Beratungsansitze und Beitrége flir
Menschen, Teams, Unternehmen

Sonja Herzog-Lang und lartne

Fragen im Austausch mit Ihnen
zum Begriff Strukturen

Wao erleben Sie wirkungsvolles
und bewufStes Handelr ion Umigang
it Strukiturert bei sich selbst, in
Threm Tearn, in Threr Organisation!

Welche Wahlmaoglichkeiten haben

wir durch das Nutzen von Strukturen?

Sind Strukturen unsere Uberlebens-
mechanismen, weil wir sie erkenmen,
bermutzen, entwickeln und erweitern?

Welche Strukturen nelimen Sie
wahr zwischent Orgarnismus wind Orga-
tisation?

Wo ist die Grenze durch die indi-
viduelle Struktur, in der wir unsere Frei-
heit beschrinken, Unkonventionelles,
noch nicht Vorgelebtes oder Erfahrenes
zu tun, zu denken oder zu fithlen?

Wie erkernien wir die Strukturen im
Chiaos, die von einer verdeckten Ord-
nung sind (deterministisches Chaos)?

Wenn ¢s ein Grundbedirfiis von
Menschen ist zu ordnen und zu struk-
turieren, wm handlungsfiahiy zu sein
und zu bleiben, dann ist die Beant-
wartury der 0. g Fragen kein Luxus,
I Zusanmmenhang mit Hier eige-
men Person, Threm Team und Threr
Organisation wiirde Thnen eine hithe-
re Walirnehmungsfahigkeit fir Struk-
turen (der Kommiunikation, der Ko-
ordination, der Entscheidungswesy,
der Machteinflusse, der Beziehunys-
weflechte) helfen situationsaddagquate
Konsequenzen fiir die Praxis zu zie-
hen, Das Erkennen konnen von
Strukturen ist die Voraussetzung,
umt Sie nutzen wid erweitern zu
kaornnen.

Wir (iber uns

Unser Partner
Werner Moll
Psychotherapeut
und Kemmunika-
tionstrainer
selbstindig
tatig vor-
wiegend in
sorialen Ein-
richtungen
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Die Kunst der Disziplin

Die Ausreden nicht ausreden lassen

von Sonja Herzog-Lang, Betriebspiddagogin, Hannover

Was passiert eigentlich nach
einem Seminar, einem Entwick-
lungs-Workshop oder einer Bespre-
chung mit den guten Vorsitzen,
den neuen Erkenntnissen und dem
Wunsch zur Veranderung?

Immer wieder erlebe ich, dal vie-

le Menschen diszipliniert sind im

Sinne von Neujahrsvorsdtzen, die

am 31. Dezember gemacht werden
und am 3. Januar wieder vergessen
sind.

Die Selbstdisziplin fehlit
Die Liste der Ausreden, der Griinde,
weshalb es sinnlos, nutzlos und aus
Erfahrung nicht machbar ist, dieses
und jenes konsequent zu tun, ist
grofs. Die menschliche Verhaltens-
weise der Selbstdisziplin fehlt meist.
So st jedoch in Organisationen,
Teams und in jeder sozialen Gemein-
schatt das Leben und Zusammen-
arbeiten nur moglich mit einem
gewissen Mafd an Disziplin, um
Existenz und Ko-Existenz der Men-
schen abzusichern.

Disziplin als Ordnungsprinzip
Oftmals werden mit dem Begriff
»Diszipline negative Erinnerungen
an unsere Erzichung, an noch vor-
handene Spuren der Zucht, des
Zwanges, der Reglementierung ver-
bunden,

Pasitiv betrachtet ist Disziplin ein
Ordnungsprinzip, ein methodisches
Hilfsmittel, um erfolgreich und wir-

kungsvoll zu sein. So konnen 2. B,

Aufgaben, Bedingungen und Regeln

ausgehandelt werden, Wiunsche be-
sprochen und zu ¢inem Lrgebnis

gefithrt werden oder Verhaltenswei-

sen und Gewohnheiten verandert
werden.

Die Kunst der Disziplin
Menschen, die die Kunst der [iszi-
plin beherrschen, erkennt man dar-
an, dafd sie

von «iche statt sman« reden,

von #ich will/werdes statt »ich
mochte/konnte, wirdes

Sie henutzen kaum Waorter wie:
svielleicht, versuchen, bemiihen,
schwierig, aber, weild nicht, ein
billchen; eigentlich ...«

Fragen, die sie gestellt bekom-
men, werden Klar beantwortet

Vereinbarungen, lTermine werden
cingehalten

Abweichungen werden frithzeitig
mitgeteilt und neue Absprachen
ausgehandelt

Ergebnisse werden festgehalten

Disziplin als Fithrungsaufgabe be-
ginnt mit der Selbstdisziplin und
ahnelt der Aufgabe eines Gartners,
der sorgsam hegt und pllegt und
darauf achtet, dald keine Dornen
und Gestrapp seine Vorsdtze und
Winsche aberwachsen. Als Vorbild
kann er somit auch seine Mitarbei-
ter die Kunst der Disziplin lehren,

Eine Ubnnyg fiir Menschen, die ihre
Selbstdisziplin entwickeln wollen;

Gehen Sie jeden Tag Hinl Minu-
ten im Zeitlupentempo mit gesenk-
ten Augenlidern durch den Raum,
und schauen Sie daber zirka zwei bis
drei Meter vor sich auf den Boden.
Atmen Sie ruhig, lassen den Atem
stromen und treiben weder sich
noch den Atem an, Tun Sie dies erst
cinmal 21 Tage.
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Vertrauen in die Pause haben

Selbst-Unterbrechungen zum Energietanken

von Dr. Kuno Sohm, Organisationsberater, Dormbirn, Osterreich

Durch die Erfindung des Mobil-
telefons sind wir bald uberall und
allerorten erreichbar. Noch wichti-
wer seheint es vielen 2u sein, stindig
aktiv mit der Welt verbunden zu
sein, um nichts 2u versiaamen und
aktiv das Geschehen heeinflussen
zu kimnen. Standige Prisenz ist das
Gebot, Bei Zugtahrten kommt zum
Handy noch das Notebook dazu,
das wenigstens tur den Mittahrer
aulder gelegenthchen Maschinen-
melodien nicht weiter storend ist.
Die ersten Fluglinien haben eben-
falls bereits die Moglichkeit zum
Telelonieren erotinet.

Naturlich erleben wir auch in un-
serer Arbeit den Drang zum Handy.
In Pausen von Projektsitzungen
und Seminaren fallt mir zuneh-
mernd auf, dald viele diese Pause mit
dem Griff zum Mobiltelefon nutzen
ader auch iherbriicken wollen

Eine Kollegin fruglte nach so ciner
Pause in einem innerbetrichlichen
Seminar: «Haben Sie gigentlich kein
Vertrauen, dald in der Pause sonst
ctwas entsteht?«

s konnte sich vielleicht zutillig
¢in Gesprich mit einem Mitarbeiter
oder einer Kollegin ergeben, dem
oder der lange aus dem Weg gegan-
genwurde, Fs konnte wieder etwas
in Gang kommen,; das vergangene
offizielle Besprechungen unbewulst
behindert hat,

Oder: Ein Gedanke, cine [dee
kann aus der scheinbaren Leere
entstehen, eine Idee, die durch die
Leere erst PMatz und Raum bekom-
men kann.

Oder: Durch ein Abschalten in
der Pause bin ich in der folgenden
Finheit der Projektsitzung um so
konzentrierter und mehr bereit fir
einen fruchtbaren Dialog, in dem
ich deutlich cigene Standpunkte
vertrete, andere Gesichtspunkte
aber horen und annehimen kann.

Wir brauchen als menschliche
Wesen fur unsere Lebendigkeit An-
spannung und Entspannung, wic es
uns unser Herz mit seinem Rhvth-
mus lehrt. Im Ackerbau spricht man
von Brache und Brachland, wenn
sich ausgelaugte Acker wieder er-
holen sollen (wird heute allerdings
meist mit Kunstdlinger zu tber-
Bricken versucht),

wWelche Selbst- Unterbrechungen
withlen wir wahrend des Tages,
wahrend der Woche, wihrend des
Jahres oder in noch langerer Per-
spektive- und zwar vor dem Ruhe-
stand?

Lin gleichbleibendes Energie-
niveau stindig zu halten erinnert
mich an funktionierende Maschi-
nen. Zudem miussen auch sie
manchmal tiberholt werden,

Ich habe vor kurzem aus einer
deutschen Umfrage gelesen: Der

mit Abstand grofste (gehemmed Traam
der Deutschen ist s, ein Jahr aus-
zusteigen. lch bin uberzeugl, dals es
der Kreativitat der einzeinen Per-
somn, aber auch der Volkswirtschaft
als Ganzes gut tate. Der fruhere
deutsche Bundeskanzler Helmut
Schmidt spricht in einem Artikel
zum Thema Arbeit in der Zeitschrift
ZEFT-Punkte von ciner Sattheit und
Mitdigheit, von giner Auslaugung
der vitalen Kritte der woesteuropdi-
schen Volker, Brsucht allerdings
die Griinde in den beiden Kriegen,
den Besatzungserlebnissen oder in
den Diktaturen, also aut hiherer
politischer Ebene und weniger in
ciner Lebensart, die sich in den letz-
ten dreissig Jahren herausgebildet
hat: Standig mobil (= in Bewegung),
Gltentlich und permanent prasent
ZU sein,

lch mache jetat eine Pavses Und Sie?

Mit FMEA die Verwaltung fit machen

Ein Erfahrungsbericht am Beispiel einer groBen Volkshochschule

von Christian Rath, Organisationsberatung Peter Krotz, Reutlingen

Was passiert, wenn sich
eine Nonprofit-Organisation
in eine Pofit-Organisation
umwandelt?

Dann Klingelt sehr bald das
lelefon bei einer Unternehmens-
heratung und folgende Worte sind
7u horen: »Kommen Sie bitte
schnell, wir mussen jetzt Geld ver-
dienen!s

Das war der Beginn einer umfas-
seniden Organisationsberatung als
Vorbereitung zur DIN = 15O 000X

Zertifizierung, Ziel war es; samtliche
Prozesse der gesamten Volkshoch-
schule zu untersuchen und bei Be-
darl zu verbessern, Das wurde mit
Hilte einer 'rozels-IFMEA (Fehler-
Moglichkeiten und Einflufd-Analy-
se) durchgettihrt.

Was ist eine FMEA?

Die FMEA ist eine Methode, mit der
man alle Prozesse einer Organisa-
tion oder Organisationseinheit auf
Fehler hin untersucht, die unter be-

stimmiten Bedingungen auftreten
konnen. Die Fehler werden auf ihr
Risiko hin bewertel, um anschlie-
Gend — als wichtigster Teil - Abstell-
mabnahmen zu finden. Die FMEA
wurde hauptsiachlich von der Auto-
mobilindustrie eingesetzt, um die
Qualitat ihrer Produkte und deren
Image betrichtlich zu steigern.
Heute lalst sich diese Methode mit
Erfolg auf alle Unternehmenstyvpen
und Qrganisationseinheiten erfolg-
reich anwenden.




Was ist FMEA?

Fehler-Moglichkeiten und EinfluB-Analyse

o PMEA o

-

»

Konstruktions-
FMEA s

Teil 1 4"
Analyse

v

ProzeB-Schritt % moglicher Fehler #
migliche Folge(n) des Fehleres # Bedeutung *
mdgliche Ursache(n) des Fehlers # Auftreten #

ProzeB-Sicherungs-Methoden * Entdeckung * RPZ

Wie war nun die konkrete
Vorgehensweise bei der VHS?
Zu Beginn gab es einen Tag als Ein-
fuhrung in das Projekt fur alle Teil-
nehmer, Dort wurde die Methode
und die weitere Vorgehensweise er-
liutert. Die Arbeitsweise war so an-
pelegt, dall Sprechtage ausgemacht
wurden, zu denen dann einzelne
Gruppen in 1,5-2 Stunden den Fort-
schritt der Arbeit besprechen konn-
ten. Nach der Besprechung wurden
gemeinsam »Hausautgaben« formu-
liert, die bis zum ndchsten Sprech-
tag zu erledigen waren. Auf diese
Weise konnte die Zeit etfektiv ge-
nutzt und der schon 2u Beginn fest-
stehende Prasentations-Termin ein-
gehalten werden. Insgesamt brauch-
te es nicht mehr als 7 Beratertage bis
zur Prisentation. Das Projekt glie-
derte sich in zwei Teile: Analyse
(1-5) und Abstellmafinahmen (6-9),
und in insgesamt 10 Schritte:
1, Aufteilen der Organisation in
ca. 10 Prozel-Abschnitte
. Aktivieren von 5 'rojektgruppen
3. Formulieren von Einzelprozessen
4. Benennen von potentiellen
Fehlern
5. Linschatzung von Fehlerfol-
gen, -ursachen und von Siche-
rungsmalinahmen
6. Auswahl der schwerwiegend-
stent Fehler
7. Finden von Abstell-Malinahmen
8. Formulieren von Projekten
9, Auswalhl der Projekte
. Prasentation

-3
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Wie erging es den Mitarbeitern?
Die Schritte 1-5 waren angereichert
mit muhevoller Kleinarbeit. Schliefi-
lich wurden uber die ganze Organi-
sation hinweg nahezu 500! poten-
tielle Fehler getunden. In dieser
Phase war es wichtig, die Projekt-
Mitglieder so zu begleiten, dald sie
schnell an der Behebung der aufge-
deckten Mingel arbeiten konnten,
um damit »Licht am Ende des Tun-
nels zu sehene. Deshalb ist Schritt 6
so wichtig, da hier mit Hilfe einer
Bewertungsmatrix die 10 wichtig-
sten und erfolgversprechendsten
Fehler herausgefunden werden.
Dafiir wurden dann mit Methoden
des TOM (Ursache-Wirkungs-Dia-
gramm, Kraftfeldanalyse, Fragenrad,

Was sind die Ziele der FMEA?

e Risiko abschadtzen
= neue Verfahren bewerten
w Sicherheit erhéhen

¥

e Mitarbeiter motivieren
e Zusammenarbeit verbessern

e Qualitdt verbessern
e Leistung steigern
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Prioritatenliste etc.) Abstellmals-
nahmen zu den Fehlern gefunden
und daran autgesetzt Projekte for-
muliert. Diese wurden dann vor
dem TOP-Management und einer
breiten Anzahl von Mitarbeitern
von den Projektgruppen prasentiert.

Welche Ergebnisse kamen

konkret heraus?

Neben einer Fulle von Organisa-
tionsanweisungen, Checklisten und
Formularen zur effizienteren Arbeits-
weise ergaben sich auszugsweise
folgende Projekte: Weiterhildungs-
Beratung fir VHS Kunden, Weiter-
bildung fiir VHS-Mitarbeiter, Pro-
duktion des VHS-Programms und
die Anbindung der Aufienstellen an
die Zentrale,

Wie wurde die Arbeit

insgesamt bewertet?

Die Mitarbeiter hatten zum ersten
Mal die Chance, vor der Unterneh-
mensleitung ihre [deen zur Verbes-
serung der Arbeit und des Arbeit-
sumfeldes vorzustellen und zu dis-
kutieren, Entsprechend hoch war
die Motivation, nun die eigenen
ldeen verwirklicht zu sehen. Die Mit-
arbeiter waren so stolz aufl ihre Ar-
heit, dafd sie in Eigeninitiative
wahrend einer eintagigen Informa-
tionsveranstaltung ca. 20! weiteren
Volkshochschulen ihre Ergebnisse
vorstellten.

Wann wird es bei diesen Volks-
hochschulen so weil sein?

Was ist der Nutzen der FMEA?

e Kreatives Mit-Denken der Mitarbeiter
s kritische Auseinandersetzung mit
Ist-Situationen

wr sachliches Argumentieren mit Vorgesetzten
s bessere Zusammenarbeit zwischen
Abteilungen

v systematische Dokumentation der Abldufe

w= mativiertes Mitwirken an Problemldsungen
uwr Konkrete Verbesserungsvorschidge
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Unsere speziellen
Beratungsfelder sind:
* Organisationsent-
wicklungs({OE)-
Beratung: Initiieren,
Planen und Begleiten
von Verénderungs-
und Entwicklungs-
prozessen in Unter-
nehmen

* Nachfolge in
Familienbetrieben
Fiihrungskrifte-
Entwicklung:
Fiihrung als Prozef

* Personalauswahl
und Personal-
Entwicklung

* Leitung von
Situationskldrungs-
und Standortbestim-
mungs-Beratungen

* Moderation von
Entscheidungs- und
Problemldsungs-
prozessen

* Individual-Coaching
von Fithrungskréften

Unser Angebot 1995

Kurzbeschreibung zum

Seminar »Kopf aus dem Sand

bei auftretenden Konflikten«

Konflikte konstruktiv bearbeiten

Erfordert die gegenwiirtige

Situation vieler Unternehmen

ein hoheres Maf$ an Konflikt-

fahigkeit oder nimmt einfach das

Bewultsein von Fithrungskraften

zu, dald das konstruktive Umge-
hen mit Kontlikten in unter-
schiedlichsten Rollen zu ihren
rentralen Aufgaben gehornt?

Unser Ziel ist es, dald Sie in die-
sem Seminar sowohl Thre Diagno-
se- als auch Thre Handlungsmog-
lichkeiten im Umgang mit Konflik-
ten dberpriffen und erweitern
konnen.

Wir werden durch das Bearbeiten
aktueller Falle aus der Praxis der
Teilnehmerlnnen einen intensiven-
Bezug zu deren Anliegen und Fra-
gen herstellen und auch jeweils die
individuelle »Handschrift« in sol-
chen Situationen reflektieren.

Es wird Gelegenheit geben, neues
Verhalten auszuprobieren und
Riickmeldungen tber die eigene
Wirkung zu erhalten.

Methodisch werden wir Diagnose-
modelle und Interventionsformen
der systemischen Beratung und Or-
ganisationsentwicklung vorstellen
und verwenden, erginzt um Krea-

tive Impulse (entsprechend der
Un-logik vieler Kontliktsituatio-
nen).

Kurzbeschreibung zum Seminar
nGestalten und Entwickeln von
Strukturen in Unternehmene«
Uber das Unsichtbare in Qrgani-
sitipnen
Ziel dieses Seminarangebotes
ist es, anhand von aktuellen
Teilnehmersituationen Struktu-
ren, wie z. B, Steuerungs-, Ent-
scheidungs-, Macht-, Koordina-
tionsstrukturen, wie auch die
Beziechungen, Kommunika-
tions- und Verhaltensstruktur-
en lhrer Abteilung, lhres
Teams, Ihres Unternehmens
20 erkennen und zu gestal-
ten lernen.
Sie werden die Gelegen-
heit haben, die Ist-Struktur
Threr Abteilung/thres Un-

ternehmens sozusagen als »Be-

triebstoto« darstellen zu kon-

nen und daraus dann hiltreiche
und situationsadaquate Konse-
quenzen fur die Praxis abzuleiten.
Verdnderungsvarianten werden
experimentell auf ihre Umsetz-
barkeit hin erprobt.

Mit Hilfe des Psychodrama-An-
satzes werden wir zur Struktur-
und Selbstanalyse anregen. Dia-
gnosemodelle und Instrumente
der systemischen Beratung werden
mit Kreativen Impulsen unser Prin-
zip vom lebendigen und ziel-
orientierten Lernen unterstutzen,

Kurzbeschreibung zum Seminar
am puls

Ein ungewohnliches Persionlichkeits-

training firr Fithrungskrdfte

Fortschritt und Entwicklung

von Organisationen, von Teams,
geschieht letztlich durch Personen,
s»Menschen, die krattvoll am Puls
der Situation und der Zeit sind, die
priasent, voll da sind.« Als verant-
wortungsvolle Personen kinnen
wir es uns nicht leisten, Entwick-
lung dem Zufall zu iiberlassen. Fir
eine bewufite Uberpriifung unseres
Standortes ist es niitzlich, Auszei-
ten zu nehmen, um sich beispiels-
weise mit folgenden Fragen zu be-
fassen:

Was sind die Strome der Beein-
flussung in den Systemen, in
denen ich mich befinde?

Welche Anliegen/Interessen
vertrete ich in meinem Leben!

Was beruhrt mich/nicht?

Was ist mein Selbst-/Fremd-
bild?
Wie experimentierfreudig bin
ich? Wo riskiere ich?
Was krankt mich?
Wo sind meine ungenutzten

Potentiale?

Wie driicke icht mich aus?
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Seminare

»Kopf aus dem Sand bei
auftretenden Konflikten «
Konflikte konstruktiv bearbeiten
6.-8. November, Hannover
Sonja Herzog-Lang, Dr. Kuno Sohm

sGestalten und Entwickeln von
Strukturen in Unternehmen«
Uber das Unsichtbare in
Organisationen

15.-17. November, Hannover
Sonja Herzog-Lang, Werner Moll

am puls
Eint ungewohnliches Persontichkeits-
training fir Fithrungskrafte
9.-13. Oktober, bei Augsburg
Sonja Herzog-Lang,
Dr. Kuno Solun

Vortragsreihe

Wir gestalten eine fachiibergreifende
Vortrags- wrd Diskussionsreife go-
meinsam it unserem Kooperations-
Partner Dr. Schinidi-Wilke + Partner,
Wirtschaftspriifurig tnd Steuerberatung.

Gestalten und Entwickeln von
Strukturen in Unternelinien
Beeinflussungsvarianten kennenlernen
Einmethodischer Ansatz stellt sich vor
5. Septemnber, 17.30 Uhr

Werner Moll und Sonja Herzog-Lang

Familienunternehmen
Auslauf- oder Erfolgsmodell?
Das Ubergangsmanagement
24. Oktober, 17.30 Uhr
Dir, Kuno Solun

Familienunternelhmen
Nachfolgethermatik auf der stever-
tichen und rechtlichen Ebene

28. November, 17.30 Uhr

Dr. Hans-fiirgen Schmidt-Wilke

Kompakt-Workshop 1995
halbtagiy

Betriebliche Altersversorgung
als innovative Form der Perso-
nalpolitik in sozialen Einrich-
tungen
7. September
Helmut Konig




