterfihrung zufrieden. Zudem gehen 37 Prozent davon aus, dass ihr Vorgesetzter nicht in
der Lage ist, ihr volles Potenzial zu erkennen. Dies sind Ergebnisse einer Untersuchung, fir die mehr als 2.000 Beschéftigte in Frankreich, Deutschland, alien, den

Niederlanden und Grolkbritannien befragt wurden.

« 33 Prozent der Mitarbeiter beméngeln die Qualitat der Fihrung bei der Arbeit

s 13 Prozent gehen davon aus, dass der fir sie zustdndige Manager sie "kaum" kennt

« Mehr als jeder Zehnte hat kein Vertraven in die Qualitat der Mitarbeiterfihrung (12 Prozeni)

s Unsicherheit (34 Prozent) und Unbehaglichkeit (44 Frozent) sind weitere Griinde fiir die Unzufriedenheit am Arbeitsplatz

Das Gefiinl, nicht verstanden zu werden, geht Uber die direkten Vorgesetzten und das Management hinaus. 46 Prozent gaben an, ihr Arbeitgeber verstehe ihr
Potenzial nicht. Knapp ein Finftel (18 Prozent) der Befragten gab an, das Gefiihl zu haben, lediglich als Nummer wahrgenommen zu werden.

(Quelle: ADP 2018)

. Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow

(cims _/



DIE HURDEN (I):
KOMMUNIKATION, INSPIRATION, VERTRAUEN

Die Ist-Situation
Deutsche Manager bekommen Bestnoten im Business, aber

nicht in Fuhrungskompetenz

Mitarbeiter leisten haufiger ,Dienst nach Vorschrift” / Es mangelt an Inspiration und
Kommunikation durch Fihrungskrafte

12. Oktober 2016 | Deutschland, Osterreich

(Willis Towers Watson 2016)

Das Ziel

»Ein Arbeitsumfeld, das es allen Beschaftigen ermoglicht, ihre
Fahigkeiten langfristig gewinnbringend einzusetzen

»>Vertrauen aller Beschaftigten in die oberen Fuhrungskrafte und
ihre direkten Vorgesetzten

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow



DIE HURDEN (lI):
ZEIT, WISSEN, MOTIVATION

Rang Aussage VY

1 Fuhrungskrafte haben keine Zeit im Tagesgeschaft 0.73
fir Mitarbeiterentwicklung.

P Fuhrungskraften fehltesan Wissen, wie man konkret 0.72
das Lernen inder Organisation unterstttzen kann.

3 Fuhrungskrafte sind sich dieser Aufgabe und Anforderung 0.68
gar nicht richtig bewusst.

4 Fuhrungskrafte fehltes an Motivation, um diese Aufgabe 0.29
gut auszufullen.

0 Andere Grunde, zB. Fihrungskriafte werden an anderen 013

Zielen gemessen.

(Quelle: Fandel-Meyer et al. 2015, S. 65)

(civs
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Il. DIE FUHRUNGSKRAFT
ALS PERSONAL- UND KULTURENTWICKLER...

,Fuhren & Fordern“: Mitarbeiter & Teams entwickeln und fordern

,Motiviert & Engagiert“: Fuhrung und Unternehmenskultur

»,Potentiale mobilisieren®: Mitarbeiter beraten, begleiten und
unterstutzen

,Leaders as Teachers®: Wissen weitergegen, Wissensaustausch
fordern, Mitarbeiter vernetzen

,von den Besten Lernen*: Leadership erfordert Followership

»Fuhrung 2020+“: Dauerhafter Vorsprung durch gute Fuhrung

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow



.....EINE ZENTRALE HERAUSFORDERUNG, NICHT ZULETZT
VOR DEM HINTERGRUND DES DEMOGRAPHISCHEN WANDELS

10+ Die langfristigen Folgen der
Bevolkerung (15-64 Jahre) demografischen Entwick-

100 S I lung wiegen schwerer als

N~ Nieders. 3428 666%) die der Covid-19-Pandemie
' 4 Bremen 320 (73,3%) . .
- West 20314 (67.9%) und der W|rt§chaftllchen
90 - Ost 5.890 (55,1%) Transformation.
AN : : .
N Allerdings ist damit zu

rechnen, dass sich der seit
Jahren beobachtete

80 \\

Bevdlkerung (15-64 Jahre)

2010inTsd. Strukturwandel weg vom
07 Nieders. 5145 produ2|er_enden.Gewerbe hin
Bremen 436 zu den Dienstleistungen
West 43156 ; :
oo | Ost 10,698 infolge der Covid-19-
Pandemie beschleunigt.
Die Erwerbsbevolkerung,
50 .

' ' — ' ' — | ~ ' _sinkt von 2021 bis 2040
2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050 2055 2060
aufgrund der Alterung der

——Bremen #—\Westdeutschland —=-0stdeutschland +Niedersachsen Bevélkerung um 9 Prozent
Quelle: beziehungsweise
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg 2012 (IAB-Regional 01/2012) 5,2 Millionen Personen.

Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nurnberg 2021 (IAB-Kurzbericht 01/2021)
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DIE NACHWUCHSLUCKE WACHST DRAMATISCH...

750 -
in Tausend
703 Nachwuchslicke

700 A ¢

—15-bis 19-Jahrige
650 - 60-bis 64-Jahrige
600 - Eklatanter Mangel an Beschaftigten —

bis 2030 geht jeder Dritte im 6ffent-
550 - 540 lichen Sektor in Rente
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500 T
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2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050 2055

35%

Die mittlere Fihrungsebene
verldsst unsere Organisation,
weil es an inspirierenden
Vorbildern mangelt.

/2%

Unsere Organisation hat
kein oder nur ein veraltetes

Wertversprechen.

Quellen:

Institut flir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung,
Niirnberg 2012
(IAB-Regional 01/2012)

McKinsey & Co. 2019,
S.7/16

2060
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...UND DAMIT AUCH DER HANDLUNGSBEDARF

7 zentrale Handlungsfelder

x ¥
B *

Attraktivitat
als Arbeitgeber

&
{ o
A

Strategische Planung
des Personalbedarfs

Automatisierung und
Digitalisierung

'

[

Kompetenzentwicklung
der Mitarbeiter

Qutsourcing und
flexible Beschaftigung

e 2%

:_—-Iir| T3% e—

11%

1% —

ol

'

20%

TO% ————

Rekrutierung und

Nachwuchsfdrderung
15%

E7% e——

16 %

66, =—

6%

4%

Geschaftsausrichtung E5% m—

und Standortpolitik

LIK

) me—— 25 %

Rekrutlerung une Nachwuchsrderurg

0%

¢ 28%
Attraktivitat als Arbeltgaber
0% o -
Strateglsche Planung des Persanalbadarts
E2%
o 28%
Geschartsstrategle und Standortpoliik
0%
0 33%

Kompetenzentwicklung der Mitarbiter

48%

) —e—— 2%

Outseurcing und flexible Beaschattigungsiomean

5%
8%

[ |]
Automatisterung und Dlgitalisienng

[l Bestens gewappnet/auf der Hohe der Zeit
B Mangelhaft

(Quelle: Hays 2019,
S. 16/17)

Verbesserungswordig
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DIE MITARBEITERERWARTUNGEN ANDERN SICH...

CENERATION Z & Y:

M 5 TRENDS é oI ARBEITSWELT D

GENERATION Z
#4 TRAUMJOB O

Wohlfiihlen und genug Freizeit a1
%
(0

Am wichtigsten fiir einen guten Job ist

der Generation Z und der Generation Y
nennen Spaf? als
grofite Motivation

die Arbeitsatmosphdre sowie die gute
Balance von Arbeit und Freizeit. G U I E A R B E I I
fiir Leistung

Mit diesen Erwartungen an Arbeitgeber
tritt die junge Generation sehr selbst- Erwartungen an einen guten Arbeitgeber
bewusst auf. 65% Gute Arbeitsatmosphére
63 % Gute Balance von Arbeit und Freizeit
56% Gute Vorgesetzte
55% Etwas tun, das ich sinnvoll finde
52% Langfristige Sicherheit

des Arbeitsplatzes
54% Praktika ~ Informationsquellen iiber Arbeitgeber
50% Empfehlungen von Familie 61% Webseite des Arbeitgebers
44 % Empfehlungen von Freunden 56% Google Recherche
40% Google 38% Mitarbeiter*innen des Arbeitgebers befragen
40% Jobportale 31% Job- und Karrieremessen

23% Bewertungsplattformen (z.B. Google, kununu)

(Quelle: Schnetzer 2019, S. 4/8)

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow
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...EBENSO DIE FUHRUNGSANFORDERUNGEN...

WWM'“‘“‘”"M Agiligs
Wunsch [EEE] < ‘&a%%
‘ — Flihrungs- %%
ﬁ anforderungen i

INITIATIVE

NEUE

QUALITAT
DER ARBEIT

(Quelle: Kruse 2014, S. 63)
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...UND DAS VERSTANDNIS VON GUTER FUHRUNG

Inhalte des Paradigmenwechsels ?
(Nadhe zu Fihrungsanforderungen)

Studie
Gute Fihrung

efiziente
Zielerreichung
starke
Personhichkeit

sohdansche
Integration

kooperative
Teamarbeit

dynamische
Vemetzung | Bl

—
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Flihrungskonzepte

kooperative
Teamarbeit

dynamische

Vernetzung
solidansche
Integration

effiziente
Zielerreichung

starke
Personlichkeit

Flhrungskrafie
( n = 400)

|5Uerf6ﬂer 70er/80er | 90er/00er | heute | morgen

(Quelle:

Kruse 2014, S. 70)
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DIGITALISIERUNG UND VIRTUALISIERUNG
TREIBEN DEN WANDEL WEITER

Veranderung der Bedeutung von Fuhrungsaufgaben in der Digitalisierung

Fuhrungsaufgaben

)

}

Zusammenarbeit organisieren

Orientierung geben

Ziele setzen

Konflikte entscheiden
Zukunftsfahigkeit sichern
Transaktionskosten senken

Erwartungen managen

Einschatzung der Entwicklung

Zunehmend ©leich Abnehmend

&
4
¢

¢
| 4
¢
¢

¢
¢

 —o

(Quelle: Altenburger et al. 2021, S. 10)

*
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DER SCHLUSSEL ZU MEHR MOTIVATION UND LEISTUNG:
DIE DIREKTE FUHRUNGSKRAFT...

17% 15%
Die Fiithru el
el der Arbeit erlebe
hviert T 1ernvo
agende Z1
elsten

54% 19%

(Quelle: Gallup 2018, S. 8)

Nur noch 6 von 10 Beschaftigen beabsichtigen in einem
Jahr ohne Wenn und Aber bei ihrer derzeitigen Firma zu
sein (Gallup 2021, S. 9)

.Mein Vorgesetzter/Meine Vorgesetzte
oder eine andere Person bei der Arbeit
interessiert sich far mich als Mensch.”

LEGENDE: 1=stimme iberhaupt nicht zu 1 5 5 = stimme volistandig zu

(Quelle: Gallup 2021, S. 21)

‘cims
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...DENNOCH DOMINIERT NOCH IMMER
DER AUTORITARE VORGESETZTE

- TRANSFORMATIONALE FUHRUNG

«lch werde als Symbol fir
Erfolg und Leistung gesehen.”

Als Vorbild kommunizieren transformationale Foh-
rungskrafte klare, anspruchsvolle Ziele und bieten
ihren Mitarbeitern Freiraum und Selbstbestimmung,

Walcher Fiahrungsstil tafft aus Sicht der Fachkraifte
aur thren Vorgesotzien zu?

um diese zu erreichen. Sie vermitteln sine inspi-
rierende Vision und einen Sinn in der Arbeit, der
die Mitarbeiter motiviert.

Transfoemationale

Fihmung

Latssez-faine-
Fihrung

27T %

—» LAISSEZ-FAIRE-FUHRUNG

«Ich gebe meinen Mitarbeitern das
Gefihl, dass ich mit allem einver-
standen bin, egal was sie machen.”
Uriter Laissez-faire-Fohrung (Mon-Leadership)
genieBen Mitarbeiter erhebliche Freiraume. Die
Fohrungskraft gibt keine Viorgaben und nickt alles
ab. Sie versorgt die Mitarbeiter zwar mit dem

notigen Material, beteiligt sich aber nicht am Team-
wiork und gibt kein Feedback.

21=

Strategische

Fihnung
S 6% .

3% 3%

14=

Direktive
Fahrung

— DIREKTIVE FUHRUNG

Llch erwarte, dass meinen Anwei-

sungen Folge geleistet wird."”
Dirgktive Fohrungskrafte pflegen eine klare Rollen-
und Aufgabernverteilung. Sie sind leistungsorientiert
und enwvarten stets Disziplin. Aufgaben werden mit
der klaren Erwartung, dass ihren Amweisungen Folge
geleistet wird, an ihme Mitarboiter delegiort.

— TRANSAKTIONALE FOHRUNG

Llch weise meine Mitarbeiter darauf
hin, was sie erhalten werden, wenn
sie meine Anforderungen erfillen.”

Transaktionale Fohrung basiert auf einem Austausch-

verhaltnis. Zieke sind an klare Enwartungen geknopft.

Ja nach Erfillung der Erwartung werden ihre Mit-
arbeiter belohnt oder bestraft. Verantwortung wird
delegiert und die Mitarbaiter werden kontroliiert.

Transak tionaks

Fihirung

- STRATEGISCHE FUHRUNG

«lch lege genaue Ziele fest, damit
die Mission erreicht werden kann.”

Strategische Fhrungskrafte analysieren ihr Umfeld
und leiten daraus konkrete (Teil-iele ab. Sie ver-
sorgen inre Mitarbeiter mit den for die Zielerreichung
natigen Ressourcen und versuchen, Hindernisse zu
besaitigan. Durch konstruktives Feedback larnen ihre
Mitarbeiter aus Fehlern.

@ zutrefiend
& nicht zubreffend
neutral

Online-Befragung von
13.500 Fach-/Fluihrungskraften

(Quelle: Kienbaum/
Stepstone 2018, S. 9/10)

e
cimMs_/
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ll. DIE HERAUSFORDERUNG: FUHRUNGSFAHIGKEIT
AUF ALLEN EBENEN ENTWICKELN

> Das mittlere Management hat den grof3ten
direkten Einfluss auf die Mitarbeiterbeziehungen

The New York Temes besleelng suthar of Execution

RAM CHARAN

A

> und bestimmt wesentlich den Grad des
Mitarbeiterengagements

® Inspire a large group = Infuse meaning in
of people one's job
- = Define and communi- * Leam reframing
| cate a vision N
+ Shift system Lead  }
: self
dynamics for greater
/—\ L L L E V E L S accountability
* Build required busi-
ness capabilities

= Create rigor in
innovation

* Keep up your
energy

= Engage fully

* Learn self-mastery
and discipline

Context
of individual leader,
organization culture
* Build required | and strategic

* Motivate others to
action

| capabilities for the - challenges
DE@DE‘“'"E Tﬂ'ur Talﬁ‘nt PGOI change palr = Sustain and renew
1o Sﬂl'l.l'e H'IE SUCCESSION CHSIS = Role-model desired ) Lead i & e g,
organi- feedback, and
change : others o= 8
i 3 d zation sponsorship
nitiate mindset an Lead change * Build relationships

behavior change based on trust and

= Adapt people emotional mastery
systems and

processes = Engage system

support for teams

2007

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 15



VERTRAUEN ALS GRUNDLAGE
FUR MOTIVATION, LEISTUNG....

Mitarbeiter
vertrauen darauf, dass

* ihre Leistungen
wahrgenommen und anerkannt
werden,

* ihre Personlichkeit geachtet
und wertgeschatzt wird,

* sie bei auftretenden
Schwierigkeiten unterstutzt
werden,

 sich auch ihrer personlichen
Sorgen und Note angenommen
wird.

Vorgesetzte
vertrauen darauf, dass

« Mitarbeiter ihre Fahigkeiten und

Erfahrungen uneingeschrankt
einbringen,

» Mitarbeiter sich nach besten
Kraften anstrengen,

» Mitarbeiter gewissenhaft und
umsichtig arbeiten,

* Mitarbeiter sich
gruppendienlich verhalten,

« Mitarbeiter ehrlich und loyal
sind.

Loslassen fur Fuhrungskrafte: ,,Meine Mitarbeiter schaffen das!“

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow




....MITARBEITERENGAGEMENT UND...

Vertrauen der
Fuhrungskraft

vertrauenswurdiges vertrauensvolles
Mitarbeiterverhalten Fuhrungsverhalten

Reed Hastings | Erin Meyer

KEINE
REGELN

Warum Netflix so erfolgreich ist

N beim Mitarbeiter

= gewecktes Vertrauen

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 17



...RESILIENZ

Widerstandsfahig wird eine Organisation auch durch gute Fihrung. Was ist dabei aus Ihrer Sicht
besonders wichtig?

Vertrauensvolle Arbeitsatmosphzre | 76 %
Konstruktiver Umgang it Fehlern | 7 -
Erkennen und Managen von Verinderungen [ /70 +
Delegation von Verantwortung an Teams [ 61 o,
Empathie zeigen [ 52 o,
Neues Fiihrungsverstindnis: vom Entscheider zum Moderator [N 51 o,
Atives Konflktmanagemen:. I 4 .
Orientierung durch konkrete Mitarbeitendenziele [ 36 -,

N=294 Quelle: Sopra Steria 2021, S. 22

@.» = Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 18



IV. DAS ZIEL: EINE UNTERNEHMENSKULTUR,
IN DER STARKEN GEDEIHEN,...

Eine Starke ist eine Kombination aus:

HiE : ] . i ] -Mein Vorgesetzter/Meine Vorgesetzte legt den
+ Fahigkeiten/Fertigkeiten = die Schritte Schwerpunkt auf meine Starken und positiven

einer Tatigkeit/eine Technik Eigenschaften.”
«  Wissen =was man gelernt hat

« Talent = auf natlrliche Weise
wiederkehrendes Denk-, Geflhls- und
Verhaltensmuster, das effektiv
eingesetzt werden kann

o 'ﬁF:::ﬁ:ﬁ ®
L@:*&qﬁﬁ#ﬁ#iﬁ%: ),

ARIEEARIOENTY
-

sSisesiaes

Fahigkeiten

Starken

Talente

2018 2019 2020

LEGENDE: 1=stimme Gberhaupt nichtzu |1 5  5=stimme vollstandig zu

Personen, die lhre Starken taglich nutzen, sind sechs Mal haufiger emotional an ihre Tatigkeit gebunden. Teams, die sich auf ihre
Starken besinnen, sind um 12,5 % produktiver.

kJM‘s‘ / Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 19
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..DEFIZITE KOMPENSIERT WERDEN UND...

DIE ABKEHR VON DER
DEFIZITORIENTIERUNG

FINDE DEINEN LINKEN FUSS!

' Entdecken

| Sie |hre
\  Starken

JetztI

Galtup Pnnmp
flr individue
Entwmktung
L und erfolgreiche

\\-..___\ FI_;I h ru ng

DER KLASSIKER MIT

DEM STRENGTHSFINDER campus

2001/2002

‘cims
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... PSYCHOLOGISCHE SICHERHEIT HERRSCHT

Die | .
angstfreie

Organisation

Wie Sie psychologische Sicherheit
am Arbeitsplatz fir mehr Entwicklung,
Lernen und Innovation schaffen

LEISTUNG, LERNEN UND INNOVATION

Psychologische Sicherheit

niedrig

Leistungsorientierung

(Quelle: Goller/Laufer 2018, S. 12)

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 21



V. DER WEG ZU EINEM NEUEN FUHRUNGSVERSTANDNIS

»1he Leadership Product of the
Leadership Industry is in Danger of
Becoming Obsolete (Kellerman 2012, S. 200)

The

END

Von der Hierarchie zum Netzwerk
of Ein neues Verhaltnis von Fiihrenden und

LEADERSHIP Gefuhrten

— Die Fuhrungskraft ist nicht mehr
Mittelpunkt und Machtzentrum

BARBARA KELLERMAN Fuhrung wird zur Teamleistung:
— Kollektive Fiihrung statt Kasten-
denken

2012

(cims _/
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VON DER HIERARCHIE ZUM NETZWERK -
DAS ORGANISATIONSMODELL DER ZUKUNFT

— . Our Culture
‘ ‘ %4//‘\ A unique, nonhierarchical culture fosters the

innovative spirit of individuals and small teams.

REE I NS
oSS AN
‘,‘ [ S
@ T EUREZ

A
‘ \ ‘ Creative Technologies

. Worldwide

»1he test of leadership is that simple: Are others willing to follow you?“
(Terri Kelly, CEO, W. L. Gore)

(civs
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AUS LEADERSHIP WIRD FOLLOWERSHIP,...

“...the longer | study effective
leaders, the more | am convinced
of the undera)gprecfated
importance of effective followers..”

(Warren Bennis 1989)

Fuhrungskrafte erreichen ihre Starke erst
durch das Wollen der Gefuhrten

;'cTM‘s“ / Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 24



..DIE FUHRUNGSKRAFT WIRD ZUM
PERSONALENTWICKLER...

Before you are

a leader,

success 1s all about

EM wing yourself
hen you

become a [eader,
success is all about

growing ofhers,
- Jack Welch

Infpeatianal Think Tank Com

»lebt Personalentwicklung im
Fuhrungsprozess vor und nutzt die
tagliche Arbeitserfahrung als
Entwicklungsbasis

»ist sich der Psychologie des Lernens
bewusst

»vernetzt Mitarbeiter mit
Entwicklungspartnern

»vermittelt Wissen und Erfahrungen,
aber auch Unternehmenskultur und
Unternehmenspolitik

»beeinflusst das Unternehmensumfeld
zur Lernforderung

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 25



...UND ZUM MULTIPLIKATOR VON WISSEN,
FAHIGKEITEN UND VERHALTENSWEISEN

DIMINISHERS

These leaders are absorbed in their own intelligence,
stifle others, and deplete the organization of crucial
intelligence and capability.

The Assumption

“People won't figure it out without me”

MULTIPLIERS

These leaders are genius makers and bring out

WALL STREET JOURNAL

multipliers

HOW THE BEST LEADERS

the intelligence in others. They build collective, viral
intelligence in organizations.

The Assumption

“People are smart and will figure it out”

The Five Disciplines of the Diminisher The Five Disciplines of the Multiplier

The Empire Builder | Hoards resources and underutilizes talent The Talent Magnet | Attracts talented people & uses them at their
: _ : highest point of contribution
The Tyrant : Creates a tense environment that suppresses : - - :
L : people’s thinking and capability The Liberator : Creates an intense environment that requires
- : people’s best thinking and work
The Know-It-all : Gives directives that showcase how much . tomite that ot
-It- : : Defines an opportuni at causes people to
: they know The Challenger  ctretch pe v peop

Makes centralized, abrupt decisions that

The Decision Maker L
: confuse the organization

! Drives sound decisions through rigorous
: debate

: Gives other people ownership for results and
invests in their success

The Debate Maker

Drives results through their personal

The Micromanager D
: involvement The Investor

The Result The Result

<50%

(Quelle: Wiseman 2013, S. 1)

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 26




FUHRUNGSKRAFTE ALS PERSONAL- UND
KULTURENTWICKLER: SECHS GRUNDE FUR DIESEN WEG

1.  Wertschopfung durch Wissensweitergabe

2. Stimulierung des Lernens von Fuhrungskraften und
Mitarbeitern

Companies Build
Leaders at Every Level

NOEL M. TICHY4 3

Coauthor of Control Your Desleeyof
with Eli*Cohen™

Der Lehrende lernt selbst auch dazu

4. Starkung von Unternehmenskultur und
THE OCFYCLE Kommunikation

LEADERSHIP

HOW GREAT LEADERS TEACH
THEIR COMPANIES TO WIN 5

Anstoss zum permanenten Wandel
NOEL M. TICHY

WITH NANCY CARDWELL

e 6. Kostensenkung durch Nutzung des internen Wissens
2004 und der internen Talente

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow
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) VI. NEUE ANFORDERUNGEN AN
FUHRUNGSKRAFT UND FUHRUNGSQUALITAT,...

Wichtige aktuelle

Fuhrungsqualitdten

Untermehmens-/ Management-Fihigkeitan
(zum Beispiel Geschiftsgespiir, Aufbau
ainer strategischen Onentierung,
operative Entschaidungsfindung)

Mitarbeiterfihrung (Coaching und
Férderung von anderen, Anregung

zu Spitzenleistungen, Voranmtreiben
zur Ausflihrung)

Zwischenmenschliche Effektivitit

(Pflege von Metzwerken und Partner-
schaften, Uberzeugende Kommunikation,
Aufbau von Kundenbazishungen)

Kritische Denkfihigkeit (Fragen stellen
zum Erhalten notwendiger Informationen,
Formulierung von Entscheidungskritenamn,
Auswahl einer effektiven Option)

Technologische Erffahrung (persgnlicha
tachnologische Expertise, wirksame
Umsetzung von Technologie zur Steige-
rung der Effektivitit der Mitarbeiter,
Prisenz in Sozialen Meadian)

&5.9%

51.3%

A44.8%

42.4%

17.8%

Wichtige zuklnftige
FUhrungsqualitaten

Mitarbeterfihrung (Coaching und

Férderumg von anderen, Anregung zu 41.5%
Spitzenleistungen, Vorantreiban zur i
Ausfihrung)

Untarmehmeans-/ Managament-Fihigkeaitan

(zum Beispiel Geschiftsgespiir, Aufbau 39 304

ainer strategischen Onentierung,
operative Entschaeidungsfindung)

Zwischenmenschliche Effektivitit

(Pflege von Netzwerken und Partner- 34.6%
schaften, Uberzeugende Kommunikation,

Aufbau von Kundenbezichungen)

Kritische Denkfihigkeit (Fragen stallen

zum Erhalten nobtwendiger Informationen, 33 606
Formulierung von Entschaidungskritenamn,
Auswahl einer effektiven Option)

Analytische Fihigketen im Umgang mit

Daten {datenbasierte Entscheidungs-

findung, Visualisierung von Daten zur 31.5%
strategischen Vermittlung von

Entscheidungen

(Quelle: Ray/Devine 2017, S. 47)

ciMs
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EIN NEUES VERSTANDNIS VON LERNEN UND ENTWICKLUNG...

. THROUGH PEOPLE '

LEARNING
7 O% ONTHEJOB

Old Mindset:
Push Learning

New Mindset:
Pull Learning

(Quelle: Wick/Granger 2016, S. 4ff)

(civs
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...UND NEUE AUFGABEN FUR DIE PERSONALENTWICKLUNG

Traditionelle L&D Funktion Neue L&D Funktion

Erstellung und Pflege von Weiterbildungs- > Verwaltung von Learnscapes
katalogen (Arbeits- & Lernumgebungen)

Planen und Entwickeln von Kursunterlagen Planung von Lernhilfen und Lern-Tools

fur formale Lernveranstaltungen und Weiter- B> zur Unterstitzung von Lernerfahrung
bildungskursen

Fokussierung auf die padagogische Fokussierung auf die operative Leistung

Leistung (mit minimalem Coaching) (Hilfeleistung fiir intelligente Arbeitsweise)

Vorwiegend Prasenztraining, teils mit Multi-Channel: Communities, Projekte,

strukturiertem E-Learning » Aufgaben, Informationen, virtuelle
Umgebungen...

Lernfokussiert p- Effizienz- und ertragsorientiert

(Quelle: Jennings/Wargnier 2015, S. 23)
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VIl. DAS NEUE LEITBILD:
DER ENTREPRENEURIAL LEARNER

Vom Patienten zum Agenten:

Den Weg des Lernens und der
personlichen Veranderung
selbst gehen:

70:20:10

LEARNING MODEL

On the Job
EXPERIENCE

Mentoring
@ & Coaching

Classroom,
Courses, & Reading

» ausprobieren,
» von anderen lernen,
» aus Fehlern lernen

Wissen vernetzen & das eigene
Handeln reflektieren

» Fokussierung auf die personlichkeits- und lernforderlichen
Aspekte konkreter Arbeitssituationen:

Vom Lernen im Seminar zum Lernen im Unternehmen

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow 31



VOM ,,GREAT PLACE TO WORK*" ZUM ,,GREAT PLACE TO GROW*

> DAS ZIEL
DIE ENTWICKLUNGS- - Mitarbeiter entwickeln sich selbst sowie andere und damit auch das
ORIENTIERTE Unternehmen.

ORGANISATION

« Sie lernen im Arbeitsprozess, werden zum Coach fur die eigene
Aufgabe und qualifizieren Kollegen, um weiterfuhrende Aufgaben zu

=i o]
q i H l ﬂ n I[.I'I ‘T'] (ibernehmen und ihr volles Potential zu entfalten
: - -~ > DERWEG

2 'rl ; @ HE&,’:DHE 1 » Es herrscht eine durch Offenheit und Kritikfahigkeit gepragte
L

FLAREES  Deediberately
-

CULTURE FUhrungskultur

Becoming a

Devalopiedital

» Mitarbeiter motivieren und inspirieren sich gegenseitig fur berufliches
und personliches Wachstum

[ Organization

-
. RORERT HEGAM
ﬂ LISA LASHITA LAHLY
- m-

» Den personlichen und emotionalen Bedurfnissen aller Beschaftigten
wird Rechnung getragen

T s
n ; 7 » Mitarbeitern wird es ermoglicht, an ihren blinden Flecken zu
1

n n_ n arbeiten.

2016  Auch die ,stillen Stars® werden gefordert — nicht durch

“Deliberately Developmental FUhrungskrafteentscheidung, sondern per Mitarbeitervotum.

Organization (DDO)” » Beitrage zur Unternehmenskultur werden explizit honoriert.
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LEADERSHIFT: JEDER FUHRT - SICH SELBST [& ANDERE]

Fuhrungskraft

Mitarbeiter

ENTWICKLUNG

ERFAHRUNGSLERNEN

Organisation

Prof. Dr. Karlheinz Schwuchow
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DAS ZIEL: RESILIENT DURCH LERNEN UND DIGITALISIERUNG

Kontinuierliche Weiterbildung der Mitarbeitenden [IINRNEIGEIELEEEEEEEeeee. 70
Transparente, klar definierte und digitalisierte Prozesse [N 70 o
Offene Unternehmenskultur I 56
Uberwindung von Silodenken | 54 o,
Agiles Arbeiten [N 49
Finanzielle Riicklagen [INNRNRNEREIREE 538 o,
Digitale Geschaftsmodelle [IINNNEGIGTE 37 -,
Starke Netzwerke mit anderen Organisationen [IINNENENEEEEEEEE 5/ o,
Skalierbare, digitale Infrastrukturen (z.B. Cloud Computing) [IIININIEIEIEIREE )0 -,
Innovationspartnerschaften || 28 ¢,
Diversifiziertes Leistungsangebot |[ENENEGEGEG 20

N=294 Quelle: Sopra Steria 2021, S. 16
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