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Für alle, die neue Entwicklungen in ihrem Arbeitsumfeld mutig nutzen wollen, um ihre Unternehmen voran zu bringen. Anstatt zu resignieren und das Feld anderen zu überlassen.


Zu den Autoren
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Dr. Reiner Borretty, Dipl.-Psych., arbeitet als selbstständiger Führungskräfte-Trainer, Moderator von Teambuildings, Strategie- und Prozessworkshops, und Berater für internationale Industriefirmen. "Es gibt keine Teamentwicklung ohne Prozessreflexion, es gibt keine Prozessverbesserung ohne Teambuilding." Als Arbeitspsychologe interessiert er sich stets für den Motivationsgehalt von Aufgabenstrukturen – als "Personaler" gleichzeitig für die tatsächliche Entfaltung von Führungskräften und Mitarbeitern in ihren Jobs und Karrieren.

Gerade weil klassische Führungskonzepte wie Situatives Führen, Führen mit Zielen, Projektmanagement oft noch gar nicht wirklich umgesetzt werden, ist ihm wichtig: Agiles, beidhändiges Führen und agiles Arbeiten ernsthaft anzustoßen und weiterzuentwickeln und nicht nur als „nächste Sau, die durchs Ort getrieben wird“ zu betrachten.
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Heinz-Detlef Scheer, Dipl.-Psych., und Senior Coach (BDP). Seine Kunden sind Führungskräfte, Experten, Selbstständige und hochbegabte Erwachsene. Er arbeitet als Trainer und Coach für Unternehmen und Einzelpersonen im gesamten deutschsprachigen Raum. Zwei Jahrzehnte verantwortlich für die psychologischen Inhalte der Projektingenieursausbildung des VDI.

In den letzten Jahren häufig mit einer Führungswelt konfrontiert, die gut durch die Klage eines seiner Kunden über den Wahlspruch dessen Chefs charakterisiert ist: „Sie sind super qualifiziert, Wir streben eine flache Hierarchie und die Verteilung von Verantwortung auf viele Schultern an. Also: machen Sie, was Sie für richtig halten! Aber fragen Sie mich kurz vorher!“


Zum Glossar

Dies ist eine sich zukünftig ständig erweiternde Sammlung von Stichwörtern zu aktuellen Entwicklungen. Es möchte aufklären über so manches Modewort, aber auch Phänomene erklären und klarstellen, die oft zitiert, aber selten erklärt werden. So soll es in einer schnelllebigen Zeit quasi als stets erreichbarer Spickzettel dienen: ohne am Netz zu sein, ohne Strom zu brauchen, abzustürzen oder wegen irgendwelcher technischer Unbill nicht bieten zu können, was in ihm steckt.

Und es soll einen kleinen Beitrag leisten zur nüchternen, treffenden Aufklärung über Begriffe, die in der „Digitalisierung“ entstehen, aber nicht unmittelbar verständlich sind. Gerade solche für viele eher unklaren Schlagwörter (worin "Schlag" ja bereits vorkommt) lösen oft Befürchtungen aus. Wie wir finden unnötige, solange sie als Anregung zur Implementierung, aber vor allem weiteren Innovation genutzt werden.

Die kurzen eingestreuten Geschichten mit den Protagonisten Heinrich Meyerdiercks, Hans Pfefferkorn und anderen sollen unterhalten, aber auch illustrieren, was die Autoren verbessern möchten.
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Vorwort

Wir – Reiner Borretty und Detlef Scheer – arbeiten zusammen genommen seit einigen Jahrzehnten im Management großer und mittelständischer Unternehmen in Deutschland und weltweit mit jeweils unterschiedlichen Schwerpunkten als Trainer, Seminarleiter und Coach.

Dabei haben wir schon verschiedene „grundsätzliche“ Veränderungen im Management erlebt. Als Autor Detlef Scheer seinen ersten Job als Personalentwickler antrat, hatte sein Unternehmen gerade die Einführungsphase neuer Personalentwicklungsmethoden hinter sich. Diese waren nach jahrelangen Verhandlungen zwischen Betriebsräten und Unternehmensleitung gestartet worden. Zentraler Punkt war ein regelmäßig anzuwendendes „Auswertungssystem“ für Mitarbeiter und Führungskräfte. Und natürlich die daraus resultierenden Folgen für ihre Förderung.

Diese Art der intensiven Beschäftigung mit dem Entwicklungsstand der Belegschaft war in dieser Form neu und wurde unter den Führungskräften nicht komplett und sofort akzeptiert. Da gab es allerhand Überzeugungsarbeit zu leisten: Auf Vorträgen und Einführungsseminaren machte Detlef Scheer Führungskräften deutlich, was der wesentliche Punkt war: In laufendem Kontakt mit dem Mitarbeiter verwirklichen, was man heute vereinfacht als „Fördern und Fordern“ bezeichnet! Es wurde darauf geachtet, dass nicht die Person als solche, sondern deren Leistung im Zusammenhang mit deren Fähigkeiten und Fertigkeiten beurteilt wurde, so das als direkte Konsequenz aus dieser regelmäßigen „Auswertung“ konkrete individuelle Weiterentwicklungsmaßnahmen vereinbart werden konnten. Die daraus resultierenden Weiterbildungen entwickelte Scheer teilweise selbst.

Damals gab es ein weiteres Abenteuer in den Führungsetagen vieler Unternehmen zu bestehen: Die Einführung von persönlichem Coaching für Führungskräfte, später auch für Mitarbeiter, verbreitete sich schnell. Scheer führte ein Coachingmodell für Führungskräfte auf Basis der „Systemischen Beratungsgruppe Kiel“ unter der Leitung von Prof. Dr. Uwe Grau ein, das sich bereits im Hochleitsungssport bewährt hatte. Heute erscheint das kaum noch erwähnenswert!

Seitdem hat es weitere Veränderungen gegeben. Ein Change-Management-Programm folgte dem nächsten. Nicht immer erfolgreich, aber immer mit hohem Aufwand und in immer kürzeren Abständen. Corporate Identity griff von der äußeren Gestaltung des Unternehmenslogos und der Papiere schnell auf die zu erzielende Haltung der Mitarbeiter über. Es folgten KVP und Six Sigma, Management of Diversity, Ownership Culture, um nur Beispiele zu nennen. Zu Lean Management fällt Reiner Borretty eine Geschichte ein: Auf das Stichwort rief ein Personalleiter aus: "Klar, wir haben zu viele Leute an Bord, da müssen wir ein paar rausschmeißen!" Die Antwort "Dann wären wir dünner, aber keineswegs schlanker!" blieb da im Halse stecken.

Alle diese Ideen hatten Ihren theoretischen Background und praktischen Zweck, waren sinnvolle und notwendige Initiativen, um Unternehmen voranzutreiben und Mitarbeiter als Personen mehr zu schätzen als das früher im allgemeinen üblich war. Schließlich musste der Bildungsstand an die sich ändernden Verhältnisse in Technik, Wirtschaft und Gesellschaft angepasst werden, wollten die Unternehmen überleben. Keine Frage! Und dass zuweilen Programme ihnen vorangegangene ablösen, bevor sie Früchte tragen können, hat vielerlei Gründe.

Ein Grund mag sein, dass Menschen grundsätzlich mit ihnen von außen angebotenen Veränderungen bei weitem nicht so gerne umgehen und sich entsprechend schnell und zielführend verändern, wie das so mancher Stratege gerne hätte. Und Vorsicht: sie werden deshalb gerne allzu rasch als Bremser und Fortschrittsverweigerer abgestempelt; der wahre Grund ihres Widerstands mag aber sein, dass sie sich mit ihrer Firma identifizieren und sie ihnen wichtig ist. Die "Leute fürchten, dass nach der Veränderung die Organisation nicht länger die Organisation sein wird, die sie schätzen und mit der sie sich identifizieren." (Venus et.al.)

Die aktuelle Digitalisierung ist ein neues und sich selbst beschleunigendes Phänomen – potenziell in einer anderen Qualität als die oben genannten. Eigentlich bezeichnet es technischen Fortschritt, ursprünglich nur auf dem Gebiet der Software-Entwicklung und der damit verbundenen Kommunikationstechnologie und Maschinensteuerung. Mittlerweile ist unter diesem Oberbegriff alles zu finden, was die Menschen, die dem tatsächlich oder nur vorgestellt ausgesetzt sind, damit verbinden. In den Augen mancher ergreift es fast ohne Zutun einzelner Personen als weltweites Phänomen Besitz von Unternehmen, deren Führungskräften und Mitarbeitern. Hier und da bleiben so viele Fragen offen, die niemand beantworten kann oder will, bis sich Antworten in den Köpfen der Menschen selber bilden, die diese Entwicklung nicht überblicken.

Unter Überschriften wie Industrie 4.0, Digitalisierung und Agilität werden nun Rahmenbedingungen, Methoden und Führungskonzepte propagiert, die teilweise Euphorie, mitunter Erleichterung, aber schon auch Befürchtungen provozieren. Von "Na endlich, jetzt kann jeder das machen, was er am besten kann!" über "Na also – Arbeit am Produkt ist wichtiger als kleinteilige Dokumentation..." bis zu "Ob ich da noch mitkomme?"

Dazu gehört unsere Einschätzung, dass unabhängig von der Durchdringung künstlicher Intelligenz und Mensch-Maschine-Systemen, der Mensch weiterhin der wichtigste Faktor im Gesamtgeschehen ist. Es sei denn, wir legen es als Menschen darauf an, dass uns Maschinen endgültig die für uns als Menschen wichtigen Entscheidungen abnehmen, und über uns entscheiden.

Es gibt heute schon nicht wenige Menschen, die sich von einer Fitness-Uhr sagen lassen, wann sie ins Bett zu gehen haben. Und wann sie welche Achtsamkeitsübungen wie lange machen müssen, damit ihre Fitness-Software ihnen dann bilanzierend erzählen kann, wie es ihnen geht.

Das ist nicht unser Standpunkt. Wir wollen uns auch nicht auf dieses Feld recht trivialer Gimmicks (hinter denen erheblicher Gestaltungs- und Programmieraufwand steckt, keine Frage!) begeben, vielmehr auf dem Feld industrieller Veränderungen bleiben. Unser Standpunkt ist: Wer sich orientieren und mitreden will, muss (auch und gerade dort) Bescheid wissen. Und dazu kann ein zunächst kleiner „Spickzettel“ wie dieses Büchlein hilfreich sein!

Für Anregungen von unseren Lesern, welche Begriffe unbedingt geklärt werden müssen, sind wir selbstverständlich dankbar.
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