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GruBwort von Wolfgang Lux,
Senior-Geschaftsflihrer von Lux & Lux

Uber sechs Jahre arbeiten wir nun fiir verschiedene Unternehmen. Telefon- und
Verkaufstrainings far Sales-Mitarbeiter, Kommunikations- und
Personlichkeitstrainings fir Flhrungskrafte und schlieBlich auch Coachings fir
verantwortliche Leitungskréafte verschiedenster Bereiche. Angefangen haben wir mit
unserer Dienstleistung in Deutschland, dann folgten Osterreich, Frankreich und
Belgien, mittlerweile arbeiten wir auch in Italien und Spanien. Und wir planen, uns
auch in GroBbritannien zu etablieren.

Heute mdchte ich die Gelegenheit nutzen und mich fir die Méglichkeit bedanken,
Ihnen unsere Flhrungsrakete prasentieren zu darfen.

Wir sind in der Vergangenheit mit dem Vertrauen, das unsere zahlreichen Kunden
uns geschenkt haben, immer sorgsam umgegangen und haben durch alle Héhen
und Tiefen unsere Loyalitat fir unsere Kunden gezeigt.

Das wollen wir auch weiter tun!

Nur wenn unser Kunde erfolgreich ist, machen wir unsere Arbeit gut.

Gerade deswegen mdchte ich |hnen jetzt auch ein komplexes Fihrungsprogramm
unterbreiten. Als Trainer und Unternehmensberater wissen wir, dass hier der
SchlUssel fur den Erfolg eines Unternehmens liegt.

Wir freuen uns, wenn auch Sie uns |hr Vertrauen schenken, und dieses Konzept
wohlwollend und kritisch lesen. Wir mdéchten unser Knowhow in die Entwicklung lhrer
FOhrungskréafte einbringen. Damit machen wir |hr Unternehmen und somit auch
unser eigenes auf Dauer noch erfolgreicher als bisher.

Auf eine gute Zusammenarbeit.

Ihr Wolfgang Lux
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Die Lux & Lux Fuhrungsrakete

3. Philosophie

In den vergangenen Jahren hat sich Lux & Lux mehr und mehr auf die
Fuhrungskrafteentwicklung in Unternehmen spezialisiert. Dieser Bereich ist
der entscheidende Faktor fur Erfolg oder Misserfolg eines Unternehmens.
Folgende Aspekte aus unserer Arbeit mit Kunden seien hier angefiihrt:

3.1 Personal

Die Mitarbeiter lassen sich grob in zwei Bereiche einteilen:
Die Gold-Collar-Worker und die minder qualifizierten, kaufmannischen Standard-
mitarbeiter.

Die Gold-Collar-Worker sind Spezialisten, die ein hohes fachliches Niveau haben
und die die individuellen inhaltlichen und kommunikativen Anforderungen ihres
speziellen Arbeitsplatzes in hohem MaBe erflllen. Sie haben einen langen
Ausbildungsweg hinter sich, haben eine fundierte Berufserfahrung und sich bereits
tief in die spezielle Materie eingearbeitet.

Diese Mitarbeiter haben hohe Anspriche, was ihr Gehalt, ihre Weiterbildung,
besondere Rahmenbedingungen und ihre Flhrung betreffen. Sie sind teuer, aber sie
sind ihr Geld wert. Vor allem sind sie schwer zu ersetzen. Das geht nur mit einem
hohen materiellen und zeitlichen Aufwand und ist fir l&ngere Zeit immer mit einem
Kompetenzverlust fir die Firma verbunden. Grundsétzlich sind die Gold-Collar-
Worker sehr engagiert und loyal dem Unternehmen gegenuber. Allerdings haben sie
sehr hohe Anforderungen in Bezug auf die Vermittlung von Unternehmenszielen und
der Partizipation an firmeninterner Information. Wenn sie das Unternehmen
wechseln, tun sie dies meist unvermittelt, da sie Auseinandersetzungen mit ihrem
bisherigen Arbeitgeber scheuen, Uber ihre Forderungen nicht diskutieren wollen und
jederzeit einen anderen Arbeitsplatz finden. Wie fihren wir diese anspruchsvollen
und wichtigen Mitarbeiter?

Die zweite Gruppe sind die minder qualifizierten, kaufménnischen Standard-
mitarbeiter. Sie erledigen Arbeiten, fur die keine besondere Qualifikation erforderlich
ist und bei der die Einarbeitung relativ zeitnah passiert. Diese Mitarbeiter sind in
Gebieten mit hoher Arbeitslosigkeit leichter zu bekommen als die Gold-Collar-
Worker. In Gebieten mit niedriger Arbeitslosigkeit ist es allerdings schwer, selbst
diese minder qualifizierten Kréafte fir unsere Unternehmen zu akquirieren.
Grundsatzlich sind die Lohnkosten fiir diese Mitarbeiter eher glinstig. Diese Gruppe
weist allerdings eine Reihe anderer Engpassfaktoren auf.

Da die Tatigkeit dieser Krafte einen hohen Routineanteil umfasst und zu keinem
personlichen Lustgewinn fuhren, sind diese Mitarbeiter oft sehr schwankend
motiviert. Sie haben - in Gebieten mit niedriger Arbeitslosigkeit - eine deutliche
Tendenz zu haufigen Arbeitsstellenwechseln. In Gebieten mit hoher Arbeitslosigkeit
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fuhrt die schwankende Motivation oft zu innerer Kindigung und den damit
verbundenen Leistungsdefiziten. Generell ist die Loyalitat dieser Arbeitnehmer zum
Unternehmen nicht hoch ausgepragt. Trotzdem ist ihre Anspruchshaltung, was
Gehalt, Fortbildung und Flihrung betrifft, als hoch einzustufen. Herausforderungen
des Marktes gegenuber reagieren sie ebenso zurlickhaltend wie firmeninternen
Zielvorgaben. Das Potential, was diese Mitarbeiter durchaus mitbringen, ist oft nur
ungentgend ausgeschopft.

3.2 Die Fuhrungskrafte

Die Situation der Fihrungskrafte wird von finf Trends gekennzeichnet, die ihre Arbeit
im Vergleich zu friher erschweren:

3.2.1 Die Mitarbeiter werden anspruchsvoller.

Im Zuge der SpaB- und Unterhaltungsgesellschaft stellen Arbeithnehmer andere,
héhere Anspriche an ihren Arbeitsplatz als friher. Grundsatzlich gilt hier: Je junger
die Mitarbeiter und je besser die 6konomische Situation einer Region, desto hdher
die Erwartungen an den Arbeitsplatz. Dabei stehen nicht nur SpaB an der Arbeit,
Erflllung und Sinngebung im Vordergrund. Auch ethische Fragen, was die
Firmenpolitik und die Unternehmenskultur betrifft, sind damit gemeint. Die
Diskrepanz zwischen dem Wunsch nach ldentifikation mit dem Unternehmen und der
tatséchlichen Erflllung dieses Wunsches klafft immer mehr auseinander. Verscharft
wird dieser Umstand dadurch, dass Fuhrungskrafte heute oft multikulturelle Teams
fihren mussen oder aber Mitarbeiter, die an anderen Standorten arbeiten. Mit der
geballten Erwartungshaltung der Mitarbeiter werden dann vor allem die unmittelbaren
Vorgesetzten konfrontiert.

3.2.2 Die Arbeitsbelastung der Filhrungskrafte wachst.

Im Zuge von Lean Management und anderer Managementtrends ist die Personal-
starke in den Unternehmen, insbesondere im Fdhrungsbereich, kontinuierlich
zuriickgegangen. Die wirtschaftliche Situation lasst heute oft keine andere Politik zu.
Das fUhrt dazu, dass der fachliche Anteil der Arbeit einer Flhrungskraft gegenuber
dem personenbezogenen stetig wachst. Eine Tendenz, die in krassem Gegensatz zu
den Anforderungen der Mitarbeiter steht. Die Unternehmensstruktur der flachen
Hierarchien ist eine Politik, die inzwischen die meisten groBen und mittelstdndischen
Unternehmen verfolgen. Durch sie liegt mehr Verantwortung flr das operative
Geschaft und eben auch Mitarbeitersteuerung bei den einzelnen Flhrungskraften.

3.2.3 Der Ausbildungsstand im Bereich der Soft Skills halt nicht mit.

Noch immer werden Mitarbeiter vor allem auf Grund guter fachlicher Leistung
beférdert. Diese Kompetenz brauchen sie aber auf der nachsten Stufe ihrer Karriere
meist nicht mehr im selben AusmaB. Jetzt ist vor allem ein Mehr an Soft Skills
gefragt. Darauf wurde aber bei der BefGrderung meist nicht geachtet. Das heiBt:
Mitarbeiter werden auf Grund einer Kompetenz beférdert und zu FUhrungskraften
gemacht, die dann gar nicht mehr so wichtig ist. Selbst bei Seiteneinsteigern achten
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die Unternehmen vor allem auf die Fach-, weniger auf die Sozialkompetenz ihrer
Nachwuchsfihrungskréafte. Diese muss dann meist verspatet und kostspielig in den
Firmen selbst erworben werden. Eine Ursache ist ein falsch umgesetztes
Sicherheitsbedirfnis der Einsteller, das sie einseitig auf Fachkompetenz schauen
lasst, eine zweite Ursache ist schlichte Unkenntnis. Man kann dem entgegenhalten,
dass auch der fachliche Anteil der FUhrungskrafte immer mehr zunimmt (siehe
3.2.2). In der Tat sind ja FUhrungskrafte heute in beiden Bereichen - dem fachlich-
operativen und dem personenbezogenen-operativen - auBerordentlich gefordert.
Wenn dieser Aspekt allerdings zu Ende gedacht wird, so sind die Konsequenzen
dramatisch: Wo soll man Fuhrungskrafte her bekommen, die exzellente Fachleute
und FOhrungspersénlichkeiten mit Gespar sind?

3.2.4 Die Entscheidungsspielraume nehmen ab.

Die Geschéftsleitungen stehen heute unter erheblichem Druck. Die schwieriger
werdenden Markte, eine abflauende Konjunktur in weiten Bereichen, die
Globalisierung in vielen Branchen und der Shareholdervalue bei aktiennotierten
Unternehmen seien genannt. Das verfihrt sie dazu, diesen Druck verstarkt nach
unten weiter zu geben und mit MaBnahmen bis auf die untersten Ebenen durch zu
greifen. Oft ohne ausreichendes Wissen Uber die Verhaltnisse vor Ort. Die flachen
Hierarchien (siehe 3.2.2) fihren dazu, dass dieses Handeln auch unten ankommt.
Die Fuhrungskrafte vor Ort, insbesondere im mittleren Management, reagieren mit
einer instinktiven Abwehrbewegung. Jede MaBnahme von Seiten des Top-
Managements, unabhangig ob sinnvoll oder nicht; jeder Druck, unabhangig ob
angebracht oder nicht, wird unterlaufen. Man spricht in diesem Zusammenhang von
der Sedimentschicht in Unternehmen: MaBnahmen von oben dringen nicht nach
unten durch; sie bleiben Planspiele am griinen Tisch. Das Top-Management reagiert
mit immer neuen, hektischen Reformversuchen. Die Griinde fir das wirkliche oder
vermeintliche Scheitern der bisherigen Strategien werden nicht evaluiert. Viele
FUhrungskrafte verschleiBen sich in diesen tagtaglichen Abwehrschlachten und
vergeuden kostbare Energie im Aufbau potemkinscher Doérfer flir das Top-
Management.

3.2.5 Der psychologische Faktor wachst

Die oben angeflhrten Aspekte flhren dazu, dass Fuhrungskrafte heute nicht nur
fachlich kompetente Personen mit einem zusatzlichen Bindel an Fuhrungs-
instrumenten sein missen, sondern Menschen, die wissen wo sie stehen, wer sie
sind und warum sie arbeiten.

Die Frage der personlichen Entwicklung, des Reflektierens eigener Starken,
unausgeschopfter Potentiale und persénlichkeitsbedingter Engpésse steht im
Vordergrund. Dazu kommen weitere Fragen: Warum engagiere ich mich
kontinuierlich fur dieses Unternehmen, gerade auch bei Frustrationssituationen?
Welchen Wert vertritt dieses Unternehmen fir mich und meine Mitarbeiter?

Das Nachdenken Uber sich selbst ist aber ein Bereich, der angesichts der akuten
Arbeitsbelastung zu kurz kommt. Im Gegenteil fihrt der Druck dazu, sich von den
FOhrungsaufgaben ab zu wenden, die Mitarbeiter sich selbst zu Uberlassen und sich
vor allem den fachlichen Belangen der Arbeit zu widmen. Der Misserfolg der

-6 -



Lux&Lu;-ll

unsere Starke sind Menschen

Mitarbeiter ist aber auch bei optimaler Performance der einzelnen Flhrungskraft nie
einzuholen.

Kritische Fragen zur eigenen Situation werden beiseite gedréngt, auch weil niemand
da ist, der Zeit hatte mit mir darlber zu reden. Wo ich selbst keine Zuwendung
erfahre, kann ich auch keine geben. Wo meine Sinngebung versagt, kann ich die
ethischen und unternehmerischen Ziele meiner Firma nicht vermitteln. So prégen
meine Engpésse weiterhin meinen FUhrungsstil und angeschulte Instrumente
versagen. Gerade Gold-Collar-FUhrungskrafte wechseln oft frustriert und ohne
vorherige Signale nach oben unvermittelt das Unternehmen.

3.3 Wie sieht nun der Weg aus der unbefriedigenden Situation hin zu
Leistungssteigerung und héherer Zufriedenheit aus?

Zunachst einmal missen wir mit einigen Mythen aufraumen:

1. Verhaltensbezogene Trainings, die die Fihrungskrafte in kurzen Crash-Trainings
Instrumente der Mitarbeitersteuerung auswendig lernen lassen, bringen nichts.
Personlichkeitsveranderung — gerade bei gestandenen FUhrungskraften — kostet
Zeit und setzt eine intensive Auseinandersetzung voraus. Die Instrumente, die in
den Seminaren erarbeitet werden, missen zu der Fuhrungspersdnlichkeit UND
den jeweiligen Mitarbeitern UND der jeweiligen firmenspezifischen und nationalen
Kultur passen.

Diese Vorgehensweise kostet Zeit und Geld. Wenn man diese Zeit und dieses
Geld nicht investieren will, sind Crash-Kurse im Verhaltensbereich keine
Alternative. Dann sparen sie das Geld lieber komplett!

2. Motivationsveranstaltungen fur FUhrungskrafte und Mitarbeiter kbnnen witzig und
manchmal sogar lehrreich sein. GroBe Gruppen von Mitarbeiter schreien
zusammen ,Hurra!“. Solche Veranstaltungen sind zur Zeit en vogue. In der Tat
verbessern sie fir ein, zwei Tage die Stimmung im Unternehmen betrachtlich.
Aber dann geht das Elend von vorne los, da an den Ursachen nichts geandert
wird. Oft ist die Frustration danach sogar noch gréBer.
Motivationsveranstaltungen kosten viel Geld und versprechen viel. Halten tun sie
nichts. Sparen Sie das Geld!

3. Es gibt keine Erfolgsgarantie. Die Arbeit mit Menschen birgt immer
Unwégbarkeiten. Ist die Fihrungskraft vor Ort vielleicht eine komplette
Fehlbesetzung? Ist sie vielleicht schon zu verbraucht? Ist das Mitarbeiterteam
vielleicht schon zu sehr in einer leistungsfeindlichen Konsumhaltung befangen?
Wahrend des Prozesses werden wir immer wieder an Grenzen stoBen.

Die Lux & Lux Fuhrungsrakete verspricht eine hohe Aussicht auf Erfolg, keine
Garantie. Wer Ihnen die verspricht, lugt!

4. Die Arbeit an sich selbst, die Reflektion eigener Unzulanglichkeiten, der eigenen
Position im Unternehmen und dem Abschied von lieb gewonnenen
Bequemlichkeiten tut weh. Es gibt keinen bequemen Weg. Die Lux & Lux
FUhrungsrakete wird SpaBB machen — aber nicht nur. Sie erfordert hartes Arbeiten
an sich selbst und ist manchmal auch unangenehm. Man kann das von
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FUhrungskraften erwarten. Wem dieser Prozess zu schmerzhaft ist, muss sich in
Frage stellen lassen. Es geht nicht bequem und schmerzfrei!

5. Es geht nicht ohne das Top-Management! Oft genug sorgt die Unternehmens-
spitze daflr, dass das Mittelmanagement diesen Prozess durchmacht, ohne selbst
involviert zu sein. Das ist aber unabdingbar. Nicht nur weil viele Entscheidungen
oben geféllt werden, die das mittlere Management betreffen, sondern weil
Verhaltensveranderung der FUihrungskrafte auch immer eine Kulturveranderung
des ganzen Unternehmens ist. Das Top-Management muss diesen Prozess
begleiten, unterstitzen und es muss detailliert Bescheid wissen, was passiert.
Sollte es selbst an der Lux & Lux Fuhrungsrakete teilnehmen? Das hangt von
Ihrer FUhrungsspitze ab. Unsere Erfahrungswerte zeigen deutlich, dass
erfolgreiche Flhrungskrafteentwicklung und damit erfolgreiche Unternehmens-
steuerung tberhaupt, fast nur noch als Top Down Prozess zu gestalten ist. Die
Partizipation der Unternehmensspitze hangt davon ab, wie weit sie schon auf
dem Weg einer effizienten Fihrungskultur gegangen ist.

3.4 In welchen Stufen ziindet nun unsere Lux & Lux Filhrungsrakete?

Die erste Stufe heit Basiskommunikation. Hier werden Hintergriinde moderner
Kommunikationspsychologie vermittelt. Es ist fur Flihrungskrafte unerlasslich, genau
zu verstehen, was sich bei ihrem Kontakt mit Mitarbeitern, Kunden und Kollegen
ereignet. Die Filhrungskrafte missen verstehen, dass selektives Hoéren, dass
Herausfiltern der falschen Gesprachsebene beim Kommunikationspartner und die
falsche Grundhaltung bei zwischenmenschlicher Kommunikation zu groBen
Reibungsverlusten fihrt.

Diese Stufe der Rakete ist eigentlich fir alle Mitarbeiter zu empfehlen. Jeder, der mit
Anderen Informationen, Absprachen und Meinungen austauscht, kann besser
werden. ,Besser werden heift: eine befriedigendere und effektivere Kommunikation
praktizieren.

Bei der zweiten Stufe der Lux & Lux FlUhrungsrakete geht es um die Fihrungskraft
selbst, um Personlichkeitsentwicklung und Konfliktverhalten. Jetzt reden wir Gber
Individual-Psychologie. Wir arbeiten Starken und Schwéachen der Fihrungskréafte
heraus und finden Wege, dass diese an sich selbst arbeiten kdnnen. Besonderen
Fokus legen wir dabei auf das Konfliktverhalten. Dieser Schritt erfordert
normalerweise mehrere intensive Einzel-Coaching-Sitzungen. Mit der ,Approaching“-
Methode, auf die wir weiter unten noch eingehen werden, gelingt es uns, den
Schlissel zum Selbst gemeinsam in nur zwei Tagen zu finden. Die zweite Stufe ist
entscheidend: Hier erfolgt die Absicherung der Veranderung in den Bereichen
Kommunikation und FUhrung auf der persénlichen Ebene. Diese Stufe unterscheidet
die Lux & Lux FUhrungsrakete von anderen Modellen.

Die dritte Stufe befasst sich dezidiert mit Flihrung. Wir stellen ein Fihrungsmodell
vor und setzen es in konkreten Bezug zur eigenen FUhrungspersonlichkeit und den
jeweiligen Mitarbeitern. Gerade die letzten Schritte erfordern bei anderen Modellen
ein intensives und langwieriges Coaching. Aber es geht schneller! Zwei Tage geben
Auskunft Gber die Starken und Schwéachen meines bisherigen Flhrungsstils und die
notwendigen Schritte zur besseren Performance.
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Viele Fuhrungskrafte haben hier zum ersten Mal die Ruhe, ihre Mitarbeiter wirklich
serids ein zu schatzen.

Die vierte Stufe der Lux & Lux FUhrungsrakete verandert die Methode. Jetzt reden
wir nicht mehr von Training, sondern von Coaching. Die FlUhrungskrafte werden
Uber den Zeitraum eines dreiviertel Jahres von den Trainern begleitet. Das findet in
der Form von jeweils vier Einzelgesprachen, den Coaching-Treffen statt. Hier geht es
darum, das Gelernte umzusetzen und abzusichern. Es werden Probleme mit den
Mitarbeitern oder der eigenen Performance vor Ort besprochen. Es werden
individuelle L&sungen gesucht und ein spezifischer Lernstoff nur far diese
FUhrungskraft behandelt.

Die finfte Stufe widmet sich einem wichtigen Sonderthema: Prasentation und
Moderation. Diese Arbeitsbereiche von FUhrungskraften werden immer wichtiger.
Hintergrinde muissen erklart, Regeln festgelegt und Denk- und Planungsschemata
verstanden und verinnerlicht werden. ,Tue Gutes und rede davon®, die
Selbstdarstellung einer FlUhrungskraft, die Darstellung des Unternehmens nach
auBen und der Firmenziele gegenuber den Mitarbeitern werden immer wichtiger.
Eine kleine Beamerprasentation langt nicht. Besonders werden wir uns der
Steuerung der Teilnehmer bei einer Prasentation widmen. Hier wird gelbt, gelbt,
gelbt!

Die vorletzte, die sechste Stufe, befasst sich wiederum mit zwei sehr spezifischen
Engpassthemen: Bewerberauswahl und Arbeitsrecht.

Persdnlichkeitsentwicklung, Training und Coaching gleichen dem Auffillen eines
halbleeren Glases. D. h. wir helfen dem Mitarbeiter vorhandene Ressourcen zu
entdecken und zu nutzen; wir helfen ihm aber auch, sich mit stérenden Seiten seines
Charakters auseinander zu setzen, diese Seiten zu verandern, zu akzeptieren oder
auf andere Weise als bisher in sein Leistungsprofil zu integrieren. Aber: Ist das Glas
nicht halb voll sondern leer, ist also der Mitarbeiter komplett ungeeignet flr diese
Aufgabe, so versagen diese Instrumentarien. Wir geben den Fuhrungskraften
Instrumente an die Hand und zeigen Hintergriinde auf, die ihnen helfen, den richtigen
Bewerber zu qualifizieren.

Das Thema Arbeitsrecht ist ein ungeliebtes Thema. Oft genug befasst man sich
damit, wenn es zu spat ist. Dann soll der Anwalt alles richten. Das funktioniert nicht!
Sich beschéftigen mit dem Arbeitsrecht hilft, von vorn herein Konflikte gutlich zu
schlichten, Fehlentwicklungen vorzubeugen und — wenn es den zum Konflikt kommt
— gerlstet da zu stehen.

SchlieBlich haben wir die letzte, die siebte Stufe: Das Unternehmensplanspiel.
Eine Bemerkung vorneweg. Diese Stufe der Rakete ist auch und gerade fir das Top-
Management geeignet, einen Zugang zur Lux & Lux FOhrungsrakete zu bekommen
und sich dariber hinaus mit der eigenen Steuerung des Unternehmens
auseinanderzusetzen. Auf spielerische Art werden Starken und Schwachen des
Unternehmens erforscht, Méglichkeiten der Effektivitatssteigerung — gerade auch im
Kleinen — diskutiert und Steuerungsmdglichkeiten erprobt. Die spielerische Form ist
wichtig. Sie hilft, die Erkenntnisse emotional zu durchleben und geistig zu verankern.
In der wissenschaftlichen Forschung im Bereich der Personlichkeitsentwicklung mit
High Potentials wird inzwischen verstarkt Wert auf den Einsatz von interaktiven
Planungseinheiten mit Rollencharakter gelegt. Ein Trend, den wir ausdricklich
unterstutzen.
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Die Lux & Lux Fuhrungsrakete

4. Erste Stufe — Kommunikation

Zitat:
»,In der Kommunikation gibt es Sach- und Beziehungsebene. Letztere dominiert
erstere in 80 % der zwischenmenschlichen Kommunikation.* (Paul Watzlawik)

Fast immer entscheidet also die Beziehung dartliber, ob unsere Kommunikation
erfolgreich ist oder nicht.

4.1 Ziele:

Diese Erkenntnis des Kommunikationspsychologen und Forschers Paul Watzlawik ist
alt. Das Zitat stammt aus den 60er Jahren des vergangenen Jahrhunderts Und es
wird konsequent nicht umgesetzt. Oder nur oberflachlich. In den Qualifikations-
strategien unserer Gesellschaft allgemein und unserer Unternehmen speziell,
dominiert noch immer der Blick auf die Sache. Damit sind unserem Erfolg enge
Grenzen gesetzt. Mit der ersten Stufe der Lux & Lux Flhrungsrakete brechen wir
dieses Paradigma auf.
- Die FOhrungskrafte erkennen den Wert der Beziehung zu ihren Mitarbeitern
und Kunden — als Schlisselfaktor.
- Die FUhrungskrafte erkennen die bedeutende Rolle, die dabei ihre Beziehung
zu sich selbst spielt.
- Die Fuhrungskrafte kdnnen Signale in der Kommunikation richtig deuten.
Sie kénnen dartber hinaus erfolgreich an der Beziehung zu ihren Mitarbeitern
arbeiten mit dem Ziel einer produktiven und effizienten Zusammenarbeit.
- Die FUhrungskrafte haben typische Kommunikationsfallen und negative
Manipulationsmechanismen erkannt. Sie kdnnen sich dagegen verteidigen.
- Die FUhrungskrafte wissen, warum Kommunikation so und nicht anders funktioniert.

4.2 Wissenschaftliche Basis:

Im Bereich der Kommunikationspsychologie stitzen wir uns stark auf den deutschen
Psychologieprofessor Friedemann Schulz von Thun. Er hat in diesem Bereich Bahn
brechende Erkenntnisse geliefert. Es geht um:

Selektives Hoéren und ,versachlichtes” Sprechen als Hauptkommunikationsstorer,
das Erkennen verborgener Botschaften, klares und eindeutiges Kommunizieren ohne
zu verletzen, innere Klarheit als Voraussetzung flr eindeutiges Gesprachs- und
Informationsverhalten, Instrumente zur Klarung bei Stérungen.

Neben dem schon zitierten Osterreicher Paul Watzlawik beziehen wir wichtige
Ergebnisse der Arbeit der amerikanischen Psychologen Carl Rogers und Eric Berne
mit ein. Rogers liefert uns praktische Instrumente, um auch bei emotional
schwierigen Situationen effektiv und beziehungsférdernd zu kommunizieren; Berne
entlarvt die Griinde kommunikativer Stérer und zeichnet ihre Irrwege auf. Wir kénnen
sie vermeiden!
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4.3 Das Modell ,,Die vier Seiten einer Nachricht“
von Professor Schulz von Thun

als Kernstiick erfolgreicher Kommunikation

_rl Sachseite

Wir sprechen immer mit “vier Mindern”
gleichzeitig.

Aber welcher “Mund” hat die Fuhrung?
Und ist es der Richtige?

Ebenso hdren wir auch immer mit
“vier Ohren” zu.

Aber héren wir auch immer mit dem
richtigen Ohr zu? Hat das Richtige die
Fahrung?

Beziehungsseite

Appellseite

ESelbstoffenbarung IJ-

[

Sachseite
"Ich hore zuallererst die sachlichen Inhalte dessen, was gesagt wird."
"In erster Linie spreche ich iiber Informationen und Fakten."

Beziehungsseite
"Ich hére vor allem all das, was mir sagt, wie Du tiiber mich denkst."
"Hauptsachlich spreche ich tiber meine Beziehung zu Dir."

Selbstoffenbarungsseite
"Ich hore vor allem das, was Du mir Uber Dich erzahlst."
"Ich spreche hauptsachlich Gber mich."

Appellseite

"Ich hore vor allem das, was Du von mir willst."

"Ich spreche hauptsachlich, indem ich Dir sage, was Du tun
sollst.”

Erinnern Sie sich!

Erfolgreiche Kommunikation mit Teammitgliedern und Kunden hangt davon ab, dass
man sein Gegenuber richtig versteht, dass man begreift, was er will und was er
vielleicht nur indirekt sagt. Erfolgreiche Kommunikation mit Teammitgliedern und
Kunden hangt davon ab, dass man klar sagt, was man meint - ohne den Gegenuber
zu verletzen und ohne zu verbergen, was man will.

-11 -
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Die Lux & Lux Fuhrungsrakete

5. Zweite Stufe — Personlichkeitsentwicklung und
Konfliktmanagement

Zitat:
,Persénlichkeitsverdnderung beginnt im Kopf“(Thomas Harris)

Eine Optimierung unserer Flihrung erreichen wir nur tiber Verhaltensanderung.
Verhaltensanderung aber hat nur dann Bestand, wenn sich zuvor die
Personlichkeit verandert hat. Der Schllissel liegt also im Kopf.

5.1 Ziele:

Bevor ich mich verandere, muss ich zunachst einmal herausfinden, wo ich Gberhaupt

stehe. Dann kann ich entscheiden, ob ich mich verandern will und wenn ja — wo. Ich

muss erkennen, welche Grinde mein Verhalten in verschiedenen Situationen hat
und ob ich diese Grinde fir mich akzeptieren kann. Es gilt also hinter die Kulisse zu
schauen, sich zu 06ffnen und durch verschiedene Instrumente auch an bisher

Verborgenes zu kommen. Das wird ohne Verletzungen und BloBstellungen

geschehen.

- Die Fuhrungskrafte erkennen Starken und Schwéachen ihres Persdnlichkeitsbildes.

- Die FOhrungskrafte haben ihr Konfliktverhalten klar definiert und wissen, warum sie
in bestimmten Situationen in Konflikte geraten. Sie wissen darlber hinaus, wie sie
diese vermeiden kénnen oder wie sie unvermeidbare Konflikte konstruktiv
austragen.

- Die FUhrungskrafte erkennen, welche Position sie im Team haben und welche
angemessen wére. Sie erarbeiten die Strukturen, die sie im persénlichen Umfeld
ihrer Arbeit brauchen, um optimale Performance zu erbringen.

- Die FUhrungskrafte erkennen, welche Faktoren sie motivieren, welches Verhalten
sie aber auch manipuliert.

- Die Fuhrungskréafte stellen einen Plan auf, der ihre Schritte der persénlichen
Veranderung festlegt. Dabei benennen sie die Aspekte, bei denen sie
Unterstitzung brauchen.

5.2 Wissenschaftliche Basis:

Bei der Konzeption der zweiten Stufe haben wir uns neben Friedemann Schulz von
Thun vor allem an Thomas Harris orientiert. Die Transaktionsanalyse fasst das Bild
vom ,Inneren Team*“ in ein handhabbares Modell. Dieses Modell ist Basis jeder
strukturierten Persoénlichkeitsentwicklung. Der individualpsychologische Ansatz geht
von dem — in der Forschung unbestrittenen — Umstand aus, dass unser Verhalten
von verschiedenen inneren Strangen unserer Persénlichkeit gepragt wird. Diese
Stréange, ,Spieler” genannt, kooperieren miteinander, bekampfen sich aber auch.
Kongruenz meines Handelns hangt von der Kongruenz meiner Motivation flr ein
bestimmtes Verhalten ab. Aber wie ist die Aufstellung meiner ganz persénlichen
~opieler? Die Transaktionsanalyse hilft uns bei der Analyse der Person, wie auch
dem Formulieren eines Entwicklungsplans, indem sie diese Spieler in ein klares Bild
fasst. Damit kbnnen wir arbeiten.
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5.3 Transaktionsanalyse von Thomas Harris —Kurzfassung-
Kontrollierendes Eltern-ich:

orientiert an Normen und Werten

setzt auf Erfahrungen

der innere Antreiber agiert durch Druck
dominant und durchsetzungsstark
wenig einfiihlsam und reflexiv

Unterstlitzendes Eltern-Ich:

orientiert sich an Normen und Werten

setzt auf Erfahrungen

der innere Antreiber agiert durch VerheiBung
zurlickhaltender und auf lange Sicht durchsetzungsstark
einflhlsam, aber wenig reflexiv

Erwachsenen-Ich:

orientiert sich an Zahlen, Fakten, Nachvollziehbarem

setzt auf Analyse und Schlussfolgerung

der innere Antreiber agiert durch Vernunft

zurUckhaltend und weniger durchsetzungsstark bei Emotionen
wenig einfliihlsam, aber sehr reflexiv

Nattrlich-rebellisches Kindheits-Ich:

orientiert sich an den eigenen Bedirfnissen

setzt auf Lustgewinn und Bedurfnisbefriedigung

der innere Antreiber agiert durch das Ich-bezogene Wollen
dominant und durchsetzungsstark

einflhlsam, aber wenig reflexiv

Angepasstes Kindheits-Ich:

orientiert sich an dem Bedurfnis ,Geliebt werden wollen®

setzt auf Harmonie

der innere Antreiber agiert durch das ,Mich liebenswert machen*
sehr zurickhaltend und durchsetzungsschwach

einfihlsam und bedingt reflexiv

(o= =220
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Die Lux & Lux Fuhrungsrakete

6. Dritte Stufe — Flihrung

Zitat:
,,Erwische deinen Mitarbeiter, wenn er etwas richtig macht.*
(Kenneth Blanchard)

Eine Gelegenheit zum Loben. Aber es geht nicht darum, nur Nettigkeiten zu verteilen.
Es geht darum, dem Mitarbeiter das zu geben, was er in dem Moment braucht um
erfolgreich zu sein.

6.1 Ziele:

Was brauche ich, um eine gute Flhrungskraft zu sein? Persénlichkeit und

Verstéandnis von Kommunikation. Die richtige Einstellung zum Mitarbeiter und mir

selbst als Leiter. An diesen Punkten haben wir in der ersten und zweiten Stufe der

Lux & Lux FOhrungsrakete gearbeitet. Jetzt geht es um FlUhrungsinstrumente. Die

brauche ich unbedingt. Aber nicht wahllos zusammengesucht, sondern in einem

FOhrungsmodell sinnvoll zusammengefasst. Ein Modell, das die Unterschiede meiner

Mitarbeiter berlcksichtigt und das mir hilft, sie zu Profis zu machen.

- Die Fuhrungskrafte haben das Fihrungsmodell des ,Situativen Fihrens®
verstanden.

- Die Fuhrungskrafte haben ihre Mitarbeiter bewertet und haben erkannt, was jeder
kinftig fur ein Fihrungsverhalten braucht.

- Die Fuhrungskrafte haben ihr bisheriges Flhrungsverhalten analysiert, Starken und
Schwachen herausgearbeitet und festgelegt, wo sie ihr Filhrungsverhalten
verandern mussen.

Die FUhrungskrafte haben Fuhrungsinstrumente kennen gelernt und die Anwendung
erprobt. Sie wissen, wann welches Instrument angebracht ist.

6.2 Wissenschaftliche Basis:

Die Reihe ,Der Minuten Manager” gibt sehr praktische und lebensnahe Hinweise im
Bereich der FUhrung. Das Autorenteam unter der Leitung von Dr. Kenneth Blanchard
hat sich mit den verschiedenen Aspekten des Fihrens grindlich befasst und diese
Erkenntnisse in eine leicht verstandliche, auf das Wesentliche reduzierte Form
gebracht. Gerade junge oder noch unerfahrene Fihrungskréafte finden hier nicht nur
FOhrungsinstrumente, sondern auch das Modell des ,Situativen Flhrens® erlautert.
Etwas mehr in die Tiefe geht Friedemann Schulz von Thun, der mit seinen Partnern
zusammen ,Schulz von Thun fir FOhrungskrafte“ geschrieben hat. Hier werden die
gangigen psychologischen Modelle in die Fuhrungssituationen Ubertragen. Die
Autoren zeigen auf, wie sich die psychologischen Erkenntnisse der vergangenen
Jahre erfolgreich auf die Fihrung anwenden lassen.

Es geht bei beiden Ansatzen darum, die Geflhrten zu eigenverantwortlichen, kompe-
tenten und motivierten Mitarbeitern zu entwickeln. An diesem Ziel muss sich eine
erfolgreiche FUhrungskraft messen lassen.
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Entwicklung der Mitarbeiter: Kompetenz und Engagement

Hoch

Unterstiitzendes Verhalten

Die vier Arten der Fiihrung

Stark unterstitzendes
und wenig dirigierendes
Verhalten

Sekundieren

Stark unterstiitzendes
und stark dirigierendes
Verhalten

Trainieren

S4

Delegieren

Wenig unterstitzendes
und wenig dirigierendes

Dirigieren

Stark unterstiitzendes
und wenig dirigierendes

Niedrig Verhalten Verhalten
Niedrig Dirigierendes Verhalten Hoch
Die vier Entwicklungsstufen
E4 E3 E2 E1
Entwickelt < Entwicklungsfahig

s

—[

\

Kompetenz:
Motivation:

hoch
hoch

hoch
schwankend
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Die Lux & Lux Fuhrungsrakete

7. Vierte Stufe — Coaching

Zitat: ,, Gib einem Mann einen Fisch und er wird satt. Lehre ihn Fischen und er wird
sein Leben lang satt .” (Chinesisches Sprichwort)

Darum geht es: Der Berater klart nicht die Situationen fir die Filhrungskraft und er
schreibt ihm nicht vor, was er zu machen hat. Ein schlechter Berater hélt seinen
Kunden am Tropf. Wir begleiten die Filihrungskraft und helfen ihr, in schwierigen
Situationen selbst Lésungen zu finden — und von Mal zu Mal wird ihr Anteil an der
Lésungsfindung groéBer.

7.1 Ziele:

Die Umsetzung des Gelernten wird fur die Flhrungskraft nicht reibungslos gehen.

Sie ist motiviert, hat die psychologischen Hintergrinde verstanden und die

Instrumente in Ubungen erprobt. Trotzdem wird sie in der Praxis immer wieder auf

persdnliche Engpésse stoBen, erscheint ihr eine Situation undurchsichtig oder ist sie

nicht sicher, ob sie das Instrument richtig angewendet hat. Der Coach wird sie in

dieser Situation begleiten. Er hilft ihr klar zu sehen und Sicherheit bei der

Praktizierung ihres Flhrungsverhaltens zu gewinnen. Der Coach erganzt das Wissen

der Fihrungskraft um wichtige Details und stellt die richtigen Fragen. So lange, bis er

als Berater UberflUssig ist.

- Die FOhrungskraft hat den Transfer von ihren theoretischen Erkenntnissen zum
konkreten Handeln erfolgreich bewerkstelligt.

- Die Fuhrungskraft hat ein stabiles und leistungsfahiges Mitarbeiterteam aufgebaut
und dadurch Ressourcen fir sich gewonnen.

- Die FOhrungskraft ist mit sich selbst als komplexe und individuelle
Leitungspersdnlichkeit im Reinen.

- Sie hat die Sicherheit und die Bewertungsparameter, auch in Zukunft
Krisensituationen eigenstandig an zu gehen und erfolgreich zu l6sen.

7.2 Wissenschaftliche Basis:

Beim Coachingprozess sind alle bisher behandelten Fachleute und ihre Denk- und
Handlungsansatze wichtig. Viel hangt hier von der konkreten Fragestellung im
Coaching ab. Von groBer Bedeutung ist an dieser Stelle die eigene hohe
Praxiserfahrung des Coaches. Sie zahlt! Ein gut ausgebildeter Newcomer frisch von
der Universitdt kann kein Coach sein! Unsere Coaches haben alle Praxis-
erfahrungen. Sie waren alle selbst in der Situation, fihren zu missen. Sie haben alle
in mehreren Firmen Erfahrungen gesammelt, bevor sie ihr psychologisches
Knowhow erwarben und Coaches wurden. Wichtig ist die gemeinsame Philosophie
der Coaches. Wir kénnen nicht zwei oder mehr verschiedene Fihrungsmodelle und
Denkansatze in einer Firma haben. Auch europaweit brauchen wir Vielseitigkeit in
Einheit. Dafur steht das Lux & Lux Coaching System.
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8. Funfte Stufe — Prasentation

Zitat: ,,Reden ist Silber, Schweigen ist Gold“ (alte Volksweisheit)
,» Tue Gutes und rede davon“ (Wolfgang Lux)

Welche der beiden Weisheiten stimmt denn nun? Die echte alte Volksweisheit oder die
von Wolfgang Lux verfdlschte? Leider letztere. Was niitzen mir meine Erfolge, wenn
ich sie nicht kommunizieren kann? Ich habe gute Ideen fiir mein Unternehmen, aber
ich kann meine Kollegen nicht davon liberzeugen. Also: Erfolgreiches Prasentieren ist
eine absolute Pflichtdisziplin!

8.1 Ziele:

Prasentieren ist heute mehr als eine bemihte Rede, aber auch mehr als eine

technisch glanzvolle aber unpersénliche Beamerprasentation. Es geht darum zu

fesseln, Spannung zu erzeugen, die Teilnehmer mit einzubeziehen und mit meinen

Inhalten und meiner Person zu Uberzeugen. Ganz wichtig ist auch der Umgang mit

dem kritischen oder gar unwohlwollenden Teilnehmer.

- Die FUhrungskrafte haben den kommunikativen Hintergrund einer Prasentation
erkannt und kénnen die Folgen flr ihre Praxis daraus ableiten.

- Die Fuhrungskrafte beherrschen die Medien der Visualisierung und kennen
Instrumente, einen Vortrag auch optisch interessant und originell zu gestalten.

- Die Fuhrungskrafte haben sich mit Dramaturgie befasst und eine Prasentation nach
deren GesetzmaBigkeiten gehalten.

- Die FUhrungskrafte erkennen, warum ihnen bestimmte Verhaltensweisen stérend
vorkommen und sie wissen Mittel und Wege mit diesen stérenden Teilnehmern
umzugehen.

8.2 Wissenschaftliche Basis:

Neben Schulz von Thun und seiner Theorie der Informationsaufbereitung sind auch
die Erkenntnisse anderer Wissenschaftler, wie z. B. Honey-Munford und seine
Forschungen Uber die Lern- und Partizipationstypen, in diese Stufe der Lux & Lux
FOhrungsrakete eingeflossen. Aber natlrlich kommen auch die Praktiker zu Wort. So
Wolfgang Seifert mit seinem Basiswissen zu Prasentation und Moderation und
Carsten Bredemeier mit dem Schwerpunkt der rhetorischen Instrumente; um nur
einige zu nennen. Davon unabhangig hat jeder Trainer selbst ein umfangreiches
Wissen tagtaglicher Prasentations-Erfahrung, was ebenfalls bei der Konzipierung
dieser Stufe genutzt wurde.
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8.3 Das Beispieldreieck
nach verschiedenen Autoren. Zuletzt von Lux & Lux 1999 uberarbeitet

Wie erzahle ich ein Beispiel, damit es wirksam ist und haften bleibt?

Situation:
Was ist die Ausgangslage? Welche Fakten muss der Zuhérer wissen um zu
verstehen? Wo ist das ,,Bedrohungsmoment?“

Methode:

Wie bin ich vorgegangen, um die Situation zu klaren? Welche Fakten machen
mein Handeln fir den Zuhorer glaubhaft? Wie stehe ich gut, aber auch noch
nett, humorvoll und sympathisch da?

Wirkung:
Ist meine Pointe klar? Was ist die ,,Moral von der Geschichte” — hat sie eine?
Wo ist das Uberraschungsmoment?
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9. Sechste Stufe — Bewerberauswahl und Arbeitsrecht

9.1 Bewerberauswahl

Zitat: ,,Und als Jesus von da weiterging, sah er einen Mann dasitzen, der Matthdus
hieB; und er sagte zu ihm: ,,Folge mir nach!“ Da stand er auf und folgte ihm nach.*
(Matthaus Evangelium, 9, 9)

Offensichtlich hat Jesus keine Schwierigkeiten bei der Personalauswahl. Er erkennt
sofort die Qualitaten des Mannes, trotz dessen ungiinstigen Lebenslaufs (er ist
Zollner). Er erkennt aber auch dessen Motivation, denn Matthaus lasst sofort alles
stehen und liegen und geht mit.

Haben wir diese Fihrungsqualitaten? Ein Blick und die Sache ist klar? Wohl eher
nicht. Deshalb die sechste Stufe der Lux & Lux Flihrungsrakete.

9.1.1 Ziele:

Die Bedeutung einer guten Bewerberauswabhl ist unstrittig. Fehlentscheidungen sind

teuer, niemanden zu finden ist auch teuer. Ein Heer von Arbeitslosen - aber keiner

der passt! Wir finden Wege, aus dem vorhandenen Arbeitnehmer-Angebot den

Richtigen herauszufinden. Gerade bei Menschen mit krummer Biographie vielleicht

verborgene Talente zu entdecken, die unser Unternehmen braucht. Aber auch bei

vermeintlichen Treffern kdénnen wir genau hinsehen — und vielleicht schwere

fachliche oder menschliche Defizite entdecken.

- Die Fuhrungskrafte wissen, wie sie schriftliche Bewerbungsunterlagen 6konomisch
und zielorientiert sichten kdnnen und dabei das Wesentliche entdecken.

- Die FUhrungskrafte kbnnen aussagekraftige Telefoninterviews flhren.

- Die FUhrungskrafte erkennen, wann sie ein Assessment-Center oder andere
besondere Methoden, wie z. B. Psychogramme, einsetzen missen und wie.

- Die FUhrungskréafte sind in der Lage, strukturierte Einstellungsinterviews zu flihren
und dabei an alle relevanten Informationen zu kommen. Sie kdnnen darlber hinaus
auch Nichtgesagtes, z. B. Kérpersprache, bewerten.

9.1.2 Wissenschaftliche Basis:

Auch bei der Konzeption dieser Stufe der Lux & Lux FUhrungsrakete haben wir uns
wieder auf zwei Quellen berufen: 1. Die Praxiserfahrung unserer Mitarbeiter und 2.
die der psychologischen Fachleute. Unsere Trainer und Berater arbeiten in verschie-
denen Firmen im Bereich der Personalauswahl mit oder waren friher Persona-
lentscheider in groBen oder mittelstandischen Firmen. Lux & Lux fahrt fir mehrere
namhafte Unternehmen regelmaBig Assessment-Center durch.
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Bei den Wissenschaftlern méchten wir folgende anfihren:
o Friedemann Schulz von Thun far die Typisierung der Kommunikationsstile
o Thomas Harris: Transaktionsanalyse fir die innere Entscheidungsfindung
o Ruth Cohn: Modell der Themenzentrierten Interaktion flir das Benennen des
Teamtyps
o Honey Munford fir das Herausarbeiten des Lerntyps
o Kenneth Blanchard fir die Analyse des Flhrungsverhaltens

9.1.3 Haufig von Lux & Lux bei Bewerbungsverfahren eingesetzte
Psychogramme

Fihrungsstilanalyse — gibt Auskunft Uber praktiziertes Fiihrungsverhalten,
bevorzugten Flhrungsstil und Analysefahigkeit

Egogramm — schlisselt die inneren Spieler auf und ist so eine hervorragende
Analyse der Starken und Schwachen und warum dies bei der entsprechenden
Person so ist

Personliches Einsatzprofil — gibt Auskunft iber Arbeitshaltung und Arbeitsstil;
dariiber hinaus noch uber die Reaktion bei inneren und auBeren Konflikten

Lerntypentest — gibt Auskunft daruber, wie ich Wissen aufnehme, speichere
und umsetze

Innere Antreiber — zeigt auf, welche psychischen und kommunikativen
Faktoren mich motivieren mich einzusetzen

Normen und Wertetest — analysiert meine Praferenz im Bereich meiner
persénlichen Normen und Werte und stellt die Struktur dieser ethischen und
moralischen Kategorie fest

Teamtest — arbeitet heraus, welche Rolle ich in einer Arbeitsgruppe
wahrscheinlich einnehmen werde. Darliiber hinaus wird deutlich, in welcher
systemischen und menschlichen Position, z. B. in einem Projektteam, ich am
leistungsstarksten bin
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9.2 Arbeitsrecht

Blade: "Ich sehe, Sie sind ein Mensch."

SpieBgeselle des Vampirs: "So ungeféhr. Ich bin Anwalt."”
(Blade I)

Fir gewdhnlich wird ein Anwalt hinzugezogen, wenn die Dinge im Argen liegen und
hoffnungslos sind. Die Beziehung zwischen dem schwierigen Angestellten und seiner
Firma, d.h. zu seinen Kollegen und seiner Fiihrungskraft, ist gepragt von offener
Feindseligkeit. Alle "friedlichen" Ldsungsversuche waren erfolglos. Nun soll der
Anwalt eine L6sung schaffen. Tatsachlich soll er das Problem eliminieren. Dazu muss
er sicherstellen, dass eine Kiindigung vor dem Arbeitsgericht standhailt.

Dieser Weg ist riskant. Selbst wenn eine Kiindigung die einzig verbliebene Option ist
(haufig ist sie es nicht), erfordert eine Kiindigung Vorbereitung - oft extensive
Vorbereitungen, die von den Arbeitsgesetzen des betreffenden Landes abhéangen.
Ohne eine solche Vorbereitung wird eine ausgesprochene Kiindigung vor Gericht mit
hoher Wahrscheinlichkeit zuriickgewiesen werden.

9.2.1 Ziele:

Die Fuhrungskréfte verfugen tber Grundlagenkenntnisse des Arbeitsrechts insoweit
als sie ihre tagliche Arbeit betreffen. Sie wissen, welche Schritte einzuleiten sind, um
eine rechtskraftige Kindigung aussprechen zu kénnen, und welche Personen und
Institutionen einbezogen werden mussen. Die Fuhrungskrafte wissen, wie sie ihre
Argumentation aufbauen und welche Beweise sie vorbringen missen. Sie haben
eine ungefahre Vorstellung, wie Richter und Anwalte denken und wie die Recht-
sprechung arbeitet.

9.2.2 Wissenschaftliche Basis:

Der Erfolg dieses Teiles der sechsten Stufe der Lux & Lux Flhrungsrakete hangt ab
von der Erfahrung und den Fahigkeiten unserer Trainer, sowohl als Anwélte wie auch
als Trainer. Wir vermitteln nur die Grundlagen, aber wir sorgen dafir, dass sie im
Gedachtnis bleiben. Besonders in einem Seminar Uber ein Thema, das so trocken ist
wie das Arbeitsrecht, muss der Trainer von allen Tricks seines Gewerbes Gebrauch
machen: Diskussionen, Rollenspiele, Arbeitsgruppen, Prasentationen. Eine Vor-
lesung ist leider nicht ganz unvermeidlich, aber sie kann mit Anekdoten und
Fallbeispielen angereichert werden.
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10. Siebente Stufe — Workshop

Zitat: ,,Etwas geht vor, man weil3 aber nicht recht, was*“ (Adolf Sabor, 1889)

So sollte es uns nicht gehen! Das Zitat aus einer Debatte im Deutschen Reichstag
zeigt: Man weiB nicht, wo man steht — Man weiB3 nicht, wo man hin will — Man weiB
nicht, wie. Und man bekam das damalige Problem im Ubrigen tatsachlich nicht in den
Griff. Noch einmal: So sollte es uns nicht gehen!

10.1 Ziele:

Auf dem Workshop werden wir ein Unternehmensplanspiel machen. Es wird uns auf
spielerische und dadurch intensive Weise verdeutlichen, wo wir stehen. Welche
spezifischen Starken hat unser Unternehmen, wo besteht Handlungsbedarf.
Strategien und MaBnahmen werden durchdacht — gerade auch im Kleinen.
Gleichzeitig ist dieser Workshop auch ein Moment des Zusammenwachsens.
Teamgeist entsteht; die Herausforderung durch eine gemeinsame Aufgabe.
Perspektiven fir die Zukunft entstehen: menschlich und unternehmerisch. Das Top-
Management ist herzlich eingeladen Farbe zu bekennen.

- Die Fuhrungskrafte haben die spezifischen Starken und Schwachen des
Unternehmens und ihrer Abteilungen analysiert.

- Sie haben ihre Loyalitat zum Unternehmen gefestigt und die Erfahrung einer
starken, zielorientierten Gemeinschaft gemacht.

- Die FUhrungskréafte haben Strategien diskutiert, wie ihr Unternehmen noch
erfolgreicher am Markt sein kann. Sie haben dariiber auch konkrete MaBnahmen
zur Verbesserung der Arbeit in ihren jeweiligen Abteilungen entwickelt.

- Die FUhrungskrafte haben ihre ganz persénliche Rolle in dem Prozess der
permanenten Optimierung begriffen und erlebt.

10.2 Wissenschaftliche Basis:

Die Literatur Uber theoretische Hintergrinde und Praxiserfahrungen von Planspielen
und kommunikativen Instrumenten der Prozessbeschleunigung ist umfangreich.

Wir mdéchten erneut Friedemann Schulz von Thun benennen, diesmal mit seinem
Methodenhandbuch.

Unter den Psychologen méchten wir die Folgenden benennen:

D. Herz, A. Blattle: Simulationen und Managementspiele in den Sozialwissenschaften.
Und als Uberblick Uber die Praxis:

W.C. Kriz: Lernziel: Systemkompetenz. Managementspiele als Trainingsmethode.
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Die Lux & Lux Fuhrungsrakete

11. Die Fiihrungsrakete im Uberblick

Uberblick iiber die sieben Stufen der Lux & Lux Fiithrungsrakete:
Entwicklung der Fiihrungskrafte europaweit

1. Stufe: Seminar: Kommunikation — 2 Tage — 6-12 Personen

Auswirkungen der Beziehungsebene auf meine Kommunikation mit den
Mitarbeitern

Wahrnehmen von Gesagtem: Selektives Héren

Dem Mitarbeiter das sagen, was ich meine: verborgene
Beziehungsbotschaften und unklare Appelle

Konflikttrachtige Kommunikation im Ansatz vermeiden ohne falsche
Harmonie

Die innere Grundhaltung zu mir selbst und zu anderen als Schllssel
erfolgreicher Kommunikation

Basisinstrumente: Aktiv Zuhéren, Ich-Botschaften und
Problemlésungsprozess

Kérpersprachliche Wirkmittel: Die eigene Wirkung reflektieren und
Kérpersprache erkennen

Rotkopf/Blaukopf: Umgang mit Emotionen

2. Stufe: Seminar: Personlichkeitsentwicklung und Konflikte — 2 Tage — 6-12
Personen

Das eigene Konfliktverhalten erkennen und beeinflussen

Die eigenen Motivations- und Manipulationsstrukturen erkennen
Analyse der eigenen Starken und Schwéchen, des typischen
Teamverhaltens und der Verdrangungsmechanismen

Erstellen eines individuellen Entwicklungsplans

Konfliktsignale erkennen, analysieren und ansprechen

Die Beziehungswippe und andere Mechanismen der Konflikteskalation
durchbrechen

Den systemischen Aspekt in Konflikten erkennen und Lésungsansatze
erarbeiten

Durchsetzen ohne zu verletzen
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3. Stufe: Seminar: Fihrung — 2 Tage — 6-12 Personen
e Situativ Fihren“: Ein Basismodell der Flihrung fir die eigene Praxis
kennen lernen
e Durch die Fihrungsstilanalyse eigene Flhrungsstarken und —
schwachen erkennen und den Stand in der eigenen Entwicklung zur
FUhrungskraft bestimmen
e Den Entwicklungsstand der eigenen Mitarbeiter in der Gruppe
erarbeiten und die Folgen daraus ableiten
e Einen Entwicklungsplan erstellen, um die eigene
FOhrungspersoénlichkeit der aktuellen Situation anzupassen
e |nstrumente der Fihrung und Handlungsspielraume erkennen und
erproben
e Die Schlisselaufgaben: Lob, Kritikgesprache und Ziele setzen
e FOhren auf Distanz: Wie fuhre ich Mitarbeiter, die ich selten sehe?
e Modelle der Teamstruktur erarbeiten und Handlungskonsequenzen fur
die eigene Teamentwicklung ziehen
4. Stufe: Coaching: Fur alle bisher beteiligten Flihrungskrafte (ca. 12 Personen)
jeweils 1 Tag a 4 Einheiten je 2 Stunden — nach Absprache,
moglichst im Paket

e Fallbesprechungen: Analyse, individuelles Vorgehen entwickeln,
Erfolgskontrolle des vereinbarten Vorgehens

e Persdnliche Hintergrinde fir mangelnde Performance erarbeiten und
Lésungswege skizzieren

e Unausgeschopfte, verborgene Potentiale erkennen und Wege
erarbeiten sie zu nutzen

e Die eigene systemische Position erkennen und nutzen

e Instrumente der Flhrung und des Verkaufs persénlichkeitsgerecht
festlegen und Gben

e Vorbereitung auf wichtige Sitzungen, Teammeetings und
Verkaufsgesprache

e Auswertung besonders kritischer oder erfolgreicher Situationen und
Folgen fir mich

¢ Die eigene und die Firmenzielsetzung erfolgreich zusammenbringen,
sie formulieren, ihre Umsetzung planen, diese kontrollieren und
vermitteln

5. Stufe: Seminar: Prasentation — 2 Tage — 6-12 Personen

e Instrumente der Visualisierung

e Thematischer Aufbau von Dramaturgie und Spannungsbdgen
Kommunikative Hintergrinde einer Prasentation: z. B. Lerntypen
gerecht prasentieren + hohe Merkfahigkeit erreichen

Gezielte Beteiligung von Teilnehmern

,1he Show must go on“ - vom Unterhaltungswert eines Prasentators
Umgang mit schwierigen Teilnehmern

Sich durchsetzen in einer Prasentation ohne zu verletzen
Praxisibungen, Praxistibungen, Praxisibungen
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6. Stufe: Seminar: Bewerberauswahl und Arbeitsrecht — 2 Tage — 6-12 Personen

Interviewtechnik: Viele Informationen erkennen durch den Johari-Effekt
Korpersprachliche Signale deuten kdnnen und verborgene Information
herausfiltern

Einsatz von Assessment-Elementen und Psychogrammen
Vorbereitung, Telefoninterviews und das effektive Sichten der
Unterlagen

Abmahnungen, Ermahnungen und Kindigungen

Spezielle Probleme: Alkohol, Erkrankungen und Betriebsrat

Sich sicher im Gesetz bewegen, stérungsfrei agieren und das Optimum
fir die Firma und ihre Mitarbeiter herausholen

Praxisfalle, Praxisfélle, Praxisfalle

7. Stufe: Workshop: Das Unternehmensplanspiel zur Entwicklung einer
kontinuierlich leistungsorientierten, informationsfokussierten und
kooperativen Firmenkultur — 2 Tage — 9-20 Personen (!)

Anmerkung:

Den persdnlichen Entwicklungsinput des Programms abrunden und fr
die Zukunft sichern

Die Gemeinschaft der Fihrungsgruppe starken und Vernetzungen im
Sinne besserer Performance schaffen

Ein klares Bild Uber meine Stellung in der Firma gewinnen und meine
ganz persoénlichen Herausforderungen benennen kdnnen

Die Starken der Unternehmenskultur klar erkennen und
weiterentwickeln kénnen

Engpéasse derselben herausarbeiten und Lésungsmaéglichkeiten fur
mich und das FUhrungsteam skizzieren

Die Unternehmenskultur nach auBen, gegentber Mitarbeitern, Kollegen
und Vorgesetzten vermitteln kénnen

Kulturelles Benchmarking und kulturelles Alleinstellungsmerkmal: Ein
Garant fur dauerhafte Kundenerfolge

Der Gesamtprozess der Lux & Lux Fiihrungsrakete ist idealerweise liber einen
Zeitraum von zwei Jahren gestaffelt.
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12. Unsere Trainer fur Fihrung und Kommunikation

Thomas W. Lux Peter Marschner Torsten Bergmann
MA Dipl.-Ing.

Inhaber und Geschaftsfiihrer
Pz P2 —

Jana Lux Ernesto Laraia

Dipl.-Kfm.

_EA =

-MAi
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Herrmann Brinkmann Karin von Kessel

UIf Meierkord

Dipl. Betriebswirt (BA) DipIPIi-II:nSdc:}:’IZ?:-erin

m .
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13. Unser Office-Team

Von unserem Buro in Hamburg aus koordinieren

wir unsere Trainings und Coachings in ganz Europa.

Herr Meierkord betreut unsere englischsprachigen Key-Account-Kunden. Wenn Sie
es vorziehen, englisch zu sprechen, ist er der richtige Ansprechpartner fur Sie.
Frau Lux kimmert sich um die Belange unserer deutschsprachigen Key-Account-
Kunden. Im Besonderen ist sie verantwortlich flr die Beziehungen zu unseren
Kunden in Behdrden und Ministerien.

Herr Wagener handhabt die Gesamtorganisation unserer Trainingsprojekte.
AuBerdem ist er Consultant fir unsere Kunden in den Bereichen Verkaufsférderung
und Marketing.

Frau MaaB erledigt all die lastigen aber unvermeidlichen Details in unserem Blro.

UIf Meierkord Jana Lux Jorg Wagener
Dipl. Betriebswirt MA Dipl. Betriebswirt

Nina MaaB

Thomas W. Lux Training + Beratung « MeisenstraB3e 19a « D — 22305 Hamburg
Telefon: + 49 40/ 631 89 37 « Fax: + 49 40/ 632 735 97
E-Mail : info@lux-seminare.de + www.lux-seminare.de
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