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Interne Kommunikation —

Wer kein Ziel hat, kommt nirgendwo an

Wer kein Ziel hat, kommt nirgendwo an
Mitarbeiter kdnnen mit den ,kryptischen®
Formulierungen ihrer Fihrung nicht viel an-
fangen. Wahrend die Kommunikation nach
auBen akribisch organisiert wird, kommt der
internen Unternehmenskommunikation
nicht die angemessene Bedeutung zu. Beson-
ders bei der Umsetzung von Strategien und
Change-Prozessen wird sie unzureichend
berticksichtigt. Zwischen Idee und Vision und
Realisierung von Vorhaben herrscht eine

unliberwindbar scheinende Kluft. Alle Ziele wer-
den vorher genau konzipiert und festgelegt, bis
bei den ersten Implementierungsversuchen klar
wird, dass sich die Umsetzung schwer realisieren
lasst.

Anfangseuphorie endet in Arbeitsfrust
Durch eine inkonsequente Unternehmenskom-
munikation kann die Produktivitdt von Unter-
nehmen nachhaltig sinken. Meist entstehen
diese Verluste durch Mangel in der Informa-
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Abbildung 1: Psychologische Perspektive: Die Verarbeitungskurve
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tionstibermittlung. Durch eine unzureichende
sowie unklare Kommunikationspolitik in
Deutschland gehen bis zu 40 % der Ar-
beitsleistung verloren (Fleischhauer 2006).
Griinde sind fehlende Konzepte, und informel-
le, einseitige Kommunikationsprozesse, die
unkontrolliert verlaufen und die Arbeitsmoti-
vation und die Identifikation mit den Unter-
nehmenszielen reduzieren.

Kommunikation im Change

Gerade in Veranderungsprozessen ist ein
offener Dialog mit den Angestellten eine der
wichtigsten Grundvoraussetzungen. Gilt es
doch auch in unteren Hierarchien Verdnde-
rungen mitgestalten zu lassen, um Akzeptanz
fur die Verdnderung zu ermdglichen. Das
Festhalten an Altbewahrtem ist zu verlockend,
um eine Anderung mit ,ungewissem" Ausgang
widerstandslos hinzunehmen. Hier gilt es,
personellen Widerstanden vorzubeugen. Emp-
fehlenswert ist eine kontinuierliche Change-
Kommunikation, um einem Versanden der
Vision vorzubeugen. Der Verarbeitungspro-
zess im Change ist vergleichbar mit der Trau-
erkurve (Abbildung 1).

In den einzelnen Phasen wandeln sich die
Einstellungen der Mitarbeiter. Hier sind fiir die
Akzeptanz z. B. Nachhaltigkeit zum Zweifel-
abbau, erfahrungsorientierte Kommunikation,
Unterstiitzungsangebote zur Verarbeitung
sowie Zeit zur Einstellungs- und Verhaltens-
anderung wichtigste Elemente. Diese Elemen-
te missen wohl dosiert auf die einzelnen
Ebenen abgestimmt sein. So kdnnen fiir jede
Phase Kommunikationsprinzipien abgeleitet
werden (Abbildung 2).

Dabei sollten die Informationen folgendermaBen
gestaltet sein:

»  Einfache Botschaften
Zielgruppengerechte Informationen
Rational und emotional
Multisensorisch, wo mdglich
Involvierend
Positiv
Wiederholend
Gerade in Krisenzeiten besteht die Aufgabe der
Vorgesetzten darin, die Mitarbeiter hinter sich zu
bringen und mitzuziehen. Eins zu eins kann ein
Change nur durch ein sinnvoll geplantes Kom-
munikationskonzept umgesetzt werden. Nur
wenn das Commitment der Mitarbeiter stimmt,
ist die Durchsetzung einer gelebten Strategie
moglich. Dazu braucht es Kommunikation in
allen, zwischen allen und Uber alle Hierarchien
hinweg.

v v v v v Vv

Einsatzbereiche interner Kommunikations-
strategien

Die Einsatzbereiche der internen Unternehmens-
kommunikation sind breit gefachert.

Neben der Integration von Unternehmensphilo-
sophien und Unternehmenskulturen sichert sie
auch die erfolgreiche Vorbereitung, Begleitung
und Nachbereitung von Change-Prozessen. Auch
die Steuerung informeller Kommunikation und
die Schaffung von Strukturen fiir ein Innovati-
ons- und Wissensmanagement ist Aufgabe der
internen Kommunikation. Unternehmen profitie-
ren von einer erhéhten Leistungsbereitschaft
und Arbeitsmotivation ihrer Mitarbeiter. Die
Implementierung eines Innovations- und Wis-
sensmanagements ermdglicht zudem die Be-
schleunigung von Arbeitsprozessen und erhoht
die Effizienz im Unternehmen.

Phasen

Kommunikations-
prinzipien

Kommunikations-
instrumente

Verunsicherung

Einwegkommunikation. Struktur fiir weiteren
Einfiihrungsprozess geben, ,Telling"

Informationskampagnen (iber
Pocket-Fiihrer, Mitarbeiterzei-
tungen, Intranet

Rahmen fiir emotionale Einwande schaffen

Direkte Kommunikation, in den

Verarbeitung und aufgreifen, Feedbackelemente internen Medien Emotionales
aufgreifen
Erwartung, Direkte personalisierte Kommu-
Hoffnun Im direkten Kontakt bleiben, nikation, in den Medien argu-
ung, Nutzenargumentation einsetzen, N - gu
Skepsis Selling™ mentieren, Ergebnisse vermark-
" ten
Akzeptanz, Perspektiven kldren, klare Vereinbarungen Externale Verstarkung durch
Commitment treffen Massenkommunikation

Abbildung 2: Kommunikationsprinzipien und -instrumente

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

pinktlich zum Ubergang in die
neue Jahreszeit erhalten Sie die
aktuelle Ausgabe der eloquenz,
die thematisch ebenfalls im Zei-
chen des Wandels steht! So fin-
den Sie im Beitrag ,Interne Kom-
munikation — Wer kein Ziel hat,
kommt nirgendwo an“ ein span-
nendes Fallbeispiel zur Kommuni-
kation bei Veranderungsprozes-
sen. Wir zeigen die wichtigsten
Prinzipien und Instrumente, aber
auch Stolpersteine und vor allem
wie man ihnen aus dem Weg
geht.

Arbeiten Sie bereits am optimier-
ten Schreibtisch und fragen sich,
ob es noch weitere Einsparpoten-
ziale gibt? Dann kénnte der Arti-
kel ,Change im Biiro — Schlanke
Prozesse durch Wertstromdesign"
interessant fiir Sie sein. Er zeigt
Ihnen, wie Sie schnell und effek-
tiv die Ablaufe im Biro so gestal-
ten, dass die Dokumente gleich-
maBig und ohne kostenintensive
Umwege durch das Unternehmen
— nicht nur Uber Ihren Schreib-
tisch — gezogen werden.

Sollten Sie gerade nach gutem
Personal suchen, kann Ihnen
Bastian Schwippert weiterhelfen.
Er beantwortet ,Just one questi-
on", worauf es bei einer erfolgrei-
chen Stellenbesetzung ankommt.

Die bewahrten Rubriken des
»,Coaching-Tipps" und der ,Buch-
besprechung® runden unsere
Herbstausgabe ab. ,Aktuelles"
informiert Sie wie gewohnt (iber
lehr- und aufschlussreiche Events
aus unseren Handlungsfeldern —
wir freuen uns schon jetzt Sie zu
einer unserer spannenden Veran-

staltungen begriiBen zu diirfen.
Herzliche GriiBe aus Leinfelden von

Jan Kuhnert und Stephan Teuber
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Konzeption und Forderung
von Wissensmanagement

Konzeption und Integration der
Unternehmensphilosophie

Sensibilisierung der Mitarbeiter
fur die Unternehmenskultur

Strukturierung und
Optimierung von formeller
Kommunikation

Interne Unternehmens-
kommunikation

Steuerung der informellen
Kommunikation

Schaffen von positivem
Unternehmensimage

Konzeption und Forderung
von Innovationsmanagement

Begleitung von
Change Prozessen

Abbildung 3: Einsatzbereiche von interner Kommunikation

Projektbeispiel: Change-Management -
Allianz Deutschland AG (ADAG)

Im Zuge der Neuordnung der ADAG gab es
auch in der IT tief greifende Verdanderungen
und Umstrukturierungen. In einem Meinungs-
barometer 2007 wurde deutlich, dass diese
Veranderungen bei vielen Mitarbeitern Verun-
sicherungen, Demotivation und Misstrauen in
das Management zur Folge hatten. Ein Fach-
bereich in der IT beschloss daraufhin, den
Change-Prozess mit intensiven Kommunikati-
onsmaBnahmen mit allen Fihrungskraften
und der Belegschaft durchzufiihren.

Fiihrungskrifte als Change-Treiber akti-
vieren
In den Abteilungsleiterrunden und Referatslei-
terrunden ging es vorrangig um die Rolle der
Fihrungskraft als Treiber im Change. Strate-
gien wurden erarbeitet, die den Verarbei-
tungsprozess der Mitarbeiter unterstiitzen und
die Mitarbeiter zu Gestaltern im Change-
Prozess machen sollen. Weitere Key-
Learnings aus dieser Veranstaltungsreihe
waren:
» ,Scheinwerfer" auf das Erreichte und
auf die Chancen ausrichten
» Direkte Kommunikation mit Feed-
backoptionen suchen
» Wissen um Verhaltensoptionen in
Change Prozessen
» Konzentration im Fiihrungsverhalten
weniger auf Stimmung, sondern auf
Rahmenbedingungen fiir Erfolg
» Fokus auf gemeinsame Identitdt und
gemeinsame Basis

Ziel ist natirlich ein erfolgreiches Unterneh-
men erfolgreich zu halten und mit zufriedenen
leistungsstarken Mitarbeitern sicher in die
Zukunft zu gehen. Eine gut ausgebaute Infra-
struktur der internen Kommunikation kann
einen wesentlichen Beitrag dazu leisten.

~Ihren zum Teil ungewohnten Impulsen
ist es zu verdanken, dass am Ende der
Klausur nicht nur einige iiberraschende
Selbsterkenntnisse standen, sondern auch
klare Vereinbarungen zu Folgeaktivitiaten
getroffen waren", so Herr Holscher, Auftrag-
geber der Allianz.

Konversation als Kernprozess

In der Fiihrungsklausur mit ca. 40 Abteilungslei-
tern und Referatsleitern wurde mit GroBgrup-
penmethoden (z. B. World Café) ein intensiver
Austauschprozess zu den kommenden Heraus-
forderungen und Chancen in Gang gesetzt. Die
Flhrungskrdfte setzten sich intensiv mit ihrer
Rolle als Fiihrungskraft auseinander. Zu der
Fragestellung: ,Was kann ich tun, um gemein-
sam mit meinem Team den Change zu meistern®
kamen beispielsweise folgende Uberlegungen:

» Positive Changes aus der Vergangen-
heit fokussieren und daraus Kraft
schopfen

» Offener Dialog (ber Schwierigkeiten
(sind erkannt, adressiert und werden
bearbeitet)

» Mitarbeiter der zweiten Reihe abholen
und einbinden

» Authentisch bleiben

» Erkenntnis vermitteln, dass Wechsel
notwendig ist

» Change erlebbar machen

Die Motivation und das Commitment auf der
Fihrungsebene wurden dadurch intensiviert.
Herr Hoélscher zog auch hier zum Kommunikati-
onsverhalten jedes Einzelnen Bilanz: ,Diesbe-
ziiglich haben Sie uns allen die Augen ge-
offnet, so dass wir dies in der taglichen
Praxis viel haufiger tun als frither."

Ein weiteres wichtiges Thema der Fiihrungsklau-
surtagung war die Planung der Auftaktveranstal-
tung, zu der alle Mitarbeiter der Abteilung auf

Flihrungskrafte miissen als
Change-Treiber agieren.

Motivation und Commitment
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Begleitende Kommunikation und Information ...

Abbildung 4: Projektablaufplan

die neuen Ziele eingestimmt werden sollten.
Hier wurde den Fiihrungskraften besonders
deutlich, dass das Gelingen der Veranstaltung
sehr von jedem einzelnen abhangt, d. h. von
ihrer positiven Einstellung gegeniiber dem
Change und wie glaubwiirdig sie es schaffen,
flr die neue Kultur zu begeistern.

Auftaktveranstaltung
Miinchen

Als Hohepunkt fand die Motivations- und
Auftaktveranstaltung mit 250 Mitarbeitern aus
Stuttgart und Minchen mit Workshops, Podi-
umsdiskussion, Vortrdgen, Businesstheater
und Party statt. Das Veranstaltungsmotto war
4Erfolge 2007 feiern — positive Einstimmung
auf 2008". Dabei wurden die klaren Hand-
lungsfelder fiir 2008 angekiindigt, konkrete
Umsetzung dieser Handlungsfelder kommuni-
ziert, die eigenen Rollen daran verortet und in
Kleingruppen der ganz personliche Umgang
mit dem Change reflektiert. Ergebnisse der
Mitarbeiter waren z. B. ,fur Chancen im
Change begeistern", ,gemeinsames Lernen®
und von ,guter Ergebnisdarstellung nach
oben®. Am Abend wurde mit einem groBen
Commitment-Ritual der ganz personliche
Change besiegelt.

im Kesselhaus,

Riickblickend fasst Herr Holscher stellvertre-
tend fiir alle Mitarbeiter die Veranstaltung in
Worte: ,Die weit iiber die Grenzen des
Fachbereichs hinaus gehende Resonanz
und das Feedback sagen alles: Eine
iiberragende Veranstaltung! Ich bin
sicher, dass viele Elemente dieses Tages
uns nicht nur in lebhafter Erinnerung
bleiben werden, sondern ganz beson-
ders unser tdgliches Leben beeinflusst
haben. Der Veranderungsprozess ist
noch nicht vollendet, weitere Schritte
stehen an. Wir sind sicher, dass Sie uns
durch Ihre Ideen, Ihre Erfahrung und

Ihre Leidenschaft die notwendigen und
wichtigen Impulse geben kdnnen, diese
Herausforderungen zu meistern."

Wir von Loquenz freuen uns, dass wir bei die-
sem Verdnderungsprozess unseren Beitrag leis-
ten durften.

Stephan Teuber
unter Mitarbeit von Ulrich Holscher
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Zum Autor

Stephan Teuber ist Dipl. Sportpa-
dagoge, Dipl. Theologe, Ausbil-
dung als NLP-Lehrtrainer
(DVNLP), Systemischer Supervisor
(SG) und Organisationsberater,
Unternehmensberater (CMC/BDU)
und Vorsitzender im Fachverband
Personalmanagement im Bundes-
verband Deutscher Unterneh-
mensberater e. V. Tatig als Un-
ternehmensberater und Coach.

Motto: "Auch ungewohnte Losun-
gen lésen."

Sie interessieren sich dafiir, die
Potenziale interner Kommunikati-
on in Ihrem Unternehmen besser
zu nutzen? Gerne kldren wir mit
Ihnen Ihr konkretes Anliegen und
erstellen ein passgenaues und
ausfiihrliches Angebot fiir Ihre
Situation.

Sie erreichen Stephan Teuber
unter

Tel. 07 11 —7 58 57 78 70
oder

per E-Mail:
stephan.teuber@loquenz.de
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Change im Biiro —

Schlanke Prozesse durch Wertstromdesign

Change im Biiro

Unternehmen brechen verkrustete Ablaufe auf
und ersetzen sie durch schlankere und effek-
tivere Vorgdnge. Derartige Erneuerungs- und
Verdnderungsprozesse missen, genau wie
alle anderen Change-Vorhaben, bestimmte
Kriterien erfiillen, um dauerhaft erfolgreich zu
sein.

Nach den ersten Schritten...

Den Schreibtisch aufraumen, unnétiges Mate-
rial aussortieren, die Ablage neu ordnen und
Standards einfihren — die Reise zum schlan-
ken Bilro beginnt mit diesen Schritten und
fuihrt sofort zu Erfolgen. Daher erachten viele
Unternehmen solche Aktionen als die wich-
tigsten bei Lean Management-MaBnahmen.
Dabei verpassen sie die Chance, die groBten
Einsparpotenziale zu nutzen — die, die in den
Prozessen ruhen.

Weniger Verschwendung durch Arbeits-
platzorganisation

Bei der Betrachtung des Lean Management-
Prozesses (siehe Abb. 1) sind sich Unterneh-
mensberater und Lean Manager einig:

Werden die arbeitsplatzbezogenen Stufen
1 und 2 heute groBflachig eingesetzt, fristen
die prozessorientierten Stufen 3 und 4 ein
stiefmiitterliches Dasein. Lediglich 16 Prozent
von 61 untersuchten Unternehmen verschie-
dener GroBe setzen Methoden ein, um die
Einsparungen der ersten beiden Stufen auf
die ndchste Ebene zu heben und ihre Wirkung
zu potenzieren (Fraunhofer Institut, 2004).

Optimieren der
Arbeitsprozesse

Durch Standards
Zusammenarbeit verbessern

Steigern der
Selbstorganisation

Effizienz - Effektivitat

Durch das Steigern der Selbstorganisation
und das Verbessern der Zusammenarbeit
durch Standards werden die groBten Effi-
zienzkiller der Biroarbeit (Fraunhofer Institut,
2004) wie

unproduktive Sitzungen

aufwandige Nebenarbeiten

nicht erreichbare Kollegen

hdufige Stérungen

unerledigte/halbfertige Arbeiten
Nach-/Doppelarbeit

erfolgreich minimiert. Durch das Optimieren
der Arbeitsprozesse und die standige Ver-
besserung werden die Durchlauf- und Bear-
beitungszeiten angegangen.

v v v v v Vv

GleichmaBiger Fluss durch Wertstromde-
sign
Eine Methode, die damit verbundenen Stolper-
steine wie

» interne Schnittstellenprobleme

» umstandliche interne Ablaufe

» Schnittstellenprobleme mit Kun-

den/Lieferanten
» ungleichmaBige Auftragsverteilung
» Grenzen der Enterprise Ressource Plan-
ning-Software

» hohe Bestdande an unfertigen Arbeiten
auszurdumen, ist das Wertstromdesign. Mit
diesem Verfahren werden die aktuellen Doku-
menten- und Materialwege grafisch dar-
gestellt und darauf aufbauend flieBende Pro-
zesse gestaltet. Es setzt an den Schnittstellen
an und erganzt die arbeitsplatzbezogenen MaB-
nahmen — mit einem weitaus gréBeren Einspar
potenzial wegen der Hebelwirkung, die immer

Follow-Up-Elemente

Wertschopfungskette
beschreiben,
Zielfestlegung, Benchmarks

Ablagesystem, Checklisten,
Kommunikationswege,
Formulare

Aussortieren, Neuordnen
am Arbeitsplatz,

5-A-Kampagne

Abbildung 1: Die vier Stufen des Lean Managements im Bliro

Die Einfihrung von Standards
tragt zur Verbesserung der Biiro-
effizienz bei.

Wertstromdesign ermdglicht
einen gleichmaBigen Fluss im
Arbeitsprozess.
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starker wird, je hoher man die Stufen empor-
steigt. Ein Wertstrom umfasst alle Aktivitdten,
die nétig sind, um eine Dienstleistung oder
ein Produkt von der Anfrage bis zur Ausliefe-
rung oder Erbringung durch die Wertschop-
fungskette zu bringen. Denn “wo immer es
ein Produkt gibt, gibt es auch einen Wert-
strom. Die Herausforderung liegt darin, ihn zu
sehen” (Rother & Shook, 2000). Dabei sollen
alle Prozesse so miteinander verkniipft wer-
den, dass die Arbeit kontinuierlich durch das
Unternehmen gezogen und dabei Verlust und
Verschwendung minimiert wird.

Bestdnde und Durchlaufzeiten um bis zu
50 % senken

Lean Managern im Produktionsbereich ist
dieses Instrument nicht fremd, hat es in den
vergangenen Jahren in Deutschlands Ferti-
gungsstatten einen wahren Siegeszug hinter
sich. Doch obwohl diese Methode in der Pro-
duktion Uberzeugte, ist sie im Biro unver-
sténdlicherweise ~ weitgehend  unbeachtet
geblieben.

Am Gesamtbild arbeiten

Was steuert die Produktion? Es sind die admi-
nistrativen Prozesse wie Auftragsabwicklung,
Produktionsplanung und Beschaffung, und mit
der Auslieferung des fertigen Erzeugnisses
wird die Rechnung gestellt. Der Materialfluss
in der Produktion ist also abhdngig vom In-
formations- bzw. Dokumentenfluss in der
Verwaltung. Um die Einsparmdglichkeiten von
Lean Management-MaBnahmen auf dem Shop
Floor komplett auszuschdpfen, missen auch
die unterstiitzenden Prozesse verschlankt und
das Unternehmen als Einheit von Produk-
tion und Administration betrachtet wer-
den. Durch die Untersuchung der wertschop-
fenden Prozesse im Zusammenhang kon-
nen Durchlaufzeiten und Bestdnde um bis zu
50 Prozent gesenkt werden — mit den
Folgen schnellerer Auftragsbearbeitung, Pro-
duktion, Auslieferung, Rechnungsstellung,
Zahlungseingang, hoherer Kundenzufrieden-
heit und geringerer Kapitalbindungskosten!

In fiinf Schritten zum Erfolg

Schritt 1: Auswahl von Produkt und Team
Werstromdesign beginnt mit der Auswahl
eines Produkts oder einer Dienstleistung. Am
besten eignen sich Giiter mit vielen Herstel-
lungsschritten und Schnittstellen, da hier
das Optimierungspotenzial am groBten ist.
Weitere Auswahlkriterien kénnen sein:

» Relevanz fiir den Geschéftserfolg

» hohe Wiederholungshaufigkeit

» groBes erwartetes Einsparpotenzial

Dann wird ein Team zusammengestellt, um
den Ist-Wertstrom zu erfassen und den Ziel-
Wertstrom entwickeln und umzusetzen.

Die Teammitglieder sollten aus den betroffenen
Bereichen stammen, wegen ihres Expertenwis-
sens. Um hemmende Phdnomene wie Bereichs-
blindheit auszuschalten, sollten Mitarbeiter aus
anderen Bereichen hinzugezogen werden - dies
fordert das Querdenken. Nach einer Einfiihrung
in die Prinzipien des Wertstromdesigns und die
Symbole zur grafischen Darstellung geht es los!

Schritt 2: Erfassen des Ist-Wertstroms

Um die Informations- und Materialfliisse fir die
Dienstleistung oder das Produkt mittels Wert-
stromsymbolen (Beispiele sieche Abb. 2) zu skiz-
zieren, geht das Team die Wege zu FuB3 ab,
ausgestattet mit Bleistift und Papier. Aus-
gangspunkt ist immer der Kunde: Was
mochte er wann in welcher Qualitdt und in wel-
cher Menge? Es wird flussaufwarts vorge-
gangen, vom Versand bis hin zum Auftragskla-
rung. So wird der Fokus auf die Prozesse gelegt,
die den Kunden direkt betreffen und die die
vorgelagerten Schritte auslésen. Der Dokumen-
tenfluss wird in der oberen Halfte des Blattes
von rechts nach links abgebildet, der Material-
fluss in der unteren Halfte von links nach rechts.

Schritt 3: Analyse des Ist-Wertstroms

Durch die Analyse des Ist-Wertstroms wird die
Vielzahl von Ereignissen und Informationen, die
mit der Unternehmensstruktur verkn(pft ist, aus
Sicht des produktspezifischen Wertstroms
und dessen Kunden verstandlich. Mit den
gewonnenen Informationen und dokumentierten
Daten wird die Durchlaufzeit abgeleitet. Es wird
immer wieder Stellen geben, an denen sich
Dokumente wie nicht bearbeitete E-Mails stau-
en, was die Durchlaufzeit und die Bestandskos-
ten erhoht. Diese Punkte werden in der Skizze
kenntlich gemacht, weil man daran erkennen
kann, wo der Fluss zum Erliegen kommt.

Schritt 4: Erstellen des Ziel-Wertstroms

Der Ziel-Wertstrom soll Verschwendung eliminie-
ren. Dabei muss darauf geachtet werden, dass
ein Prozess nur das herstellt, was der
ndachste bendétigt, und erst dann, wenn er
es bendétigt (Pull-Prinzip); zu frihe Produkti-
on und damit Uberproduktion (zu viele gedruck-
te Info-Broschiren, zu friih bestelltes Material)
wird von Toyota als die schlimmste Verschwen-
dung lberhaupt betrachtet. Der Anspruch an
den Zielwertstrom: Alle Prozesse vom Endkun-
den bis hin zum Materialeingang werden als
kontinuierlicher Fluss ohne Umwege und mit
moglichst geringen Durchlaufzeiten und Kosten
dargestellt.

Schritt 5: Umsetzung des Ziel-Wertstroms
Da der Ziel-Wertstrom den gesamten Fluss

durch das Unternehmen beriicksichtigt, emp-
fiehlt es sich, die Umsetzung in kleinere Schritte
aufzuteilen. Die Reihenfolge der Schritte und die

"Wo immer es ein Produkt gibt,
gibt es auch einen Wertstrom. Die
Herausforderung liegt darin, ihn
zu sehen”

In 5 Schritten zum Erfolg
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dazugehorigen Verantwortlichkeiten werden
in einem Projektplan festgehalten. Bei der
Umsetzung gilt das Sofort-Prinzip. Es ist
wichtig, schnell ins Tun zu kommen: Ein Ziel-
Wertstrom liefert nur in der Umsetzung Ein-
sparungen, nicht auf dem Papier, auf dem er
gezeichnet ist! Schnelle Umsetzung garantiert
auBerdem schnelle Erfolge und steigert die
Motivation, Wertstromdesign konsequent und
unternehmenstibergreifend einzufiihren.

Howds bize k- Derdshom

zwar rationell und effizient, nicht aber aus Sicht
des ganzen Wertstroms. Fiir nachhaltige Erfolge
ist es notwendig, von dieser isolierten Betrach-
tungsweise wegzukommen und einer Person
die Hauptverantwortung fiir den Wert-
strom und dessen Verbesserung zu iiber-
tragen. Dieser sogenannte Wertstrommanager
sollte Uber den Fortschritt bei der Einfiihrung
des Zielwertstroms an die oberste Flihrungskraft

A 208
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Abbildung 2: Handskizze des Ist-Wertstroms

Der Wertstrommanager

Unternehmen sind meist nach Funktionen und
Abteilungen gegliedert und nicht nach dem
Fluss der wertschopfenden Aktivitdten. Oft
gibt es im Unternehmen niemanden, der den
gesamten Wertstrom (berblickt. Deshalb
funktionieren einzelne Bereiche aus ihrer Sicht

berichten, damit er die erforderlichen Befugnisse
erhilt, Anderungen (ber Funktions- und Abtei-
lungsgrenzen hinweg umzusetzen. Dies kann
zunéchst ein Ubergangsmanager oder ein exter-
ner Berater sein, der sein Know-how auf ein
Mitglied des Wertstromteams Ubertragt mit dem
Ziel, dass dieser die Rolle fir die weiteren Wert-
stromdesigns ibernimmt.
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Abbildung 3: Der Zielwertstrom

2Tage |— Verarbsitungszeit 147 5

Unternehmen sind meist nach
Funktionen und Abteilungen
gegliedert und nicht nach dem
Fluss der wertschdpfenden Aktivi-
taten
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Dauerhafter Erfolg!

Aus der Produktion wissen wir: Ein Workshop
alleine macht noch keinen Lean Management-
Prozess. Wichtig fiir die erfolgreiche Um-
setzung des Lean Managements im Biiro ist
die

» ausnahmslose Unterstiitzung der
Fiihrungsriege bei der Einflihrung und
der kontinuierlichen Anwendung der
Lean Management-Methoden!

» Die involvierten Mitarbeiter miissen
informiert, qualifiziert und mit ein-
gebunden werden — nur so sind sie in
der Lage, die Zusammenhange zu ver-
stehen und

» die Tools und Methoden zu beherr-
schen. Sie sind die Experten fir ihren
Bereich, und sie sind es, die den Soll-
Wertstrom umsetzen!

Und auch hier gilt: Nach dem Spiel ist vor

dem Spiel'! Nach jedem umgesetzten Ziel-

wertstrom sind weitere Steigerungen még-
lich!

Quellen:

Anon (2007) Wertstromdesign [Online] Verfiig-

bar unter: http://www.agilas.org/pdf-
files/thema_wertstrom.pdf (Zugriff am
25.06.2008).

Keyte, B. & Locher, D (2000) 7he Complete
Lean Enterprise — Value Stream Mapping for
Administrative and Office Processes, New York:
Productivity Press.

Rother, M. & Shook, J (2004) Sehen lernen. mit
Wertstromdesign die Wertschdpfung erhdhen
und Verschwendung beseitigen, Aachen: Lean
Management Institut.

Claudia Heizmann /
Artur Schmidt

Der Coaching-Tipp: Negative Gefiihle aushalten

Fihrungs- und Managementaufgaben sind
reizvoll und spannend - vor allem das pri-
ckelnde Gefiihl, Zukunft gestalten zu kon-
nen. Manchmal bringen sie die Verantwortli-
chen auch an die Grenzen der Belastbarkeit.
Gerade tiefgreifende Changevorhaben im
Unternehmen kdnnen unangenehme Gefiihle
bei den Beteiligten auslésen. Z. B. Ohn-
machtsgefiihle, wenn in der Abteilung ein
Personalabbau droht; Wut, wenn sich der
Coachee unfair vom Vorstand behandelt fiihlt;
Angst, was die nachste Umstrukturierung fiir
den eigenen Posten bedeutet.

Oft I6sen Ohnmacht, Wut, Angst etc. auch
noch ein sekundares , Gefiihl in Bezug auf
das Gefiihl™ wie Scham oder Versagen aus.
Coachees driicken das in Satzen wie ,Bin ich
normal, dass ich so fihle?" oder ,Ich war
bisher immer ein optimistischer Mensch -
hatte nie gedacht, dass mir das passiert!"
aus. Im Coaching werden von den Coachees
immer wieder schwierige Gefiihle zum Aus-
druck gebracht. In die Rolle des verstandnis-
vollen Trésters zu gehen in dem Sinne ,Das
packen Sie schon™ nltzt dem Coachee nur
bedingt. Es braucht Methoden, die dem Coa-
chee direkt helfen, ein zweites entlastendes
Gefiihl zu seinem negativen Gefiihl zu entwi-
ckeln, um negative Gefiihle zu akzeptieren,
auszuhalten und zu verarbeiten.

Robert Dilts trainierte beim diesjahrigen Som-
mercampus des Metaforum in Italien. In seinem
Seminar ,Roadmaps for a Changing World"
stellte Dilts folgende Coachingiibung vor, die
dem Coachee hilft, sich von schwierigen Ge-
fithlen nicht aus der Bahn werfen zu las-
sen:

1. Beschreiben Sie die Situation, bei der Sie
so negative Gefiihle erlebt haben, die Sie
aus dem Gleichgewicht brachten.

2. Treten Sie aus der negativen Situation heraus
auf einen anderen Ort im Raum. Uberlegen
Sie von dieser Beobachterposition heraus:
Wie denken Sie (ber sich, wenn Sie das
negative Gefiihl haben? Was Igst das negati-
ve Gefiihl noch in Ihnen aus?

3. Gehen Sie an einen dritten Ort im Raum.
Uberlegen Sie von dort aus: Was kénnte
Ihnen helfen, diese Gefiihle auszuhalten
(z.B. Vertrauen, Starke, Neugier)? Was
wiirde Ihnen erlauben, diese Gefiihle auszu-
halten, die Sie vorher nicht aushalten
konnten?

4. Uberlegen Sie sich ganz intensiv Referenz-
situationen, in denen Sie Verhaltensweisen,
Fahigkeiten, Einstellungen und andere hilfrei-
che Dinge im Umgang mit schwierigen
Geflihlen schon einmal erlebt haben.

Sie mochten weitere Informatio-

nen zum Thema Wertstromde-
sign?

Wenden Sie sich direkt an Artur
Schmidt, telefonisch unter 0711 —

75 85 77 870 oder per E-Mail:

artur.schmidt@loquenz.de.

Artur Schmidt

6 Schritte, die helfen sich von

schwierigen Geflihlen nicht
der Bahn werfen zu lassen

aus
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5. Gehen Sie wieder in die Beobachterpo-
sition. Was hat sich in der Haltung gegen
Uber den schwierigen Gefiihlen und der
Bewertung der eigenen Person verandert?

,Just one question..."

Wir fragen Bastian Schwippert, unseren
Kooperationspartner und Geschiftsfiih-
rer von ,SCHLUSSELSPIELER — Strategi-
sche Beratung fiir Recruitment und
Entwicklung"

6. Treten Sie zuriick auf den Ort, von dem
aus Sie die schwierige Situation geschildert
hatten. Bringen Sie Ihre ausgewahlten
Fahigkeiten mit in die Situation. Was hat
sich fiir Sie verandert? Wie hat sich Ihre
Fahigkeit weiter verbessert, das ne-
gative Gefiihl besser auszuhalten?

Claudia Heizmann

Von: office@loquenz.de

Gesendet: Dienstag 16.10.2008, 15:51
An: Bastian Schwippert

Betreff: Just one question...

Sehr geehrter Herr Schwippert,

wir freuen uns, dass Sie sich an unserer Kun-
denzeitung beteiligen. Sie sind Kooperations-
partner von Loquenz und Geschaftsfiihrer von
+SCHLUSSELSPIELER — Strategische Beratung
fur Recruitment und Entwicklung®. Herr
Schwippert, worauf kommt es bei einer er-
folgreichen Stellenbesetzung an?

Herzlichen Dank fiir Ihre Antwort und viele
GriiBe von samtlichen eLoquenzianern!

Von: Bastian Schwippert

Gesendet: Mittwoch 22.10.2008, 13:52
An: office@loquenz.de

Betreff: AW: Just one question...

Sehr geehrte eLoquenzianer,

Kurz gesagt: dass Mitarbeiter gefunden wer-
den, die in den wesentlichen Kriterien még-
lichst gut zum Anforderungsprofil passen. Die
Umsetzung ist jedoch bei weitem nicht so
banal, wie es sich zundchst anhéren mag.

Im ersten Schritt geht es immer darum, Klar-
heit (ber die wirklich erfolgsrelevanten
Aufgaben zu gewinnen. Was bedeutet Erfolg
aus Sicht der Strategie und der handelnden
Personen? Warum gibt es diese Position,
welche Ziele werden mit ihr verfolgt? Welche
Handlungs- und Entscheidungsfreiheit be-
steht? Welche Aufgaben und

Situationen sind in diesem Sinne besonders
kritisch fir den Unternehmenserfolg?

Erst wenn hierliber ein gemeinsames Verstand-
nis besteht, ist es zweckmaBig, sich Uber die
notwendigen fachlichen Fertigkeiten und person-
lichen Kompetenzen und Eigenschaften Gedan-
ken zu machen.

Gewarnt sei hier vor Schlagwértern, die ohne
weitere Prazisierung nur verwassern. In Stellen-
anzeigen wird z. B. ,Organisationstalent" als
Anforderungskriterium gerne und oft genannt.
Was genau ist gemeint? Sollen a) bei relativ
stabilen Rahmenbedingungen viele kleine Auf-
gaben und Teilprozesse in eine sinnvolle Rang-
folge gebracht werden? Oder ist b) eher die
Fahigkeit gefragt unter hohem Zeitdruck kreati-
ve Loésungen zu finden? Die Anforderungen a)
und b) beschreiben véllig unterschiedliche per-
sonliche Starken.

Ein gutes Profil beschreibt konkret, was ein
potentieller Stelleninhaber fachlich und person-
lich ,Kénnen™ und ,Wollen" sollte. Ein zu starker
Fokus auf einschlagige berufliche Erfahrungen
und Qualifikationen schrankt den Blick fiir po-
tentielle in- und externe Kandidaten zu sehr ein.

Ein solches Vorgehen mag aufwandig erschei-
nen, der Nutzen von guten Stellen- und Anfor-
derungsprofilen kann aus meiner Sicht jedoch
gar nicht hoch genug eingeschatzt werden. Sie
sind nicht nur die Basis fiir eine erfolgreiche
Stellenbesetzung, sondern auch fiir jede zielge-
richtete Personalentwicklung und -fiihrung.

AnschlieBend folgt die Suche und Auswahl ge-
eigneter Mitarbeiterprofile.

Aufgrund der vorigen Prozessstufen ldsst sich
die Ansprache, z. B. in Form einer Anzeige, sehr
gezielt formulieren. Gleichzeitig 6ffnet eine Su-
che, die weniger auf bloBe Passgenauigkeit der
beruflichen Erfahrungen gerichtet ist, in der
Regel neue in- und externe Optionen fiir geeig-
nete Kandidaten.

Sie haben Lust, Coaching-Tools
fiir die unterschiedlichen Anldsse
im Business praxisnah zu erler-
nen? Infos zur Loquenz-
Weiterbildung Management-
Coaching und zu den ndchsten
Infoabenden finden Sie unter
http://www.loquenz.de/ws_coach
.htm.

Frau Claudia Heizmann berét Sie
gerne!

Tel. 0711 -7 58 57 78 70
oder

claudia.heizmann@loquenz.de
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Der eigentliche Auswahlprozess ist umso gegeniiber den Bewerbern Professionalitat und
erfolgreicher, je besser es gelingt, fiir Unter- schaffen Vertrauen. Bei aller Methodik sollte
nehmen und Kandidaten die ,,Black Box" jedoch genug Platz fiir Intuition bleiben. Reine
transparent zu machen: Bauchentscheidungen (,Die Schmitz ist gut, die

packt das") flihren genauso zu Fehlentscheidun-
1) Wie bekommt das Unternehmen zu den || gen wie der Tunnelblick reiner Systemlésungen
wesentlichen Anforderungen effizient und || und Tests (,Der Kandidat hat eine 5,45 und ist
treffsicher ein Bild (ber die Kandidaten? || damit im Ranking an erster Stelle™). Ein guter
In der Praxis hat sich ein abgestimmter Me- || Auswahlprozess integriert beides, er strukturiert
thodenmix bewadhrt. Sehr gut verknlpfen || und entwickelt die Intuition. Nach erfolgreicher
lassen sich beispielsweise verschiedene Inter- || Auswahl sollte nicht versdaumt werden, die im
viewformen, Fallstudien und Personlichkeits- || Prozess gewonnen Erkenntnisse zur Einarbei-
tests. tung und Entwicklung zu nutzen, damit ein neu-
er Mitarbeiter moglichst schnell zum Leistungs-
2) Wie erhalten die Kandidaten ein attraktives || trager wird.

Bastian Schwippert
Geschaftsfiihrer von

und realistisches Bild Uber die Stelle (ber ,SCHLUSSELSPIELER — Strategi-
Unternehmen, Aufgaben und Erwartungen? Bastian Schwippert sche Beratung fir Recruitment
Klare, abgestimmte Aussagen vermitteln Schliisselspieler, Hogerstr. 37 b, 85646 Anzing und Entwicklung

www.schluesselspieler.de

Buchbesprechung

John P. Kotter: The Heart of change. Die acht Stufen werden in der Einleitung kurz
Real-Life stories of how people change abgehandelt, der Fokus dieses Buches ||egt
their organizations, Harvard Business e€indeutig auf ihrer praktischen Anwendung. Fir
School Press, Boston, Massachusetts, 2002. diejenigen Leser, die aus Zeitgrinden oder Ge-
wohnheit die Einleitung Uberspringen, beginnt
jedes Kapitel mit einer wirklich knappen Wieder-
holung der jeweiligen Stufe. Es folgen pragnante
Fallbeispiele, die sich ausschlieBlich auf die wich-
tigen Aspekte der Stufe konzentrieren. Die Fall-
beispiele (ibersteigen selten zwei Buchseiten und
werden direkt im Anschluss vor dem theoreti-
schen Hintergrund analysiert. Die Analyse ist
ebenso knapp wie das Beispiel und lenkt die
Aufmerksamkeit daher auf das, was Change
Manager fiir einen erfolgreichen Veranderungs-
prozess beachten miissen. Beispiele und Theorie
sind grafisch von einander abgetrennt, was dem
Leser eine leichte Orientierung ermdglicht.

Sechs Jahre nach dem wegweisenden “Lea-
ding Change” schiebt John P. Kotter unter
Mitarbeit von Dan S. Cohen das entsprechen-
de Praxishandbuch hinterher: ,The Heart of
Change: Real-Life stories how people change
their organizations" beschreibt die erfolgrei-
che Durchfilhrung von Veranderungsprozes-
sen in Unternehmen an Hand seines achtstu-
figen Prozesses. Das Buch ist entsprechend
diesen Stufen in einzelne Kapitel gegliedert. Praxisnahe Beispiele fiir den
Change Manager

Im Einzelnen:

1. Veranderungsdruck aufbauen

2. Fihrungskoalition aufbauen

3. Vision und Strategie des Wandels entwi-
ckeln

Verdnderungsmanager, die Change gerade am
eigenen Leib bzw. in der eigenen Firma verspl-
ren, finden vielfdltige Ubungen: Idsungsorien-
tierte Fragenkataloge zur ersten Stufe ,Verdnde-

4. Vision des Wandels kommunizieren - . R
5. Empowerment auf breiter Basis herstel- rungsdruck f':'\ufbauen liefern eine gute Richtlinie
len zur Uberpriifung, ob der Veranderungsdruck
6. Kurzfristige Ziele ins Auge fassen bereits auf allen Ebenen. sichtbar ist upd was
7. Erfolge konsolidieren und weitere Ver- getan werden kann, um ihn an allen wichtigen

Stellen prasent zu machen. Ebenso werden
andere Methoden praxisnah vorgestellt, um den
Status Quo des eigenen Change Prozesses beur-
teilen zu kdnnen. Das Ende jeden Kapitels bilden
pragnant zusammengefasst die Do’s und Don'ts
fur erfolgreiches Change Management, entwi-
ckelt aus den Faziten der vorgestellten Falle.

anderung ableiten
8. Neue Ansatze in der Kultur verankern

10
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Die gelungene Mischung aus Theorie, prakti-
scher Anwendung und wertvollen Umsezungs-
tipps macht dieses Buch zu einer spannenden,
kurzweiligen und informativen Lektire: Der
eigene Blickwinkel wird geweitet, Offenheit
und Mut zu individuellen Lésungen werden
geschaffen. Die kurzen Beispiele bieten einen
schnellen Uberblick iiber die wichtigen Aspek-
te jeder Stufe und erlauben dem Leser, die
Quintessenz mit der Lektiire weniger Zeilen
aufzunehmen. Durch die Vielzahl an Beispie-
len findet man leicht Parallelen zu eigenen
Veranderungsprozessen und Inspiration fiirs
eigene Vorgehen.

Aktuelles

Messe Medica 2008

Nach unserem duBerst erfolgreichen Messe-
auftritt mit unserem Mitaussteller ,Gesund-
heitszentrum Beratung GmbH" und unseren
Kooperationspartnern Technogym und Dan-
Trim auf der Messe Zukunft Personal in Koln
im September dieses Jahres begriiBen wir Sie
nun auch wieder gerne auf der Messe Medica
2008. Sie sind herzlich eingeladen, uns am
Stand 5G37 der Gesundheitszentrum Bera-
tung GmbH in Halle 5 vom 19.-22. November
personlich zu treffen. Vereinbaren Sie mit
Fatima Grosko einen Gesprachstermin unter
0711 — 75 85 778 11 oder informieren Sie
sich schon vorab Uber die spannenden The-
men der Zukunft wie beispielsweise ,Betriebli-
ches Gesundheitsmanagement”. Unser Bera-
terteam freut sich auf Ihren Besuch.

Loquenz ladt Sie herzlich zum ersten
Loquenz-Forum ein.

In den Loquenz-Foren erwarten Sie spannen-
de Fachvortrdge aus unserer Beratungsarbeit
rund um Change Management, Betriebliches
Gesundheitsmanagement, Flihrungsentwick-
lung und Coaching. Neben Fachberichten
werden Erfahrungsaustausch und Networking
im Vordergrund stehen. Wir freuen uns auf
Sie!

Das erste Loquenz-Forum findet am 26. No-
vember 2008 abends in Leinfelden-
Echterdingen statt. Thema: Betriebliches
Gesundheitsmanagement — unser Resiimee
von der Messe Zukunft Personal in KéIn.

Die weiteren Termine (jeweils abends):
18.03.09 in Koln und 13.05.09 in Leinfelden-
Echterdingen

Anmeldung und weitere Informationen unter
office@loquenz.de.

dem Leser, die Quintessenz mit der Lektiire
weniger Zeilen aufzunehmen. Durch die Viel-
zahl an Beispielen findet man leicht Parallelen
zu eigenen Veranderungsprozessen und Inspi-
ration fiirs eigene Vorgehen.

Es eignet sich gleichermaBen fiir Change Mana-
ger und fir jeden Leser, der interessante Einbli-
cke in die sich schnell drehende Unternehmens-
welt sucht. Bleibt noch anzumerken, dass das
Buch nur in englischer Sprache erhdltlich ist und
es daher einem einigermaBen sicheren Umgang
mit derer bedarf.

Artur Schmidt

Bestellen Sie das Buch unter
http://www.amazon.com/Heart-Change-Real-
Life-Stories-Organizations/dp/1578512549.

HRexperts.forum des TUV mit Stephan
Teuber: B-Player — Vergessene Mitarbeite-
rInnen?

Sie sind unauffallig und fleiBig, arbeiten eher im
Hintergrund, machen kaum Probleme aber im-
mer ihren Job! Obwohl sie das Riickgrat eines
jeden Unternehmens sind, stehen sie nicht im
Fokus der eigenen Fiihrung und der Personal-
entwicklung: die B-Player. Es dominiert nach wie
vor der Blick auf die ,High-Potentials® oder auf
die Problemkinder. Hochste Zeit also, die Auf-
merksamkeit auf die Mehrheit der Mitarbeiter zu
lenken! Auf dem TUV-Forum in Regensburg am
11. Dezember 2008 gibt Stephan Teuber Fiih-
rungstipps zum Umgang mit B-Playern und
erldutert, was Sie unbedingt vermeiden sollten.
Den Flyer kénnen Sie auf unserer Homepage
herunterladen und sich per Fax unter 0941 - 46
40 620 anmelden!

Coaching-Tagung des WiPs

Der Verband zur Férderung der Wirtschaftspsy-
chologie (WiPs e. V.) veranstaltet seine erste
Coaching-Tagung unter dem Motto ,Wertschdp-
fung durch Coaching — ein Werkstattforum®.
Zielgruppe der Tagung am 28. November 2008
sind klein- und mittelstandische Unternehmen
(KMU) sowie Einkaufer und Verantwortliche fiir
Coaching in Unternehmen. In vier themenzent-
rierten Foren werden zentrale Fragestellungen
des Coachings aus Unternehmensperspektive
bearbeitet. Weitere Informationen hierzu erhal-
ten Sie auf http://www.wips-ev.de/php/werk
stattcoaching.php.

Immaterielles Betriebsvermégen sichtbar
machen: BDU-Studie zur ,Wissensbilanzie-
rung"

Nur wenige Unternehmen dokumentieren ihr
vorhandenes Wissen und verspielen damit viele
Chancen. Die Wissensbilanz macht Zusammen-
hange transparent, bewertet sie und zeigt Wege
der Verbesserung. Lediglich vier Prozent der
befragten Unternehmen verfligen (ber eine
Wissensbilanz — die Bedeutung des Themas wird
hinsichtlich des demographischen Wandels und
der Unternehmensbewertung unterschatzt. Die
gesamten Ergebnisse des Gemeinschaftsprojekts

Kl

/A""j,_& ;]
0/7/7 P

HRexperts.forum des TUV mit
Stephan Teuber Gber B-Player —
Vergessene MitarbeiterInnen
am 11.12.2008

Coaching Tagung des WiPs am
28.11.2008

11
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des BDU-Regionalarbeitskreises ~ Baden-
Wirttemberg und des Kompetenzzentrums
Unternehmensberatung an der Berufsakade-
mie

Stuttgart kénnen Sie gerne im Internet an-
schauen und herunterladen!

Weiterbildungen

Fithrung Intensivkurs mit Claudia Heiz-
mann

In einer kleinen Weiterbildungsgruppe vermit-
teln wir Ihnen praxisnah und kompakt die
wichtigsten Fiihrungsinstrumente. Mehr In-
formationen zu diesem und weiteren Weiter-
bildungsangeboten finden Sie in unserer Bro-
schiire auf unsere Homepage.

Trainingstermin am 08. und 09.12.2008 mit
Transfertermin am 09.02.2009 sowie Trai-
ningstermin am 23. und 24.03.2009 mit
Transfertermin am 28.04.2009.

Workshop ,Erfolgreiche Stellenbeset-
zung - Vom Stellenprofil bis zur Aus-
wahlentscheidung mit Bastian Schwippert

Dieser Workshop sensibilisiert im Hinblick auf
die ,Knackpunkte" bei der Personal- und
Flhrungskrafteauswahl. Theoretischer Input
wird praxisorientiert mit Fallbeispielen kombi-
niert. Mehr Infos auf unserer Homepage.

Termine:
04.11.2008 und alternativ am 03.02.2009.

Vortragstraining mit Schauspielerin Ilka
Metzner

Wie kann ich meine Vortrage authentisch,
spannend und personlich gestalten? Dieses
Intensivtraining unterstiitzt Sie bei der Ver-
besserung Ihrer persénlichen Wirkung und
Threr (Blhnen-) Prasenz. Methoden sind
Schauspieltraining und Improvisationsarbeit.

Termin:
29. und 30.11.2008. Mehr Infos auf unserer
Homepage.

Teams zum Erfolg fithren mit Katja Tritt-
hart

In diesem Workshop wird das Fiihrungswissen
der Teilnehmer vertieft und das Verhaltnis
von dynamischen Gruppenprozessen ge-
scharft. Lernen und verstehen wie das eigene
Team tickt" ist ein essentieller Bestandteil
dieses Seminars. Mehr Infos auf unserer
Homepage.
Termine: 19.-21.11.2008
09.-11.02.2009

Zeit- und Selbstmanagement mit Katja
Tritthart

Die Teilnehmer analysieren ihren eigenen
Arbeitsstil, die personlichen ,Antreiber® sowie
ihre individuellen Ziele und lernen Hilfsmittel

und Methoden kennen, um die eigenen Ziele
kraftvoller zu erreichen. Hierzu werden die per-
sonlichen Ressourcen ermittelt und Wege aufge-
zeigt, diese Kraftquellen zielorientiert zu

nutzen. Die Teilnehmer erlernen Techniken der
Selbstorganisation, die auch die personliche
Leistungskurve beriicksichtigen. Mehr Infos auf
unserer Homepage.

27.-28.11.2008
27.-28.02.2009

Termine:

Veranderungsprozesse gestalten mit Ruth
Kaiser

In diesem Seminar werden Sie unseren Bera-
tungsansatz mit Methoden des Handlungsler-
nens durch spannende Teamaufgaben in der
Praxis kennen lernen. Abgemischt mit Theorie
lernen Coaches genau fiir ihre Zielgruppen eige-
ne passende Teamaufgaben zu entwickeln. Mehr
Informationen dazu finden Sie auf unserer
Homepage.
Termin: 27.-29.03.2009

Systeme stellen — Mehr als nur ein Format
mit Theresa Ehrenfried.

In diesem Workshop geht es insbesondere dar-
um, wie man als Coach mit unklaren Anliegen
umgeht. Neben diesem Schwerpunkt sollen aber
auch weiterhin die generellen Fragestellungen
wie z. B. der Wirkung einer Aufstellung Beach-
tung finden. Mehr Infos auf unserer Homepage.
Termin: 14.02.2009

Weiterbildung Management Coaching:
Start 25. Juni 2009. Melden Sie sich an unter
0711 - 758-5778-70.

Die einzelnen Termine:

25.-27.06.2009: Potenzial-Coaching
25.07.2009: Transfertag

18.-19.09.2009: Crash-Coaching

24.10.2009: Transfertag

20.-21-11.2009: Team-Coaching

12.12.2009: Transfertag

29.-30.01.2010: Change-Coaching
Transfertage: Zwischen jedem Weiterbildungs-
schritt findet ein Transfertag statt, um die Um-
setzung des Gelernten in der Praxis zu reflektie-
ren.

Nahere Infos erfahren Sie auf unserer Homepa-
ge. Oder senden Sie eine E-Mail mit Ihrer Anfra-

ge.

Workshop Team Entwicklung mit Martin
Mohr in Bremen

Termin: 07.-09.11.2008. Weitere Informatio-
nen zu dieser Veranstaltung erhalten Sie direkt
von Martin Mohr:

matin.mohr@loquenz.de.

Weiterbildungen

Sie mochten weitere Informatio-
nen zu unseren Weiterbildungs-
angeboten und Terminen?
Wenden Sie sich an unser Office
in Leinfelden oder unter
http://www.loquenz.de/ws_wirue
beruns.htm

Telefon: 07 11 — 7 58 57 78 70

e-Mail: office@loquenz.de
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