Beratungsansdtze und Beitridge fir
Menschen, Teams, Unternehmen

Sonja Herzog-Lang und Partner

Fithren zur Selbstverantwortuny

In einem unserer Unternehmens-
entwicklungsprozesse sagte vergange-
ne Woche cine der Top-Fihrungs-
krdfte: »Ich delegiere Verantwortuny
un meine Mitarbeiter! « Als ich nach-
fragte, wurde schnell deatlich, wie
wichtiy die Auseinandersetzung mit
dieser Aussage ist.

Verantwortury ist cine innere Ein-
steltung wrd an niemanden tiber-
traghbar. Verantwortuny kann iticht
gegeben, sondern nur genomimen
werden., In diesem Sinne ist Verant-
wortung immer Selbstverantwortuny
wrnd efne Aktion des Mitarbeiters.

Allerdings kimren Sie als Fiihiruriys-
kraft Aufgaben iibergeben. Wenn der
Mitarbeiter sja« gesagt hat, hat er
automatisch die Verantwortuny iiber-
nORIen.

In einem Dialog zwischen Fiih-
rungskraft und Mitarbeiter ist s not-
wendig, einen Raklimen zu schaffen, in
dem es maoglich ist, dafs Mitarbeiter,
die entscheiden sollen, auch entschei-

den kinmmen!

Fiilwen zur Selbstverantwortung
heifst dann mindestens: Fragen stel-
len, welche selbstandige Suchprozes-
se beim Mitarbeiter anregen und auf

Ressourcen fokussieren,

Laden Sie Thre Mitarbeiter ein, die
cigenstandigen Fahigkeiten zu reak-
tivieren.

Sonja Herzag-Lang

Strategien fiir den Erfolg von Verinderungen
Der Manager als Trager und Gestalter von Entwicklungsprozessen
vor Sonja Herzog-Lang, Betrichspadagogin, Hannover

 Veranderungen, Wandelpro-
zesse, Umstrukturierungen finden
heute fast in jedem Unternehmen,
ob in Profit- oder Non-Profit-Orga-
nisationen, statt. Jedoch ist noch
immer der Glaube verbreitet, bej
Entscheidungstragern, qualifizier-
ten Sprzialisten, Flihrungskréften
und auch Beratern, daf§ der Job ge-
tan ist, wenn sie dafur gesorgt ha-
ben, dalt ein entsprechendes Kon-
zept vorliegt.

Viel Zeit wird verbraucht, Infor-
mationen zu suchen, im Morast
des «Mehr-des-Selbens zu versin-
ken, sich in Vielwisserei z2u flich-
ten. Kein Wunder, denn die Kon-
zeptentwicklung ist eine ange-.
nehme Arbeit. Am griinen Tisch
jedoch fehlt oft die Verbinduny zur
Realisierung. Aber wirklich schwie-
rig ist nur die Umsetzung von Ver-
danderungen. Aufl den Transfer in
den Organisationsalltag kommt es
an - an nichts Anderem kann sich
der Erfolg messen, Es gilt also, in
Veranderungsprozessen sorgfaltig
daraut zu achten, dall die Voraus-
setzungen tir die praktische Um-
setzung optimal sind,

Hier einige Strategien fiir den Er-
folg von Veranderungsprozessen:

o Zielorientiertes Management
Lin Projekt, das erfolgreiche Erpeb-
nisse nach sich zichen soll, muls
zielorientiert getihet werden! Und
das ist kein Widerspruch zur men-
schenorientierten Fahrung.

o Svystemisches Denken
Verdanderungsprozesse ktinnen nur
im Verstandnis von Zirkutaritat
und Wechselwirkung der Komple-
xitat gerecht werden. Fin Problem
kommt selten alleine, os st unmer
vernetzt zu betrachten.

» Einbeziehen der Betrotienen
Jede Idee, Konzeption und Veran.
derung bleibt Papiet und Theorie,
wenn es nicht gelingt, bei den be-
troffenen Mitarbeitern und liih-
rungskriften Bewufitsein und En-
ergie dafiir zu wecken.

o Verkraftbare Schritte initiiceren
Dyie zentrale und radikale Bertick-
sichtigung des Einflusses der be-
troffenen Menschen hat zum Ziel,
die Hir sie machbaren Losungen
sich selbst entwickeln zu lassen.
Entwicklung braucht Zeit

& Projekt-Management

Bei komplexen Arbeitsvorgiangen
ist eine flexible Feinsteucrung
sinnvaoll, und ¢s ist konsequent,
auf die Einhaltung von Phasenpli-
nen und Ecktenminen zu achten.
Arbeits- und Lernprozesse sind
dabei kongruent zu koordinieren,

o Lebendige Kommunikation

Um Menschen tur ein Vorhaben zu
gewinnen, ist es notwendig, mit
ihnen zu sprechen - im offenen
Dialog. Information ist nicht
Kommuniktion! Lebendig heifdt,
daf viele unterschiedliche, jedoch
interaktive Formen der Kommuni-
kation gewihlt werden.

Is

Nummer 7
3 Quartal "6

Schwierig ist die Um-
setzung von Verdn-
derungen, es gentigt
nicht, ein Konzept er-
arbeitet zu haben.
Der Einbezug der Be-
troffenen ermiglicht
es, Energien auf brei-
ter Ebene zu wecken,
um kraftvolle Losun-
gen zu entwickeln,
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»Ein Bild sagt mehr
als tausend Worte.«

Ist-Situationen in
einer analogen Form
zu erarbeiten, gibt
die Mbglichkeit, die
sinneren Bilder« ins
AuBen v bringen,
die wegen ihrer
Komplexitit oft nicht
nur in Worte geklei-
det werden kiinnen.

Motivation — Manipulation oder Geschaft?

Wollen Sie an die Hand genommen werden?

vony D Kuno Sohm, i1\}‘,.1“!\.1“\r||'1|\i.'l.lii r. Dormbirm, Qsterreich

Motivation ist in der Arbeits
welt ein schillernder Begrift gewor-
den: permanentes Thema, vielt
kinnen das Wort schon nicht
mehr horen, standig werden neue
| heorien aulgestellt

Bis heute taucht Motivation eher
im Zusammenhang mit seinem Ge-
gentell auf: unmotivierte Men-
schen sollen mit mehr materiellen
Anreizen (Geld, Auto, Wohnung,
Essen und vieles mehry uned focder
immateriellen Faktoren (Anerken
nung, Verantwortung, Ttel, Ga
rantie eines unkiindbaren Arbeits
platzes und vieles mehrl zu einet
Leistung oder einem Ziel gebracht
werden, zu dem sie aus eigenem
vatrieh angeblich nicht berent
sind.

Menschen, die von sich aus zur
Arbeit nicht bereit sind, mussen

mit den erwihinten Mitteln von
aufien bewegt werden, so die Mei
nung der sMotivierers Diese Men-
schen mussen san die Hand ge-
nommen werden«: die ursprang-
liche, wortliche Bedeutung von
Manipulation, Heute hat Mani
pulation meist eine negative Be-
deutung: es wird mit der manipu-
lierten Person etwas gemacht, was
sie nicht durchschaut und auch
nicht will.

Wenn ich allerdings entscheiden
kann, mich an die Hand nehmen
7u lassen, was ist daran verwerl-
lich? Hier Hegen auch Motivation,
Manipulation und Geschaft nahe
beisammen: Du gibst mir Geld
usw,, ich gebe Dir fiir diesen Zeit
raum die gewilinschte Arbeitslei

stung; wir beide sind dadurch zu
Geschiftspartnern geworden.

Sofort tatchen einige Gedanken
der Ungereimtheit wnd der Vermu
tuerigtetry aud

Wieso will ein Vertragspariner
tberhaupt an die Hand genommen
werden, wenn Leistung und
Ciegenleistung vereinbart sind?
wenn unser »Arbeitgeber« zu
winig Arbeit gibt, haben die Ge
schattspartner uber den Vertrags-
hruch gesprochen!

Verlangt unser »Arbeitnehmers
melir, obwoh! nur eine bestimamte
yrheitsleistung vereinbart ist?
Merkt er, dals das Arbeitspotential
cigentlich viel grofier wiire? Auch
in diesem Fall ware der Kontrakt zu
uberarbeiten.

Die Gegenleistung zum Geld
tinclusive der immateriellen Retze)
Lafst sich hautig nicht genau mes.
sen und bewerten, so dals von
Aoy an
terschiedlicher Konkretisierung der

cin Spiclianm vor un

Leistung besteht. Wenn Giber die-
sen Spielraum nicht periodisch
gemeinsam ausgetauschi wird, hat
or die Tendene, grofier 2u werden.
Mit Motivations- und Manipula-
tionsstrategien wird dann eher
cinseitig versucht, das Auseinan-
derdriften zu bearbeiten, eine
unendliche Geschichte, Was be-
arbeitet werden will, namlich Mo-
livation zu steigern, wird linger
fristig zerstort. Motivationsmittel
werden zur Sucht und verhindern
Jdie origindre Auseinandersetzung
mit dem Wert der Arbeit,

Das Thema der Motivation ist
schlietdlich nicht abzukoppeln von
der Person, die motiviert ist oder
nicht - die bewegt ist oder nicht.,
Die Beweggrande sind so vielfdltiy,
wie die Menschen verschieden
sind. Es bleibt uns letztlich nichts
anderes tibrig, als uns mit diesen
einzigartigen Beweggriinden zu be-
fassen, damit Leistung und Gegen-
{leistung genauer bezeichnet wer-
den kénnen, Das Geschidft hat
dann die Chance, e¢in gutes Ge-
schaft zu werden. Damit es dies
bleibt, missen die Geschdftsgrund-
lagen periodisch uberpruft und ge-
gebenenfalls angepalt werden
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Das Spiel mit den (Verinderungs-)Hindernissen
PaB’ auf, dal Deine Gedanken nicht Wahrheit werden! (Watzlawik)

von Christian Partner, Mag., Salzburg, Osterreich

In unterschiedlichen Situatio-
nen und Phasen bei der Begleitung
von Verdnderungsprozessen stelle
ich immer wieder fest, dafl es nach
Ansicht von Menschen in Organi-
sationen {insbesondere Fuhrungs-
krifte) offensichtlich eine Vielzahl
von Hindernissen gibt, die daftr
verantwortlich sind, swarum dieses
und jenes nicht so funktioniert,
wie es eigentlich funktionieren
sollte.s

1Jie betroffenen Menschen
haben auch nicht die geringste
Schwierigkeit, diese Hindernisse
beim »Namen« zu nennen. Bei
einem Orientierungsgesprach mit
einem Unternehmensleiter habe
ich neulich innerhalb einer halben
Stunde 20 solcher Hindernisse
noliert.

Betrachtet man diese Hindernis-

sse-etwas-naher, so lassen sich diese

relativ einfach unterteilen: Es han-
delt sich entweder um ES-, DU-
oder ICH-Hindernisse.

ES-Hindernisse

o ks ist Flaute am Markt

« Wir haben es immer schon so
gemacht

e In der Praxis sieht es anders aus
s Die Zeit Liuft uns jedes Mal
davon

& An diesem Standort ist es
schwierig

o Die Rezession macht uns schwer
2u schaffen

« Es ist/war nicht machbar

DU-Hindernisse

e Wenn Du nicht gewesen warst,
ware das nie passiert!

e Du bist genau so wie Dein
Vater/Deine Mutter

o Ich kann von Dir nie Unter-
stitzung erwarten

« Du machst nie ¢twas richtig

« Du hast die Entwicklung
verschlafen

« Wer hat Schuld an diesem
Durcheinander?

o Kannst Du denn nie etwas
richtig machen!

ICH-Hindernisse

« lch kann nicht verlieren

o lch kann mit Strefd und Druck
nur schlecht umgehen

« Ich kann niemals Unrecht haben
o Ich mul immer das letzte Wort
haben

« Ich bin oft untberlegt und gehe
wenig strukturiert vor

« lch kann mich niemals ent-
schuldigen

o lch mufd immer recht haben

» Ich tue mich schwer, jemanden
urm Hille zu bitten

o Ich kann mich nie wm mich
selbst sorgen und kummere nuich
zu wenig um meine eigéne Ent-
wicklung,.

R
Ty

Wesentlich ist es zu erkennen und
anzusprechen, dals die Betroffenen
sowohl die [S-Hindernisse als auch
die DU-Hindernisse nicht andern
konnen. Jeder, der beispielsweise
probiert hat, einen Menschen zu
andern, wird das wahrscheinlich
bestatigen konnen. Diese beiden
Hindernisse sind gerade in (wirt-
schattlich) schlechten Zeiten be-
sonders gefahrlich und ein
Nihrboden fir Schuldzuweisun-
gen, fiir offene und verdeckte Kon-
flikte.

Die einzigen Hindernisse, die je-
der selbst verandern kann, sind die
1CH-Hindernisse. Wer dies akzep-
tiert und (vor)lem, wird feststellen,
wieviel Energie plotzlich fir kon-
krete Taten zur Verfligung steht,
die varher bei der Aufspirung und
Zuweisung der ES- und DU-Hinder-

nisse gebunden way

leder einzelne Mensch ist tur se
ne Gettuhle und Taten selbst ver
antwortlich und ist dadurch in der
Lage, sein (Beruts-jLeben selbst ak-
tiv zu gestalten. Wenn wir uns die-
ser Verantwortung bewulbst werden,
verleihen wir uns die Macht, not
wendige Veranderungen (ein-jzu-
leiten.

Machen Sie ein Experiment!

Ich mochte Sie gerne 20 ginem
Kleinen Experiment einladen, das
hilfreich sein kann. Lassen Sie sich
bei einem Tischler eine «Minze
aus Holze (vl Abbildung) herstel
len (vielleicht kiinnen Sie das auch
selbst machen, in Bastelgeschatten
gibt s solche Scheiben) und tragen
Sie divse Miinze (cine Zeit Tanghin
Ihrer Taschie, Wanm iomer Sie riun
0 einer scheinbar homplesen Si-
tuation sind, nehmen Sie die Man-
ze heraus und verteilen Sie die
Hindernisse, die zu der schwierigen
Situation beitragen.

Haben Sie alle Fhndermisse ver
eilt, dann sehen Sie doch mal
ganz genau hin, welchen Beitrag
zur Veranderunyg der Situation, in
der Sie sich betinden, eine Veran-
derung bei den ICH-Hindernissen
lersten Kann. Aus eigener Lrtah-
rung kann ich Ihnen berichten,
dafs es schr spannend ist, aber auch
sehir weh tun kann, sich selhst
beim raschen Zuteilen der BS- und
DU-Hindermsse zu ertappet,

[s ist schon erstauniich, went
wir ganz ehrlich zu uns selbst sind
und nun zugeben, was in diesem
Augenblick unser tiefstes Empfin-
den ist. Die Erkenntnis, dals nur
wir selbst es sind, die sich bewegen
(midissen), um Andere(s) z2u bhewe-
gen, ist allerdings schmerzhatter
und riskanter, weil meist it per-
sonlichen Veranderungen verbun-
den. Auf jeden Fall ist dies aber
hilfreicher, als sich hinter der Fas:
sade der ES- und DU-Hindernisse
zu verstecken.

lch wirde mich frenen, wenn Sie
uns die Erkenntnisse aus dem Ex-
periment mittetlen wurden,

Oftmals verschwen-
den wir viel Zeit und
Energie, um Fehler,
Schuldzuweisungen
und Vermutungen
nachzuweisen, die
vermeintlich auf das
Konto von sden An-
derens gehen.
Sobald wir jedoch er
kennen, dafl nur wir
selbst es sind, die
sich bewegen (mis-
sen), um Andere(s)
1u bewegen, sind wil
wieder handlungs-
fahig und kénnen
Ressourcen wieder
nutzen
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Unser Angebot 1996, zweites Halbjahr

Vortragsthemen

Zur fuchihergreifenden Vortrags-
wnd Diskussionsrethe gemeinsam
mit unserem Kooperationspartier
Dr. Schmidt-Wilke + Partner,
Wirtschaftspritfunyg tnd Setwr-

beratuny:
Bitte fordern Sie  Umgang mit Verdnderungen
unsere Beratungs- iy Unternchnien
angebote und die ,‘ / “' 99
ausfilhvlichen Semi- 22+ Oktober 1950

nar- und Workshop-  Sonja Herzoy-Larny
Beschreibungen an!
Oder rufen Sie uns
an, wir informieren
und beraten Sie
gerne ausfihrlich

in einem Telefon-
gesprich.

Familienunternehnren |
Nach-Folgem) erfairen
Praktische Folgen bein
Generationswechsel

5. November 1996

Dir. Thomde Siefer

Familienunternehmen 11
Stewerliche und rechtliche Folgen
beim Generationswechsel

19. November 1996

1y, Hans-fiirgen Schmidt-Wilke,
WP, Sth

Seminare
~am Puls

Persimlichkeitsentwicklung
fiar Fiihruigskrfte

30.% Oktober bis 3. November 1996

Sonja Herzog-Lang
wrnd Dr. Kuenio Solinn

Kopf aus dem Sand
Konflikte in Fiikrungs- wnd
Verdnderungssituationen
konstruktiv bearbeifen
13.% his 15, November 1996
Sonja Herzog-Lang tirid
Werner Maoll

Inypressum
Hernyygebern Sonja Heormog-dang » Fariner
Beratunyg fir Crganisationy uml
Personalentwitklung
Vitleginin: Sunja Herzog Tang
Itdekerstatie &4, 1 0161 Hannove
ton U8 173007550 fax 48
Pk Mo imenio Novwork, fevin
§pestidtimgs Annd Bakadon Rt i

Pressesendung

57 —"J
- ; a m p u IS Sonja Herzog-Lang und Partner

Workshops

i zweiten Halbjahr 1996 jeweils
ein oder eineinlatb Tage*

Strukturen im Unternchmen
erkenmen und beeinflussen
Inshesonderd fiir soziale Ein-
richtungen

Werner Mol wind Sonja Herzog-Lang
26.-27. Septembet 1996, Heiover
Preis: DM 850.00

Konflikte cinvernehmlich regeln
durch Mediation

it Besonderen fiir Red htsanwalte/
inrtent wnd Berater/innen

RA Walter Lelumann

&. Oktober 1996, Hannover

Prefe DM 450,00

Personalentwicklung
zir Umisetzuny vor Uniternelinens-
stndfegion fitr Steuerberater/innen
Dr. Hans-Jiirgen Schimidt-Witke
e Sonju Herzog-Lany
12. Oktober 1996, Hannover
Preis: DM 450,00

Nach-Foige(n) erfahren
Praktische Folgen von Nachfolge
in Familienunternehmen

Dr. Thomas Siefer wnd

Sonju Herzog-Lany

22.-23. Navember 1996, Hannover

Preis: DM 850.00

* Beginn ant ersten Tag, 17.00 Uhr

Erseneinungsweise Viorelphslich

Cundlegeide Richtung: Intommatianes
ber Manapement: unid Unternelimihs:
entwicklung
Irn Sirine der Gletelsberechiiguing withlen
wit e weiblichie i snimnbiclie
S heelllorn o Wedtd

M H 25006

Entgelt bezahlt  H-25926

Reratungsfelder

Unser T ist darauf ausgericlitel,
Entwicklungsarbeit von Einzel-
personen, Teams und Unternehinen
2 initiieren. 2 firdern und 2 be-
gleiterr. Unser Angebot hietet iz
wtterschiedlichste Moglichkeiten,
wm Hamen im Rabient Theer Ent-
wickfangsprogesse als hompetenter
exterier Partner zoe Verfuguny zu
stehent.

Unsere spezicllen
Beratungsfelder sind:
ChrganisationsentwichlungsiQg)
Reratune: Initieren, Planen il
Beyleiten von Verarderungs-
untd Entwicklungsprozessen in
Uniternchmen
Nughpolge in bamitionbetrichen
Fithrunyskrafte-Entwicklung:
Fridirang als Prozefs
Personalanswahl und Personal-
critwickiung
[eituny vor Situationsklarungs-
prd Standortbestinnmings-
Beratungen
* Maderation von Entsclieidungs-
wrid Problemiosungsprozessen
© Beratung in Konflikisituationen
o Individuad-Coaching von
Frihinngskraften

Die Gratwanderung xwischen Kritik
und Konfrontation:

Kritik Konfrontation

© Person * Problem
Persénlichkeits:  Verhaltensmerkmale
merkmale aSie verhalten

#Sie sind 0. . sich soL

© Aligemein  * Spezifisch
tendient zur Ver-  Zeitnah unt prézise
aligemeinerung  auf den Punkl

simmers und gebracht.

wtypische tm Hier und Jetzt

“ Problem- © Ressourcen-
orientiert orientiert

will verlindern,

_ ein Problem [8-

digen, Recht  sen, achtet auf
haben und Ressourcen, die
besser wissen  noch ungenutzt

sind

will anklagen
und beschul-




»Es gibt kein schlechtes Wetter, nur falsche Kleidunge
Martina Wagner, Betriebswirtin VWA, Dr. Schmidt-Wilke + Partner, Hannover

Die dffentlichen Haushalte
verfligen tber immer knapper
werdende Finanzmittel. Dadurch
entstehen auch in vielen Non-Pro-
fit-Organisationen Konkurrenz-
und Wettbewerbssituationen. Um
diese - zumeist neue - Herausfor-
derung zu meistern, liegt es nahe,
auf die Erfahrungen der Privatwirt-
schaft — besonders der erfolgrei-
chen Unternehmen - zuriickzu-
greifen und diese auf die spezielle
Situation einer Non-Profit-Organi-
sation zu Ubertragen. Was zeichnet
solche Unternehmen aus?

In Studien wurde festgestellt, daly
erfolgreiche Unternehmen die Be-
sonderheit ihres Unternehmens,
threr Mitarbeiter, der Produkte und
Kunden herausstellen mit Hilfe
von ganzheitlichen Konzepten, die
sowohl aul die Vergangenheil zu-
ruckgreiten, aber auch zukunftsori-
entiert strategische Ziele anstreben.
Erfolgreiche Unternehmen befreien
sich davon, ihr unternchmerisches
Handeln darauf zu reduzieren, auf
den Markt oder die Mitanbieter zu
reagieren oder sich von ihren eige-
nen, starren Routineaufgaben len-
ken zu lassen. Sie ubernehmen die
aktive Verantwortung.

Die Entwicklung und Realisierung
von Corporate Identity (Cl)-Konzep-
ten ist die Grundlage, um diese An-
spriiche umsetzen zu kénnen.

Was bedeutet der Begriff

Cl iiberhaupt?

Haufig als Modebegritf in der BWL
oder Architektur gebraucht, wurde
man dem ganzheitlichen Anspruch
von CI nicht gerecht. Ubersetzt
heifdt Corporate Identity »gemein-
same Identitat=. Dabei kann ein
Unternehmen wie eine Personlich-
keit mit vielen unterschiedlichen

Aspekten, aber mit einer genieinsa-
men starken Ausstrahlung betrach-
tet werden. Im Sinne einer
strategischen Unternehmens-
tithrung werden so alle Unterneh-
mensbereiche und -aspekte
analysiert und eine einheitliche
Richtung fur alle herausgestellt,
Die speziell erarbeiteten Grundsit-
ze eines Bereiches finden sich als
Teil der Gesamtkonzeption wieder,

Kann ein Cl-Konzept auch

fiir Heime interessant sein?

Div o.a. Teilbereiche emer unter-
nehmerischen Cl-Konzeption kon-
nen lewcht aul die Situation von
Heimen ubertragen werden, So
sind z.B. eine klar erkennbare 1den-
titat eines Heimes und die ldenti-
tikation der Mitarbeiter und Be-
wohner mit threm Heim wichtige
Grundlagen fur Arbetszutrieden-
heit, Motivation und Leistung, die
sich nicht nur atmaospharisch aus-
wirken, sondern auch nach auflen
ein positives Inage venmitteln,
Viele Heime haben ihre Struktur
und Organisation neuen kntwick-
lungen noch nicht angepalst und
arbeiten wie von Anbeginn. Die
Entwicklung einer gemeinsamen
ldentitiit kann dazu verhelfen,
Schwachstellen, 2.B. in der Organi-
sation eines Heimes, zu erkennen
und ganzheitlich auf allen Ebenen
zu verbessern. Auch ideetle und
materielle Anspriiche kénnen
durch eine Auseinandersetzung
mit der Cl-Konzeption miteinan-
der verknupft werden,

Praktische Hinweise

» [Line Organisation, die mit Eriolg
an ihrer Cl arbeiten will, muld sich
und [hre Umwelt gut kennen. Des-
halb sollte als erster Schritt ein
moglichst genauer Eindruck durch
eine Situationsanalyse gewonnen
werden.

Es konnen z B. Befragungen
schriftlich oder mindlich bei Mit-
arbeitern, Heimbewohnern, Part-
nern, Banken etc. durchgefiithrt
werden, um dic Stirken und
Schwadchen der Organisation ken-
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Corporate Identity fiir soziale Einrichtungen!?

nenzulernen und erste Ansatz-
punkte fir das weitere Vorgehen
Zu erkennen,

o Beider Konzepterstellung sollte
darauf geachtet werden, dali wich-
tige Anspruche von relevanten
Zielgruppen, wie 2.1, Gesellschafts-
oder Vereinsorgane, Mitarbeiter,
Beirate, Gremien, durch die Zu-
sammenarbeit in einer gemeinsa-
men Arbeitsgruppe einthelien.

& Die Unternchmensphilosophice
und andere Grundsatze sollten
vine Klare Sprache haben, fur alie
verstindlich sein. Alle Zielgruppen
sollten regelmalig uber die Ent-
wicklung informiert werden.
Unternehmensphilosophic und
wichtige Grundsatze konnten 2.8,
in Gemeinschaltsriumen des
Heimes ausgehangt werden,

« D¢ Philosophie des Heimes und
alle Grundsitze mussen zur Llmset-
zung aut eine operative Ebene ge-
bracht werden, Ein Malinahmen-
katalog analog zur Konzeption
sollte erstellt, Verantwortung,
Termine und Kontrolle testgeleg!
werden.

o Entwicklungsschritte der Um-
setzung konnen 215 in einer haus-
eigenen Zeitschritt veritfentlichy
werden, Ber gemeinsamen Veran-
staltungen, Festtagen, Jubilaen eic,
kann (ber die neuesten Entwick-
lungen, Tendenzen des Heim-C1
informiert werden oder [deen ge-
sammelt werden.

Eine der Organisation angepalite
Cl-Entwicklung kann sich nicht

nur durch ein besseres Image des
Heimes bemerkbar machen. Auch

die Leistungen der Mitarbeiter kon-

nen optimiert und dadurch Ko-
stensenkungen hervorgebracht
werder.

Einige Elemente
einer Cl-Konzeption:
Unternehmens-
philosephie
jat der Ubérbau einer
ChKanzeptiaon. Sie
mmmt Stellung tu
pesellschatthchen
Funktion und spegiel
ler Einvstellungen der
Organisation
Unternehmensvision
161 die Richtung, der
Rahmen fur das €1
Konzepl Sie qeigt em
Bild ener winschens
warrten Linternieh
mensentwickiung,
ihrer Pwecke und
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Gerade bei radikalen
Verdnderungen, wie
zur Zeit im Sozial-
und Gesundheitswe-
sen, ist es notwen-
dig, handlungsfahig
zu bleiben, und nicht
wie »die Schlange
vor dem Kaninchen«
zu sitzen und abzu-
warten! Die Chancen
dieses Wandel-
prozesses gilt es,
initiativ und aktiv
mitzugestalten,

Initiative fithrt zum Erfolg

Auf Verdnderungen reagieren

von Helmut Konig, Dipl-Volkswirt, Steuerberater, Hannover

Veranderte Rahmenbedingungen

Das Mlegeversicherungsgeset?
hat fir ca. 18.000 soziale Dienst-
leistungsunternehmen veranderte
Rabmenbedingungen geschatfen:
Weg vormn Selbstkostenerstattungs-
prinzip und, tiber prospektive
Pllegesdtze, hin zur triadischen
Finanzierung und Budgeticrung.
Insbesondere Heimbetreiber, aber
auch thre Mitarbeiter, spuren den
Dieuck der Veranderung aud thnen
bisher vertraute Strukturen. Hier,
wie auch bereits in anderen Berei-
chen, fallt das Stichwort oStruktur-
wandele, Es geht sowohl um
aufiere, durch Gesetz veranderte,
als auch um innere Strukturen.

Strukturwandel
Dier Strukturwandel ist gekenn-
zeichnet durch grolie Linsicherheit
Bt allen Batroffendn, T Umgany
mit den neuen gesetzlichen Rege-
lungen fehlt jede praktische Erfah-
rung. Ein Beispiel ist die Unsicher-
heit von Heimbetreibern und
kommunen bezuglich der Zahlung
von Pflegesdtzen nach dem Eintritt
der zweiten Stule des Guesetzis ab
1. Juli 1996, Artikel 49a dey soge-
nannten Ubergangsregelung sapt
fedoch eindeutig, sofern kein Lei-
stungsbescheid der Pilegekassen
vorliegt, zahlt der Bewohner baw,
der bisherige Kostentriger weiter,
I Zeiten von Veranderungen st
Unsicherheit ¢in Risikolaktor, der
nicht dazu fithren darf, dals not-
wendige Unistrukturierungspro-
zesse nicht begonnen werden, weil
der Kostentrager/ Gesetzgeber nicht
fur Klarung sorgt, und der Heim-
hetreiber selbst nicht die Initiative
ergreift und Beraterkompetenz
nicht nutzt, Dies kann existenz-
bedrohend werden.

Marktverinderungen

Das Mlegeversicherungsgesetz hat
den Markt fur soziale Dienstiei-
stungen verdndert bzw. erstmals so
etwas wie Marktbedingungen ge-
schaffen. Der Markt tir Alten- und
Pflegeheime wiichst generell nicht
mehr. Die formale Gleichstellung

der Leistungsanbieter tihrt zu
einer verstarkten Wettbewerbs-
situation. Planwirtschaftliche
Instrumentarien werden daher
verstarkt marktwirtschaftlichen
weichen. Was bedeutet das?

Zunachst verindert sich fur den
Dienstleistungsanbicter (Heim) der
Status des Leistungsemplangers
(Bewohner), Der »Konsument
Bewohner war als Hilfebedurttiger
AT VO KOSt RTRIRET DI
Dienstleistung, dic er konsumierte,
konnte er in threr Zusammenset-
zung nicht beeinflussen, Jetzt ist er
vrstmals der Kunde, der 2u lixie-
rende Leistungspakete frei in An-
spruch nehmen kann. by wird aus
cinem Angebot auswihlen,

Kundenorientierung
Kundenorientierung ist deshalb in
cinem anderen und starkeren Mafd
als bisher zu entwickeln. ks mult
das angeboten werden, was nach-
getragt wird, wobei die «Preises
vorab lestgelegt sind.

liir die Betreiber galt es bisher,

eine Mangelsituation zu verwalten.

In der Zukunit gilt es, bei festste-
henden Erlosen einen definierten
Ledstungsstandard zu halten. Dazu
missen verstarkt strategische
Strukturen entwickelt werden, um
Kostenplanung und -kontrolle 2u
realisteren, Marketingstrategien
umzusetzen und Personalentwick-
lung zu verstarken.

Motivation und Entwicklung des
»Produktionsfaktors« Mensch
Notwendige Kostenminimierung
und Steigerung der Effizienz und
Prodiuktivitat stellen die Leistungs-
frage starker in den Vordergrund.

[eistungen (Produkie) miissen be-
sehrieben und der o Preiss berech-
net werden. Leistungsbeschreibun-
gen hedingen den Personaleinsaty
aly wesentlicher Kosten- und Fr-
folgstaktor, Das Fahren von Mit-
arbeitern wird hithere Anforde-
rungen an Fahrungskralte stellen
Bisherige Fihrungsstile und -struk-
fuiren sind 2o uberpruten und zu
ertwickeln.

Der Heimbetreiber als
Unternehmer/Sozialmanager
Welche Autgabenstellungen sicht
der Heimlerter und <betreiber als
seine an? Neue und stiandig kom-
pliziertere Rechtsvorschriften, zu-
nehmender Wetthewerh, verstdrkie
kundenorientierung und Mitarber-
terentwicklung sowie Kostenopti-
mierung stellen hochste Anspriche
an das Management. Der Hetim-
leiter klassischer Prigung mull sich
zum Unternehmer/Sozialmanager
entwickeln. Difterenziertes Me-
thodenwissen in rechtlichen,
gesundheitsokonomischen, be-
triebswirtschaftlichen Bereichen
sowie tm Personalmianagement
mudh enworhen und erweitert
werden,

Durch das Prlegeversicherungs-
prsetz ist dus dem Hiltebedurftigen
cin Kunde geworden, Das Perso-
nalmanagement hat cime andery
Qualitiat bekommen. Der Heime-
leiter wird zum Manager. Diesed
strukturwandel lihrt 2um Eefolg
tiir Thre Organisation, wenn Sie div
Notwendigkeit dieser Entwicklung
erkennen, den Wandel aktiv ge-
stalten und das Beratungspotential
[hrer kompetenten Berater in Threr
Crrganisation nutzen,



