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FÜR ALLE TEAMS, BRANCHEN UND ORGANISATIONEN







Wenn Sie als Führungskraft Ihren Fokus auf die Kultur anstatt auf die Zielvorgaben richten, geschieht die Magie direkt vor Ihren Augen.
Niclas Timmerby






VORWORT


Geld kann bestimmen, was du tust. Deine Leidenschaft bestimmt, wie du es tust.


Niclas Timmerby




Dieses Buch begleitet mich seit fünfzehn Jahren und war stets in meinen Gedanken. Allmählich wurden die Ideen konkreter, und durch Reflexionen und Notizen entwickelten sie sich zu Konzepten. Aus diesen Konzepten entstand eine Methodik, die ich in Coaching-Gesprächen zu nutzen begann. Infolgedessen entwickelte sich ein Prozess mit spezifischen Schritten, um die Methodik anwendbar und wiederholbar zu machen, selbst nachdem ich meinen Teil abgeschlossen habe.





In den letzten zwölf Jahren habe ich die Methodik strukturiert in Trainingsprogrammen für kleine und große Gruppen sowie in Vorträgen, die von verschiedenen Werkzeugen und Workshops begleitet wurden, eingesetzt. Ich habe die Methodik in Unternehmen, Behörden, kommunalen Organisationen, Gewerkschaften, Berufsschulen und Sportvereinen angewendet.


Jetzt ist es an der Zeit, dies in eine Theorie auf Papier (oder digital, wenn Sie diese Option wählen) zu formalisierten. Ich habe immense Freude empfunden, wenn ich gesehen habe, wie Führungskräfte eine ganz neue Art des Führens entdecken – das Führen mit einer strukturierten Methodik, die wirklich aus dem Herzen kommt.


Wenn Sie den Mut finden, aus dem Herzen zu führen, berühren Sie die Menschen wirklich; wenn Sie die Menschen berühren, verändert sich die Person vor Ihnen. Wenn sich Individuen in einem Team verändern, wirkt sich das gleichzeitig auf die Kultur/Atmosphäre in der gemeinsamen Arbeitsumgebung aus, in der Sie Zeit verbringen, zusammenarbeiten und Wissen sowie Erfahrungen teilen.


Dieser Einfluss formt und gestaltet alle beteiligten Personen. Er verändert die Art der Kommunikation, die Beziehungen und die Gesamtdynamik innerhalb des Teams.


"Die Kultur frisst die Strategie zum Frühstück.”


- Peter Drucker


Wenn sich die Kultur verändert, werden die gemeinsamen Werte des Teams und die informellen Regeln gleichzeitig in etwas Neues umgestaltet, was zu Veränderungen in Verhalten, Einstellungen sowie in den Ebenen von Vertrauen, Zuverlässigkeit, Leistung, Moral und Prinzipien führt.


Wenn Sie als Führungskraft die Methodik in diesem Buch systematisch anwenden, werden Sie bedeutende Synergieeffekte auf vielen Ebenen in Ihrem Berufsleben entdecken. Mein Ziel ist es, dass dieses Buch Sie auch dazu anregt, über sich selbst nachzudenken, wo auch Sie verschiedene Teams haben, wie Familie, Freunde, Bekannte, Peer-Gruppen, Netzwerke, Verbände und mehr.


Um die verschiedenen Konzepte, die „eine Gruppe von Menschen, die zusammenarbeiten“ beschreiben können, greifbarer zu machen, werde ich im gesamten Buch den Begriff „Einheit“ verwenden.


„Einheit“ wird als Sammelbegriff verwendet, um Organisationen, Unternehmen, Teilnehmer, Sportteams, Arbeitsteams, Abteilungen, Verbände, Institutionen und andere Einheiten zu bezeichnen, die zusammenarbeiten, um gemeinsame Ziele und Ambitionen zu erreichen.


Mein Ziel mit diesem Buch ist es, eine Theorie und Methodik zu präsentieren, die vorschlägt, dass, wenn eine Führungskraft sich darauf konzentriert, eine Unternehmenskultur zu schaffen und aufrechtzuerhalten, die Teilnahme, Vertrauen und Sicherheit wertschätzt, diese Methodik ein größeres Potenzial hat, langfristige Rentabilität, Qualität in der täglichen Arbeit und Effizienz innerhalb einer Einheit zu fördern und aufrechtzuerhalten, als wenn sich die Führungskraft ausschließlich auf Zielvorgaben und Vorgaben konzentriert. Arbeitszufriedenheit und eine verringerte Fluktuation der Mitarbeiter sind zusätzliche Vorteile.









EINFÜHRUNG


Menschen sind wie Blumen; in der richtigen Umgebung kann jeder gedeihen.


Niclas Timmerby




Unabhängig von der Art der Einheit, in der Sie tätig sind, existiert Kultur als etwas Unsichtbares, das den Willen, das Verlangen und die Energie der Menschen beeinflusst, und sie ist so stark, dass man sie nicht erschüttern kann, egal wie stark oder mächtig man ist.





Eine gute Kultur kann nicht gekauft werden, egal wie viele Milliarden auf den Tisch gelegt werden; es ist auch unmöglich, eine Maschine zu kaufen, die eine gute und nachhaltige Kultur schafft, noch kann ein Redner oder Pädagoge die Kultur schnell „reparieren“.


Lassen Sie uns von vorne beginnen.


Das Wort Kultur stammt vom lateinischen Wort „colere“, später „cultura“, das mit Kultivierung übersetzt werden kann. Das Wort hat sich von der Beschreibung der Landwirtschaft zu einer Verwendung während des Römischen Reiches entwickelt, um intellektuelle und ästhetische Aktivitäten wie Kunst, Literatur, Musik und Theater sowie Bildung und Entwicklung zu beschreiben.


In den 1960er Jahren begannen Forscher und Wirtschaftsführer, sich für den Einfluss der Werte, Normen und Verhaltensweisen der Einheit auf die Leistung und das Wohlbefinden der Mitarbeiter zu interessieren.


Das Konzept der „Unternehmenskultur“ wurde geschaffen und wurde in den folgenden Jahrzehnten schnell populär. Viele Jahre lang war es ein wichtiger Bestandteil des Unternehmensmanagements und der Organisationstheorie. Im Laufe der Zeit hat sich die Bedeutung des Wortes erweitert, und heute wird es auch verwendet, um soziale und intellektuelle Aktivitäten einer Gruppe oder Gemeinschaft (einer Einheit) zu beschreiben.


Heute wird der Begriff „Unternehmenskultur“ häufig verwendet, um die gemeinsamen Werte, Normen, Traditionen, Arbeitsmethoden, Interaktionen, Verhaltensweisen und Einstellungen zu beschreiben, die ein Unternehmen und seine Mitarbeiter prägen.


Forschung und Studien zeigen auch die Bedeutung der kontinuierlichen Förderung und Aufrechterhaltung einer positiven Kultur, unabhängig von der Einheit.


Hier sind vier Beispiele:


1. Eine Studie der Harvard Business Review zeigt, dass Unternehmen mit einer starken Unternehmenskultur eine höhere Produktivität, bessere Kundenzufriedenheit und eine geringere Fluktuation der Mitarbeiter aufweisen als Unternehmen mit einer schwachen Unternehmenskultur.


2. Ein Forschungsbericht des MIT Sloan Management Review weist darauf hin, dass Unternehmen mit einer starken Unternehmenskultur besser in der Lage sind, Veränderungen und Herausforderungen in einem sich schnell verändernden Geschäftsumfeld zu bewältigen.


3. Eine Studie von Deloitte zeigt, dass Unternehmen mit einer starken Unternehmenskultur einen höheren Innovationsgrad aufweisen und anpassungsfähiger an Veränderungen sind als Unternehmen mit einer schwachen Unternehmenskultur.


4. Eine Studie von Gallup zeigt, dass Unternehmen mit einer starken Unternehmenskultur ein höheres Engagement ihrer Mitarbeiter haben, was zu höherer Produktivität, geringerer Abwesenheit und geringerer Fluktuation der Mitarbeiter führt.


Der Synergieeffekt, einen starken Fokus auf Werte und/oder eine gemeinsame Wertebasis zu legen, wurde ebenfalls nachgewiesen.


Hier sind drei Beispiele von Studien und Berichten, die den Effekt der Arbeit mit einer werteorientierten Führung zur positiven Beeinflussung der Unternehmenskultur demonstrieren:


1. Eine Studie, die in der Zeitschrift „Organization Science“ veröffentlicht wurde, untersuchte Unternehmen, die eine starke wertebasierte Unternehmenskultur implementiert hatten.


Die Ergebnisse zeigten, dass diese Unternehmen eine höhere Rentabilität und bessere finanzielle Leistungen im Vergleich zu Unternehmen aufwiesen, die keine so starke wertebasierte Kultur hatten.


2. Ein Bericht des Corporate Leadership Council untersuchte über 50.000 Mitarbeiter in verschiedenen Organisationen und stellte fest, dass Unternehmen mit einer starken Unternehmenskultur, die auf gemeinsamen Werten basierte, ein höheres Engagement der Mitarbeiter und bessere finanzielle Leistungen aufwiesen.


3. Eine Studie, die im „Journal of Business Ethics“ veröffentlicht wurde, untersuchte Unternehmen, die eine klare und kommunikative Wertebasis hatten.


Die Ergebnisse zeigten, dass diese Unternehmen eine höhere Rentabilität und bessere finanzielle Leistungen im Vergleich zu Unternehmen aufwiesen, die keine klare und kommunikative Wertebasis hatten.


Alle Mitarbeiter schauen auf die Führungskraft, manchmal mit kritischem Blick, da die Führungskraft klare Richtungen geben und demonstrieren muss, wie die Einheit ihre Ziele erreichen wird.


Welche wesentlichen Bedingungen sind für die Führungskraft angemessen, um für jedes Teammitglied Erwartungen festzulegen und das Potenzial sowohl der Einzelnen als auch der Einheit zu maximieren?


Hier sind Konzepte, die ich im Laufe des Buches schrittweise erklären werde:




	Wohin wollen wir gehen (die Vision der Einheit)?


	Wie werden wir gemeinsam dorthin gelangen (die Mission der Führungskraft)?


	Was sind die Regeln, die wir unter den Teammitgliedern festgelegt haben (die gemeinsame Wertesystem des Teams)?


	Hat die Führungskraft emotionale Informationen in Form von Motivation, gegenseitigen Erwartungen und einer klaren Richtung kommuniziert?


	Haben wir wirklich eine offene Kultur, die von einer akzeptierten Feedbackkultur unterstützt wird?


	Gibt es eine Struktur für Individuelles Coaching, um Teammitglieder in ihrem persönlichen und beruflichen Wachstum zu unterstützen?


	Vertrauen wir uns genug, um bereit zu sein, „füreinander durch das Feuer zu gehen“? Mit anderen Worten, praktiziert die Führungskraft eine vertrauensbasierte, werteorientierte Führung, die eine Kultur der Entwicklung fördert und es jedem ermöglicht, in seiner Rolle und als Individuum innerhalb unserer Einheit zu wachsen?





Was nährt Sie also jeden Tag als Führungskraft in jedem physischen und digitalen Treffen, während kurzer spontaner Gespräche und in längeren geplanten Diskussionen, in Leistungsbeurteilungen und wenn Sie per E-Mail, Text oder über das Intranet Ihrer Organisation kommunizieren?


Was kultivieren Sie, wenn Sie einen Raum betreten, durch die Hormone, die Sie unermüdlich und konstant ausstrahlen, ohne ein Wort zu sagen, und was hinterlassen Sie in diesem Raum?


Was nährt Sie, das Ihr Team voranbringt, wenn Sie vor mehreren Teammitgliedern sprechen oder in Situationen, in denen Sie Teammitglieder außerhalb der Arbeitszeiten treffen?


Zusammengefasst, wie beeinflussen Sie Ihre Organisation durch Ihren Charakter und Ihre Persönlichkeit?


Lassen Sie sich in Ihrem Führungsstil von anderen beeinflussen, oder sind Sie von Ihrer eigenen Echtheit geprägt?


Das Wort geprägt stammt ursprünglich vom lateinischen Wort imprimere, das im antiken Rom die Handlung des Aufdrückens von etwas auf ein Material beschrieb.


Selbstbewusstsein ist Ihr wichtigstes Werkzeug als Führungskraft.


Wagen Sie es, echt zu sein?


In jedem Fall beeinflussen Sie als Führungskraft die Kultur in Ihrer Einheit in jedem Moment.


Es ist sehr einfach: Entweder gedeiht Ihr Team oder es tut es nicht.










A


SITUATIVES FÜHREN


Eine Führungskraft ohne Leidenschaft ist wie ein Tänzer ohne Körpersprache.


Niclas Timmerby




Als Führungskraft werden Sie sich oft in verschiedenen Situationen wiederfinden, die von Ihnen sowohl einfache als auch herausfordernde Entscheidungen erfordern. Ich möchte vorschlagen, dass die vier unten skizzierten Entscheidungen zu den wichtigsten gehören, da sie die Entscheidungen, die Sie treffen, und die Bewertungen, die Sie in der Zukunft vornehmen müssen, bestimmen werden.







	Fokus auf die Beeinflussung von Ergebnissen oder Fokus auf die Beeinflussung der Kultur.


	Kontrollsysteme oder Leidenschaft und Wille.


	Ergebnisorientierte Führung oder werteorientierte Führung.


	Bewertungskultur oder Entwicklungskultur.





Die Grundlage, unabhängig von Ihren oben genannten Entscheidungen, besteht darin, sich bewusst mit situativem Führen auseinanderzusetzen.


Wenn Sie sich der aktuellen Phase, in der sich Ihre Organisation befindet, nicht bewusst sind, fehlt Ihnen ein klares Verständnis dafür, wie Sie effektiv führen können.


Daher befasst sich dieser Abschnitt mit diesem entscheidenden Aspekt. Hier erhalten Sie die Grundlagen, einen Prozess, wie Sie als Führungskraft diese Theorie konkret anwenden können, einen Vorschlag für einen Workshop, den Sie in Ihrer Organisation umsetzen können, sowie relevante Studien zu dieser Theorie.


Situatives Führen basiert auf Forschung, die aus Studien und Beobachtungen von Führungsverhalten und deren Auswirkungen auf die Mitarbeiterleistung und das Arbeitsumfeld abgeleitet wurde.


Paul Hersey und Ken Blanchard führten zunächst Forschungen und Beobachtungen durch, um verschiedene Führungsstile und deren Auswirkungen auf die Motivation und Leistung der Mitarbeiter zu identifizieren.


Sie identifizierten vier Hauptführungsstile: Direktiver Führungsstil, Unterstützender Führungsstil, Partizipativer Führungsstil, Delegativer Führungsstil. Diese werden manchmal umformuliert als: Autoritärer, Unterstützender, Coaching-Stil und Delegativer.


Die vier Komponenten des situativen Führens.


Was ist das allgemeine Reifegradniveau Ihrer Organisation, und in welcher Phase befindet sie sich derzeit in Bezug auf Kompetenz und Engagement, sowohl individuell als auch als Gruppe? Überlegen Sie, wie Sie als Führungskraft diese Dynamiken beeinflussen und verändern können.




	
Direktive Führung: Dieser Stil wird angewendet, wenn die Organisation neu gegründet ist oder ein niedriges Reifegradniveau aufweist. In dieser Phase benötigt das Team klare Anweisungen und Richtlinien, um zu beginnen und ihre Rollen und Verantwortlichkeiten zu verstehen. Der Führende gibt explizite Anweisungen und übernimmt die Kontrolle über die Situation, um das Team in die richtige Richtung zu lenken. Zusammenfassung: Dieser Ansatz wird verwendet, wenn die Teammitglieder unerfahren sind oder über geringe Kompetenz in der jeweiligen Aufgabe verfügen.



	
Unterstützende Führung: Dieser Stil wird angewendet, wenn die Organisation begonnen hat, sich zu entwickeln und ein gewisses Maß an Reife erreicht hat. In dieser Phase kann das Team unabhängiger arbeiten, benötigt jedoch Unterstützung und Ermutigung, um weiterhin zu wachsen. Der Führende gibt Feedback, Ermutigung und Unterstützung, um das Vertrauen und die Motivation der Mitarbeiter zu stärken. Zusammenfassung: Dieser Ansatz wird verwendet, wenn die Mitarbeiter über einige Erfahrungen verfügen, jedoch weiterhin Unterstützung und Überzeugung benötigen, um ihre Aufgaben effektiv zu erfüllen.



	
Partizipative Führung (Coaching): Partizipative Führung wird angewendet, wenn die Einheit ein hohes Maß an Reife aufweist und in der Lage ist, ihre Ideen und Meinungen einzubringen. In dieser Phase ist die Einheit selbstgesteuert und muss in die Entscheidungsfindung einbezogen werden, um sich einbezogen und engagiert zu fühlen. Der Führende fördert offene Kommunikation, delegiert Verantwortung und ermutigt zur Zusammenarbeit und Kreativität.





”Je tiefer Sie die Emotionen, Werte,


Motivationen, Antriebe, Hindernisse, Ziele und


Träume Ihrer Teammitglieder kennenlernen,


desto mehr werden sie beitragen und


leidenschaftlich für Sie als Führungskraft sein.“


- Niclas Timmerby, zur Bedeutung von


individuellem Coaching


Ein zusätzlicher Aspekt, der sich innerhalb dieses Konzepts entwickelt hat, ist die Coaching-Führung, die in den 1990er Jahren in der Wirtschaft an Bedeutung gewann, insbesondere durch die Arbeit von Sir John Whitmore in seinem Buch „Coaching for Performance“ von 1992. Diese Arbeit betonte die Bedeutung der Anwendung von Coaching-Techniken und -Methoden im Unternehmensmanagement, um die Entwicklung der Mitarbeiter zu fördern und die Leistung zu steigern. In diesem Modell agiert der Führende als Coach oder Mentor, entwickelt Teammitglieder, indem er Fragen stellt, aktiv zuhört, Feedback gibt und ihnen hilft, ihre Ziele zu identifizieren und zu erreichen.


Zusammenfassung: Dieser Stil wird verwendet, wenn die Mitarbeiter kompetent und motiviert sind, jedoch weiterhin Unterstützung und Ermutigung benötigen. Es ist wichtig, die beiden Komponenten zu erkennen: (A) "partizipativ", das offene Kommunikation fördert, Verantwortung delegiert und Zusammenarbeit sowie Kreativität anregt; und (B) "Coaching", das sich auf die Förderung der individuellen Entwicklung und des Wachstums konzentriert, indem es den Mitarbeitern hilft, eigene Lösungen zu finden und Verantwortung für ihre persönliche Entwicklung zu übernehmen.


4. Delegierende Führung: Dieser Stil wird angewendet, wenn die Gruppe ein hohes Maß an Reife aufweist, selbstständig ist und Erfahrung in ihrem Fachgebiet hat. In diesem Kontext ist die Gruppe in der Lage, eigene Entscheidungen zu treffen, um festgelegte Ziele zu erreichen. Der Führende bietet Unterstützung und Ressourcen nach Bedarf, überträgt jedoch der Gruppe Verantwortung und Autorität sowie die Freiheit, Entscheidungen zu treffen und die Verantwortung für die Erledigung von Aufgaben zu übernehmen. Zusammenfassung: Dies wird verwendet, wenn die Mitarbeiter sowohl kompetent als auch motiviert sind.


Reflexionsübung: Meine eigene Einheit.


Nehmen Sie sich etwa 15 Minuten Zeit, um über Ihre Teammitglieder nachzudenken, während Sie die Zusammenfassungen erneut lesen. Wo stehen sie heute: 1, 2, 3 oder 4?


Betrachten Sie auch Ihre eigene Führungsreise. Ein wahrer Führer konzentriert sich nicht nur darauf, wo die Menschen sich derzeit befinden; vielmehr sieht ein wahrer Führer es als seine Rolle an, Einzelpersonen durch seine Führung wachsen zu helfen. Wie können Sie Ihr Team in seiner Entwicklung unterstützen?


Je nachdem, wo sich Ihre Einheit heute befindet, bestimmt dies, wie Sie Ihre Führung anpassen müssen, um Ihre Einheit voranzubringen.


Bevor Sie mit Ihrer konkreten Arbeit an Gesprächen und Workshops beginnen, ist es wichtig, sich darauf zu konzentrieren, ein Gefühl der Sicherheit für sich selbst zu schaffen.


Hier finden Sie die Grundlagen in Form einer Prozessbeschreibung, um eine erfolgreiche Kultur innerhalb Ihrer Einheit kontinuierlich aufrechtzuerhalten.


Das Ziel ist es, ein Umfeld zu schaffen, in dem Teammitglieder gedeihen, ihr höchstes Leistungsniveau erreichen und zum Erfolg der Einheit beitragen:


Schritt 1: Klare Kommunikation und Vision.


Stellen Sie sicher, dass alle Teammitglieder den Grundgedanken hinter der Vision der Einheit verstehen. Es ist entscheidend, diese Vision regelmäßig und auf eine Weise zu kommunizieren, die anregt und inspiriert; finden Sie kreative Wege, um die Vision ständig präsent zu halten und sicherzustellen, dass sie in jedem verankert ist. Die Vision stellt unser „Warum“ dar. Warum kommen wir jeden Tag zur Arbeit? Die Antwort lautet: Wir alle kommen jeden Tag zur Arbeit, um gemeinsam auf unsere gemeinsame Vision hinzuarbeiten. Indem Sie ein gemeinsames Verständnis der Vision der Einheit fördern, zusammen mit den Werten, Zielen, Ambitionen und Strategien, die klar mit dieser Vision verknüpft sind, schaffen Sie als Führungskraft die richtigen Bedingungen, um eine starke Grundlage für die gewünschte Kultur zu bilden.


Schritt 2: Teilnahme und Engagement schaffen.


Binden Sie die Teammitglieder so weit wie möglich in die Entscheidungsfindung ein und geben Sie ihnen die Möglichkeit, ihr Arbeitsumfeld zu beeinflussen, um Teilnahme und Engagement zu fördern. Dies kann durch die Organisation regelmäßiger Teammeetings, Workshops oder Brainstorming-Sitzungen erreicht werden, bei denen jeder die Möglichkeit hat, seine Ideen und Perspektiven in strukturierter Weise einzubringen. Indem Sie ein Gefühl von Eigenverantwortung und gemeinsamer Verantwortung fördern, kultivieren Sie eine starke, loyale und engagierte Kultur.


Schritt 3: Starke Beziehungen entwickeln.


Teammitglieder müssen sich sicher und motiviert fühlen, um die Kultur auf die nächste Ebene zu heben. Ermutigen und unterstützen Sie die Entwicklung robuster Beziehungen unter den Teammitgliedern, hauptsächlich durch offene Kommunikation. Wenn Teammitglieder alles offen miteinander besprechen können, in dem Wissen, dass Gespräche innerhalb der Einheit vertraulich bleiben (Integrität), fühlen sie sich sicher, was sie allmählich immer offener in ihrer Kommunikation macht. Dies hat einen entscheidenden positiven Effekt: Es verringert das Risiko von Konflikten. Ein weiterer wesentlicher Vorteil der Förderung starker Beziehungen besteht darin, dass die Teammitglieder von Natur aus motiviert sind, jeden Tag zur Arbeit zu kommen und ihren Beitrag zu leisten. Die Leidenschaft, in einem Arbeitsumfeld und innerhalb einer Einheit zu sein, in der sich die Menschen sicher und motiviert fühlen, wird zunehmend wichtig und übertrifft oft die Bedeutung des Gehalts.


Schritt 4: Feedback und Entwicklung.


Später im Buch werde ich Ihnen praktische Tipps geben, wie Sie eine akzeptierte Feedbackkultur innerhalb Ihrer Einheit fördern können. Feedback auf allen vier Ebenen ist grundlegend wichtig, um die Entwicklung der Teammitglieder zu unterstützen, und ist ein weiterer wesentlicher Schritt zum Aufbau einer starken und loyalen Kultur. Indem Sie konstruktives und wertschätzendes Feedback auf individueller Basis geben, kultivieren Sie eine Kultur innerhalb der Kultur, in der sich die Teammitglieder wertgeschätzt fühlen und motiviert sind, kontinuierliche Verbesserungen anzustreben.


Schritt 5: Konfliktmanagement und Problemlösung.


Je mehr Sie Schritt 3 (offene Kommunikation) betonen, desto weniger Konflikte werden wahrscheinlich innerhalb Ihrer Einheit auftreten. Wenn jedoch Konflikte auftreten – was in einer Umgebung, in der Menschen vielfältig sind, natürlich ist – werden Sie bereits eine Feedbackkultur (Schritt 4) etabliert haben, die es einfacher macht, Konflikte frühzeitig anzugehen. Es ist auch wichtig, in Ihrer Führungsrolle zuzuhören und Unterstützung anzubieten, wenn es notwendig ist, um konstruktiv voranzukommen. Seien Sie als Führungskraft darauf vorbereitet, dass Probleme und Konflikte auftreten, damit Sie diese effektiv, ruhig und organisiert angehen können. Ein wichtiger Punkt, den ich betonen möchte, ist, dass je ruhiger und strukturierter Sie Probleme und Konflikte ansprechen, desto mehr Respekt Sie von Ihren Teammitgliedern gewinnen werden. Selbst diejenigen, die Sie herausfordern (wie später im Buch besprochen), werden Ihren Umgang mit Konflikten und Problemen zu schätzen wissen. Seien Sie aufmerksam gegenüber den Bedürfnissen Ihrer Mitarbeiter und handeln Sie umgehend, um etwaige Anliegen zu klären, um negative Auswirkungen auf die Kultur zu minimieren.


Hier erfahren Sie, wie Sie einen Workshop mit Ihrer Einheit organisieren können, um zu bewerten, ob Ihr Fokus eher auf Aufgaben oder Beziehungen liegt. Dieses Verständnis für das Gleichgewicht ist grundlegend wichtig für effektives situatives Führen.


Durch diesen interaktiven Workshop kann Ihre Einheit tiefere Einblicke in die Bedeutung der Balance zwischen Aufgabenfokus und Beziehungsfokus in ihrer Arbeit gewinnen.


"Situatives Führen ist der Schlüssel zum Erfolg


in der heutigen dynamischen und sich


ständig verändernden Arbeitsumgebung.


Indem Sie auf die Bedürfnisse der Mitarbeiter


reagieren und Ihren Führungsstil anpassen,


können Sie eine Kultur des Vertrauens, der


Zusammenarbeit und der Innovation fördern."


- John C. Maxwell


Erwarten Sie einen halben Tag für diesen Workshop, der aus Folgendem besteht:


Teil 1: Die Teilnehmer werden individuell bewerten, wo sie derzeit stehen, und bestimmen, ob sie mehr auf Aufgaben oder Beziehungen fokussiert sind.


Teil 2: Eine gemeinsame Sitzung, in der Sie die Übung gemeinsam auswerten und die gewonnenen Erkenntnisse offen diskutieren. Dies ist auch eine Gelegenheit, über Gefühle zu sprechen und zu erkunden, wie man anders über individuelle Unterschiede denken kann.


Teil 1.




	Erstellen Sie eine Titelseite mit den folgenden Informationen:


	Eine prägnante Erklärung des Zwecks des Workshops, die das Modell aus ihrer Perspektive umreißt und was der Workshop beinhalten wird.


	Betonen Sie, dass die Teilnehmer ihre genauen Antworten mit niemandem teilen müssen.


	Ermutigen Sie die Teilnehmer, ehrlich zu sein und sich Zeit zu nehmen, um über ihre Bewertungen nachzudenken.


	Klärung, dass es absolut keine richtigen oder falschen Antworten gibt. Das Ziel ist es, das Bewusstsein für ihre Präferenzen zu erhöhen und wie sie den Fokus auf Aufgaben und den Fokus auf Beziehungen in ihrer Arbeit ausbalancieren können. Ihre ehrlichen Antworten werden Ihnen als Führungskraft helfen, Ihren Führungsansatz effektiver an jede Einzelperson und die Gruppe als Ganzes anzupassen.





Selbstbewertungs-Template - Aufgabenfokus / Beziehungsfokus


Auf Seite → finden Sie das Selbstbewertungs-Template. Erklären Sie den Teilnehmern vor Beginn den Bewertungsprozess klar, um sicherzustellen, dass jeder versteht, wie er sich selbst einschätzen kann.


Es ist hilfreich, gemeinsam Aussage 1 durchzugehen, bevor die Teilnehmer unabhängig mit dem Selbstbewertungs-Template arbeiten. Wenn jemand innerhalb der vorgegebenen Zeit nicht fertig ist, drängen Sie ihn nicht. Sagen Sie stattdessen etwas wie: „Jetzt müssen wir eine Weile still sein, bis jeder sich bereit fühlt.“


Vorgeschlagener Text für das Informationsblatt:


Während des Workshops sehen Sie acht Aussagen, die in zwei Gruppen unterteilt sind, mit einer Linie dazwischen. Die Aussagen 1-4 konzentrieren sich auf die Aufgabenorientierung, während die Aussagen 5-8 den Beziehungsfokus betreffen.


Sie bewerten sich selbst auf einer Skala von 1 bis 5 für jede Aussage. Das Ziel ist es, festzustellen, ob Sie einen eher aufgabenorientierten oder beziehungsorientierten Ansatz in Ihrer Arbeit haben.


Die Zahl 3 steht für ein Gleichgewicht zwischen Aufgaben- und Beziehungsfokus. Beginnen Sie immer in der Mitte, d.h. „3“, um das Gleichgewicht anzuzeigen. Wenn Sie sich nicht ausgewogen fühlen, reflektieren Sie, in welche Richtung Sie tendieren, und treffen Sie eine Wahl.


Die Hilfen sind (Zustimmen) und (Nicht zustimmen).


Nach der Übung werden wir die Gesamtergebnisse gemeinsam besprechen.


Ich möchte betonen, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt; das Ziel ist es, Ihre Arbeitsmuster und -verhalten zu identifizieren und das Bewusstsein dafür zu erhöhen. Bitte seien Sie offen, ehrlich und engagiert während des Workshops, um das Beste aus der Übung herauszuholen.


Bewertungsskala:




	Immer am stärksten aufgabenorientiert.


	Mehr aufgabenorientiert als ausgewogen.


	Ein Gleichgewicht zwischen Aufgabenfokus und Beziehungsfokus.


	Mehr beziehungsorientiert als ausgewogen.


	Immer am stärksten beziehungsorientiert.







Bewertungsskala


3


Gleichgewicht


1


Immer am stärksten aufgabenorientiert


5


Immer am stärksten beziehungsorientiert


2


Mehr aufgabenorientiert als ausgewogen


4


Mehr beziehungsorientiert als ausgewogen





1. Ich priorisiere die Erledigung von Aufgaben und das Erreichen von Zielen über alles andere.





	(Zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Nicht zustimmen)







2. Ich bin mehr daran interessiert, Ergebnisse zu erzielen, als Beziehungen zu meinen Kollegen aufzubauen.





	(Zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Nicht zustimmen)







3. Ich neige eher dazu, mich auf Details und Effizienz zu konzentrieren, als die Gefühle anderer zu berücksichtigen.





	(Zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Nicht zustimmen)







4. Ich konzentriere mich mehr auf das Lösen von Problemen und das Treffen von Entscheidungen als auf den Aufbau von Kooperation und die Stärkung von Beziehungen.





	(Zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Nicht zustimmen)









5. Ich priorisiere den Aufbau starker und positiver Beziehungen zu meinen Kollegen.








	(Nicht zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Zustimmen)







6. Ich bin mehr daran interessiert, ein positives Arbeitsumfeld zu schaffen, als schnelle Ergebnisse zu erzielen.





	(Nicht zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Zustimmen)







7. Ich neige eher dazu, Empathie zu zeigen und auf die Bedürfnisse anderer zu hören, als mich auf die Erledigung von Aufgaben zu konzentrieren.





	(Nicht zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Zustimmen)







8. Ich konzentriere mich mehr auf den Aufbau von Zusammenarbeit und die Schaffung einer positiven Arbeitskultur als auf schnelle Entscheidungen.





	(Nicht zustimmen)

	1

	2

	3

	4

	5

	(Zustimmen)







Teil 2.


Nach Abschluss ihrer Arbeit: Bewertung und Feedback.




	Bitten Sie alle, zu teilen, welche Nummer sie am häufigsten erhalten haben, sofern sie sich dabei wohlfühlen. (Manchmal können mehrere Zahlen die höchste Punktzahl teilen, und das ist vollkommen akzeptabel.)


	Machen Sie in der Zwischenzeit Notizen, damit Sie klar vermitteln können, wie die Daten gewichtet sind, ob sie ausgewogen sind oder mehr in eine Richtung tendieren. Daran ist nichts falsch; jedoch ist es für Sie als Führungskraft bei zukünftigen Rekrutierungsmaßnahmen vorteilhaft, ein klares Bild davon zu haben, wie Ihr Team strukturiert ist. Fühlen Sie sich frei, die Selbstbewertungs-Vorlage während der Interviews zu verwenden.


	Bitten Sie um Bewertung und Feedback von den Teammitgliedern. Fragen Sie sie, wie sie den Workshop erlebt haben und was sie daraus gelernt haben, und ob sie sich besser gerüstet fühlen, sowohl auf Aufgaben- als auch auf Beziehungsfokus zu achten, um die Vorteile der Vielfalt und ihrer eigenen Entwicklung zu schätzen.


	Geben Sie den Teilnehmern die Möglichkeit, ihre Erkenntnisse mit der Gruppe zu teilen, und machen Sie sorgfältige Notizen, damit Sie als Führungskraft konkrete Werkzeuge und Strategien für zukünftige Einzel- und Gruppendiskussionen identifizieren können.


	Lesen oder zeigen Sie, was die Punkte 1+2, 3 und 4+5 bedeuten (auf der nächsten Seite), damit jeder mit einem klaren Verständnis aus dem Workshop geht.





Jetzt, da Sie sich der Positionierung Ihres Teams bewusst sind, kann diese Erkenntnis sehr wahrscheinlich zu einer offeneren Kommunikation und einem besseren Verständnis für natürliche Unterschiede führen.


(Am stärksten aufgabenorientiert):


Wenn Sie überwiegend 1 und 2 ausgewählt haben, deutet dies auf einen starken Fokus auf die Erledigung von Aufgaben und das Erreichen von Zielen über alles andere hin. Sie priorisieren das Erzielen von Ergebnissen und konzentrieren sich auf Details und Effizienz, da Sie eher geneigt sind, Probleme zu lösen als Zusammenarbeit zu fördern. Sie sind ein wertvolles Mitglied des Teams!


(Gleichgewicht):


Wenn Sie überwiegend 3 ausgewählt haben, deutet dies auf ein Gleichgewicht zwischen Aufgabenfokus und Beziehungsfokus hin. Sie priorisieren sowohl das Erledigen von Aufgaben als auch den Aufbau von Beziehungen zu Kollegen. Sie berücksichtigen sowohl Details und Effizienz als auch die Gefühle anderer. Sie sind geneigt, Probleme zu lösen und Entscheidungen zu treffen, während Sie gleichzeitig Zusammenarbeit fördern und Beziehungen stärken. Sie sind ein wertvolles Mitglied des Teams!


(Am stärksten beziehungsorientiert):


Wenn Sie überwiegend 4 und 5 ausgewählt haben, zeigt dies eine starke Neigung, starke und positive Beziehungen zu Kollegen aufzubauen. Sie priorisieren die Schaffung eines positiven Arbeitsumfelds und kümmern sich weniger um das Erzielen schneller Ergebnisse. Sie zeigen Empathie und hören auf die Bedürfnisse anderer, wobei Sie sich mehr auf die Förderung von Zusammenarbeit und die Kultivierung einer positiven Arbeitskultur konzentrieren. Sie sind ein wertvolles Mitglied des Teams!


Forschung zum situativen Führen.


Die Forschung zeigt positive Auswirkungen auf die Motivation, Leistung und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter.


Indem Sie Ihren Führungsstil flexibel an die Situation und die Bedürfnisse Ihrer Mitarbeiter anpassen, können Sie als Führungskraft ein positives Arbeitsumfeld fördern und die Bedingungen für erfolgreiche Ergebnisse schaffen.


Drei Beispiele zeitgenössischer Studien zu dieser Theorie:


1. Eine Studie aus dem Jahr 2018 untersuchte die Auswirkungen des situativen Führens im Gesundheitswesen.


Die Studie zeigte, dass situatives Führen positiv mit der Arbeitszufriedenheit und Leistung der Mitarbeiter korreliert war. Quelle: Kuo, C. C., & Lin, C. Y. (2018).


2. Eine Studie aus dem Jahr 2017 untersuchte, wie sich situatives Führen auf die Mitarbeiterleistung in einer technischen Organisation auswirkt. Die Studie zeigte, dass situatives Führen positiv mit der Mitarbeiterleistung und der Arbeitszufriedenheit korreliert war. Quelle: Felfe, J., & Schyns, B. (2006).


3. Eine dritte Studie aus dem Jahr 2016 untersuchte die Auswirkungen des situativen Führens innerhalb einer militärischen Organisation.


Die Studie zeigte, dass situatives Führen positiv mit der Motivation und Leistung der Mitarbeiter korreliert war. Quelle: Bjugstad, K., Thach, E., & Thompson, K. (2006).


Reflexion, Abschnitt A


1. Reflektieren Sie über Ihren aktuellen Führungsstil; ist er im Einklang mit Ihrer Einheit?


2. Überlegen Sie sich Ihren Kommunikationsstil (Ton, Körpersprache, Wortwahl, Stimmstärke und andere Faktoren, die die Aufnahme der Botschaft durch den Empfänger beeinflussen).




	Ist er im Einklang mit Ihrer Einheit?


	Entspricht er der Art und Weise, wie Sie führen möchten?





Ihr Kommunikationsstil wird von verschiedenen Faktoren beeinflusst, einschließlich Persönlichkeit, Erziehung, kulturellem Hintergrund, Bildung und Erfahrungen.




	Fordern Sie sich selbst heraus, oder erwarten Sie, dass Ihr Kommunikationsstil von allen in Ihrer Einheit akzeptiert und respektiert wird?


	Treibt Ihr Kommunikationsstil Sie und Ihre Einheit voran?





3. Reflektieren Sie über die Risiken, die Sie eingehen, wenn Sie Ihre Einheit mit einem Führungsstil leiten, der nicht mit ihrem aktuellen Zustand übereinstimmt.


Beispielsweise:


A. Welches Risiko gehen Sie ein, wenn Sie eine kompetente und motivierte Einheit mikromanagen?


B. Welches Risiko tragen Sie, wenn Sie an eine Einheit delegieren, die unterstützende Führung benötigt?


4. Ihre Einheit besteht aus Individuen in unterschiedlichen Phasen; sie kommen aus verschiedenen Kulturen und Hintergründen. Reflektieren Sie über Ihren aktuellen Führungsstil und überlegen Sie, wie Sie Ihren Ansatz anpassen können, um alle besser einzubeziehen.


5. Nutzen Sie Feedback, Coaching und Mitarbeitergespräche, um eine offene individuelle Kommunikation zu fördern, in der Sie Ihre Teammitglieder in ihrer aktuellen Phase herausfordern und entwickeln, um ihnen zu helfen, besser zu funktionieren und ihre Kollegen zu verstehen.


6. Nehmen Sie sich jeden Monat eine Stunde Zeit, um in Stille zu reflektieren:




	Wo stehen Sie und Ihre Einheit?


	Kommen Sie in Richtung Vision voran?


	Gibt es offene Kommunikation?


	Gibt es eine akzeptierte Feedbackkultur?


	Sind die Coaching-Gespräche zukunftsorientiert?


	Was müssen Sie im kommenden Monat priorisieren?





(Tipp: Verwenden Sie Papier und Stift für diese persönliche Reflexion und vermeiden Sie digitale Werkzeuge. Fühlen Sie sich jedoch frei, digital zusammenzufassen, wenn Sie bereit sind.)










B


FOKUS AUF DIE BEEINFLUSSUNG


VON ERGEBNISSE ODER KULTUR


Führung wird largely nicht durch das, was Sie sagen, bestimmt, sondern durch das, wie sich die Menschen um Sie herum fühlen.


Niclas Timmerby




Jetzt, da wir das Fundament (Die Grundlagen) gelegt haben und Sie ein klares Verständnis davon haben, wo sich Ihre Organisation derzeit befindet, sowie der verfügbaren Werkzeuge, die jedem Teammitglied und der Gruppe als Ganzes bei ihrem Wachstum helfen, ist es an der Zeit, Ihre erste Entscheidung zu treffen.





In jedem Gedanken, den Sie am Arbeitsplatz haben, gibt es eine grundlegende Idee, die Ihren Führungsansatz antreibt und direkt beeinflusst, wie sowohl Sie als auch Ihre Organisation sich fühlen. Sie dreht sich darum, wie Sie Ihre Ziele und Ambitionen sowie die der Organisation erreichen werden.


Häufig sind es Zahlen, die die Gedanken und den Fokus eines Führenden dominieren. Diese Zahlen nehmen die Form von Zielen, Budgets, Einnahmen, Personalkosten, Cashflow, Liquidität, Eigenkapital, Verschuldungsquoten, Bruttogewinn, Betriebsmargen, Kapitalumschlagsraten und mehr an. Das ist ganz natürlich; alle Arten von Einheiten müssen wesentliche Kennzahlen erreichen und Gewinne erwirtschaften, um zu überleben. Manchmal haben Eigentümer die Rentabilität als Voraussetzung, um die Organisation weiterhin voranzutreiben, oder der Gewinn ist notwendig, um einen Puffer zu schaffen oder um wettbewerbsfähig zu bleiben. Wenn eine Organisation keine Rentabilität erreicht, gibt es keine Grundlage für ihren Fortbestand. Es ist ein Hygienefaktor.


Die Praxis, Ziele zu kommunizieren, um Organisationen zu motivieren, ihre Ziele zu erreichen, besteht seit über einem Jahrhundert.


In den 1920er Jahren ist dokumentiert, dass General Electric unter der Führung des Unternehmensleiters und Strategen Alfred P. Sloan das Management durch Ziele einführte, indem spezifische und messbare Ziele für jede Abteilung innerhalb des Unternehmens festgelegt wurden, um deren Leistung zu überwachen und zu steuern.


Vor etwa 75 Jahren, in den 1950er Jahren, wurden verschiedene Systeme des Managements durch Ziele und die Verwendung von Zielen in der Wirtschaft zunehmend akzeptiert.


Jetzt möchte ich diese Vorstellung herausfordern und auf die Probe stellen.


Es gibt eine laufende Debatte über die Verwendung von Zielen als Methodik in der Wirtschaft und Bildung, die nahelegt, dass sie schädliche Auswirkungen haben können.


Messen und fördern Ziele tatsächlich die reale Leistung, oder verschiebt sich der Fokus eher auf Quantität als auf Qualität?


Es gibt auch Fragen darüber, ob Ziele demotivierend für Mitarbeiter sein können oder ob sie zu engen und begrenzten Zielen führen, die nicht unbedingt relevant oder vorteilhaft für die Organisation als Ganzes sind.


Sind Ziele also der geeignete Faktor, auf den man sich konzentrieren sollte, wenn man Teammitglieder führt? Inspiriert es in den 2020er Jahren, in der heutigen Gesellschaft, Kultur und Klima, Motivation, Willen und Leidenschaft?


Sind es wirklich die Ziele, die heute Einzelpersonen dazu ermutigen, beizutragen, die Einheit zu beleben, den Wunsch zu verspüren, im Unternehmen zu bleiben, Stolz zu empfinden, positiv über die Einheit zu sprechen und das Gefühl zu haben, dass Fortschritte erzielt werden?


Ich bin mir verschiedener Konzepte bewusst, wie der Leistungsmangement-Kette (The Performance Management Chain) , die nahelegt, dass eine Einheit, vereinfacht gesagt, mit messbaren Zielen, Feedback und Coaching arbeiten kann, um die gewünschten Ergebnisse zu erzielen.


Meiner Meinung nach sind übergeordnete Ziele notwendig, aber der Fokus auf den langfristigen Erfolg muss darauf liegen, die Kultur zu beeinflussen.


Sich auf Zahlen und Ziele zu konzentrieren und ihnen zu erlauben, die Atmosphäre am Arbeitsplatz zu bestimmen, kann kurzfristig hervorragende Ergebnisse liefern. Eine Einheit kann kurzfristige Rentabilität erzielen, indem sie sich auf Ziele konzentriert; jedoch, da das, was Menschen von ihrem Arbeitsplatz suchen, um sich stimuliert zu fühlen, sich in den letzten 20 bis 30 Jahren dramatisch verändert hat, gibt es in der heutigen Gesellschaft erhebliche Risiken für eine Einheit, die Ziele über den Aufbau einer positiven, nachhaltigen und angenehmen Kultur priorisiert.


Lassen Sie mich das erklären:


In den 1760er Jahren begann in Großbritannien die Industrielle Revolution, die vor ungefähr 260 Jahren begann. Zuvor arbeiteten die Menschen im kleinen Maßstab, hauptsächlich in der Landwirtschaft und im Handwerk, oft innerhalb von Familien oder lokalen Gemeinschaften. Doch es geschah etwas Außergewöhnliches; die Urbanisierung begann, da Fabriken und andere größere Einrichtungen eine große Anzahl von Arbeitskräften benötigten, um spezifische und sich wiederholende Aufgaben zu erledigen.


"Kultur ist der Schlüssel zur


Entfaltung des Potenzials


jeder Organisation.”


- Daniel Coyle




	Die Menschen waren an feste Arbeitszeiten und bestimmte Arbeitsplätze gebunden.


	Sie mussten arbeiten, um ihren Lebensunterhalt zu sichern.


	(In Schweden, wo ich lebe, wurde das erste bekannte Armenhaus bereits 1626 in Stockholm gegründet. Es war jedoch sozial stigmatisierend, auf Armenhilfe angewiesen zu sein, und viele lebten in extremer Armut aufgrund mangelnden Zugangs zu Informationen. „Armenhilfe-Bezirke“, in denen jede Pfarrei oder Gemeinde für die Unterstützung verantwortlich war, wurden in Schweden Ende des 19. und Anfang des 20. Jahrhunderts eingeführt.)


	Viele Arbeiter wurden sehr schlecht behandelt, passten sich jedoch an, weil sie eine Beschäftigung zum Überleben benötigten. Obwohl die Arbeitsbedingungen oft katastrophal waren und die Arbeitstage lang waren – insbesondere in der Textil-, Bergbau-, Maschinenbau-, Lebensmittel-, Eisen-und Stahlindustrie und insbesondere in der Rüstungsindustrie während des Ersten und Zweiten Weltkriegs – passten sich die Arbeiter (manche waren erst fünf oder sechs Jahre alt) ihren Umständen an.





Eine beträchtliche Zeit später, als die Industrielle Revolution etwa 220 bis 230 Jahre dauerte, begann sich die Kultur innerhalb der Gesellschaft zu verändern.


Um 1980 begann sich die Informationsgesellschaft zu entwickeln, als die Menschen zunehmend fortschrittliche Technologie nutzten, um Maschinen zu steuern. Das Jahr 1991 wird allgemein als der Zeitpunkt angesehen, an dem die Informationsgesellschaft für alle bekannt wurde, mit dem Aufkommen des Internets. Während ich dieses Buch im Jahr 2025 schreibe, sind erst 34 Jahre vergangen, seit die Informationsgesellschaft als neues kulturelles Paradigma Einzug hielt.


Wenn sich eine Kultur verändert,


verändern sich auch die Menschen innerhalb dieser Kultur.


Die Gesellschaft transformiert sich, Verhaltensweisen entwickeln sich weiter, Einstellungen ändern sich, der Sprachgebrauch passt sich an, Bedingungen und Chancen verändern sich, und nicht zuletzt unterliegen die Arbeitsplätze erheblichen Veränderungen.


Menschen in der Informationsgesellschaft arbeiteten nicht mehr nur zum Überleben, da es nun ein gut funktionierendes soziales Sicherheitsnetz gab. Stattdessen begannen die Individuen, für einen besseren Lebensstandard zu arbeiten.




	Sie arbeiteten, um Geld zu sparen, zu reisen und eigene Häuser, Boote oder Autos zu kaufen.


	Eine Person konnte den Job wechseln, wenn das Gehalt etwas besser war, was es ihr ermöglichte, ihren Lebensstandard zu verbessern.


	Ziele wurden extrem wichtig, da deren Erreichung größere Möglichkeiten für höhere Gehälter, Boni oder andere Vorteile bedeutete.


	Diejenigen, die in die Informationsgesellschaft hineingeboren wurden, passten sich an diese Veränderungen an, begannen jedoch, persönliche Entwicklung am Arbeitsplatz zu suchen. Folglich wurden Wohlbefinden und das Arbeitsumfeld zunehmend bedeutend.





Dann geschah der Wandel schnell; die Informationsgesellschaft dauerte nur etwa siebzehn Jahre. Um 2008 entstand die nächste Kultur: Die digitale/soziale Revolution.


In nur siebzehn Jahren erlebte die Gesellschaft eine weitere Transformation. Mit der digitalen/sozialen Revolution wurde Technologie für alle zugänglicher und erschwinglicher. Bald konnten Einzelpersonen "kostenlose" Technologie (das Internet) nutzen, um zu lernen, wie man eine Terrasse baut, Vorlesungen anzuhört, Geografie und Sprachen studiert oder sogar fortgeschrittenes Programmieren meistert.


"Kultur ist das, was die


Organisation zusammenhält


und ihr eine einzigartige


Identität verleiht.


Sie beeinflusst, wie sich die


Mitarbeiter wohlfühlen, wie


sie leisten und wie sie sich in


ihre Arbeit einbringen.


- Unbekannt


Das erste Telefon mit Internetverbindung war der "Nokia 9000 Communicator", der 1996 auf den Markt kam. Es verfügte über einen integrierten Browser und konnte über ein eingebautes Modem eine Verbindung zum Internet herstellen. Doch mit dem Launch des "iPhone 2G" im Jahr 2007 wurde das Internet zu einem integralen Bestandteil des täglichen Lebens. Bald, als die Internetnutzung erschwinglicher wurde, fanden sich viele Menschen mit rund um die Uhr Zugang wieder.




	Die heutige jüngere Generation strebt nicht mehr so leidenschaftlich nach einem hohen Lebensstandard wie ihre Eltern; stattdessen konzentrieren sie sich darauf, eine erfüllende Lebensqualität zu erreichen. Sie sind besorgt über die Umwelt und das Wohlbefinden des Planeten.


	Folglich sind sie am Arbeitsplatz weniger an hohen Gehältern interessiert, die in dieser Kultur nicht mehr die primäre Motivation darstellen. Infolgedessen nimmt der Antrieb für Leistungsziele ab.


	Stattdessen suchen die Menschen eine Vision; sie wünschen sich Sinn und Zweck, Wohlbefinden, ein gesundes Arbeitsumfeld und Möglichkeiten zur persönlichen Entwicklung. Oft fragen sie: "Wohin gehen wir, damit ich entscheiden kann, ob ich mitkommen möchte? Wie werden Sie mich führen und motivieren?" Es ist wichtig, auf ihr kontinuierliches Fragen vorbereitet zu sein.


	Sie schätzen weiche Attribute wie eine positive und nachhaltige Unternehmenskultur, effektive Führung, Zusammenarbeit und starke Ethik. Im Gegensatz dazu haben harte Werte (an die Sie sich vielleicht von Seite → erinnern) in dieser Kultur weniger Bedeutung und Einfluss.


	Was junge Menschen heute in ihren Arbeitsplätzen hauptsächlich erleben möchten, ist Engagement. Laut der Deloitte Millennial Survey (die sich auf die Generation konzentriert, die zwischen 1981 und 1996 aufgewachsen ist) ist der Hauptgrund, warum sie in einem Job bleiben möchten, Engagement.


	Es ist entscheidend für Sie als Führungskraft, sich über generationenangepasste Führung zu informieren, um die Chancen und Herausforderungen zu verstehen, die mit dieser Generation verbunden sind. Indem Sie ihre Kultur verstehen, können Sie ihre Bedürfnisse besser nachvollziehen und sie auf eine Weise führen, die allen Beteiligten zugutekommt.





Seitdem hat sich das Tempo des Wandels noch weiter beschleunigt. In einem fast unglaublichen Tempo ist die AI-Gesellschaft als neue Kultur entstanden.


Das Jahr 2020 wird als Ausgangspunkt der KI-Revolution angesehen, die nur zwölf Jahre nach dem Beginn der digitalen/sozialen Revolution stattfand. Es ist noch zu früh, um vollständig zu begreifen, wie dies die gesamte neue Kultur transformieren wird, an die wir uns alle anpassen müssen, da sie unsere neue Realität darstellt. Was wir bereits beobachtet haben, ist, dass KI allgegenwärtig ist und sich in Form von Chatbots, selbstfahrenden Autos, Kundenservice-Anwendungen, sozialen Medien und virtuellen/digitalen Assistenten manifestiert.


Inmitten all dessen ist es wichtig zu erkennen, dass das, was wir erleben, völlig natürlich ist. Während sich die Menschen weiterentwickeln und neue Technologien entdecken, verändern sich Gesellschaften und Kulturen, und im Laufe der Zeit durchlaufen immer mehr Menschen, Gesellschaften und Kulturen Transformationen.


Bereits 1956 wurde das erste KI-Labor in Verbindung mit einer Konferenz zur formalen Forschung in der künstlichen Intelligenz gegründet. Forscher kamen zusammen, um die Möglichkeiten zu erörtern, intelligente Maschinen zu schaffen. Während der Konferenz identifizierten sie mehrere Problemfelder, die zum Fokus ihrer Forschung wurden, darunter maschinelles Lernen, natürliche Sprachverarbeitung, Problemformulierung und Lösungsmethoden, abstraktes Denken und Selbstkorrektur. So hat sich das, was wir heute um uns herum beobachten, seit etwa 65 Jahren entwickelt.


Reflektieren Sie kurz über die bisherigen Zeitspannen und bedenken Sie, wie grundlegend unterschiedlich die Bedürfnisse der Menschen in diesem Zeitraum geworden sind.


Reflektieren Sie über Ihre eigenen Erfahrungen im Vergleich zu denen jüngerer oder älterer Kollegen, Freunde, Eltern und Verwandter. Teilen Sie die gleichen allgemeinen Perspektiven zu verschiedenen Themen, insbesondere wenn Sie in unterschiedlichen Kulturen aufgewachsen sind? Ich finde mich, demütig, unsicher darüber.


Die vier jüngsten kulturellen Veränderungen umfassen:




	Um das Jahr 1760 markierte die Industrielle Revolution den Übergang von agrarischen zu industrialisierten Gesellschaften, was die wirtschaftlichen Strukturen und sozialen Dynamiken tiefgreifend veränderte.


	Die Informationsgesellschaft, die um 1980 entstand und mit dem Aufkommen des Internets 1991 weithin anerkannt wurde, verwandelte, wie Menschen Informationen zugänglich machten und kommunizierten.


	Die digitale/soziale Revolution, die um 2008 begann, machte Technologie erschwinglicher und zugänglicher, wodurch eine Kultur des Lernens und der Interaktion über digitale Plattformen gefördert wurde.


	Die KI-Revolution, die um 2020 begann, ist gekennzeichnet durch die rasche Integration künstlicher Intelligenz in das tägliche Leben, die verschiedene Aspekte der Gesellschaft und des individuellen Verhaltens beeinflusst.





Diese kulturellen Veränderungen haben die Perspektiven und Werte der Generationen geprägt, was zu erheblichen Unterschieden darin geführt hat, wie Menschen mit Technologie, Arbeit und sozialer Verantwortung umgehen.


Warum sind junge Menschen so anders als „als ich jung war“?


Als jemand über 50 Jahre alt habe ich oft darüber nachgedacht, warum heute alles so anders zu sein scheint: Was ist mit dem Respekt vor der Gesellschaft und vor anderen geschehen, sowie der Bereitschaft, ohne Gegenleistung beizutragen? Warum gibt es eine so herausfordernde Arbeitsumgebung für Vorschullehrer, Erzieher und Fachlehrer? Leider höre ich immer weniger Menschen Dankbarkeit ausdrücken, und ich beobachte eine zunehmende Zahl von Individuen, die es versäumen, den Blinker zu setzen. Warum ist das so? Die Antwort wird offensichtlich, wenn man bedenkt, wie kulturelle Veränderungen die Bedürfnisse der Menschen verändert haben. Als ich aufwuchs, mussten meine Geschwister und ich uns an verschiedene Umstände anpassen. Wenn meine Mutter mich bat, einkaufen zu gehen, tat ich dies ohne Einwände. Wenn sie verlangte, dass ich den Rasen mähe oder den Keller aufräume, gehorchte ich ohne Zögern. In der Schule zeigten die Schüler Respekt vor ihren Lehrern, und wenn jemand respektlos oder frech war, führte das sofort zu einem Anruf nach Hause, was dazu führte, dass ein beschämter Elternteil sein Kind abholen musste – ohne Widerspruch.


Das Schlüsselwort hier ist „anpassen“. Wir passten uns an, und unsere Eltern passten sich ebenfalls an. Wir folgten der Kultur, die uns von unseren Eltern vermittelt wurde.


Was geschehen ist, ist, dass sich die Erziehungspraktiken drastisch verändert haben, ganz natürlich, angesichts der Evolution der Kulturen. Anstatt dass von Kindern erwartet wird, dass sie sich anpassen, werden sie gefragt: „Was willst du? Willst du ein Eis? Willst du jetzt essen?” Es ist lobenswert, dass die traditionelle Sichtweise auf Erziehung von einer autoritären, hierarchischen Struktur, in der Eltern „Macht“ hatten und Kinder gehorsam sein sollten, abgerückt ist.


”Um Menschen zu


führen, müssen Sie als


Führungskraft die


Bedürfnisse der


Menschen verstehen.


Wenn Sie die


unglaubliche Kraft der


Kultur verstehen,


verstehen Sie auch die


Bedürfnisse der


Menschen.


- Niclas Timmerby


Mit den kulturellen Veränderungen, die wir erlebt haben, ist es jetzt üblicher, dass Kinder in Entscheidungsprozesse einbezogen werden, wobei Erwachsene aktiv nach ihren Meinungen und Vorlieben fragen. Ich habe Einsicht gewonnen, als ich verschiedene Kulturen studierte; meine starken Reaktionen stammen aus meiner Erziehung in der älteren „Anpassungskultur“, die die „Wunschkultur“ für mich sehr fremd und sogar falsch erscheinen lässt. Einfach ausgedrückt, Kulturen sind immens mächtig, wodurch wir als Individuen etwas machtlos gegenüber den natürlichen Veränderungen sind, die mit kulturellen Verschiebungen einhergehen.


Denken Sie daran, während Sie als Führungskraft täglich die Kultur innerhalb Ihrer Einheit gestalten: Binden Sie alle ein? Haben Sie ein tiefes Selbstbewusstsein darüber, wie Ihr Führungsstil die Menschen um Sie herum beeinflusst?


Wenn ich eine Perspektive über den organisatorischen Kontext hinaus hinzufügen darf, habe ich über 15+1 Aspekte der Erziehung und Elternschaft nachgedacht, die unabhängig von der Kultur entscheidend sind, damit Eltern ihren Kindern von klein auf vermitteln. Dieses Fundament wird den Kindern helfen, ihre persönlichen und beruflichen Wege im Laufe ihres Lebens leichter zu navigieren.


1. Richtig und falsch (Ethik)


2. Meins und deins (Regeln)


3. Kooperation (einander zuhören und helfen)


4. Dankbarkeit (Dank auszusprechen und Wertschätzung für das zu zeigen, was man erhält)


5. Beitrag (um im Leben etwas zu gewinnen, muss man zuerst geben)


6. Perspektive (zu erkennen, dass sich die Welt nicht um einen selbst dreht)


7. Demut (anzuerkennen, wenn man einen Fehler gemacht hat, und sich zu entschuldigen). Dazu gehört auch Geduld – auf die eigene Reihe warten.


8. Großzügigkeit (mit anderen zu teilen und Hilfe anzubieten)


9. Wirtschaft (den Wert von Geld zu verstehen)


10. Fürsorge (Sorge für Menschen und Besitztümer zu zeigen)


11. Empathie (Mitgefühl für Menschen, Tiere und die Natur zu zeigen, insbesondere wenn jemand krank ist oder etwas Schaden erlitten hat)


12. Gleichheit (zu erkennen, dass jeder freundlich behandelt werden sollte und dass niemand aufgrund von Geschlecht, Alter oder anderen Faktoren wertvoller ist als ein anderer)


13. Grenzen setzen (sicherzustellen, dass Eltern in ihren Aussagen konsequent bleiben, z. B. „Wenn du dein Essen nicht aufisst, bekommst du kein Dessert.“ Zudem, den Kindern beizubringen, sich selbst zu vertreten und ihr Recht auf faire Behandlung zu behaupten)


14. Als Elternteil vermeiden, schlecht über andere zu sprechen, Kommentare über Aussehen oder Wissen abzugeben und Ironie oder Sarkasmus zu verwenden. Dies fördert ein Gefühl der Sicherheit bei den Kindern, was ihnen ermöglicht, anderen zu vertrauen und Verantwortung zu übernehmen.


15. Selbstständigkeit fördern (die Kinder darauf vorzubereiten, die natürlichen Herausforderungen, Misserfolge und Widrigkeiten des Lebens zu bewältigen)


15+1. Das Leben erklären. In der freien Welt wachsen Kinder mit einer idealisierten Vorstellung davon auf, wie das Leben sein sollte. Es ist entscheidend, den Kindern, wenn sie in die Teenagerjahre eintreten, zu erklären, dass, während dieses ideale Bild schön ist, Hindernisse im Leben unvermeidlich sind. Ereignisse und Situationen werden Schmerz verursachen, einschließlich Misserfolge, schwierige Herausforderungen, Rückschläge, Herzschmerz, Gerüchte, Enttäuschungen und Tragödien. Wenn das ideale Bild zerbricht, ist die entscheidende Frage: Wie reagierst du?


Können Sie genug Stärke und Einsicht in sich selbst kultivieren, um ein Leben zu navigieren, das manchmal unerwartete Wendungen nimmt? Es ist wichtig zu erkennen, dass nicht alles jemandes Schuld ist; manchmal entfaltet sich das Leben einfach so, wie es ist. Junge Menschen müssen ein sanftes Verständnis entwickeln, dass das Leben sich im Laufe der Zeit verändert, ähnlich wie Steine im Meer. Dieses Verständnis ist entscheidend für ihre persönliche Entwicklung und ihr Selbstbild in Bezug auf ihr Selbstkonzept und ihre Identität. Es bereitet sie darauf vor, Veränderungen zu umarmen, anstatt von ihnen überwältigt zu werden. Zu erkennen, dass das ideale Bild zerbrochen werden kann, ist kein Zynismus; vielmehr ist es ein Geschenk, das einem hilft, die Herausforderungen des Lebens besser zu bewältigen. Das eigenständige Bewältigen von Lebensherausforderungen fördert ein Gefühl innerer Sicherheit.


Ich hoffe, Sie erkennen nun die immense Kraft, die ein kultureller Wandel mit sich bringt. Da kulturelle Veränderungen schneller denn je stattfinden, stellen sie erhebliche Anforderungen an Ihre Führung.


Wo stehen Ihre Teammitglieder derzeit, angesichts ihres Alters und ihrer kulturellen Hintergründe?


Wie kommt jeder Einzelne mit den rasanten gesellschaftlichen Veränderungen zurecht?


Verstehen Sie ihre Bedürfnisse?


Es ist nicht überraschend, dass Menschen sich unsicher und ängstlich über die Zukunft der Gesellschaft fühlen. Haben Sie den Mut, existenzielle Themen in Gesprächen mit Mitarbeitern anzusprechen, um engere Verbindungen zu Ihrem Team zu fördern und größeres Vertrauen aufzubauen.


Themen könnten den Sinn und Zweck des Lebens, den Tod, Einsamkeit, Ängste, Identität (Wer bin ich?), Moral, Ethik, Selbstverwirklichung und mehr umfassen. In meinen Gesprächen mit Mitarbeitern war ich oft überrascht, dass diejenigen, von denen ich erwartete, am wenigsten zu sagen zu haben, die tiefgründigsten Gedanken zu teilen hatten.


Wagen Sie es, sich zu öffnen, Ihre Emotionen auszudrücken, und dann zuzuhören, zuzuhören und noch mehr zuzuhören. Dies fördert tiefes Vertrauen.


In Ihren Mitarbeitergesprächen sollten Sie Folgendes in Betracht ziehen:




	Warum kommen Ihre Teammitglieder zur Arbeit? Was motiviert sie?


	Was benötigen sie, um geneigt zu sein zu bleiben?


	Was brauchen sie, um ihre Entwicklung am Arbeitsplatz wahrzunehmen?


	Was benötigen sie, um das Gefühl zu haben, dass sie als Individuen wachsen?





Reflektieren Sie über diese Fragen selbst:




	Warum gehe ich zur Arbeit? Was treibt mich an?


	Vertraut mir mein Team?


	Fühlen sie Loyalität mir und der Organisation gegenüber?


	Fühlen sie sich am Arbeitsplatz sicher und können sie sie selbst sein?


	Verstehen sie, „warum“ wir alle zur Arbeit sind? (Die Vision, Mission, das Wertesystem, Ziele, Ambitionen usw.)





Eine Voraussetzung für eine authentische Führung mit dem Fokus auf die Beeinflussung der Kultur ist eine genaue und mitfühlende Sicht auf die Menschheit.


Wenn Sie authentisch aus Ihren tiefsten Werten führen, wird Ihr Team es spüren. Umgekehrt werden sie auch die Abwesenheit dieser Authentizität spüren, wenn Sie nicht echt führen.


Der wichtigste Aspekt Ihrer Selbstführung ist Echtheit.


Seien Sie sich selbst treu und wagen Sie es, Ihre authentischen Qualitäten trotz Stress und Druck zu zeigen. Wenn Sie nicht authentisch führen, wird es auf lange Sicht nicht gut enden; entweder Sie oder Ihre Umgebung werden leiden. Wagen Sie es, authentisch zu sein, indem Sie Sie selbst sind.


Eine wirklich gute und wahre Sicht auf die Menschheit erkennt die Komplexität, das Potenzial und den Wert Ihrer Mitmenschen an. In Ihrer Rolle als Führungskraft ist es entscheidend, zu erkennen, dass jeder Potenzial hat.


Eine Ihrer wichtigsten, aber oft unerwähnten Aufgaben in der Stellenbeschreibung eines Führenden ist es, jedem einzelnen Teammitglied zu helfen, Einblick in sein Potenzial zu gewinnen, damit es sieht, versteht und den Wunsch hat, zu wachsen und sich zu entwickeln.


”Diejenigen, die Einblick in die Vorteile und die


positiven Synergien des Führens mit einem


Fokus auf Kultur gewinnen, werden niemals auf


eine andere Art und Weise führen wollen."


- Niclas Timmerby


Sie fördern Wohlbefinden, Gerechtigkeit, Gleichheit und Vielfalt. Sie wagen es, Empathie, Mitgefühl, Respekt und Würde zu zeigen. Sie setzen sich für Menschenrechte und das Recht jedes Einzelnen ein, im Unternehmen sie selbst zu sein.


Als Führungskraft stehen Sie konsequent für Ihr Team ein.


Ich habe einmal eine unglaublich weise Perspektive über eine gute und wahre Sicht auf die Menschheit gehört: Alle Menschen können und wollen sich entwickeln, wenn ihnen die Bedingungen geboten werden, die sie zum Erfolg benötigen.


Das fundamental wichtige „Warum“.


Was ist für Ihr Team absolut am wichtigsten? Haben Sie diese Frage Ihren Teammitgliedern während der Vorstellungsgespräche, in alltäglichen Gesprächen oder während Leistungsdiskussionen gestellt? Wenn Sie Vertrauen zu Ihrem Team aufgebaut haben, werden Sie ehrliche Antworten erhalten.


Oft nehmen wir an, raten und interpretieren, warum andere sich auf bestimmte Weise verhalten, ohne sie tatsächlich zu fragen. Stattdessen fahren wir fort, bewusst und unbewusst zu hypothesieren, bis unsere unbegründeten Überzeugungen zu unserer Realität werden.


Diese Realität beeinflusst, wie wir die Menschheit wahrnehmen. Solange Sie als Führungskraft auf Annahmen basieren, können Sie das Potenzial Ihrer Einheit nicht erkennen oder nutzen.


Eine Studie, die von Manpower durchgeführt wurde, stellte den Führungskräften die Frage: Was ist für Ihre Mitarbeiter am wichtigsten?


Sie baten die Führungskräfte auch, zu schätzen, was sie dachten, dass die Mitarbeiter antworten würden. Hier sind die drei häufigsten Vermutungen der Führungskräfte in Bezug auf die Prioritäten der Mitarbeiter, in der Reihenfolge ihrer Wichtigkeit:




	Gehalt


	Aufstiegsmöglichkeiten


	Arbeitsplatzsicherheit





Im Gegensatz dazu sind hier die tatsächlichen Prioritäten der Mitarbeiter:


1. Gesehen werden


2. Interessante/ herausfordernde Aufgaben


3. Mitbestimmung


4. Persönliche Entwicklung


5. Persönliche Verantwortung für Ergebnisse


6. Gehalt


7. Bedingungen (Arbeitszeiten, Vorteile, Entfernung zum Arbeitsplatz usw.)


Können Sie die Verbindung in diesen Antworten erkennen, insbesondere im Hinblick auf frühere Diskussionen über die Kraft kultureller Veränderungen?


Es ist nicht überraschend, dass die Mitarbeiter so geantwortet haben, da die Studie mehrere kulturelle Veränderungen nach der Industriellen Revolution durchgeführt wurde.


Zahlreiche Studien zeigen, dass das gleichzeitige Verfolgen zu vieler aktiver Ziele die Leistung, das Wohlbefinden und die Ergebnisse verschlechtern kann.


Eine bekannte Studie, "The Impact of Organizational Culture on Employee Engagement and Performance: A Meta-Analysis" von Wang und Hsieh, untersuchte die Beziehung zwischen Unternehmenskulturen und Mitarbeiterengagement.


Ziel war es, spezifische Aspekte zu identifizieren, die den größten Einfluss auf das Engagement und die Leistung eines Mitarbeiters haben.


Die Studie wurde 2013 im Journal of Business and Psychology veröffentlicht und fand fast genau zur Zeit der sozialen/digitalen Revolution und der aktuellen KI-Revolution statt.


Die Forscher führten eine Meta-Analyse durch, in der sie Daten aus 87 vorherigen Studien in diesem Bereich mit statistischen Methoden analysierten, um die Ergebnisse zusammenzustellen und zu interpretieren.


Nachdem Sie einen Teil dieses Buches gelesen haben, können Sie ableiten, was die Studie gezeigt hat, da Sie wissen, wonach die Mitglieder der heutigen Kultur suchen.


Die Ergebnisse zeigten, dass vier Aspekte der Unternehmenskultur besonders wichtig sind, um das Engagement und die Leistung der Mitarbeiter zu fördern:


1. Starke Führung


2. Klare Werte und Ziele


3. Offene Kommunikation


4. Unterstützendes Arbeitsumfeld


Wie Sie sehen können, wurden klare Ziele in die Studie einbezogen, und nach mehr als 30 Jahren Erfahrung in sowohl kleineren als auch größeren Einheiten verstehe ich das.


Klare Ziele werden immer ein wesentlicher Bestandteil des Erfolgs sein, unabhängig vom Bereich oder der Organisationsstruktur.


”Ein wahrer Führer versteht, dass nicht die Menschen "falsch" sind.


Es ist die Kommunikation zwischen ihnen, die fehlerhaft ist.”


- Niclas Timmerby


Was ich in der Realität erlebt habe, ist, dass die Ziele Ende der 1980er und Anfang der 1990er Jahre, als ich anfing zu arbeiten, sehr wenige, aber unglaublich klar und gut kommuniziert waren.


Jetzt, in den 2020er Jahren, sind die Ziele nahezu unbegrenzt und daher unklar. Es ist ernüchternd, da sich die Frage stellt: Wie kann das sein, wenn wir jetzt so viel mehr wissen und ganze Abteilungen in großen Unternehmen sich mit diesen Themen beschäftigen?


Sind Unternehmen und Organisationen so in veralteten Kulturen verankert, dass sie es versäumen, die Realität zu erkennen, die Auswirkungen kultureller Verschiebungen auf Gesellschaften und Individuen zu verstehen und zu begreifen, was heute Teammitglieder stimuliert und motiviert?


Eine Studie von FranklinCovey, durchgeführt von Stephen Covey, zeigt Folgendes auf:




	Bei 2-3 gleichzeitig aktiven Zielen erreichen Sie 2-3 Ziele.


	Bei 4-10 gleichzeitig aktiven Zielen erreichen Sie 1-2 Ziele.


	Bei 11-20 gleichzeitig aktiven Zielen erreichen Sie 0 Ziele.





Lösung: Veraltete Ziele klar und formell abschließen.


Die Schlussfolgerung ist, dass zu viele Ziele Unklarheit schaffen, was dazu führt, dass Teammitglieder sich von den Vorgaben überwältigt fühlen. „Worauf sollte ich/wir uns wirklich konzentrieren?“


Was ich bei der Arbeit in verschiedenen Einheiten beobachtet habe, ist, dass Ziele gesetzt werden, was ganz natürlich ist. Sie werden jedoch selten abgeschlossen, bevor neue Ziele festgelegt werden.


Wenn Sie möchten, dass Ihre Einheit eine größere Chance hat, die gesetzten Ziele zu erreichen, empfehle ich Ihnen dringend:


1. Halten Sie maximal 2-3 sehr klare Ziele gleichzeitig aktiv, mit spezifischen Fristen für jedes Ziel.


2. Legen Sie zwei Unterziele für jedes Hauptziel fest, die relevant und messbar für jedes Teammitglied sind; dies ermöglicht es Ihnen als Führungskraft, zu sagen: Wenn Sie diese beiden Unterziele erreichen, wird die Organisation das Hauptziel erreichen.


3. Führen Sie kontinuierliche Nachverfolgungen des Fortschritts in Bezug auf die Unterziele und die jeweiligen Hauptziele durch.


4. Sprechen Sie während der Nachverfolgungen mit Ihren Teammitgliedern; ist etwas unklar? Mit welchen Hindernissen sehen Sie sich derzeit bei der Erreichung der Ziele konfrontiert? Benötigen Sie zusätzliche Ressourcen, um das Ziel zu erreichen, und wenn ja, welche?


5. Wenn die Frist für jedes Ziel erreicht ist, schließen Sie das Ziel formell und klar ab. Sagen Sie zum Beispiel: „Sie haben hart daran gearbeitet; das ist das Ergebnis, und jetzt werden wir dieses Ziel abschließen. Vielen Dank für Ihre Bemühungen.“


6. Evaluation: Erstellen Sie ein einfaches Formular zur Eingabe von Gedanken und Gefühlen. Was haben wir gut gemacht, und was können wir in Zukunft verbessern?


Später im Abschnitt, der die Bedeutung des bewussten Führens mit der Vision behandelt, werden Sie einen noch klareren Zusammenhang zum „Warum“ der Teammitglieder sehen.


Die Vision ist das „Warum“.


Zusammenfassung:


Konzentrieren Sie sich auf die Beeinflussung von Ergebnissen oder konzentrieren Sie sich auf die Beeinflussung der Kultur.


Jeder in einer Einheit weiß, wo der Fokus liegt; sie werden sich dessen von ihrem ersten Tag am Arbeitsplatz bewusst.


Wir haben festgestellt, dass beide Aspekte innerhalb einer Organisation, selbst in den 2020er Jahren, essenziell sind. Ein Fokus auf Ziele ist notwendig, ebenso wie ein Fokus auf Kultur. Das Gleichgewicht zwischen diesen beiden hat sich jedoch verschoben.


Angesichts der raschen kulturellen Veränderungen, die wir erlebt haben, ist meine Perspektive, dass es für Teammitglieder vorteilhaft ist, nur wenige sehr klare und zeitlich gebundene Ziele zu haben. Natürlich sollten innerhalb der Organisation mehrere Ziele existieren, die mit den langfristigen Strategien und der Vision übereinstimmen.


Um Antrieb, Motivation und Engagement über alle Altersgruppen und Kulturen hinweg zu fördern, empfehle ich, die Entwicklung einer positiven und authentischen Kultur zu priorisieren.


Als Führungskraft spielen Sie eine entscheidende Rolle bei der Schaffung und Pflege dieser Kultur. Jeder in einer Organisation sucht nach Klarheit. Jeder. Klarheit verringert das Gefühl von Stress, Unsicherheit, Verwirrung und Missverständnissen. Sie erhöht Motivation, Engagement, Vertrauen und Selbstbewusstsein und fördert effektive Zusammenarbeit.


Das Setzen klarer Zielbilder, die kontinuierlich überprüft und formell abgeschlossen werden, ist eine einfache und effektive Methodik, um eine grundlegende, kontinuierliche Struktur von Sicherheit innerhalb von Einheiten zu etablieren.


Der Fokus auf Ergebnisse kann sicherlich positive kurzfristige Ergebnisse liefern.


Der Fokus auf Kultur kann zweifellos zu günstigen langfristigen Ergebnissen führen.


Kultur beeinflusst unweigerlich das Arbeitsumfeld.


Ein ergebnisorientierter Fokus fördert eine Kultur, die auf das Erreichen von Ergebnissen ausgerichtet ist.


Ein kulturorientierter Ansatz kultiviert ein Umfeld, das Ergebnisse erleichtert.


Der Fokus auf die Beeinflussung von Ergebnissen schafft einen Zyklus, in dem alles mit Ergebnissen beginnt und endet. Wenn ein Teammitglied in eine Einheit eintritt, hört es von den vorherigen erzielten Ergebnissen und den gesetzten Zielen, um diese Ergebnisse zu übertreffen.


Dies prägt das Arbeitsumfeld und schafft wiederum eine Kultur hoher Erwartungen und den Antrieb, vergangene Leistungen zu übertreffen. Dies kann jedoch manchmal Konkurrenz über Zusammenarbeit fördern und zu einem stressigen Arbeitsumfeld führen, in dem Teammitglieder Angst vor Misserfolg haben aufgrund des Drucks, sich ständig selbst zu übertreffen.


Eine bedeutende negative Folge einer solchen Kultur ist, dass Teammitglieder anhaltende Angst vor dem Scheitern empfinden können, was ihre Kreativität, Risikobereitschaft und ihren Stolz auf die Organisation erstickt.


”Solange Sie als Führungskraft auf


Annahmen basieren, ohne das „Warum“


wirklich zu verstehen, können Sie das


Potenzial innerhalb Ihrer Organisation


nicht erkennen und nutzen."


- Niclas Timmerby


Ein Fokus auf vergangene Ergebnisse konstruiert ein Arbeitsumfeld, in dem Ergebnisse eine Kultur formen, die zukünftige Ergebnisse beeinflusst.


Fokussieren Sie sich auf die Beeinflussung der Kultur. Indem Sie sich darauf konzentrieren, eine Kultur der Offenheit, des Respekts, des Vertrauens, des Wohlbefindens, der Vielfalt und des Glücks zu fördern, wird ein Umfeld geschaffen, in dem diese weichen Werte einen erheblichen Einfluss auf das tägliche Leben, das Verhalten, die Einstellungen und die Normen der Teammitglieder haben.


Dieser kulturelle Einfluss wirkt sich auf die Kommunikation sowie auf die Interaktionen und Handlungen der Teammitglieder aus.


Ich erinnere mich an einen Besuch in einer Organisation, die ich vor einem Jahrzehnt geleitet habe, in der ich einen kulturellen Fokus betont habe. Wir haben ein unglaublich starkes Team mit einem wunderbaren Arbeitsumfeld aufgebaut. Der Umsatz stieg in einem Jahr um 73 Prozent, obwohl wir die gleichen Produkte, Räumlichkeiten und Öffnungszeiten beibehielten.


„Was sind die überwältigend


wichtigsten Faktoren für eine


Einheit, um eine gute Liquidität


und Solvabilität zu erreichen?


1. Die Menschen im Team.


2. Die Menschen im Team.


3. Die Menschen im Team.


4. Alle anderen Faktoren.


- Niclas Timmerby


Ich fragte ein langjähriges Teammitglied nach der Kultur. Sie antwortete: „Es ist dasselbe wie das, was wir vor zehn Jahren geschaffen haben – eine entspannte Umgebung, die von Humor geprägt ist. Wir alten Hasen sind immer noch hier!“ Diese Antwort erfüllt mich mit Stolz und zeigt, dass die Methodik effektiv ist.


Ein Arbeitsumfeld, das von einer gesunden Kultur geprägt ist, fördert Motivation, Engagement und Wohlbefinden, was zu einer geringeren Fluktuation der Mitarbeiter und spürbar weniger Stress führt. Eine positive Arbeitsplatzkultur führt wahrscheinlich zu einem höheren Mitarbeiterengagement und einer höheren Rentabilität, wie durch verschiedene Studien unterstützt wird.


Der Fokus auf Kultur schafft ein Arbeitsumfeld, in dem eine gesunde Kultur zukünftige Ergebnisse beeinflusst.


Forschung darüber, wie die Unternehmenskultur verschiedene Faktoren beeinflusst.


Welche Teammitglieder bevorzugen Sie: jene, die


nur für das Gehalt zur Arbeit kommen, oder jene,


die zur Arbeit kommen, um willen der Kultur?


- Niclas Timmerby


Eine Studie der Harvard Business School zeigte, dass Unternehmen mit einer starken und positiven Arbeitsplatzkultur höhere "Produktivität und Rentabilität aufwiesen. Diese Organisationen zeigten auch eine größere Fähigkeit, talentierte Mitarbeiter zu gewinnen und zu halten.


Eine Studie, die im Journal of Occupational and Environmental Medicine veröffentlicht wurde, ergab, dass Organisationen mit einer positiven Arbeitsplatzkultur niedrigere Arbeitsstresslevel und eine bessere physische sowie psychische Gesundheit unter den Mitarbeitern erlebten.


Forschung, die im Journal of Applied Psychology veröffentlicht wurde, deutete darauf hin, dass Organisationen mit einer starken und positiven Arbeitsplatzkultur höhere Werte in Bezug auf Mitarbeiterengagement, Leistung und Kundenzufriedenheit erreichten. Darüber hinaus berichteten diese Organisationen von einer geringeren Fluktuation und Abwesenheit der Mitarbeiter.


Eine Studie, die im Journal of Organizational Behavior veröffentlicht wurde, stellte fest, dass Mitarbeiter, die sich sicher fühlen und ermutigt werden, Ideen zu teilen und kreativ zu denken, eher zur Innovation und zum Erfolg der Organisation beitragen.


Reflexion, Abschnitt B


1. Reflektieren Sie über die Atmosphäre innerhalb Ihrer Einheit. Wenn Sie neu eingestellt würden, wie würden Sie das Arbeitsumfeld und die Kultur wahrnehmen?


2. Wenn Sie neu eingestellt wären, welche unmittelbaren Gefühle kommen auf, wenn Sie sich selbst kommunizieren hören? Liegt der Fokus auf Kultur oder auf Ergebnissen? Entspricht das, was in Vorstellungsgesprächen und Stellenbeschreibungen kommuniziert wird, der Realität?


3. Basierend auf dem Abschnitt zu kulturellen Veränderungen, verstehen Sie die Bedürfnisse und Motivationen aller Ihrer Teammitglieder?


4. Halten Sie sich für jemanden, der eine wirklich gute und akkurate Sicht auf die Menschheit hat?


5. Wie viele aktive Ziele haben Ihre Teammitglieder derzeit, die nicht klar und formell abgeschlossen sind?
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“Ein Leader erhebt nicht die Stimme; er hebt das Niveau.”
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