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Herzlich Willkommen

,Arbeitszufriedenheit,
Gesundheitsentstehung und
Selbstverantwortung’
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Welt im Wandel

Unsere Welt ist heute ...

¢ zunehmend undurchsichtiger, immer weniger
vorhersagbar und planbar,

¢ es gibt keine dauerhaft festen Regeln mehr, keine

Gewissheiten und klar zu erkennenden
Zusammenhange. Alles ist moglich!

¢ ruhelos und voller Reize, die Fremdbestimmtheit

scheint der Dauerzustand,

e flr viele visions- und perspektivlos.

www.rechberg-institut.de

www.rechberg-institut.de
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Die Taylor-Wanne: Entwicklungsverlauf der
Wertschépfungsdynamik
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Quelle: https://kollegiale-fuehrung.de/download-material/d|10000-taylorwanne-png/
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Veranderte Arbeitswelt
VUCA Welt

Innovation statt Expansion

=

Digitansierung

Wertewandel

>

Generationenwandel

a
Quelle Bild: https://www.weltkugel-globus.de/die-erde/aufnahme-unserer-erde/

www.rechberg-institut.de
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VUCA Welt

Volatilitit
¢ Schwankungen in kurzen Zeitspannen, instabile, fliichtige,
unberechenbare und damit nicht vorhersagbare Zustande

Unsicherheit
¢ Zustand mangelnder Kenntnis, Unklarheit, unbekanntes Risiko,
bisher gliltiges gilt nicht mehr

Komplexitit
¢ verflochten, verwoben, unterschiedlichstes Interagieren der
Systemkomponenten, vielschichtig, nicht zu vereinfachen

Ambiguitit/Ambivalenz
e Mehr- und Doppeldeutigkeit, Widersprichlichkeit, Ungewissheit5

Quelle: Scheller Torsten: Auf dem Weg zur agilen Organisation, Minchen 2017, S.19f
www.rechberg-institut.de
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Welt im Wandel
Band von Ordnung bis Unordnung
Kompliziert Komplex Chaotisch
geordnet ungeordnet
6
Quelle: Scheller Torsten: Auf dem Weg zur agilen Organisation, Mu.nche-n 201;, S.25
6
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Handlungskontexte

Einfach
e Eindeutiger Zusammenhang von Ursache und Wirkung.
Bsp. Fahrrad

Kompliziert

¢ Kein eindeutiger Zusammenhang von Ursache und
Wirkung, aber stabile, kausale und daher berechenbare
Input-Output-Relationen, Fachwissen ist hilfreich.
Bsp. Autopilot, Smartphone, Herzschrittmacher

Quelle: Scheller Torsten: Auf dem Weg zur agilen Organisation, Miinchen 2017, S. 27
www.rechberg-institut.de
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Handlungskontexte

Komplex

e Ursache und Wirkung sind nur teilweise bekannt und
standigen Veranderungen unterworfen, das
Systemverhalten ist ergebnisoffen.
Bsp. Lawine, Klima

Chaotisch

e Ursachen und Wirkungszusammenhange sind nicht

erkennbar, weil sie sich fortlaufend andern.
Bsp. Katastrophen, Brennverlauf eines Feuers

Quelle: Scheller Torsten: Auf dem Weg zur agilen Organisation, Miinchen 2017, S. 27
www.rechberg-institut.de
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Handlungskontexte und -strategien

Band von Ordnung bis Unordnung

pliziert Komplex Chaotisch

beurteile erkenne erkenne
reagiere reagiere

geordnet ungeordnet
9
Quelle: Scheller Torsten: Auf dem Weg zur agiler‘:ls)vruglefr:i:::(:,ne, r“:fjin"c:]teirl 5?1‘:;5 27
9
P
Kompliziert vs. Komplex
Kompliziert | Komplex |
Standards, Prozesse
hierarchische Selbststeuerung
Top-down-Kontrolle
T
Weisung und Verantwortlichkeit 10
Quelle: Pflaging Niels/Hermann Silke: Komplexithoden, Miinchen 22015, S. 14
www.rechberg-institut.de
10
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Von der Hierarchie zur Potentialentfaltung

Fur einen gelingenden Umgang mit den aktuellen
Anforderungen braucht es in Organisationen die Offenheit und
Bereitschaft eine Kultur zu schaffen, die dazu einlddt
fortlaufend zu lernen und zu experimentieren. Sie missen vor
allem ,lernen, schnell, flexibel und innovativ zu sein.”

Widerstand ist zwecklos!

Wir mussen anerkennen, dass wir uns den Veranderungen
anpassen mussen, oder als Institutionen oder als Individuum
zugrunde gehen.

,,Change - or die!” (Torsten Scheller in seinem Buch ,Auf dem Weg zur agilen
Organisation” S. 16)

11
Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 9
www.rechberg-institut.de
11
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Die ,Wolkenmetapher
Tatsachliche
Lésung am
Projektende
Tatsachlicher TUFierpr[']th{are
Verlauf ellergepnisse
Projektbeginn r : Geplante
~ Losungen
Entscheidungs-
spielrdume
Iteration
Unscharfe, im
Projektverlauf
abnehmend
(c< Kommerzielle Nutzung dieser Grafik bei Nennung des Rechteinhabers erlaubt: Bernd O ich (http://kollegiale-fuehrung.de) 12
Quelle: https://kollegiale-fuehrung.de/material/?mdf=+AOE-2019+
www.rechberg-institut.de
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Iteratives Vorgehen

Handlungs-
optionen erfinden
und priorisieren

3.

Belastbare Prozesst
und Strukturen
etablieren

Belastbare Prozesse
und Strukturen
etablieren

Gemeinsame Werte
und Prinzipien

Quelle: https://kollegiale-fuehrung.de/material/?mdf=+AOE-2019+

www.rechberg-institut.de
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Verantwortungszustandigkeiten

tscheidungszustandigkeit durch explizite Delegations-Modi

2. Erklaren ’

: () Wir holen uns Entscheidungspraferenzen ein
u’nd entscheiden dann selbst.

4. Vereinbaren E\

5. Beraten oo Wir tragen mit Wissen oder Empfehlung bei
: W und lassen dann den anderen entscheiden.

6. Ubertragen ()

7. Delegieren G,

14

Quelle: https://kollegiale-fuehrung.de/material/?mdf=+AOE-2019+
www.rechberg-institut.de

afik bei

14
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»Scrum® ein populares Framework
(Vorgehensmodell) zur Umsetzung agiler Prinzipien

%

Scrum Master

Daily Scrum

SPRINT
1-4 WEEKS

5 &

Product Owner Team

&

Sprint

'j] Review
q

Sprint

Retrospective

Produet Sprint Planning Sprint Finished
Backlog Meeting Backlog Work

15

Quelle: https://storage.googleapis.com/mesmerizing-matrix-1380/2020/02/e6e4c180-image.png
www.rechberg-institut.de
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Kanban-Board

Fithrungsmonitor (Team- oder Company-Board)

Ideen, Spannungen, Angebote
» Was soll erreicht werden?
* Ohne Personenzuordnung

Integrieren und Etablieren
o Ll « Organisatorisch integrieren,
ausdehnen und meistern

Entwicklung liuft, in Arbeit
« Wann soll wer den Nutzen

Bewerten und Reflektieren

* Review: Welcher Nutzen fir
Organisation wurde erreicht?

bewerten oder beobachten?
* Retro: Was lernen wir daraus?

* Wer soll wie und wann iiber
. Verlauf informiert werden?
Berelt zunEntschelding/Unsstong + Entscheiden: vergessen, bei-
« Was st der nachste unschadliche Schritt? e, R e i
« Wer dbernimmt Verantwortung?
* Wann erwarten wir welchen Nutzen?

AbschlieBen
«Wer und was ist zu wiirdigen,
Laufemie Aktivititen verabschieden, feiern?
obsolet « Anliegen, zu denen gerade ein

Schritt erprobt/entwickelt wird.

@ i e o 16
O i e

Quelle: https://kollegiale-fuehrung.de/material/?mdf=+AOE-2019+
www.rechberg-institut.de
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Agile Organisationsstrukturen — Die Kreisorganisation

Gemeinwohl, Arbeitsmarkt

informelle
Offentlichkeit

Konzernpartner,
Holding

Offentliche
Interessen,

Praktiker-
® e

Kollegen-
gruppen ‘

Gesetze,
Verordnungen

Markt, Kunden,
Kundengruppen

Quelle: https://kollegiale- fuehrung de/material/?mdf=+A0E-2019+
www.rechberg-institut.de
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Paradigmen agiler Organisationen

Wertschopfungsorientierung

Kundenorientierung und Kundenzufriedenheit

Mitarbeiterorientierung und
Mitarbeiterzufriedenheit

Kooperationsorientierung und Forderung von
Synergien und Innovation

18

www.rechberg-institut.de

18
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Von der Hierarchie zur Potentialentfaltung

Fir einen gelingenden Umgang mit den neuen Anforderungen
braucht es (ibergeordnete Prinzipien und Grundsatze, statt
statische Regeln.

,Prinzipien erlauben es, die Entwicklungen auf einer
Ubergeordneten Metaebene zu verstehen.”

Ein Prinzip, das bei der Entwicklung zur Selbstorganisation von
zentraler Bedeutung ist lautet: ,Es besteht ein dynamisches
Gleichgewicht zwischen Struktur im Auf3en und Struktur im
Inneren.”

D.h., wenn die duRere Orientierung verloren geht, braucht es
innere Sicherheit und Orientierung.
19

Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 10 und 11

www.rechberg-institut.de
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Von der Hierarchie zur Potentialentfaltung

,Wahrend die Blrokratie idealtypisch wie ein stabiles, aber
unflexibles Skelett ist, gleicht Selbstorganisation einem
Fischschwarm.”

Wenn Regeln, Ansagen und Prozessablaufe, die uns Halt und
Orientierung geben, ,,wegfallen, miissen wir in der Lage sein,
Sicherheit und Orientierung in uns selbst und im Dialog mit
anderen zu finden.”

LInnere Sicherheit gewinnen wir indem wir einen guten
Selbstkontakt entwickeln, wir wissen wie es uns mental,
emotional, seelisch und korperlich geht.” Und ,wir miissen dazu
in der Lage sein, unser eigenes Verhalten und das unserer”

Mitmenschen angemessen zu deuten.

20
Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 13 und 24

www.rechberg-institut.de

20
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Selbstklarung: Der soziale Spiegel

Die Tatsache, dass wir Uiber uns selbst, (Stimmung, Gedanken,
Geflihle) nachdenken kdnnen beweist, dass wir weder unsere
Stimmungen noch unsere Gedanken noch unsere Gefiihle sind.

Covey unterscheidet drei Theorien sozialer Determination
(,soziale Landkarten®), die wir heute zur Erklarung unserer Natur
haufig benennen:

e Genetischer Determinismus
= Meine Vorfahren/lhre DNA ist verantwortlich fiir meine Wesensziige.

e Psychischer Determinismus
= Meine Erziehung/Eltern sind verantwortlich fiir meinen Charakter.

o Umwelt Determinismus
= Das soziale Umfeld ist verantwortlich fiir meine aktuelle Situation.
21

Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitét, S.80
www.rechberg-institut.de
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Der soziale Spiegel

Alle diese Landkarten beruhen auf der Reiz-Reaktions-Vorstellung.
,Die Grundvorstellung ist [...], dass wir konditioniert sind, auf eine
bestimmte Weise auf einen bestimmten Reiz zu reagieren.”

Reaktives Modell

Reaktion

Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S.81
www.rechberg-institut.de

22
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Zwischen Reiz und Reaktion

Covey nennt die Geschichte des jiidischen Psychiaters Viktor
FRANKL, der von den Nazis ins KZ gesperrt wurde, in dem seine
ganze Familie bis auf seine Schwester umkam.

Trotz aller Ungerechtigkeit und der standigen Konfrontation mit
Leid und Tod wurde FRANKL bewusst, dass er ,ein sich selbst
wahrnehmendes Wesen blieb, dass beobachten konnte, was
mit ihm geschah.” ,Seine grundlegende Identitat [blieb] intakt.”

,Er konnte in seinem innersten selbst entscheiden, wie sich all
das auf ihn“ auswirkt. , Zwischen dem, was ihm widerfuhr, dem
Reiz und seiner Reaktion darauf, lag seine Freiheit oder Kraft,

diese Reaktion zu bestimmen.”
23

Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S.82
www.rechberg-institut.de

23
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Viktor FRANKL (1905-1997)

osterreichischer Neurologe und Psychiater, Begriinder der Logotherapie und Existenzanalyse

,Letzten Endes sollte der Mensch
nicht fragen, was der Sinn des
Lebens ist, sondern erkennen, dass
er es ist, der gefragt ist. Jeder wird
vom Leben befragt; und er kann nur
dadurch antworten [...] dass er
Verantwortung iibernimmt.”

Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S.144 24

Quelle Bild: https://s.ebiografia.com/img/vi/kt/viktor_frankl_purpose_of_life_c.jpg
www.rechberg-institut.de
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www.rechberg-institut.de
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Eine Definition von ,Pro-Aktivitat’

,In der Freiheit der Wahl liegen die Begabungen, die uns als
Menschen einzigartig machen.” Neben der Selbstwahrnehmung
haben wir die Imagination, ein Gewissen und einen freien Willen.

Pro-aktives Model

Reiz Freiheit zu Reaktion

wiahlen
ﬁ

Selbstwahrnehmung l Freier Wille

N

Vorstellungskraft Gewissen

Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S.83 und 84
www.rechberg-institut.de
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Eine Definition von ,Pro-Aktivitat’

Pro Aktivitat meint, ,dass wir als Menschen selbst fiir unser
Leben verantwortlich sind. Unser Verhalten leitet sich von
unseren Entscheidungen ab, nicht von den gegebenen
Bedingungen.”

,Es ist nicht das, was uns geschieht, sondern die Art wie wir
darauf reagieren, die uns verletzt.” Gerade durch unsere
schwierigsten Erfahrungen wird unser Charakter geformt und
die inneren Krafte aktiviert.

Pro-Aktive Menschen erhalten Antrieb aus den eigenen
Werten und werden von diesen geleitet.

26
Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S.84 und 86

www.rechberg-institut.de

26

www.rechberg-institut.de



Vortrag PH LB Personalversammlung 02-2024

RECHBERG

L)
INSTITUT
P/ £

EPIKRET (50-138)

Philosoph

,Nicht die Tatsachen selbst
machen das Leben schwer,
sondern unsere Bewertung der
Tatsachen.”

Quelle Zitat: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S. 106

Quelle Bild: https://www.krimklubben.no/forfattere/Epiktet-scid:45456
www.rechberg-institut.de
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Interessens- und Einflussbereich

,Wie groR unsere Pro-Aktivitat ist, kbnnen wir uns” dadurch
bewusst machen, indem wir uns klar machen, ,wo wir unsere
Zeit und unsere Energie fokussieren.”

Einfluss-

bereich

28
Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S. 94f

www.rechberg-institut.de

28
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Interessens- und Einflussbereich

,,Pro-Aktive Menschen konzentrieren ihre Bemiihungen auf
ihren Einflussbereich. Sie arbeiten an jenen Dingen, bei denen
sie etwas bewirken kdnnen. |hre Energie ist positiv, vergroRernd
und verstdrkend, sodass ihr Einflussbereich wachst.”

Einfluss-

bereich

29
Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S. 95

www.rechberg-institut.de
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Direkte, indirekte und keine Kontrolle
Probleme lassen sich in drei Kategorien einteilen:

e Direkte Kontrolle

= Losung durch Arbeit an unseren Gewohnheiten, an uns selbst

¢ Indirekte Kontrolle

= Lésung durch Anderung der Art, wie wir auf unsere Umwelt
Einfluss nehmen

¢ Keine Kontrolle

= Losung durch Akzeptanz und Verantwortungsiibernahme flir
innere Haltung, Gedanken und Gefiihle

30
Quelle: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S. 97

www.rechberg-institut.de

30
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Samuel JOHNSON (1709-1784)

englischer Sprachforscher, Lehrer, Journalist, Literaturkritiker

,Die Quelle der Zufriedenheit muss
dem eigenen Geist entspringen, und
wer so wenig liber die Natur des
Menschen weif3, dass er Gliick durch
das Verdndern von irgend etwas
anderem als seinen eigenen
Charakteranlagen sucht, der wird sein
Leben mit fruchtlosen Bemiihungen
verschwenden und den Kummer, den
er ausmerzen will, vervielfiltigen.”

Quelle Zitat: Covey Stephen (2007): Die 7 Wege zur Effektivitat, S. 106 31

Quelle Bild: https://ilarge.lisimg.com/image/1479066/740full-samuel-johnson.jpg
www.rechberg-institut.de
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Die Salutogenese ...

... bedeutet so viel wie ,,Gesundheitsentstehung” oder
,Ursprung von Gesundheit” und wurde von Medizinsoziologen
Aaron ANTONOVSKY (1923-1994) in den 1970er Jahren als
Gegenbegriff zur Pathogenese entwickelt.

Nach dem Salutogenese-Modell ist Gesundheit kein Zustand,
sondern ein Prozess und stellt eine gleichfalls psychische,
physische und sinnbezogene Balance dar.

32
Quelle: Aaron Antonovsky 1987 zit. in BZgA 1998, Band 6.

www.rechberg-institut.de

32

www.rechberg-institut.de
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Das Leben ist wie ein Fluss ...

33
Quelle Bild: https://wallpaperaccess.com/beautiful-river
www.rechberg-institut.de
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Die salutogenetische Fragestellung

,...meine fundamentalste philosophische Annahme ist, dass der Fluss
der Strom des Lebens ist. Niemand geht sicher am Ufer entlang.

Dariber hinaus ist fiir mich klar, dass ein GroRteil des Flusses sowohl
im wortlichen als auch im Uibertragenen Sinn verschmutzt ist. Es gibt
Gabelungen im Fluss, die zu leichten Stromungen oder in gefahrliche
Stromschnellen und Strudel fiihren.

Meine Arbeit ist der Auseinandersetzung mit folgender Frage
gewidmet: ,,Wie wird man, wo immer man sich im Fluss befindet,
dessen Natur von historischen, soziokulturellen und physikalischen
Umweltbedingungen bestimmt wird, ein guter Schwimmer?*

34
Quelle: Aaron Antonovsky 1987 zit. in BZgA 1998, Band 6.

www.rechberg-institut.de

34
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Dimensionen des Verstandnisses von Gesundheit
Gefiihl der Verstehbarkeit

Menschen missen Dinge verstehen und das Geschehen
irgendwie einordnen kdénnen.

Gefiihl von Handhabbarkeit bzw. Bewailtigbarkeit
Menschen bendtigen ein vielfiltiges Repertoire an Strategien im
Umgang mit Situationen, um daraus die Zuversicht zu
entwickeln, dass eine Anforderung zu bewaltigen ist.

Gefiihl von Sinnhaftigkeit bzw. Bedeutsamkeit
Menschen brauchen das zuversichtliche Gefiihl, dass das, was

sie tun, fur ihr Leben sinnvoll und relevant ist und das es wert ist
sich Herausforderungen zu stellen.

35
Quelle: Aaron Antonovsky 1987 zit. in BZgA 1998, Band 6.

www.rechberg-institut.de
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Salutogenese — Wie Gesundheit entsteht

Mein Leben ist
verstandlich, stimmig
und geordnet.

Verstehbarkeit

Kohdrenz
Privat und beruflich habe
ich Halt und Erfolg.

Ich bin im Fluss.
Inneren Eigene

Kompass Ressourcen
haben kennen

Gesundheit

Mein Leben stellt

) mir Aufgaben, die
Meine ich bewiltigen
Anstrengungen

lohnen sich. Sinnhaftigkeit Handhabbarkeit kann.

Maodell:
Erweiterung von C. Rasmussen auf Basis von 36
Quelle Graphik: https://www.rasmussen-changes.de/coaching/burnout/ Salutogenese nach A Antonovsky

www.rechberg-institut.de
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Kerniiberlegungen:

der Beanspruchungsverhiltnisse.

Vorteile:

vorhandener Stérungen oder Beschwerden

Quelle: Aaron Antonovsky 1987 zit. in BZgA 1998, Band 6.

www.rechberg-institut.de

Was halt Menschen gesund?

Menschen sind nicht ,Opfer” der auf sie einwirkenden
Belastungen. Wir haben eine aktive Rolle bei der Gestaltung
» stdrken personlicher Ressourcen ist effektiver als korrigieren

* Die Nutzung eigene Handlungsspielraume schafft schneller
Zufriedenheit, als auf Veranderungen von auen zu warten

37

37
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Werte
orientierung)ptimismus

Zukunfts- ' /—'\

planung

. Resilienz «™

_sorientierung
~Ver- "/Dfe *

antwortung Opferrolle
verlassen

www.rechberg-institut.de

Resilienz: Acht Saulen innerer Starke

Akzeptanz

38

38

www.rechberg-institut.de
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Resilienz: Sieben Saulen innerer Starke

1. Sdule: Optimismus
Glaube, dass das Leben auf lange Sicht mehr Gutes als

Schlechtes bringt.

2. Sdule: Akzeptanz
Akzeptanz dessen, was ist und was geschehen ist.

3. Sdule: Losungsorientierung
Losungen fokussieren, Erwartungen und Ziele kléren.

4. Saule: Die Opferrolle verlassen (Selbststeuerung)

Auf seine Stirken und Kompetenzen besinnen, die Realitat

angemessen interpretieren und wieder auf die FilRe kommen.
39
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Resilienz: Sieben Saulen innerer Starke

5. Sdule: Verantwortung iibernehmen
Verantwortung flir die eigsene Wahrnehmung, das eigene
Denken, Fiihlen und Handeln tibernehmen.

Welt-/Organisations-

Mitverantwortung
verantwortung

Selbstverantwortung 40

www.rechberg-institut.de
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Resilienz: Sieben Saulen innerer Starke

6. Saule: Beziehungen gestalten
Netzwerkorientierung: Vieles ist leichter zu ertragen, wenn wir
gute Beziehungen haben, die uns unterstiitzen konnen.

7. Saule: Zukunftsplanung (Zukunft gestalten)
Die Vorstellung einer gelungenen Zukunft (Vision) starkt uns und
schenkt uns Orientierung fiir unser Handeln.

8. Sdule: Werteorientierung
Indem wir uns unserer Werte bewusst sind und uns daran
ausrichten, geben wir unserem Handeln Sinn und Orientierung.

41

www.rechberg-institut.de
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Siddhartha Gautama (Buddha)
Indischer Weisheitslehrer und Religionsstifter
,Niemand rettet uns aufSer
wir selbst. Wir miissen selbst
den Weg gehen.”
Quelle Zitat: Film — Awake — Ein Reisefiihrer ins Erwachen [Doku] 42
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Austausch zum Input
Paare/Trios

1. Meine ersten spontanen Assoziationen/Bilder/Metaphern
zum gehorten?

2. Was ist fur mich nachvollziehbar und kann ich gut
verstehen?

3. Was irritiert mich und ist mir unklar? Wozu habe ich noch
Fragen?

43
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Werteklarung

,Werte biindeln unausgesprochene Erwartungen an ein
bestimmtes Handeln, gekoppelt mit qualitativen Bewertungen
und deutlichen Emotionen.”

, Werte beeinflussen meistens unbewusst unsere
Entscheidungen und unser situatives Verhalten.” (vgl.
Seerosenmodell).

,Werte schwingen somit unterschwellig in unserer
Kommunikation und unserem Verhalten mit.”

a4
Quelle: Bernd Oesterreich, Claudia Schroder: Das kollegial gefiihrte Unternehmen, S. 234
www.rechberg-institut.de
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Das ,Seerosenmodell’ von Edgar SCHEIN

Kontext

Sichtbares Verhalten

Uberzeugungen

Glaubenssatze

Nach einer Idee von Edgar Schein

Unterbewusstes

45

Quelle: http://kollegiale-fuehrung.de/seerosenmodell/
www.rechberg-institut.de
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Bediirfnisse, Werte und Interessen

,Um unsere subjektiven Erfahrungen und unser Verhalten
besprechbar und verstindlich zu machen,” ist es hilfreich ,sich
in Teams Uber die Werte, Interessen und Bediirfnisse jedes
Einzelnen bewusst zu werden.”

Werte beziehen sich auf die Eigenschaften, Handlungsmuster
und ldeale, die wir als erstrebenswert, wichtig und richtig
erachten.

Unsere Werte beeinflussen, welche Weisen, Mittel und Ziele
des Handelns wir auswahlen — also wie wir uns verhalten.”

46
Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 31
www.rechberg-institut.de

46

www.rechberg-institut.de

23



Vortrag PH LB Personalversammlung 02-2024

RECHBERG

L)
INSTITUT
P/ £

Bediirfnisse, Werte und Interessen

Wenn mir z.B. Verlasslichkeit wichtig ist, werde ich

wahrscheinlich Wert auf klare Strukturen und Absprachen legen.

Wenn mir dagegen Kreativitat wichtig ist, werde ich eher
FreirAume und Experimente bevorzugen.

Werte spielen auch bei der Motivation von Mitarbeitern eine
grofRe Rolle.

Sie ,,sind und bleiben nur dann motiviert, wenn ihre eignen
Werte in signifikantem MalR mit den gelebten Werten der
Organisation Gbereinstimmen.”

47
Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 23 und 31
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Werte und personliches Leitbild

Werte sind das bedeutendste Element zur Ausgestaltung
eines personlichen Leitbildes und einer Organisationskultur.

Sie stellen ethische Grundsatze dar, die auf Glauben bzw.
Uberzeugungen dariiber beruhen, was man tun muss, um ein
erstrebenswertes Ziel (gute Lebensgestaltung oder gelingende
Organisationsfiihrung) zu erreichen und bieten daher
Orientierung.

lhre Erfiillung gibt Handlungen Sinn und entspricht einem
menschlichen Grundbediirfnis. Sie regeln das
Zusammenleben und das gemeinsame Handeln.

48
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Das Eisbergmodell zur Selbstreflexion
Sichtbares Verhalten ' Ne

Gefiihle und Gedanken

Werte

Bediirfnisse

Liebe Selbstausdruck
Zugehorigkeit Innovation
Sicherheit Wachstum

Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 30 49

Quelle Bild: https://1freewallpapers.com/glacier-iceberg-under-water/de 49
www.rechberg-institut.de
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Unsere Werteanalyse und Interessen

,Um unsere subjektiven Erfahrungen und unser Verhalten in
Organisationen besprechbar und verstandlich zu machen, hilft es
sich tiber die eigenen Werte, Interessen und Bediirfnisse
bewusst zu werden.”

Da Werte , oft abstrakte Konzepte” darstellen, , die hochst
unterschiedlich ausgelegt werden kdnnen,” ist es wichtig
gemeinsam , die konkreten Interessen und Qualitaten zu
ermitteln, die hinter den Werten stehen.”

50
Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 31 und 32
www.rechberg-institut.de
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Beispiele fiir Werte
Akzeptanz Nachhaltigkeit Achtsamkeit Selbstandigkeit
Spiritualitat Gesundheit Natirlichkeit Stabilitat
Verantwortung  Hilfsbereitschaft Neugierde Dankbarkeit
Balance Humor Sicherheit Vertrauen
Gemdtlichkeit Intuition Hoflichkeit Toleranz
Nihe Kreativitat Optimismus Treue
Effizienz Qualitat Ordnung Grofziigigkeit
Zeit fur mich Liebe Verlasslichkeit Transparenz
Engagement Lovyalitat Beliebigkeit Bescheidenheit
Einfachheit Uberlegenheit Gerechtigkeit Offenheit
Flexibilitat Leidenschaft Kooperation Authentizitat
Freiheit Mitgefiihl Schonheit Ehrlichkeit

Quelle: Joana Breidenbach, Bettina Rollow: New Work needs inner Work, S. 32

www.rechberg-institut.de
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Unsere Werteanalyse

Einzeln anschl. Kleingruppen

1. Eigene Werte benennen und hierarchisieren.

2. Gemeinsamer Austausch (4er bis 6er):

* Welche Gemeinsamkeiten und welche Unterschiede gibt es?
¢ Welche konkreten Verhaltensweisen verbinden Sie mit diesen

Werten?

* Woran merken Sie, dass dieser Wert in unserer Organisation

/Abteilung/Team gelebt wird?

¢ Wie hoch schatzen Sie aktuell den Erfullungsgrad der Werte von
1 (gar nicht) bis 10 (voll und ganz), fiir Sie personlich und in
lhrem beruflichen Umfeld ein?

www.rechberg-institut.de
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Unsere Werteanalyse
Riickmeldung der Kleingruppen

1. Fur uns wichtige Werte im Hochschulalltag ...
2. Unsere positiven Beispiele im Hochschulalltag fiir gelebte
Werte ...

3. Blick auf unsere Werte und die der Hochschule: Was fehlt
uns aktuell im Hochschulalltag, damit die Werte erlebbar
werden ...

4. Unsere Ideen und Vorschlage, wie unsere Werte und die der
Hochschule mehr im Alltag verwirklicht werden ...

53
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Agiles Manifest

Menschen stehen im Mittelpunkt!
Werte

¢ [Individuen und Interaktionen stehen vor Prozessen
und Werkzeugen

e Zusammenarbeit mit Kunden steht liber der
Verhandlung von Vertragen

¢ Reagieren auf Veranderung steht Gber dem Befolgen
eines Plans

54
Quelle: https://agilemanifesto.org/iso/de/manifesto.html
www.rechberg-institut.de

54

www.rechberg-institut.de

27



Vortrag PH LB Personalversammlung 02-2024

RECHBERG

L)
INSTITUT
P/ £

Agile Werte
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Quelle: Féhr Tanja: https://innovationskulturmanagen files. wohrgpress com/2018/02/ag||e werte.jpg.
www.rec erg-institut.
55
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Mahatma Gandhi
Rechtsanwalt, Publizist, Morallehrer, Asket und Pazifist
,Seien wir die
Veréinderung, die wir
in der Welt sehen
I{4
wollen.
Quelle Zitat: Film — Awake — Ein Reisefiihrer ins Erwachen [Doku] 56
Quelle Bild: https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/7/70/Gandhi_smiling_R.jpg
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