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Vorwort: Changetagung 2016:

Im Fokus:

Die digitale Transformation mit all ihren weitreichenden
Komponenten fir Organisationen und Individuen.

Die spate Einsicht, dass Rationalitat und noch so ausgekliigelte
quantitative Methoden keine verlassliche Sicherheit erzeugen.

Die ansteigende Komplexitat durch Vernetzung, Gleichzeitigkeit,
kulturelle Vielfalten und schier unendlichen Handlungsoptionen.

Die gesellschaftlich und politisch motivierte, konsequente Elimina-
tion oder Neudefinition von Werten und Orientierungspunkten.

Die sich andernden Anforderungen der Babyboomern (1946 —
1964), der Generation X (1965 — 1979) der Generation Y (1980 —
2000) und Generation Z und ihr jeweiliges Suchen nach Sinn.

Die ausgepragte Spezialisierung und Expertisierung in allen Berei-
chen welche die ganzheitlichen Betrachtungen verdrangt

Lassen Sie uns daruber ins Gesprach kommen!

Mit den besten Griissen

lhr

/ e a2 e e T

Olaf Geramanis

Hochschule fiir Soziale Arbeit

Institut Sozialplanung, Organisationaler Wandel und Stadtentwicklung
ISOS

In Kooperation mit dem Seminar fiir Soziologie der Universitat Basel



Programmubersicht - Do. 28. Januar 2016

Zeit

09.30 - 10.00

10.00 - 11.15

11.15-11.30

11.30 - 13.00

13.00 - 14.00

14.00 - 15.45

15.45-16.15
16.15 - 18.00

18.00 - 18.10

18.10 - 18.45

18.45-19.15

19.15-21.45

Titel / Inhalt

Ankunft, Anmeldung, Kaffee

Begriissung: Prof. Dr. Olaf Geramanis

Keynote 1:

Kurze Pause

Keynote 2:

Keynote 3:

Stehlunch

Prof. Dr. Dr. h.c. Dirk Helbing:

Digitale Revolution
und die vernetzte Welt von morgen

Prof. Dr. Matthias Sutter:
Die Effizienz von Fihrung

Guido Hager:
Landschaften
in die Ungewissheit entwerfen

Parallele Workshops: A - M

Kurze Pause

Parallele Panels:

Panel Q

Panel R

Panel S

Panel T

Kurze Pause

"Aus der Theorie"

Prof. Dr. Klaus Go6tz und

PD Dr. Michael Bangert

Prof. Dr. Jens O. Meissner und
Dr. Thomas Schutz

Prof. Dr. Stefan Kiihl und

Prof. Dr. Christoph Negri
Prof. Dr. Eric Lippmann und
Prof. Dr. Urs Kaegi

Reflexion im Plenum

Ortswechsel

Herbert Husi und Peter Lippuner
Raum fiir das Tagungsexperiment

Netzwerkabend, Kulturprogramm und Apéro

im Grand Hotel Les Trois Rois

Seite

.14

.15

.16

.20 ff

.35

.37

239

.41

S. 53



Programmubersicht - Fr. 29. Januar 2016

Zeit

08.30 - 9.00
9.00 - 10.45
10.45-11.15
11.15-13.00
13.00 - 14.00
14.00 - 14.45
14.45 - 15.45
Ab 15.45

Titel / Inhalt
Ankunft, Kaffee
Eréffnung: Prof. Dr. Olaf Geramanis

Keynote 4: Dr. Monique R. Siegel:

Fihrungsvorgabe der Zukunft -
Leadership mit Bodenhaftung

Keynote 5: Brigadier Dr. Daniel Latsch:

Militérische Fiihrung
unter Unsicherheit

Kurze Pause

Parallele Panels:
"Aus der Praxis"

Panel W Dr. Katrin Glatzel und
Andreas Greve
Panel X Dr. Hans-Joachim Gergs und

Heiko Fischer

Panel Y Nora S. Stampfl, MBA und
Kristina Herrmann

Panel Z Prof. Dr. Ueli Mader und

Dr. Lars Christian Schatilow

Stehlunch

Keynote 6: Prof. Dr. Hans Wiithrich:
Resilienzzentrierte Fiihrung

Schlussreflexion im Plenum

Herbert Husi und Peter Lippuner
Informationen zum Design des Experiments
Ablauf und Ergebnisse / Ausblicke

Ausklang und gemeinsamer Kaffee

Seite

S. 45

S. 47

S. 49

S. 51



Raumplan fur Panels und Workshops

Workshop

Raum

Donnerstag, 28. Januar 2016; 14:00 - 15:45 Uhr

Workshopleitung

- I @@ mMm m O O W

=S X <«

Panel 1

106 Seminarraum

Aula

Michaela Jager

Dr. Jiirg Honegger, Philip Topp

035 Mehrzweckraum Herbert Husi, Peter Lippuner

107 Seminarraum
104 Seminarraum
212 Seminarraum
208 Seminarraum
105 Seminarraum

103 Seminarraum

Franz Kasperski

Dr. Hans-Peter Korn

Prof. Dr. Willy Kriz

Susanne Moller-Stiirmer

Elvira Porrini, Antonios Kipouros

Katrina Welge

112 Fakultitenzimmer Thomas Wehry, Felix Heri

209 Seminarraum
210 Seminarraum

211 Seminarraum

Raum

Dr. H-J. Gergs, A. Lakeit, B. Linke
Prof. Dr. Matthias Drilling

Beate Mews

Donnerstag, 28. Januar 2016; 16:15 - 18:00 Uhr

Mitwirkende

Q

R
S
T

Panel 2
W

X
Y
V4

118 Hérsaal
115 Hérsaal
Aula

117 Horsaal

Raum

117 Horsaal
Aula

115 Horsaal
118 Horsaal

Prof. Dr. Klaus Go6tz & PD Dr. Michael Bangert
Prof. Dr. Jens O. Meissner & Dr. Thomas Schutz
Prof. Dr. Stefan Kiihl & Prof. Dr. Christoph Negri
Prof. Dr. Eric Lippmann & Prof. Dr. Urs Kaegi

Freitag, 29 Januar 2016; 11:15 - 13:00 Uhr

Mitwirkende

Andreas Greve & Dr. Katrin Glatzel

Dr. Hans-Joachim Gergs & Heiko Fischer
Nora S. Stampfl & Kristina Hermann

Prof. Dr. Ueli Mader & Dr. Lars C. Schatilow



Grussworte

Der Regierungsprasident
des Kantons Basel-Stadt

Sehr geehrte Damen und Herren

Ich freue mich, findet auch in diesem Jahr die Changeta-
gung in Basel statt. Das Thema ,Fiihren unter Ungewissheit*
ist brandaktuell. Wir leben in einer Welt, in der sich vieles
sehr schnell wandelt: Kommunikation, Unternehmensstruk-
turen, Fuhrungsverstandnis und Anspriiche an die Mit-
arbeitenden. Institutionen und Arbeitgeber missen standig
antizipieren und sich Gedanken machen, was fiir ihr Unternehmen smnvolle Massnahmen
zur Anpassung an den sich wandelnden Markt sind. Die Kunst der Arbeitgebenden ist es,
ihren Angestellten trotz Unsicherheit ein maximales Sicherheitsgefiihl zu vermitteln, ohne
jedoch Augenwischerei zu betreiben. Ein schwieriges Unterfangen! Die Changetagung greift
diese Thematik auf und vermittelt durch Erfahrungsberichte und Fachreferate hoffentlich ein
sicheres Gefihl, wie mit Unsicherheiten umzugehen ist.

Doch, wann ist ein Changeprozess erfolgreich? Ich meine, er ist dann erfolgreich, wenn Wer-
te und Ziele des Wechsels bekannt sind und sich die Mitarbeitenden damit identifizieren
kénnen. Unklarheiten, diffuse Kommunikation und unverbindliche Versprechungen sind nah-
ren Zweifel und Kritik. Deshalb sollte vor jedem Wechsel ein Ziel definiert und Transparenz
Uber den Prozess eschaffenwerden. Vielleicht kénnte eine Neuausrichtung bedeuten: Mehr
Solidaritat, mehr sozialer Ausgleich, mehr Effizienz oder grundlegende Kosteneinsparung,
mehr Wachstum, mehr Gewinn ...?

Gerade Fihrungsverantwortliche des Kantons sitzen im Glashaus unter standiger Beobach-
tung und Rechenschaftspflicht der Bevolkerung, der Medien und der Stakeholder. Sie ste-
hen unter taglichem Entscheidungsdruck und oft vor widerspriichlichen Anforderungen. Aber,
fiinren an der Schnittstelle zwischen Politik, Wirtschaft, Verwaltung und Offentlichkeit bedeu-
tet, auch in unsicheren Zeiten den Anspruchsgruppen gegeniiber angemessen zu reagieren.
Das heisst: in Alternativen zu denken und vorhandene Handlungsspielrdume zu nutzen so-
wie Etappen, aber auch Endziel formulieren kénnen. Gerade deshalb sind Leitlinien Gber
Wertedefinitionen so wichtig. Sie stabilisieren ein verunsichertes Gefuge und verschaffen
einen Uberblick im Chaos.

In den Personalstrategischen Leitlinien und Fihrungsgrundsatzen des Kantons haben wir
festgehalten, dass der Arbeitgeber BASEL-STADT seine Fuhrungskrafte und Mitarbeitenden
dahingehend befahigt, mit Veranderungen positiv umzugehen, in Szenarien zu denken, trag-
fahige Losungen zu entwickeln, sowie den Veranderungsbedarf und die Entwicklungschan-
cen zu erkennen.

Ich danke den Veranstaltern fir das Aufgreifen und Bearbeiten dieses wichtigen Themas und
wunsche spannende und erkenntnisreiche Inputs und Diskussionen.

Dr. Guy Morin

Regierungsprasident des Kantons Basel-Stadt



Schweizerische Gesellschaft
fiir Organisation und Management
SGO

Sehr geehrte Damen und Herren,

die Digitale Transformation wird das Leben von Orga-
nisationen und Individuen grundsatzlich, kontinuierlich
und sogar disruptiv verandern. Zusatzlich besinnen
sich Menschen in ihrer Arbeitsgestaltung auf neue Wer-
te und entfernen sich zunehmend von aktuell primaren
Orientierungen und Fixpunkten im Handeln. Dieser
laufende Paradigmenwechsel geht vermehrt in Rich-
tung Sinn der Arbeit und Lebensqualitat und damit weg
von der bisher dominanten Ausrichtung auf Quantitat, Effizienz und Profltabllltat Es ist
zu hoffen, dass die Gesellschaft in der Lage sein wird, die notwendige Balance zwischen
beiden Richtungen zu finden. Wir leben damit in einer der interessantesten Epochen, in
der sich viele Fenster mit neuen Chancen, aber auch Risiken 6ffnen. So gilt es fir Orga-
nisationen und Individuen diese friihzeitig zu erkennen, wenn moglich Wissen einzuho-
len und konkret an der Umsetzung zu arbeiten.

All das fuhrt zu Change, Veranderungen, Entwicklungen und Wandel. Und dies bedeutet
leben und fuhren mit Ungewissheiten. Die SGO Stiftung begrisst daher sehr, dass die
Verantwortlichen sich entschieden haben, die V. Changetagung diesen aktuellen Her-
ausforderungen, denen sich niemand entziehen kann, zu widmen. Das inhaltlich sehr
breit aufgestellte Programm gibt Uberblick, wird inspirieren und Wissen vermitteln und
wird Raum fiir Dialoge und Begegnungen ermdglichen. Dies ist eine optimale Gelegen-
heit, sich mit der sehr anspruchsvollen Thematik und ihren Teilaspekten zu beschéftigen
und wo noch nicht angekommen, den wake up call hérbar zu machen.

Die SGO Stiftung ist stolz, dass das fir diese Tagung erstellte Werk "Fiihrung in unge-
wissen Zeiten, Impulse, Konzepte und Praxisbeispiele" in ihrer Schriftenreihe "uniscope”
erschienen ist. Damit werden die Briicken zwischen Wissenschaft und Praxis weiter ge-
festigt, was einer der Kernziele der SGO Stiftung entspricht. Ich bedanke mich bei den
Initianten und Herausgebern Olaf Geramanis und Kristina Hermann sehr herzlich fir die
Uberaus konstruktive, angenehme und wertvolle Zusammenarbeit in der Entstehung die-
ses Werkes. Ich hoffe sehr, dass das Buch bei zahlreichen Lesern auf Interesse, Akzep-
tanz und Anerkennung stdsst, ganz entsprechend der Wichtigkeit und Aktualitat der be-
handelten Themen.

Schon im Vorfeld ist alle denjenigen zu gratulieren, die sich fir die Changetagung 2016

angemeldet haben. Diese Investition wird sicher ihre Friichte tragen und dazu beitragen,
dass immer mehr Wissenschaftler, Praktiker, Individuen und Organisationen im Arbeits-
leben einen aktiven Beitrag zur erfolgreichen Gestaltung der Zusammenarbeit der Men-

schen in der Zukunft leisten kdnnen.

Dr. Markus Sulzberger,
Prasident der SGO Stiftung
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Berufsverband fiir Coaching,
Supervision und Organisationsberatung
BSO

Sehr geehrte Damen und Herren,
werte Kolleginnen und Kollegen

Als Kooperationspartner unterstutzt der bso, der Berufsverband fir Coaching, Super-
vision und Organisationsberatung die Changetagung der FHNW seit Jahren. Fir den
Berufsverband mit seinen rund 1°'400 Mitgliedern, die ihre Dienstleistungen in den
Beratungsformaten Coaching, Supervision und Organisationsberatung auf dem
Markt erfolgreich anbieten, stehen dabei zwei hauptsachliche Aspekte im Vorder-
grund.

Zum einen bietet die Tagung inhaltlich eine reichhaltige Auswahl an Anregungen und
Lernangeboten in verschiedenen Formen. Fir Beraterinnen und Berater eine ausge-
zeichnete Mdglichkeit, sich im Rahmen des gewahlten Tagungsthemas ,Flihrung
unter Ungewissheit — das Ende organisationaler Realitat* mit dem Thema der Unge-
wissheit auf allen Ebenen auseinander zu setzen. Denn: Nichts ist so sicher wie die
Unsicherheit tiber die Zukunft und dartiber, wie sich Entscheide auswirken werden.
In diesem Spannungsfeld stehen unsere Kundinnen und Kunden wie auch wir in der
Arbeit mit ihnen. So sind wir alle mit den Fragen konfrontiert, wieviel Wissen Fiihrung
bendtigt und wieviel Nichtwissen sein darf, welche Wissensformen relevant sind und
wie wir Beratenden unsere Kundinnen und Kunden in Entscheidungsprozessen und
im beruflichen Handeln unterstiitzen kénnen.

Zum anderen stellt diese Tagung wie immer eine vielfaltige Plattform zur Verfligung
fir Begegnungen und fachlichen Austausch mit Kolleginnen und Kollegen. Wir alle

wissen um die Bedeutung von formellen und informellen Netzwerken und schatzen

diese als Gelegenheit fur fachliche Weiterentwicklung

Im Namen des bso bedanke ich mich bei den Veranstalterinnen und Veranstaltern fir
die grossen Arbeiten im Vorfeld der Tagung und fir die entstandene Qualitat und
wiinsche gutes Gelingen fir die Veranstaltung!

Allen Teilnehmenden wiinsche ich anregende, interessante, liberraschende und si-
chere Erkenntnisse und eine Vielzahl bereichernder Begegnungen in den Work-
shops, in den Pausen oder beim Abendprogramm.

Astrid Hassler
Prasidentin bso
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Deutsche Gesellschaft fur
Gruppendynamik und Organisationsdynamik
DGGO

Liebe Teilnehmerinnen und Teilnehmer
der Changetagung "Fihrung unter Ungewissheit"

Schon zum 5. Mal ladt die Fachhochschule Nordwestschweiz unter der Leitung von
Prof. Dr. Olaf Geramanis Praktikerlnnen und interessierte Forscherlnnen ein, sich
auseinanderzusetzen mit Themen , die in der eigenen Arbeitswelt oder im Umgang
mit Personen und Organisationen brandaktuell sind.

Von daher freuen wir uns als Deutsche Gesellschaft fir Gruppendynamik und Orga-
nisationsdynamik — DGGO - von Anfang an Kooperationspartner dieser Veranstal-
tungen zu sein. Viele unserer Mitglieder sind in den Beratungsformaten Coaching,
Team- und Organisationsentwicklung tatig und somit mit dem Thema "Fihrung unter
Ungewissheit " und dessen Auswirkung auf Organisationen befasst.

Heute suchen Fihrungskrafte Antworten darauf, wie mit dem Ungewissen, Nicht-
planbarem und den hochkomplexen Vorgangen umgegangen werden kann. Her-
kdmmliche Fihrungsinstrumente stossen an Grenzen. Wie kdnnen und missen Mit-
arbeiter gefiihrt werden, um ihnen trotz allem Sicherheit und Orientierung zu vermit-
teln und sie zu selbststeuerndem Lernen und Vernetzen zu ermutigen? Verfligen
FUhrungskrafte Gber genligend Prozessorientierung bzw. Kompetenz, und haben sie
genligend Vertrauen in ihre Intuition, um sie zur Fihrung einzusetzen?

Zu diesen Fragen bietet die Tagung eine grosse Auswahl an Diskussions- und Lern-
moglichkeiten und stellt Perspektiven aus sehr verschiedenen Berufsfeldern zur Ver-
figung.

Daflr danke ich im Namen der DGGO Prof. Dr. Geramanis und seinem Team und
wiinsche allen Teilnehmerinnen und Teilnehmern eine gelungene und erkenntnisrei-
che Tagung!

Beate Mews
Erste Vorsitzende der DGGO
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Basler Gesellschaft fiir
Personalmanagement
BGP

Geschatzte Kolleginnen und Kollegen

Die Basler Gesellschaft fiir Personalmanagement BGP mit ihren rund 600 Mitglie-
dern steht mitten in der Praxis des Human-Resources-Managements sowie der Aus-
und Weiterbildung. Die BGP bietet eine Plattform fiir Vernetzungen, Erfahrungsaus-
tausch und Wissenstransfer. Uber den Alltag der Personalarbeit hinaus beschaftigt
uns die Zukunft. Wohin geht die Reise des Personal-Managements, welche Heraus-
forderungen tauchen auf und wie ist mit diesen umzugehen?

Die BGP freut sich sehr, Kooperationspartnerin der Changetagung zu sein, denn die-
se nimmt zentrale Themen des Human-Resources-Managements auf. Kein Unter-
nehmen, egal welcher Branche oder Betriebsgrosse, kann sich dem steten Wandel
entziehen. HR-Professionals nehmen als Business-Partner in Change-Projekten eine
gewichtige Rolle ein, indem sie die Flihrungsverantwortlichen im Changeprozess be-
gleiten und unterstiitzen. Die Fachhochschule Nordwestschweiz unter der Leitung
von Prof. Dr. Olaf Geramanis bietet den Teilnehmerinnen und Teilnehmern sowie
insbesondere auch den HR-Professionals eine perfekte Plattform, sich fachlich wei-
terzubilden, auszutauschen und ihr Netzwerk zu pflegen und zu erweitern.

Wir danken Herrn Prof. Geramanis und den Organisatoren fur ihr wertvolles Enga-
gement, namhafte Fachleute zusammenzubringen und somit einen qualitativ hoch-
stehenden wie fachlich aktuellen Austausch zu ermoglichen. Wir wiinschen allen

Teilnehmerinnen und Teilnehmern einen interessanten und angeregten Austausch.

Andrea Wiedemann
Prasidentin Basler Gesellschaft fur Personalmanagement
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Keynotes

Alle Keynotes finden in der Aula des Kollegienhauses statt.

1. Keynote Donnerstag, 10.30 - 11.15
Dirk Helbing

Digitale Revolution
und die vernetzte Welt von morgen

Technologie - Gesellschaft - Ungewissheit

L

In den kommenden 3 Jahrzehnten wird die digitale Revolution unsere gesamte Wirt-
schaft und Gesellschaft umwalzen. Die Explosion der Rechenpower und Datenmen-
gen fiihrt zu véllig neuen Méglichkeiten. Einerseits wird Big Data als Ol des 21. Jahr-
hunderts gefeiert. Andererseits ermdéglicht diese Technologie die globale Massen-
Uberwachung. Weiterhin ist kiinstliche Intelligenz auf dem Vormarsch.

Die Halfte der heutigen Arbeitsplatze im Industrie- und Servicesektor sind akut ge-
fahrdet. Nach der Automatisierung der Fabriken und nach selbstfahrenden Fahrzeu-
gen kommt nun die Automatisierung der Gesellschaft. Was sind unsere Optionen,
was sind die Risiken? Wie kdnnen wir die digitale Revolution zugunsten aller nutzen?

Zur Person: Prof. Dr. Dr. h.c. Dirk Helbing ist Professor fir Computational Social
Science am Department Geistes- Sozial- und Staatswissenschaften der ETH Ziirich.
Internationale Bekanntheit erwarb er mit seinen Arbeiten zu Fussgangermengen und
Massenpaniken, Strassenverkehr, und Computermodellen sozialer Prozesse. Er ko-
ordiniert die FuturlCT Initiative (http://www.futurict.eu), die sich auf das Verstandnis
techno-sozio-6konomischer Systeme konzentriert. Dirk Helbing ist gewahltes Mitglied
des Global Agenda Councils zu Komplexen Systemen des World Economic Forums
(WEF) und der Deutschen Akademie der Wissenschaften "Leopoldina". Im Rahmen
des ERC Advanced Investigator Projekts "Momentum" forscht er an der Gesell-
schaftssimulation kognitiver Akteure. Eine aktuelle Nature-Publikation diskutiert glo-
bal vernetzte Risiken, und wie mit ihnen umzugehen ist. Mit einer Science-
Publikation trug er zur Entschlisselung der versteckten Gesetzmassigkeiten der glo-
balen Seuchenausbreitung bei. Am 10. Januar 2014 erhielt er den Ehrendoktortitel
der TU Delft.
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2. Keynote Donnerstag, 11.30 - 12.15 Uhr
Matthias Sutter

Die Effizienz von Fiihrung

Verhaltens6konomische Einsichten
zur Bedeutung von Unsicherheit

Verhaltens6konomische Experimente zeigen, dass Flhrung fir das effiziente Funkti-
onieren von Organisationen besonders wichtig ist. Dies ist vor allem deshalb der Fall,
weil Menschen haufig konditional kooperativ sind, das heisst, sie kooperieren gerne,
wenn das andere — etwa eine Fuhrungsperson — das auch tun. Welche Rolle spielt
dabei aber die Unsicherheit tber die Zielfunktionen der ,Geflhrten. Funktioniert
Fihrung auch dann effizient, wenn Fiihrungspersonen Uber die Praferenzen ihrer
Mitarbeiter — oder gar des Unternehmens — nicht vollstandig informiert sind? In die-
sem Beitrag wird diese Frage mithilfe eines 6konomischen Experiments beantwortet.
Dabei wird zum einen eine Situation betrachtet, in der Fiihrungskrafte und Mitarbeiter
vollstandig Uber die wechselseitigen Praferenzen informiert sind (was den unrealisti-
schen Idealfall darstellt), und zum anderen ein Szenario, wenn die Vorlieben und Zie-
le unklar sind. Es zeigt sich, dass Fuhrung deutlich schlechter funktioniert in der letz-
teren Situation. Wie lasst sich mit diesem Problem am besten umgehen und eine
moglichst effiziente Flihrung wieder herstellen? Braucht es dazu monetare Anreize
oder wirken auch nicht-monetare Interventionen? In einer weiteren experimentellen
Studie wird diese Frage geklart. Es zeigt sich, dass nicht-monetare Interventionen
wie Kommunikation besser wirken kdnnen wie monetare Anreize. Das legt den
Schluss nahe, dass Kommunikation ein Schliissel fir den Umgang mit (strategischer)
Unsicherheit in Fihrungsprozessen darstellt. Der Beitrag diskutiert zum Schluss die
Implikationen der dargestellten Ergebnisse fur Unternehmen, die nach Wegen zum
Flhren unter Unsicherheit suchen.

Zur Person: Prof. Dr. Matthias Sutter ist Exzellenzprofessor an der Universitat zu
Ko&ln und hat einen Lehrstuhl in Economics: Design and Behavior. Er ist ausserdem
in Teilzeit Professor fiir Experimentelle Wirtschaftsforschung an der Universitat Inns-
bruck. Vor den jetzigen Stationen war Sutter am Europaischen Hochschulinstitut in
Florenz, der Universitat Géteborg und am Max-Planck-Institut fiir Okonomie in Jena.
Seine Forschungsschwerpunkte betreffen Teamentscheidungen, Kooperation in
Gruppen und die Entwicklung 6konomischen Entscheidungsverhaltens in der Kind-
heit und Jugend. Seine Arbeiten wurden u.a. publiziert in Science, Proceedings of
the National Academy of Sciences, Econometrica oder American Economic Review
und mit mehreren Forschungspreisen ausgezeichnet (etwa dem Tiroler Wissen-
schaftspreis). Sein Buch ,Die Entdeckung der Geduld” schaffte es in die Osterreichi-
schen Bestsellerlisten. Matthias Sutter ist verheiratet und Vater zweier T6chter.
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3. Keynote Donnerstag, 12.15 - 13.00 Uhr
Guido Hager

Landschaften in die Ungewissheit entwerfen —

Fiir einen Zweck, einen Traum, ein Ziel?

Jeder Arbeitsplatz wird auf das optimale Funktionieren des Mitarbeiters auf moglichst
wenig Raum hin ausgearbeitet. Dazu gehdren Aufenthaltsraume mit Kochnischen,
Mensa oder Ping-Pong-Tischen. Selten werden Aussenraume angeboten, die iber
ein Terrassenrestaurant hinausgehen. Auf dem Rasen ddsen, auf dem Liegestuhl ein
Buch lesen, unter dem Baum den Schatten geniessen und dem Vogelgezwitscher
lauschen, das alles sind weiche Faktoren, die den Arbeitsalltag enorm aufwerten
wirden. Zu oft werden diese in die Freizeit verlegt. Auch die Mitarbeiter wollen so
schnell wie méglich zuriick an den Arbeitsplatz, um friih nach Hause zu gehen. Aber
wenn es einen Firmengarten mit W-LAN-Anschliissen gébe? Wenn man endlich
auch von garden-office und nicht nur von home-office sprechen wiirde? Der Park
bringt innere Ruhe, bietet Wohlbefinden, lasst Durchatmen. Im Park, wiirde man
meinen, kann die Langsamkeit mit der sich die Natur verandert, direkt empfunden
werden. Mit der Langsamkeit, wie Baume wachsen, wie Wiesen sich tber die Jahre
verandern, wie aber auch der Eingriff in die Natur durch den Nicht-Wissenden zersto-
rend oder durch den Gartner bildend sein kann, wie nach einem heissen Sommertag
ein Gewitter beruhigend wirkt. In der Natur ist alles vorhanden. Wie kdnnen wir das
wenige, was mdglich ist, steuern? Der Beitrag zeigt auf, welche Uberlegungen beim
Anlegen eines Parks mitbestimmend sind, um ihn fir eine unbekannte Zukunft robust
anzulegen. Wie werden die so unterschiedlichen Zyklen von Materialien wie Stein
oder Pflanzen miteinbezogen. Was wird von uns Landschaftsarchitekten verlangt,
erwartet, erhofft — und wie gehen wir auf aktuelle Entwicklungen ein. Wie kénnen wir
Gartenmoden begegnen. Welche Trends miissen bedient werden und wie werden
sie gewichtet. Und was kdnnen Sie als Fuhrungskraft vielleicht daraus lernen.

Zur Person: Guido Hager lehrte Landschaftsgartner und Florist, studierte Land-
schaftsarchitektur am Technikum Rapperswil und griindete 1984 sein eigenes Biiro
in Zurich. Seit 2000 zusammen mit Patrick Altermatt und 2007 mit Pascal Posset
fuhrt er Hager Partner AG. Er ist Mitglied im Bund Schweizer Landschaftsarchitekten
BSLA, Konsulent der Eidgendssischen Kommission fiir Denkmalpflege, Mitglied der
Architektenkammer Berlin und der Akademie der Kiinste Berlin. Das Buro ist in den
Bereichen Freiraumgestaltung und -planung, Master- und Stadtplanung, Freifla-
chenmanagement und Gartendenkmalpflege tatig. 2012 wurde zur Erganzung des
Zircher Biros das Zweigburo in Berlin erdffnet mit insgesamt rund 40 Mitarbeiten-
den. Mit Gber 30 Jahren Erfahrung hat das Biro ein Projektportfolio vom Privatgarten
Uber Stadtparks, Stadtplatze und Promenaden bis hin zu Ubergreifenden Masterpla-
nen und stadtebaulichen Studien erarbeitet.
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4. Keynote Freitag, 09.15 - 10.00 Uhr
Monique R. Siegel

Fuhrungsvorgabe der Zukunft:

Leadership mit Bodenhaftung

Fihrung in unsicheren Zeiten. Um herauszufinden, ob es da etwas Neues gibt, muss
man Vergleiche anstellen. Also: Wann hat es zuletzt sichere Zeiten gegeben? Zu
Beginn des Managements in der trial-and-error-Phase der 1960er Jahre? In den
70ern oder 80ern, als ein Management- und Fiihrungsmodell das andere jagte? Bald
einmal wurde Teamwork ein Lippenbekenntnis, doch der Rest des Korpers praktizier-
te Hierarchiedenken, und immer wieder erinnerte uns jemand an das «Peter-
Prinzip»: ,In Hierarchien steigen die Mitarbeiter friher oder spater zur Stufe ihrer ei-
genen Unfahigkeit empor.“ Was zu beweisen war.

Fragen wir also anders: Hat es je sichere Zeiten gegeben? Eben. Und so dirfte es
uns auch nicht so schwerfallen, sich in ziemlich chaotischen Zeiten auf ein ziemlich
anderes FUhrungsverstandnis einzulassen. Daflr sprechen Griinde wie die immer
heterogenere Zusammensetzung der Human Resources oder die nachste Generati-
on der Gefiihrten = die bestausgebildeten Millennials, aufgewachsen mit einem neu-
en Verstandnis von Erwerbsarbeit und Einkommen, von Wissensaustausch und
Wanderjahren. lhre Flexibilitdt und Resilienz machen sie sowohl attraktiv als auch
anspruchsvoll. Wichtiger jedoch ist die neue Generation von Frauen, die vermehrt
Entscheidungsfunktionen ibernehmen. Als Gefiihrte waren den meisten von ihnen
Hierarchien suspekt; viele misstrauten den Insignien der Macht und hielten wenig
von Wochenenden auf dem Golfplatz. Jetzt werden sie vermehrt diejenigen sein, die
fihren, und das kénnte gewdhnungsbediirftig sein: Frauen denken und kommunizie-
ren anders, sie vertrauen ihrer Intuition mehr als einem Organigramm und gelten als
innovativ und — loyal. Aber: wenn ,es” fur sie nicht mehr stimmt, verlassen sie das
Unternehmen.

Das zu verhindern, lohnt sich allerdings, denn gemischte Teams an der Unterneh-
mensspitze sind profitabler...

Zur Person: Dr. phil. Monique R. Siegel ist in Berlin geboren, in New York erwach-
sen und in Zurich heimisch geworden. Sie hat sich bereits 1980 als Wirtschaftsbera-
terin, Dozentin und Referentin selbstandig gemacht. An zahlreichen Veranstaltungen
und in den Medien aussert sich die Publizistin und Trend-Interpretin zu Themen aus
Politik, Wirtschaft, Bildung, Kultur und Zukunftsgestaltung sowie, nach einem abge-
schlossenen Zusatzstudium an der Universitat Zirich, dem Bereich der «<Angewand-
ten Ethik». In ihrem 12. Buch «War’s das schon? Wie Frauen ihre Chancen verpas-
sen» (Orell Fissli, 2014) pladiert sie fir eine humanere Arbeitswelt.
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5. Keynote Freitag, 10.00 - 10.45 Uhr
Daniel Latsch

Militarische Fiihrung unter Unsicherheit

Streitkrafte sind da, um Kriege und Krisen sowie allenfalls Katastrophen zu meistern.
Die Flhrung der Streitkrafte muss dieser Zweckbestimmung Rechnung tragen.
Streitkrafte befinden sich allerdings haufiger in der Ausbildung als in Einsatzen. Die
Fihrung der Streitkrafte muss deshalb mit moglichst geringen Anpassungen flur Aus-
bildungs- wie fiir Einsatzphasen geeignet sein. Der Flihrungsprozess, die Fuhrungs-
strukturen, die Fiihrungsinformatik, aber auch der Fiihrungsstil miissen deshalb so-
wohl standardisiert als auch flexibel sein. Mit der Standardisierung wird sicherge-
stellt, dass Grundsatzdiskussionen Uber die Ausgestaltung der Fuhrung wahrend der
Ausbildungsphase und damit ohne Zeit- und Erfolgsdruck erfolgen. Gleichzeitig wird
mit der Standardisierung sichergestellt, dass in der Ausbildung ein einheitliches
Grundverstandnis vermittelt und trainiert werden kann, welches in Einsatzphasen
eine flexible und rasche Anpassung an die tatsachlichen Erfordernisse erlaubt. Mit
einheitlichen Denkprozessen, einheitlichen Grundsatzen fiir die Gestaltung der Struk-
turen und der Fihrungsunterstiitzung werden die Voraussetzungen dafiir geschaffen,
Ordnung in das Chaos zu bringen und damit die Komplexitat bewaltigbar zu machen.
Die neuen Kriege erfordern die Fahigkeit, auf rasch andernde Lagen adaquat zu rea-
gieren, wobei darunter nicht nur der gezielte Einsatz von (Waffen-)Gewalt zu verste-
hen ist, sondern auch die Berlcksichtigung der politischen, sozialen, juristischen und
zunehmend der 6konomischen Einflussfaktoren. Die Bewaltigung einer komplexen
Krise ist deshalb durch den legendaren "einsamen Fuhrer" kaum mehr maéglich.
Vielmehr ist der Einsatz multidisziplinarer Stabe erfolgsrelevant. Wahrend diese Sta-
be in der Ausbildungsphase dahin gehend ausgebildet werden miissen, im Rahmen
eines kooperativen Fiihrungsstils um die beste Lésung zu streiten, so muss der glei-
che Stab in der Einsatzphase soweit eingespielt sein, dass innert kurzer Zeit dem
Kommandant die wesentlichen Fakten fir die Lagebeurteilung und Entschlussfas-
sung vorgelegt werden kdnnen. Gleichzeitig muss der Kommandant in der Ausbil-
dungsphase durch sein Fiihrungsverhalten das Vertrauen des Stabes soweit gewon-
nen haben, dass er in der Einsatzphase in einem durchaus autoritaren Fihrungsstil
Entscheide fallen kann, fir welche er letztlich auch persénlich die Verantwortung
tragt.

Zur Person: Brigadier Dr. Daniel Latsch ist Kommandant der Generalstabsschulen.
Er ist verantwortlich fiir die Grund- und Weiterausbildung der Generalstabsoffiziere,
fur die Weiterausbildung der Stabsoffiziere der Grossen Verbande und flr die simula-
torgestltzten Stabstbungen zu Gunsten der Grossen Verbande. Er ist dem Kom-
mandanten der Hoheren Kaderausbildung der Armee unterstellt. Brigadier Latsch ist
promovierter Historiker und Anglist.
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6. Keynote Freitag, 14.00 -14.45 Uhr
Hans A. Withrich

Resilienzzentrierte Fiihrung

zutrauen / loslassen / experimentieren

Obwonhl Fihrung nie unter Gewissheit stattfand und stattfinden wird, stellen wir in fast
allen Bereichen unserer Gesellschaft ein ausgepragtes Streben nach Ungewissheits-
vermeidung fest. Mit Unsicherheit zu leben, fallt uns schwer und der Ruf nach Re-
geln, Vorschriften und Gesetzen ist unuberhérbar. Fur jeden denkbaren Schadensfall
soll eine justiziable Schuldzuweisung méglich sein. Intellektuell haben wir langst er-
kannt, dass Gewissheit eine Fiktion darstellt. Wir handeln aber nicht entsprechend.

Dies gilt auch im Kontext der Unternehmensfiihrung. Fihrungskrafte verstehen sich
als Erfillungsgehilfen von Kontinuitat, Produktivitat und Stabilitat. Dies fuhrt u. a. da-
zu, dass Organisationen zu Sicherheitsproduzenten mutieren. Prozesse, Strukturen
und Managementsysteme werden entsprechend konzipiert und professionalisiert.
Unternehmen werden dadurch effizienter, aber auch selbstahnlicher und verletzba-
rer. Breitbandigkeit und Vielfalt gehen verloren. Zentrale Eigenschaften, die fir die
Stoérungsabsorptionsfahigkeit resp. eine institutionelle Resilienz von zentraler Bedeu-
tung sind. Fuhrungskrafte tun gut daran, die einseitige Effizienzorientierung aufzuge-
ben und an den Gelingensvoraussetzungen zur Starkung der Belastbarkeit von Un-
ternehmen zu arbeiten. Stichworte dazu bilden: Haus mit kantigen Steinen bauen
und Vielfalt kultivieren; die Organisation als Prototyp verstehen; das Augenmerk von
Fihrung auf Potenzialentfaltung und nicht Systemperfektionierung legen; Projektlogik
durch Experimente ergénzen und eine Kultur des produktiven Scheiterns aufbauen.
Der Beitrag thematisiert Erkenntnisse aus dem universitaren, praxisnahen For-
schungsprojekt Musterbrecher® und offeriert Denkangebote und Impulse zu einer
resilienzzentrierten Fiihrung. Eine FUhrung, die Ungewissheit annimmt und nicht zu
vermeiden versucht.

Zur Person: Prof. Dr. Hans A. Wiithrich ist Inhaber des Lehrstuhls flr Internationa-
les Management an der Universitat der Bundeswehr Miinchen, Privatdozent an der
Universitat St. Gallen und Partner der B&RSW AG. Gemeinsam mit Kollegen hat er
das Forschungsprojekt «Musterbrecher®» initialisiert. Er berat und coacht Organisa-
tionen, Fuhrungskrafte und Gremien. Ausgewahlte Publikationen: Die Riickkehr des
Hofnarren — Einladung zur Reflexion nicht nur fiir Manager; Stillstand im Wandel —
lllusion Change Management; Musterbrecher — Fiihrung neu leben; Musterbrecher —
Die Kunst, das Spiel zu drehen.
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Workshops

Donnerstag 28.01.2016 / 14:00 - 15:45 Uhr

A Michaela Jager
Macht und Ohnmacht in IT-Projekten -
die Dialektik zwischen IT und Organisation
B Dr. Jiirg Honegger, Philip Topp
Die Strategiemethode Netmapping -
Vernetztes Denken in der Management-Praxis
C Herbert Husi, Peter Lippuner
Jede(r) hat Fuhrungskraft! Fihrung unter Ungewissheit konnen wir schon lange.
Wir haben es nur vergessen.
D Franz Kasperski
Wie wichtig ist Authentizitat unter Ungewissheit?
Fragen aus der aktuellen Fiihrungsberatung
E Dr. Hans-Peter Korn
Erfolgreiche Fiihrung war immer schon agil!
Auf sicherem Boden braucht es ja keine Fihrung...
F Prof. Dr. Willy Kriz
Systemkompetenz fiir die Flihrung in Verdnderungsprozessen -
Lernen mit einem praxisnahen Planspiel zu Change
G Susanne Moller-Stiirmer
An der Grenze -
Die Angst des Beraters vor der Ungewissheit
H Elvira Porrini, Antonios Kipouros
Resilienz als organisationale Leistung -
Was wir von (falschen) Entscheiden in komplexen Situationen lernen kénnen
| Katrina Welge
Erfahrungsraum Nicht-Wissen -
Initiierung lernfahiger Formen der Wahrnehmung und des Handelns
J Thomas Wehry, Felix Heri
Basisdemokratie und Ungewissheit -
Wenn alle mitreden, hort keiner mehr zu!
K Dr. Hans-Joachim Gergs, Arne Lakeit und Bodo Linke
Change Management 4.0 ?
Veranderungsprozesse in einer digitalisierten Welt erfolgreich gestalten
L Prof. Dr. Matthias Drilling
Fihrung im Kontext der Unubersichtlichkeit
Sind ,pluralistische” und ,multirationale“ Losungen ein Ausweg?
M Beate Mews
Jede Losung hat ihren Preis...
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Workshop A
Michaela Jager

Macht und Ohnmacht in IT-Projekten

Die Dialektik zwischen IT und Organisation

Die IT und allem voran die Software Anwendungen bilden heutzutage das Funda-
ment moderner Organisationen. Ohne IT lauft nichts mehr. Diese Abhangigkeit ver-
leiht der IT eine grosse Macht in den und somit Giber die Organisationen. Und verur-
sacht gleichzeitig ein Gefiihl der Ohnmacht in anderen Teilen der Organisation. So
kann es beispielsweise passieren, dass ein Wachstum einer Organisation an den
vorhandenen IT-Systemen scheitert, da diese an den Kapazitatsgrenzen sind. Oder
eine neue Software aus IT Sicht das non plus ultra ist, doch leider fiir den Anwender
nicht nutzbar. Ganze Fachbereiche fiihlen sich gegeniiber der IT ohnméachtig, weil
diese scheinbar nie das liefert, von dem man glaubte, es so prazise im Anforde-
rungskatalog beschrieben zu haben. Wahrend die Software Entwicklung stolz auf ihr
Ergebnis ist und den Unmut nicht versteht.

Es gibt verschiedene Mdglichkeiten um auf das Geflihl der Ohnmacht zu reagieren,
z.B. Planung und Kontrolle. Und es gibt verschiedene Ansatze und Methoden fir die
Umsetzung von IT-Projekten. Doch so richtig greift keiner. Um aus diesem Dilemma
herauszukommen, ist es notwendig, die verschiedenen Teilsysteme der Organisation
genauer zu betrachten und die Unterschiede und Widerspriche hierbei herauszuar-
beiten.

Anhand von Fallbeispielen die Besonderheiten von IT-Projekten in Organisationen
besprechen und mdgliche Losungsszenarien erarbeiten.

Zur Person:

Michaela Jager ist als Beraterin und Coach rund um das Thema IT-
Projektmanagement tatig. Hierbei setzt sie den Schwerpunkt auf das Thema Chan-
gemanagement in IT-Projekten, Steuerung von Projekt-Teams und Umgang mit Un-
sicherheit. Sie ist Dipl. Ing. fiir Elektrotechnik, hat viele Jahre als Projektmanagerin in
der IT gearbeitet und dariiber hinaus den Master of Arts in Mehrdimensionaler Orga-
nisationsentwicklung absolviert.
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Workshop B
Jiirg Honegger, Philip Topp

Strategiemethode Netmapping —
Vernetztes Denken in der Management-Praxis

Situationen mit einem Eigenleben, die von hoher Komplexitat und Dynamik gepragt
sind, erzeugen Ungewissheit. Sie sind nicht vollstéandig kontrollierbar oder be-
herrschbar. So sind z. B. der langfristige Erfolg von Organisationen, Abteilungen oder
Teams komplexe Herausforderungen, deren Dynamik haufig zu Verunsicherung fiih-
ren. Wie kbnnen wir ungewisse, komplexe Situationen meistern? Wie kdnnen wir
dem Wandel gerecht werden? Es wird immer schwieriger, Antworten auf diese Fra-
gen zu finden und die Ubersicht zu behalten.

Mit der teambasierten, partizipativen Strategiemethode ,Netmapping — Vernetztes
Denken im Management” gibt es einen Ansatz, der dabei hilft. Sie wurde in tber
1‘000 Workshops erfolgreich angewandt. Im Zentrum steht die Erfolgslogik® als
.Strategielandkarte“ — eine Visualisierung der wichtigsten System-
Zusammenhange. Die ideale Basis fiir eine ganzheitliche Strategieentwicklung und
-umsetzung. Dazu werden basierend auf der Erfolgslogik Szenarien, Ziele und
Management-Cockpits erarbeitet oder Uberprift, um konkrete Massnahmen abzulei-
ten und umzusetzen. In periodischen Reviews wird die Zielerreichung und die Um-
setzung Uberpruft.

Was nehmen die Teilnehmenden mit? Sie lernen und erleben:

- wie komplexe Herausforderungen in einer strategischen ,Management-
Landkarte” (,Erfolgslogik“) visualisiert und strukturiert werden kdnnen.

- die spannende Methode ,Netmapping® praxisnah kennen und erleben, wie sie
dieses machtige Planungs- und Kommunikationsinstrument effektiv nutzen
kénnen.

- wie wichtig gemeinsames Verstandnis flr strategisch relevante Zusammen-
hange ist, als Grundlage fiir die Entwicklung von Szenarien, Strategien, Ma-
nagement-Cockpits und Aktionen.

- dass Komplexitats-Management nicht nur spannend ist, sondern auch Spass
machen kann.

Zu den Personen:
Dr. Jiirg Honegger ist Grinder der Netmap AG und des Instituts fiir Vernetztes
Denken (IVD AG) sowie Dozent an der Executive School der Universitat St. Gallen
(ES-HSG). Nach seiner Promotion an der Universitat St. Gallen (HSG) hat er in den
letzten 24 Jahren die Methode in zahlreichen Beratungs- und Schulungsprojekten
erfolgreich eingesetzt und zur systemischen Strategiemethode ,Netmapping“ weiter
entwickelt.
Philip Topp ist Netmapping-Moderator und Partner der IVD AG, Lehrbeauftragter an
der Fachhochschule St. Gallen und der Hochschule Luzern. Seit 2009 hat er die
Team-Management-Methode ,Netmapping — Vernetztes Denken im Management® in
zahlreichen Firmen und staatlichen Institutionen erfolgreich angewandt.
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Workshop C
Herbert Husi, Peter Lippuner

Jede(r) hat Filhrungskraft!

Fiihrung unter Ungewissheit konnen wir
schon lange. Wir haben es nur vergessen.

Fihrung unter Ungewissheit bringt nicht nur neue Herausforderungen fir Fihrungs-
personen. Mit der Machtverschiebung vom Chef zum Mitarbeiter, der Komplexitats-
falle und der Suche nach Identitét und Sinn, gehen auch génzlich neue Anforderun-
gen an Mitarbeiter und Teams einher. Sind diese Anforderungen aber tatsachlich
ganzlich neu? Unsere These ist nein, im Gegenteil. Damit war die Menschheit seit eh
und je konfrontiert. Und damit nicht genug. Unsere Urahnen waren wahre Meister im
Umgang mit dramatischen Veranderungen. Wir haben im Laufe der Zeit einfach ver-
gessen, wie es geht. In diesem Workshop untersuchen wir gemeinsam, wie die indi-
viduelle Fuhrungs- & Wandlungsstérke neu entdeckt werden kann, warum wir diese
dringend brauchen und wieso eine gemeinsame Richtung starker ist als ein Ziel.

Zu den Personen:

Herbert Husi ist Partner und Mitinhaber der Husi Giessmann Lippuner GmbH. Er ist
vom Hintergrund her Maschinen Ingenieur HTL, hat ein EMBA HSG in Business En-
gineering und ist qualifizierter Komplementarberater. Er sieht sich als Wegbereiter fir
Menschen und Organisationen in Veranderungsprozessen. Sein Schwerpunkt ist
dabei der Umgang mit Wandel aus organisationaler Sicht. Oder die Frage, was gilt
es zu verandern, damit sich tatsachlich etwas veréandert und wie tut man das?

Peter Lippuner ist Informatik Ing. ETH und jungscher Psychoanalytiker. Als Mitinha-
ber der Husi Giessmann Lippuner GmbH versteht er sich als Impulsgeber fir Men-
schen und Organisationen, welche dem zunehmenden Verlust von Stabilitat, Konti-
nuitat und Sicherheit konstruktiv begegnen wollen. Gleichzeitig ist er zusammen mit
seinen 3 Geschwistern Eigentiimer eines Familien-KMUs im Bereich Energie- &
Haustechnik mit rund 350 Mitarbeitern. Als Leiter des Familienrates und VRP liegt
sein Hauptinteresse hierbei auf den generationsiibergreifenden Nachfolgeprozessen
und der Etablierung einer zukunftsgerichteten Corporate Governance.
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Workshop D
Franz Kasperski

Wie wichtig ist Authentizitat unter Ungewissheit?

Fragen aus der aktuellen Fiihrungsberatung

Fihrung sei noch nie so anspruchsvoll gewesen wie heute, heisst es. Fragestellun-
gen seien von uniiberschaubarer Komplexitat. Zukunft sei ungewiss. So ungewiss
wie nie. Fuhrungskrafte formulieren den Wunsch, authentisch zu sein. Authentizitat
setzen sie gleich mit dem Anspruch, ,IMMER hinter ALLEM stehen zu kénnen®. Ein
hehrer Anspruch! In Zeiten massiver Unsicherheit doppelt schwer.

Firmen haben die authentische Fuhrung ebenso entdeckt. Authentizitat ist gefragt.
Sie suggeriert Halt, Ubernahme von Verantwortung und Verbindlichkeit. Firmen wiin-
schen sich Mitarbeiter, die authentisch und sicher wie der Fels in der Brandung wirt-
schaftlicher Gezeiten unverriickbar dastehen. Im Grunde herrscht also Einigkeit.

Dummerweise ist ungeklart, wer was genau unter Authentizitat versteht und was sie
gerade in unsicheren Zeiten konkret leisten soll.

Der Workshop beschaftigt sich mit der multi-perspektivischen Sicht auf den Begriff
Authentizitat. Wo kommt der Begriff her, was bedeutet er fir wen genau, warum
boomt er gerade in unseren ungewissen Zeiten?

Der Workshop bearbeitet an Hand von Filmausschnitten, welches Bild von Fiihrung
im Begriff Authentizitat implizit verborgen ist. Interessanterweise wird gerade in Zei-
ten ungewisser Zukunft viel an reflexhafter Gegenbewegung unternommen. Es wird
versucht, Kontinuitat und Verbindlichkeit zu vermitteln, statt erst mal dariiber nach-
zudenken, wie man mit Unsicherheit umgehen und welche Konsequenzen man in-
nerhalb eines Systems noch ziehen kdnnte. Metaphorisch gesprochen beschaftigen
sich viele damit, wie gehabt bestandige Burgen zu bauen. Und Ubersehen dabei,
dass die Burgen auf Treibsand stehen.

Zur Person:

Franz Kasperski ist systemischer Organisationsberater und Coach. Er arbeitet aktu-
ell mit Technologieunternehmen, Kulturinstitutionen, Behérden und Medienunter-
nehmen. Er berat Fihrungskrafte und Teams, ist Lehrbeauftragter diverser Fortbil-
dungsinstitutionen und tourt als Keynote Speaker zum Thema ,Authentic Lea-
dership“. Er war Theaterregisseur, Kulturjournalist bei 3sat kulturzeit und hat 2011/12
das Changemanagement bei Schweizer Radio und Fernsehen SRF geleitet.

www.franzkasperski.ch
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Workshop E
Hans-Peter Korn

Erfolgreiche Fiihrung war immer schon agil!

Auf sicherem Boden braucht es ja keine Fiihrung...

Angenommen, Sie missen einen frisch zugefrorenen und unbekannten Fluss Uberqueren,
um die undeutlich im Nebel am gegenlberliegenden Ufer erkennbare einfache, aber — ver-
mutlich — gut beheizte Hutte zu erreichen. Vorsichtig, Schritt fir Schritt, bei jedem Knistern
die Richtung &ndernd, werden Sie die Uberquerung versuchen. Etwa in der Mitte aber lichtet
sich der Nebel etwas und einige hundert Meter neben der Hutte erscheint ein sicher ange-
nehmeres Hotel. Klar: Vorsichtig, Schritt flr Schritt, &ndern Sie lhre Richtung zum Hotel. Na-
turlich kdnnten Sie statt all dem schrittweisen Vorantasten anhand der aktuellen Klimawerte
zunachst die Eisdicke berechnen und mit Probebohrungen verifizieren, um danach den bes-
ten Weg Uber das Eis zur Hitte zu planen und diesen dann auch tatsachlich gehen. Dumm
nur, wenn nach den ersten paar Schritten sich der Nebel lichtet und das schéne Hotel er-
scheint. Dann also: Alles neu planen — in der Hoffnung, dass das Hotel weiterhin stehen
bleibt. Wie aber gehen Sie vor, wenn Sie vor dieser Situation als Wanderfiihrer mit 12 Leu-
ten, fur deren Wohlergehen Sie verantwortlich sind, stehen? Ebenfalls schrittweise vorantas-
tend? Oder doch lieber genau analysierend und planend und hoffend, dass zwischendurch
nichts Unerwartetes eintritt? Oder besser fir all die Leute einen ohne Wanderfiihrer begeh-
baren zuverlassigen Steg ohne Uberraschungen und kreative Abwege zum (erhofften) Hotel
bauen?

Mit genau mit diesem Dilemma war die Softwareentwicklung von Beginn an konfrontiert, und
bereits 1970 schlug Winston W. Royce ein iteratives Vorgehen mit sehr vielen Riickkopp-
lungsschleifen unter Einbezug auch der Benutzer vor. Ab den 1980er-Jahren entwickelten
sich dann eine Reihe ,leichtgewichtiger* iterativ-adaptiver Vorgehensmodelle im Gegensatz
zum vertrauten ,alles analysieren — alles konzipieren — alles plangemass realisieren — dann
erst nutzen®. 2001 formulierten 17 Vertreter dieser leichtgewichtigen Ansatze im ,agilen Ma-
nifest” die sie verbindenden Werte und Prinzipen.

In diesem Workshop stelle ich die verschiedenen Auspragungen der ,Agilitat* vor und disku-
tiere deren Folgen fiir die Fihrungsarbeit, so etwa diese Aspekte:

e Was bedeutet ,agil fihren* und wann passt welche Art agiler Flihrung?

e Arbeiten agile Teams selbstorganisiert am besten ohne Fiihrung?

o Alles Diener vieler Herren dank multidimensionaler Matrixorganisationen?

¢ Sind Rahmensetzungen ,von oben* noch méglich — und, wenn ja, wie?

e Konnen Unternehmen demokratisch und von unten nach oben geflihrt werden?
Zur Person:
Hans-Peter Korn, Dr. rer. nat., unterstitzt gréssere Unternehmen dabei, in einer ihnen an-
gemessenen Form der Agilitdt mit Unplanbarkeiten und Veranderungen innerhalb und aus-
serhalb des Unternehmens umzugehen.
Er ist u.a. Herausgeber der Blicher ,Solution-Focused Management® und ,Agiles IT-
Management in grossen Unternehmen®. www.korn.ch
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Workshop F
Willy Christian Kriz

Systemkompetenz
fiir die Flihrung in Veranderungsprozessen

Lernen mit einem praxisnahen Planspiel zu Change

Die taglichen Schlagzeilen rund um die sogenannte ,Banken- und Wirtschaftskrise*
zeigen deutlich, dass die zunehmende betriebliche und gesellschaftliche Komplexitat
und Veranderungsdynamik zur Notwendigkeit flhrt, mit teilweise instabilen, unvor-
hersehbaren und nicht-linearen Prozessen adaquat umzugehen. Nachhaltige Fiih-
rungskompetenzen aufzubauen und komplexe Systeme (z. B. Organisationen) zu
steuern, wird eine immer schwierigere Aufgabe, da Entscheidungstrager an Proble-
me immer wieder nur mit unangemessenem und kurzfristig ausgerichtetem ,Repara-
turdienstverhalten® an die Symptome herangehen. So fiihrt derzeit die immer noch
wachsende Unberechenbarkeit von Systemverhalten zu weiteren neuen Planungs-,
Prognose- und Handlungsfehlern. Verschiedene aktuelle Konzepte von Verande-
rungsmanagement und Fiihrung betonen deshalb ,vernetztes Denken“ und System-
kompetenz als zentrales Merkmal. Systemkompetenz kann u.a. durch Anwendung
von Simulationsspielen und deren Reflexion geférdert werden. Spezielle Planspiele
fur FUhrungskrafte bieten die Mdglichkeit, insbesondere die Nutzung begrenzter
Ressourcen und die Langzeitfolgen von Entscheidungen im Zeitraffer erfahrbar zu
machen. Planspiele unterstiitzen ein ganzheitliches Systemverstehen und Verande-
rungsmanagement.

Im Workshop erfolgt erstens ein kurzer Impulsvortrag zu Merkmalen und Faktoren
von Systemkompetenz sowie zur Planspielmethodik. Zweitens werden wir das Plan-
spiel SysTeamsChange erklaren und eine Demoversion anspielen und die Erfahrung
reflektieren. Zusatzlich werden wir Einsatzbereiche des Planspiels fir Fihrungsthe-
matiken mit Praxisbeispielen diskutieren (vom Training von FUhrungskraften zur sys-
temorientierten Gestaltung von Veranderungen bis hin zur Strategieentwicklung, Ent-
scheidungsfindung und Vorbereitung flr real geplante Veranderungen, oder zur Fest-
legung von konkreten Interventionen in laufenden Changeprozessen).

Zur Person:

Prof. Dr. phil. Mag. rer. nat. Willy Christian Kriz ist Professor fur Fiihrung und Or-
ganisationsentwicklung und Leiter der Hochschuldidaktik an der Fachhochschule
Vorarlberg (Osterreich). Er ist erster Vorsitzender des Fachverbandes fiir Planspiel-
methoden in Deutschland, Osterreich und Schweiz (SAGSAGA) und ist Prasident
des internationalen Planspielfachverbandes ISAGA.
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Workshop G
Susanne Moller-Stiirmer

An der Grenze —

Die Angst des Beraters vor der Ungewissheit

Ungewiss sind nicht nur die Moglichkeiten, sondern auch die Grenzen unseres Han-
delns. Es scheint jedoch gesellschaftlicher Konsens zu sein, dass wir so tun, als
wurden wir mit gentigend Intelligenz, Kreativitat, Innovation, Verschlankung usw.
samtliche Grenzen lberwinden kénnen. Dabei sind die ,Grenzen des Wachstums*
(Club of Rome) das seit tiber 40 Jahren unerwiinschte Paradigma, das uns alle be-
stimmt.

Unsere Kunden erleben jedoch ganz konkrete Grenzen: wirtschaftliche, mentale,
fachliche, menschliche, moralische, physische oder andere. Weil solche Erfahrungen
nicht in die Vorstellung der grenzenlosen ,Machbarkeit‘ passen, werden diese im-
mer wieder und immer mehr in den Tabu-Bereich gedrangt. Und diese Themen brin-
gen die Kunden dann — meist verdeckt, verdrangt, tabuisiert, mit Scham behaftet — in
den Beratungsprozess mit ein.

Damit bringen sie uns Beratende haufig an unsere Grenzen, real (was mache ich mit
dem?) und/oder in der Gegenubertragung (die eigenen Versagensangste spuren).
Und dann wird es spannend...

Es soll in diesem Workshop nicht um "multiple Grenzerfahrungen" im Sinne einer
abstrakten Definitionsschlacht gehen, in der die Dynamik des Themas wieder ratio-
nalisiert werden kann. Es soll auch keine versteckte Hoffnung im Sinne eines Poe-
siealbumspruchs geschirt werden: "immer, wenn du meinst, es geht nicht mehr,
kommt von irgendwo ein Lichtlein her". Es geht um unsere Bilder von Grenzen und
um ganz reale Erfahrungen mit Grenzen, lhre und meine, und die Frage, wie wir da-
mit umgehen kdénnen.

Zur Person:

Susanne Moller-Stiirmer, Trainerin und Ausbilderin fiir Gruppendynamik und Orga-
nisationsdynamik DGGO, Supervisorin DGSyv, seit 1988 selbstandig tatig als Grup-
pendynamikerin, in der Managementberatung und Organisationsentwicklung in Stutt-
gart, Leiterin eines Instituts fiir die Ausbildung in Gruppendynamik. www.moeller-
stuermer.de
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Workshop H
Elvira Porrini, Antonios Kipouros

Resilienz als organisationale Leistung

Was wir von (falschen) Entscheiden in
komplexen Situationen lernen kdnnen

Wollen Organisationen Uberlebensféahig bleiben, miissen sie Resilienz unter Beweis
stellen. Es gibt Organisationen, die hohe Risiken bewaltigen und gelernt haben, dass
rationale, technische Lésungen alleine nicht ausreichen, um Ungewissheit und
Mehrdeutigkeit zu eliminieren.

Aufgrund eines Fallbeispiels werden die organisationalen Aspekte herausgearbeitet,
die fir die Verbesserung von Zuverlassigkeit und Resilienz wichtig sind. Wenn Ro-
bustheit und Adaption organisational verankert sind, finden die Organisationen auch
Antworten auf Herausforderungen des Umfelds. Dies bedeutet fiir Beratungsperso-
nen, dass sie neben einem guten Methodenrepertoire auch vertiefte Kenntnisse von
(Mini)-Theorien der Organisation, von Konflikten und Menschen haben und ihr eige-
nes Handeln reflektieren mussen. Die Literaturhinweise ermdglichen eine weiterfih-
rende Auseinandersetzung mit den Inhalten.

Zu den Personen:

Elvira Porrini, Organisationsberaterin mit spezifischen Kenntnissen zu HRO, Coach
fur Menschen in anspruchsvollen Funktionen, Konfliktberaterin fir Organisationen,
die Risiken ernst nehmen (mussen). Reflektiert in Zusammenarbeit mit Geschaftslei-
tungen deren Strategien und Umsetzungsplane. Zusammen mit dem Team von X-
CHALLENGE CONSULTING entwickelt sie spezifische Angebote fiir Organisationen,
die den Anforderungen nach Resilienz entsprechen wollen. Sie engagiert sich an
internationalen Konferenzen und in Netzwerken zur stetigen Vertiefung in HRO.
www.x-challenge.ch

Antonios Kipouros, Systemischer Berater und Coach fiir Einzelpersonen und Or-
ganisationen. Mit seinem Schwerpunkt im Wissensmanagement unterstiitzt er Unter-
nehmen, Teams und FlUhrungspersonen in den Bereichen Organisationsentwicklung,
Lernen, Aus- und Weiterbildung im Umgang mit Wissen, Fehlern, Veranderungen
und Konflikten. Diese Expertise setzt er als Mitglied von X-CHALLENGE CONSUL-
TING auch im HRO-Kontext ein.
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Workshop |
Katrina Welge

Erfahrungsraum Nicht-Wissen

Initiierung lernfahiger Formen
der Wahrnehmung und des Handelns

Fir ein Uberleben in unvorhersehbar dynamischem Umfeld brauchen Organisationen
lernfahige Formen der Wahrnehmung und des Handelns sowie lernfahige Mitarbei-
tende, um allen Bewegungen und Veranderungen aufmerksam, enttaduschungs- und
gestaltungsbereit zu begegnen. Die Unternehmensfihrung stellt dies vor herausfor-
dernde Qualifizierungsfragen der Organisation und der beteiligten Personen, z. B.:
Wie mlssen wir uns organisieren, dass wir unsere eigenen Entscheidungen und Er-
wartungsmuster im kollektiven Miteinander immer wieder hinterfragen kénnen? Wie
entwickeln wir Fihrungsverantwortung fur den aufmerksamen, verantwortungsvollen,
vorausschauenden, achtsamen Umgang mit Unerwartetem und im Miteinander?
Hierbei geht es weniger um die richtigen Instrumente; vielmehr geht es um einen
Lernprozess, in dem wahrnehmungsférdernde Fihrungs- und Organisationspraktiken
ausprobiert, reflektiert und integriert werden. Solch ein Lernprozess kann beispiels-
weise mit der Methode Systemische Aufstellung initiiert und fortgefihrt werden.

Folgt man einer konstruktivistischen Perspektive und geht davon aus, dass Wirklich-
keit nicht objektiv existiert und keinerlei Essenz aufweist, sondern stets sozial und
diskursiv (re)produziert werden muss, so hat dies auch Konsequenzen fir das Fih-
ren unter Ungewissheit. Es wird dann nicht von Steuerung, Kausalketten und Fakten
ausgegangen, sondern von Absichtslosigkeit, vielfaltigen Wechselwirkungen und Re-
lationen. Um zu dieser Komplexitat innerhalb kurzer Zeit einen Uberblick zu bekom-
men, eignet sich die systemische Methode der Aufstellungsarbeit hervorragend als
Erganzung der klassischen Diagnose- und Analyseverfahren.

Im Workshop haben die Teilnehmenden die Mdglichkeit, sich in das Spannungsfeld
der Verhaltnisse ihrer sozialen Systeme zu begeben, z. B. Nicht-Wissen und Chaos
direkt aufzuspuren — und moglicherweise die Nahe zu Wissen und Ordnung zu erfah-
ren. Diese unmittelbaren Erfahrungen aus der Aufstellung werden in einer Ab-
schlusssequenz gemeinsam reflektiert und ausgewertet.

Zur Person:

Katrina Welge Profit-Center-Leiterin eines mittelstindischen Unternehmens und Se-
nior Managerin (Head Change Management) eines international agierenden Kon-
zerns. Dozentin fir ,Fihrung’ und ,Veranderung’ sowie Studiengangleiterin fir inter-
disziplindre Unternehmensentwicklung. Organisationsberaterin und Fiihrungskréfte-
coach der Change Management Partner AG Zirich fiir innovative Fihrungs- und
Veranderungsgestaltung. www.cm-p.ch
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Workshop J
Thomas Wehry, Felix Heri

Basisdemokratie und Ungewissheit

Wenn alle mitreden, hort keiner mehr zu!

Basisdemokratie beschreibt einen Zustand der Mitbestimmung innerhalb einer Grup-
pe, der sich dadurch kennzeichnet, dass jedes Gruppenmitglied bei jedem anstehen-
den Thema mitbestimmen darf und gehoért wird. Was auf den ersten Blick als beson-
ders gerecht und ausgewogen erscheint, im Hinblick auf die Reduzierung von Kom-
plexitaten, die von aussen auf eine Gruppe einwirken, schon fast als conditio sine
qua non, ist in der Praxis des Berufsalltags nach einer Hochphase in den 80er-
Jahren quasi verschwunden. Hatten sich Ende der 70er vor allem Kunstkollektive
und alternative Parteien diesem Modell verschrieben, gibt es heute nur noch wenige
Gruppen, die ernsthaft versuchen, dieses Modell in Zeiten von zunehmender Kom-
plexitat und Ungewissheit aktiv zu leben und den Erfordernissen des Alltags immer
wieder neu anzupassen.

Ungewissheit ist in einer basisdemokratischen Geschaftsentscheidung eine standig
wiederkehrende Herausforderung, die alle Beteiligten vor neue Strukturfragen stellt.
Dabei wirken sich vor allem aussere Faktoren dergestalt auf innere Prozesse aus,
dass oft die Sinnhaftigkeit der Basisdemokratie hinterfragt und angepasst werden
muss. Anhand des Beispiels der Basel Sinfonietta, einem erklartermassen basisde-
mokratischen Orchester, diskutieren die beiden Geschéftsleiter des Orchesters, wo
die Chancen in diesem Modell liegen, wo Probleme auftauchen und ob sie im Rah-
men basisdemokratischer Entscheidungsprozesse geldst werden kénnen.

Zu den Personen:

Felix Heri und Thomas Wehry sind beide Co-Geschéftsleiter der Basel Sinfonietta
und flhren die Geschafte des Orchesters in enger Abstimmung mit dessen Mitglie-
dern. Seit einiger Zeit begleiten sie dabei einen Umstrukturierungsprozess, der die
Musiker des Ensembles immer wieder vor neue Herausforderungen und Fragen zur
Identitat des Ensembles stellt.

www.baselsinfonietta.ch
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Workshop K

Hans-Joachim Gergs, Arne Lakeit und
Bodo Linke

Change Management 4.0 ?

Veranderungsprozesse in einer digi-
talisierten Welt erfolgreich gestalten

Digitalisierung und globale Vernetzung sind unbestritten der wichtigsten Megatrends unserer
Zeit. Die Informations- und Kommunikationstechnologien haben Wirtschaft und Gesellschaft
in den letzten Jahren massiv verandert und werden dies weiter tun. Allerorts ist die Rede von
der ,Digitalen Transformation” oder der Wandels der Wirtschaft durch ,Industrie 4.0“. Uber
die unterschiedlichsten Branchen hinweg geraten etablierte Geschaftsmodelle unter Veran-
derungsdruck. Damit geht auch ein tiefgreifender Wandel der Managementmodelle und den
Arbeits- und Organisationsformen einher. Vor dem Hintergrund dieser Entwicklung soll es in
dem Workshop um die Frage gehen, welche Anforderungen diese Veranderungen an das
Change Management stellen. Wie kann das Change Management die digitale Transformati-
on der Unternehmen erfolgreich unterstiitzen? Wie muss das Change Management sein
Methodenrepertoire verandern, um dieser Neuen Herausforderung gerecht zu werden? Er-
fordern neue Fiihrungs- und Organisationsmodelle neue Formen des Change Manage-
ments? Und wie sieht dieses Change Management 4.0 aus?

Diesen Fragen nach der Zukunft des Change Management gehen die drei Workshop Leiter
auf der Grundlage ihres jeweils unterschiedlichen beruflichen Hintergrunds aus drei unter-
schiedlichen Perspektiven nach: Der Perspektive eines Managers (Arne Lakeit), der des Be-
raters (Bodo Linke) und der des Wissenschaftlers (Hans-Joachim Gergs). Zusammen haben
sie Thesen zur Entwicklung und neuen Herausforderungen an das Change Management in
einer digitalisierten Welt erarbeitet, die sie im Rahmen des Workshops vorstellen und mit den
Teilnehmer/innen kritisch diskutieren und weiterentwickeln méchten.

Zu den Personen:

Dr. Hans-Joachim Gergs studierte an der Universitat Erlangen Nirnberg Soziologie,
Volkswirtschaftslehre und Psychologie. Er lehrt und forscht an den Universitaten Erlangen-
Nurnberg, Heidelberg und der TU Miinchen zu den Themen Organisationstheorie und Chan-
ge Management. Seit 12 Jahren arbeitet er in Teilzeit als Organisationsentwickler in einem
deutschen Automobilkonzern.

Arne Lakeit studierte Maschinenbau an der Fachhochschule Hannover. Seit 1995 war er in
unterschiedlichen Fuhrungsfunktionen bei der AUDI AG tétig. Die letzten 10 Jahre war er als
Mitglied des Top-Managements fiir den Bereich Produktions- und Werksplanung verantwort-
lich. Seit 2015 ist er als Berater tatig und lehrt an der TU Miinchen im Bereich Change Ma-
nagement.

Bodo Linke studierte Maschinenbau und Betriebswirtschaftslehre. Nach 8 Jahre in unter-
schiedlichen Flhrungsfunktionen bei der Daimler AG arbeitete er als selbstandiger Organisa-
tionsentwickler und macht regelmafig Ausfliige als Interimsmanager auf Geschaftsfihrungs-
ebene im Mittelstand. Seit 2014 ist er geschaftsflihrender Gesellschafter der Synchronize
Consult GmbH, die sich auf die Begleitung von Transformationsprozessen spezialisiert hat.
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Workshop L
Matthias Drilling

Fuhrung im Kontext der Uniibersichtlichkeit

Sind ,,pluralistische” und ,,multirationale“
Lésungen ein Ausweg?

Hochschulen erfiillen alle Anforderungen einer pluralistischen Organisation: der Kon-
text ihrer Auftragserfiillung andert aufgrund politischer Vorgaben im Rhythmus von
vier Jahren, ihnen fehlen als ,unvollsténdige Organisationen” wesentliche Steue-
rungsinstrumente und die Mitarbeitenden sind Experlnnen mit hohem Autonomiebe-
streben.

Das macht Hochschulen zu einem Paradebeispiel von Fiihrung unter ungewissen
und unsicheren Bedingungen. Neue Konzepte der Managementtheorie schlagen in
solchen Fallen das bereits fir Fihrungspersonen in 6ffentlichen Verwaltungen, Spita-
lern und Forschungsunternehmen entwickelte Konzept der multirationalen Fihrung
vor.

Im Workshop wird eine qualitative Studie vorgestellt, die Leitende auf der mittleren
Managementebene von Fachhochschulen in der Schweiz zu ihrer Wahrnehmung von
kontextueller Ungewissheit und ihren Vorstellungen und Methoden einer angemes-
senen "Fihrung durch die Ungewissheit* befragt hat. Der Workshop mochte die Er-
gebnisse dazu nutzen, den Austausch der Teilnehmenden, die unter vergleichbaren
Bedingungen fuhren, zu fordern.

Zur Person:

Matthias Drilling, Prof. Dr. leitet das Institut Sozialplanung und Stadtentwicklung der
Hochschule fiir Soziale Arbeit; er ist vom Mitarbeiter zum Leiter aufgestiegen und hat
damit ein grosses Interesse an Fragen zum Umgang mit Komplexitat und Unsicher-
heit. Die Studie stellt seine Masterarbeit im Rahmen des MAS Leadership und Chan-
ge Management dar, das er an der ZHAW im Frihjahr 2016 abschliesst.
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Workshop G
Beate Mews

Jede Lésung hat ihren Preis...

Vielfach wird versucht, den komplexen Fiihrungsanforderungen mit einer neuen Me-
thode/ L6ésung zu begegnen, um damit wieder vermeintliche Kontrolle, Sicherheit und
Orientierung zu erlangen.

Gerade die Ungewissheit erfordert, sich offen zu halten fiir verschiedene Mdoglichkei-
ten und Wirkungen eigener Entscheidungen und Handlungen. Welche Arbeitsformen
passen dann zu dieser Pramisse?

Anhand eines konkreten Praxisbeispiels werden die Aufgaben und die Erwartungen
einer Fuhrungskraft in Blick genommen. Ideen zur Rollengestaltung und zu Arbeits-
formen sollen entwickelt werden, die der Ungewissheit und dem stetigen Verande-
rungsdruck Rechnung tragen. Dabei wird die Perspektive der Organisation und der
Mitarbeitenden mit einbezogen.

Die Arbeitsergebnisse sollen dann besonders unter dem Gesichtspunkt des Preises
betrachtet werden, die jede Losung auch hat. Dies dient der Berlcksichtigung der
Komplexitat. Instrumente dazu sind z.B. Feedback, Perspektivenwechsel, Kosten-
analyse.

Ziel ist, mit den Teilnehmenden gemeinsam Komplexitat nicht zu reduzieren sondern
zu erfassen.

Zur Person:

Beate Mews, Trainerin fir Gruppendynamik DGGO, Supervisorin DGSv, seit 1993
selbstandig tatig als Beraterin, seit 5 Jahren Vorsitzende der Deutschen Gesellschaft
fur Gruppendynamik und Organisationsdynamik (DGGO)
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Panel 1

Donnerstag 28.01.2016 16:15 - 18:00 Uhr

In den Panels werden in der ersten Phase zwei Kurz-Vortrage gehalten, um in das Thema
einzusteigen. Anschliessend werden Fragen gestellt und die Diskussion fiir alle gedffnet.

Themenzentrierte Panels / Fokus Theorie

Panel Q Moderation: Kristina Hermann

Panel R

Panel S

Panel T

Prof. Dr. Klaus Gotz
Entscheidungen treffen im Management -
Sich der Vernunft bedienen — oder doch auf Emotionalitét setzen?

PD Dr. Michael Bangert
"Weltmeisterliche Demut" -
Von der Moglichkeit, in Krisen sinnvoll zu handeln

Moderation: Almut Aeppli

Prof. Dr. Jens O. Meissner
Die organisationale Rolle hybrider Professionals -
Offene Fragen einer flexibilisierten Arbeitswelt

Dr. Thomas Schutz
Die digital gepragten Generationen Y & Z:
Wie fiihre ich die Unfiihrbaren?

Moderation: Lucia Zimmermann

Prof. Dr. Stefan Kiihl
Fuhren ohne Hierarchie -
Macht, Vertrauen und Verstandigung im Konzept des Lateralen Fiihrens

Prof. Dr. Christoph Negri
Flhrung im Zeitalter virtueller Arbeitswelten -
Uber die Unméglichkeit Informelles formal verfiigbar zu machen

Moderation: Stefanie Husi-Giessmann
Prof. Dr. Eric Lippmann

Identitat unter Ungewissheit -
Die Chamaleon-Metapher

Prof. Dr. Urs Kaegi

Fihrung und Férderung von Kooperation -
Informelle Kooperation durch Fuhrungskrafte wahrnehmen
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Panel Q: Gotz & Bangert

Donnerstag, 28.01.2016 / 16:15 - 18:00 Uhr
Klaus Gotz
Entscheidungen treffen im Management

Sich der Vernunft bedienen —
oder doch auf die Emotionalitit setzen

In gruppendynamischen Settings hinsichtlich der Arbeit mit Fihrungskréaften fragn wir oft
nach, ob die zugrundeliegende Entscheidung aus dem Kopf oder dem Bauch heraus getrof-
fen wurde. Im Vorfeld wurden lange Listen mit Entscheidungskriterien erstellt und mit Ge-
wichtungsfaktoren versehen. Alles, was irgendwie messbar erscheint, wird auch messbar
gemacht. Aber — wie wurde nun entschieden? Rational oder irrational oder eine Mischung
aus beidem; mit welchem Gewicht auf welcher Seite?

Wir stellen fest, dass das Management die Kunst entwickelt hat, emotionale oder intuitive
Entscheidungen als rationale z u verkaufen. Mit Zahlen scheint man den Shareholdern und
den Stakeholdern gegenuber auf der sicheren Seite zu sein.

Wenn wir nun die Bedeutung der Emotionalitat und der Intuition bei Handlungen, die unter
Unsicherheit vollzogen werden, in den Vordergrund unserer Betrachtung stellen, missen wir
aufpassen! Kahneman (Nobelpreis 2002) und Tversky stellen in der von ihnen entwickelten
Prospect Theory (,Neue Erwartungstheorie”; vgl. Kahneman, 2012) fest, dass Menschen
vorliegende Informationen wahrend des Entscheidungsprozesses zunachst heuristisch ord-
nen (,editing’ — bearbeiten) und anschliessend bewerten (,evaluation’).

Problematisch ist dabei, dass Urteilsheuristiken oft unbewusst ablaufen und von tief verwur-
zelten Verhaltensmustern gepragt sind. Eine Herausforderung besteht nun darin, das kon-
trollierte, rationale, aber damit auch aufwandige Denken zu aktivieren, um Fallen in einem
unsicheren und unwagbaren Gelénde zu erkennen. Die Theorie geht von Wahrnehmungs-
verzerrungen aus. Diesbezliglich werden empirische Nachweise fir deren Ursachen, u. a.
Vermessenheitsverzerrung, Nahe-Verzerrung, Status-quo-Verzerrung, falsche Prioritaten,
Tauschung, Manipulation usw. aufgezeigt.

Wir werden vor diesem Hintergrund einige Grundlagen und Grenzen rationaler Entschei-
dungsprozesse mit Bezug auf das Management darstellen und (bescheidene) Méglichkeiten
fur ein Handeln unter Unsicherheit aufzeigen.

Zur Person:

Klaus Go6tz, Schwabisch Gmind (D). Univ.-Prof., Univ.-Prof. h.c., Dr. phil., Von 1982 bis
2002 hauptberuflich in der Wirtschaft tatig (Personal, Bildung, Management). Seit 2002 Pro-
fessor fur Weiterbildungsforschung und -management an der Universitat Koblenz-Landau.
Honorarprofessor an der Universitat Bremen.
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Michael Bangert
"Weltmeisterliche Demut”

Von der Moéglichkeit, in Krisen sinnvoll zu handeln

In der abendlandischen Kulturgeschichte wird die ,insecuritas humana“ (die grundlegende
Unsicherheit menschlicher Existenz) als ein grundsatzlicher Faktor des Lebens verstanden.
Mit dem ersten massenhaften Auftreten der ,Angst im Abendland* (Jacques LeGoff) wahrend
des Spatmittelalters wird die Erfahrung der existentiellen Ungewissheit immer mehr zu einem
Alltagsphanomen.
Die Freiheitsgeschichte der Moderne hat die prinzipielle Ungewissheit des Menschen nicht
Uberwunden, sondern verstarkt. Der Glaube an die ,Allmacht des Menschen® hatte die ,Aus-
weglosigkeit in der totalisierten Verantwortung” (Horst-Eberhard Richter) zur Folge. Der
Wounsch nach bergender Sicherheit bzw. stringenten Handlungsmdglichkeiten kann nicht
durch ein Mehr an Freiheit erfillt werden, sondern bedarf der vitalen Relationalitat auf Men-
schen, Dinge und Werte (M. Albrow / A. Giddens).
Der Schweizer Historiker Arthur Imhof hat die Strategien, mit denen ab dem 16. Jahrhundert
in der Alltagskultur auf diese Kontingenzerfahrungen reagiert wurde, erforscht. Seine Ergeb-
nisse zeigen, wie mit einfachen Methoden auf komplexe Anforderungen geantwortet wurde.
Aus diesen einfachen Handlungsstrategien lassen sich konstruktive Elemente fiir ein heuti-
ges ,Fuhren unter Ungewissheit“ und fiir Veranderungsprozesse gewinnen.
Far Fuhrungskrafte galten bis in die 60er Jahre des 20. Jahrhunderts relativ klare Hand-
lungsanweisungen. Diese praxisorientierten Sammlungen waren zu internalisieren, um in
kritischen Phasen bzw. in wesentlichen Veranderungen flihrungsfahig zu bleiben. Konstruktiv
verstanden sind solche Regel-Sammlungen keine regressiven Instrumente, sondern eine
Richtschnur, um das eigene Handeln zu ordnen. Aktuell tauchen erstaunlicherweise be-
stimmte ,antiquierte” Handlungsnormen im gesellschaftlichen Diskurs auf, die ein sinnvolles
und zielorientiertes Handeln unter Ungewissheit zu ermdglichen scheinen. Die persdnlichen
Aussagen zweier Prominenter — der Fussballspieler Philipp Lahm und die Moderatorin Anke
Engelke — zeigen, wie sich unter den Bedingungen der Ungewissheit eine komplexe Grund-
haltung entwickelt, die beide lberraschenderweise als ,Demut” bezeichnen. Bei beiden wird
dadurch die Méglichkeit des Scheiterns schopferisch und angstfrei in das eigene Fiihrungs-
repertoire integriert. Das Spektrum der Handlungsmaéglichkeiten wird dadurch zwar begrenzt,
doch dieses ethische Handlungskonzept verfiigt nun tber ein klares Profil und generiert bei
Kommunikationspartnern ein belastbares Mass an Sicherheit. Was wiederum das Vertrauen
und die Kooperationsbereitschaft in einem System starkt. Die Einsicht in die eigene Kontin-
genz bzw. in die fragilen Bedingungen des eigenen Handelns vermag also Empathie und
konstruktive Kooperation zu férdern. Die Grundlage fur diese Form der integralen Generie-
rung von Gewissheit liefert nicht zuletzt der Philosoph Ludwig Wittgenstein (1889-1951) mit
seinen Uberlegungen zur Gewissheit, die allen Unsicherheiten und Zweifeln vorausliegt.
Zur Person: PD Dr. theol. Michael Bangert, geb. 1959 in Rheinberg. Deutsch-Schweizer
Doppelbtrger. Studium von Philosophie, Geschichte, Theologie und Biologie in Miinster,
Munchen und Bern. Fernstudium Betriebswirtschaft. Psychotherapeutische Ausbildung.
Promotion in Miinster mit einer Studie zur Mystik im Mittelalter. Habilitation in Bern mit einer
Studie zum Verhaltnis von Asthetik und Spiritualitat. Seit 2002 Pfarrer an der christkatholi-
schen Predigerkirche in Basel. Lehrtatigkeit an den Universitaten Basel und Bern. Publikati-
onen zur Kulturgeschichte und zur Fihrungsethik.
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Panel R: Schutz & Meissner

Donnerstag, 28.01.2016 / 16:15 - 18:00 Uhr
Thomas Schutz
Die digital gepragten GenerationenY & Z

Wie fiihre ich die Unfiihrbaren?

Im Gegensatz zu der schon digital gepragten Generation Y (GenY), geboren zwi-
schen 1980 und 1994, wachst die nachfolgende Generation Z (GenZ), geboren zwi-
schen 1995 und 2010, seit ihrer Geburt als digital Lernende auf (Belwe & Schutz,
2014). Dieser an die digitale, fliichtige und unsichere Umwelt angepasste, ,zappende'
Lern- und Lebensmodus u.a. mit immer héheren Taktfrequenzen, kiirzer werdenden
Aufmerksamkeitsspannen und fragmentierteren Lese- und Schreibfertigkeiten stellt
traditionell Lehrende an Schulen und Hochschulen vor immer grossere Herausforde-
rungen. Versuchen viele Firmen gerade, mit dem veranderten Lern- und Arbeitsver-
halten der Generation Y konstruktiv umzugehen, fordern GenZ'ler, die 2020 36% der
arbeitenden Bevolkerung stellen, noch mehr als ihre Vorganger: Grundsatzlich ande-
re Arbeits- und Lebensziele (,work while living‘), ein kollaboratives Lernumfeld im Ar-
beitsleben auf hdchstem technischen Niveau und ferner eine freie und Mitarbeiter-
zentrierte Unternehmenskultur. GenZ'ler arbeiten auf hohem Aktivitatsniveau gerne,
aber nur in interessanten Projekten mit transparenter Be- und Entlohnung: Die Bin-
dung besteht nicht mehr zur Firma oder zu Personen, sondern zu interessanten Pro-
jekten. Dementsprechend wird eine kompetenzbasierte, ergebnis- und erlebnisorien-
tierte Fiihrung ohne Einschrankungen bevorzugt und mitunter auch eingefordert.

Zur Person:

Dr. rer. nat. Thomas Schutz Jahrgang 1969, ist promovierter Mikro- und Molekular-
biologe, zertifizierter Lerntherapeut und lizensierter Analyst, Trainer und Berater flr
Talent- und Kompetenzdiagnostik und -entwicklung. Ehem. Stipendiat des Cusanus-
werkes (Altcusaner), der bischoflichen Begabtenforderung. Selbststandiger Perso-
nalberater seit 2007 mit nachdriicklicher Umsetzungserfahrung in den Bereichen
Konzeption, Leitung und Implementierung von lernzentrierten Foérder-, Nachwuchs-
und Weiterbildungsprogrammen bei Unternehmen und Bildungsanbietern, insbeson-
dere in der Lernkunst des selbstorganisierten, forschenden Lernens zur Kompetenz-
entwicklung bildungsrelevanter Personlichkeitsmerkmale und wirtschaftsrelevanter
Kompetenzportfolios bei talentierten Studierenden, Nachwuchs- und Fihrungskraften
an den Schnittstellen zwischen den Generationen.

Lehrkraft fiir besondere Aufgaben fiir Lern- & Schllisselkompetenzen und fiir die
Entwicklung neuer Didaktikkonzepte seit 2012.
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Jens O. Meissner
Die organisationale Rolle hybrider Professionals

Offene Fragen einer flexibilisierten Arbeitswelt

Der Unstetigkeit organisatorischer Realitaten folgend werden heutige Karriereverlau-
fe zunehmend komplexer und unibersichtlicher. Im Handlungsbereich wissensinten-
siver Unternehmen ist gleichermassen ein zunehmendes durchschnittliches Qualifi-
kationsniveau zu beobachten. Das bedeutet, dass Unternehmen sich auf den Um-
gang mit hoch qualifizierten Arbeitskraften einrichten mussen, die aber gleichwohl
einen nicht-linearen Lebenslauf mit sich bringen. Eine besonders typische Form die-
ser hoch qualifizierten Arbeitnehmerschaft sind die ,hybriden Professionals®, die sich
ungern flr langere Zeit an eine einzige Unternehmung binden. Dennoch ist bei dieser
Arbeitskraftegruppe ein beachtlicher Nutzwert fir jedwede Organisation im Wandel
zu vermuten.

Im Beitrag wird das Konzept der hybriden Professionals genauer beleuchtet, empi-
risch hinterlegt und gegeniiber bekannten wie Portfolioarbeitern, Arbeitskraftunter-
nehmern etc. abgegrenzt. Zudem wird ein systemtheoretischer Organisationsbegriff
erarbeitet, der das Konzept der ,Beobachtung zweiter Ordnung“ mit einschliesst. In
einer Synthese werden diese beiden Aspekte auf ihre Bedeutung fur die Wandelfa-
higkeit von Organisationen hin ausgewertet. Es wird sich zeigen, dass hybride Pro-
fessionals der Institution einen mindestens zweifachen Nutzen stiften: Erstens ver-
wendet sie ihr Talent zur pionierhaften Bearbeitung herausfordernder und neuartiger
Aufgabenstellungen, andererseits stellt das Arbeiten mit hybriden Professionals auf
der Metaebene eine Beobachtung zweiter Ordnung der Organisation dar, welche ihr
ermdglicht, relevante Wandelaspekte iberhaupt erst einmal zu erkennen und ent-
sprechende Impulse und Initiativen zu setzen.

Zur Person:

Jens O. Meissner, Prof. Dr. rer. pol., ist Professor fir Organisation, Innovation und
Risikomanagement an der Hochschule Luzern. Er ist Ko-Leiter des Masterstudiums
in Risk Management und forscht im Bereich organisationaler Praktiken zu Resilienz
und Antifragilitat. Nach seiner Ausbildung zum Industriekaufmann und seiner Tatig-
keit in der Personal- und Organisationsentwicklung eines deutschen Energieversor-
gers studierte er Okonomie an der Privaten Universitat Witten/Herdecke. Er promo-
vierte an der Universitat Basel Uber organisationale Kommunikation und ist Verwal-
tungsrat des Instituts fur Wirtschaftsstudien Basel.
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Panel S: Kuhl & Negri

Donnerstag, 28.01.2016 / 16:15 - 18:00 Uhr

Stefan Kihl

Flihren ohne Hierarchie:

Macht, Vertrauen und Verstdandigung
im Konzept des Lateralen Fiihrens

In Organisationen gibt es immer mehr Anlasse, in denen hierarchische Wei-
sungsbefugnisse nicht mehr zur Verfliigung stehen. Hier greift das Konzept des
Lateralen Flhrens, mit dem Verstandigungsprozesse organisiert, Machtarenen
gebildet und Vertrauensbeziehungen geférdert werden konnen. Der Artikel
zeigt, wie Verstandigung, Macht und Vertrauen in Organisationen ineinander-
greifen, welche Wechselbeziehungen mit der Formalstruktur der Organisation
bestehen und wie in Veranderungsprozessen von Lateraler Fiihrung profitieren
kénnen.

Zur Person:

Prof. Dr. Stefan Kiihl, Jg. 1966, Studium der Soziologie und der Geschichtswissen-
schaft an der Universitat Bielefeld, der Johns Hopkins University in Baltimore, der
Université Paris-X-Nanterre und der University of Oxford. Promotion in Soziologie an
der Universitat Bielefeld und in Wirtschaftswissenschaften an der TU Chemnitz, Ha-
bilitation in Soziologie an der Universitat Minchen. Zurzeit: Professor fiir Soziologie
an der Universitat Bielefeld. Organisationsberater der Firma Metaplan vorrangig fur
international tatigende Unternehmen, staatliche Entwicklungshilfeorganisationen und
Nichtregierungsorganisationen.

Lehr- und Forschungsgebiete: Organisationssoziologie, Techniksoziologie, Industrie-

und Arbeitssoziologie, Professionssoziologie, Wissenschaftsgeschichte, Gesell-
schaftstheorie.
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Christoph Negri
Fiihrung im Zeitalter virtueller Arbeitswelten

Uber die Unméglichkeit
Informelles formal verfiigbar zu machen

Die Dynamisierung und Digitalisierung der Arbeitswelt und die damit verbundene
kontinuierliche Erhdhung der Komplexitat der Anforderungen an alle Fiihrungskrafte
und Mitarbeitende in den unterschiedlichsten Branchen und Organisationsstrukturen
fihren dazu, dass wir noch vermehrt die Mdglichkeiten und Chancen des informellen
Lernens aktiv gestalten sollten. Informelles Lernen findet sowieso statt und kann
gleichzeitig von den Fuhrungskraften aktiv begleitet, unterstitzt und geférdert wer-
den. Dabei stehen verschiedene Fragen im Mittelpunkt, die genauer betrachtet und
diskutiert werden sollen:

¢ Wo, wann und wie findet in Unternehmungen informelles Lernen statt?
¢ Welche Rolle und Bedeutung haben dabei die Fuhrungskréfte, die L&D / PE-
Abteilungen und welche Rolle haben die Mitarbeitenden
e Wie kann informelles Lernen in Organisationen geférdert werden ohne dass
es gleichzeitig formalisiert wird.
¢ Welche mentalen und organisationalen Veranderungen bringt informelles Ler-
nen mit sich?
¢ Welche lernpsychologischen Anforderungen werden speziell angesprochen?
¢ Welche Kompetenzen sind dabei hilfreich?
Es gilt in Zukunft, sowohl die didaktisch organisierten Lernsituationen (formelles Ler-
nen) zu gestalten sowie die unorganisierten, teilweise organisierten Lernformen (in-
formelles Lernen), wie z.B. informelle Gesprache, Wikis, Erfa-Lerngruppen usw. mit-
einander zu verbinden und wenn méglich aufeinander abzustimmen.

FUhrungskréafte haben dabei die Aufgabe, eine lernférderliche Arbeitsstruktur, Ar-
beitsumgebung und Arbeitskultur zu gestalten, so dass informelles Lernen geférdert
wird und damit das gesamte Lernpotenzial jedes einzelnen Mitarbeitenden fur das
Unternehmen genutzt werden kann. Arbeitsintegriertes und mobiles Lernen kann
dabei ein hilfreicher Ansatz sein.

Zur Person:

Prof. Dr. Christoph Negri war als diplomierter Arbeits- und Organisationspsycholo-
ge und Fachpsychologe fiir Sportpsychologie SBAP Ausbildungsleiter in einem
Schweizer Detailhandelsunternehmen. Seit 12 Jahren ist er am IAP Institut fiir ange-
wandte Psychologie in Zirich (IAP Zirich) tatig und leitet seit dem 1. September
2015 das Institut mit seinen 100 Mitarbeitenden. Er ist Studienleiter des Master of
Advanced Studies (MAS) Studiengangs Ausbildungsmanagement und des Lehr-
gangs CAS Psy-chologisches und mentales Training im Sport. Er arbeitet als Refe-
rent, Dozent und Be-rater zu verschiedenen Fuhrungs- und Personalentwicklungs-
themen sowie zu Themen der Sportpsychologie und ist Herausgeber des Buches:
Angewandte Psychologie fiir die Personalentwicklung — Konzepte und Methoden flr
Bildungsmanagement, betrieb-liche Aus- und Weiterbildung, 2010, Heidelberg:
Springer-Verlag und verschiedener weitere Publikationen. (christoph.negri@zhaw.ch)
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Panel T: Lippmann & Kaegi

Donnerstag, 28.01.2016 / 16:15 - 18:00 Uhr

Eric Lippmann
Identitédt unter Ungewissheit

Die Chaméleon-Metapher

In diesem Beitrag geht es darum, der Frage nachzugehen, inwiefern es in einer
Gesellschaft mit immer komplexer werdenden Lebenswelten der Flhrungskraft
noch gelingt, eine gewisse Einheit ihrer eigenen Person zu erfahren. Anhand der
Metapher des Chamaleons sollen Facetten, welche das Leben uns eroffnen
kann, symbolisiert werden. Flexibel sein und Farbe bekennen ist dabei ein Pla-
doyer fir einen kreativen Umgang mit den Paradoxien des Lebens nicht nur in
Unternehmen. Es werden Paradoxien aufgezeigt, die sich im Zusammenhang mit
dem Identitatskonstrukt manifestieren. Ein querdenkerischer Umgang mit Ge-
gensatzen und Multivalenzen ist beispielsweise mit der sogenannten Tetralem-
ma-Arbeit moglich. Wahrend Richard Sennett die Flexibilisierung liberwiegend
kritisch betrachtet und von einer ,Korrosion des Charakters” (1998) ausgeht, sol-
len hier auch die positiven Seiten dieser Entwicklung beleuchtet werden. Dabei
kann auf die Metapher des ,Crazy Quilt* verwiesen werden, welche Keupp
(1989) aus der Patchwork-Identitat weiterentwickelt hat. Umschrieben wird damit
einerseits der Aspekt der Verriicktheit; es soll aber auch der Zugewinn an kreati-
ven Lebensmoglichkeiten thematisiert werden, der durch die Flexibilisierung und
Fragmentierung des Ichs eine Chance bedeuten kann.

Zur Person:

Prof. Dr. Eric Lippmann; Leiter Zentrum Leadership, Coaching & Change Ma-
nagement, ZHAW / IAP Zirich. Dozent, Berater (BSO), Herausgeber und Autor
diverser Bucher, z.B. Coaching — Angewandte Psychologie fiir die Beratungspra-
xis (3. Auflage, Springer 2013); Angewandte Psychologie fiir Fihrungskrafte (4.
Auflage, Springer 2013); Identitat im Zeitalter des Chamaleons (2. Auflage,
Vandenhoeck & Ruprecht, 2014). www.iap.zhaw.ch
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Urs Kaegi
Fiihrung und Férderung von Kooperation

Informelle Kooperation durch Flihrungskréafte wahrnehmen

Aus Sicht der Forderung von kooperativem Verhalten durch Fiihrungskrafte sind —
neben den formalen Vorgaben — insbesondere informelle Strukturen sehr bedeut-
sam. Kooperatives Handeln basiert selten auf langfristig geplanten Absprachen, son-
dern entsteht als Antwort auf aktuelle Einschatzungen, Verfligbarkeiten und aus h&u-
fig spontanen Absprachen. Informelle Strukturen antworten nicht selten auf plétzlich
auftauchende Fragen und fehlende Kompetenzen, die durch Kooperationspartner
eingebracht werden kénnen. Sie sind somit oft situativ und kontextgebunden, lassen
sich also nicht formalisieren und auch nicht durch weitere Flexibilisierungen von Or-
ganisationen herstellen. Fiihrung kann allenfalls Freiraume zu Begegnungen im In-
formellen ermdglichen und Tiren zu Kooperationspartnern 6ffnen. Sie kann solche
Kooperation strategisch verankern, aber nicht verordnen. Allerdings muss sie Bedin-
gungen schaffen, die den besonderen Charakter des Informellen schiitzen und ihm
Raume zur Verfligung stellen. »Informelle Kooperation« im alltaglichen Arbeiten be-
steht haufig aus stillen Leistungen und wird weder gesehen noch gewdrdigt.

Im Vortrag werden Modelle von Fiihrung vorgestellt und diskutiert, wie informelle Ko-
operation unterstutzt werden kann.

Zur Person:

Prof. (FH) Dr. Urs Kaegi, arbeitet an der FHNW in der Hochschule fiir Soziale Arbeit
und hat seine Schwerpunkte in der Beforschung von Kooperationsprozessen in Un-
ternehmen und sozialen Institutionen.
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Die Moderatorinnen und Moderatoren der Panels

Stefanie Husi-Giessmann ist Partnerin und Mitbegrunderin der
Husi Giessmann Lippuner GmbH (www.h-g-l.ch), MAS Coach FH,
Trainerin fur Gruppendynamik (DGGO). Sie arbeitet als Beraterin,
Trainerin und Coach mit Menschen und Organisationen und lehrt als
externe Dozentin an verschiedenen Fachhochschulen rund um das
Thema «Gruppendynamik».

Kristina Hermann: Diplom-Psychologin; Trainerin fir Gruppendy-
namik (DGGO), mit Ausbildung in Gestaltberatung und -therapie.
Freiberuflich ist sie als Beraterin, Trainerin und Planspielentwicklerin
u.a. fir Coverdale Schweiz in Basel tatig. Vorher war sie 4 Jahre
lang als wissenschaftliche Mitarbeiterin an der Hochschule fiir Sozia-
le Arbeit der Fachhochschule Nordwestschweiz. Ihre Schwerpunkte
sind: Change Management, Gruppen- und Organisationsdynamik
sowie Projekt Management.

Almut Aeppli: Diplom- Sozialpadagogin/Sozialarbeiterin, ist Super-
visorin, Coach(bso), Trainerin fur Gruppendynamik i. A. (DGGO).
Einzel-, Gruppen-, Teamsupervision, Organisationsentwicklung und
Interkulturelles Lernen mit dem Fokus: Schweiz/Deutschland.
www.1a-cons.ch

Lucia Zimmermann: MAS Supervision und Coaching in Organisati-
onen (ZHAW/IAP Zirich), Trainerin fir Gruppendynamik u.S.
(DGGO) Dipl. Erwachsenenbildnerin HF. PSI-Kompetenzberatung
(Impart GmbH/Uni Osnabriick). Sie arbeitet als Beraterin, Trainerin,
Coach und Bildungsfachfrau fiir das GUD der Stadt Zirich und in
eigener Firma fur unterschiedliche Organisationen.

www.lucia-zimmermann.ch

Prof. Dr. Urs Kaegi: arbeitet an der FHNW in der Hochschule fir
Soziale Arbeit und hat seine Schwerpunkte in der Forschung aktuell
bei Kooperationsprozessen in Unternehmen und sozialen Organisa-
tionen sowie in der Lehre und Weiterbildung zu organisationalem
Wandel.
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Panel 2

Freitag 29.01.2016 11:15 - 13:00 Uhr

In den Panels werden in der ersten Phase zwei Kurz-Vortrage gehalten, um in das Thema
einzusteigen. Anschliessend werden Fragen gestellt und die Diskussion fir alle gedffnet.

Panel W Moderation: Almut Aeppli

Andreas Greve, nextpractice
Fihrung im Wandel -
Ohne Paradigmenwechsel wird es nicht gehen

Dr. Katrin Glatzel
Fuhren unter Unsicherheit -
Was man von Startups lernen kann

Panel X  Moderation: Urs Kaegi

Dr. Hans-Joachim Gergs
Kontinuierliche Selbsterneuerung von Organisationen - Eine neue Her-
ausforderung an die Fiihrung

Heiko Fischer

100% Demokratisches Unternehmertum.

0% Burokratie. Ein Praxisbeispiel aus der Einflihrung bei Haufe.
Panel Y Moderation: Stefanie Husi-Giessmann

Nora S. Stampfl, MBA
Gamification —
Die Ludifizierung der Fihrungskultur

Kristina Hermann
Die Organisation als Ganzes begreifen —
Flihren und Beraten mit dem Gestaltansatz

PanelZ Moderation: Lucia Zimmermann
Prof. Dr. Ueli Mader

Wenn Fihrung kaschiert, wie Geld regiert -
Die Macht der Organisation verbleibt auf Seiten der Besitzenden

Dr. Lars Christian Schatilow

Digitale Transformation zur Kampagne machen -
Flhrung bei radikaler Erneuerung bendétigt Symbolik
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Panel W: Glatzel & Greve

Freitag, 29.01.2016 / 11:15 - 13:00 Uhr

Katrin Glatzel
Flihren unter Unsicherheit

Was man von Startups lernen kann

Die digitale Transformation von Wirtschaft und Gesellschaft steht auch heute noch
am Anfang, die nachste Welle der Vernetzung steht unmittelbar bevor. Was heis-
sen diese Umbriiche fir Fihrungskrafte? Was fir eine FUhrung braucht es in die-
sen Zeiten? Zur Beantwortung dieser Fragen schauen wir auf Startups bzw. Unter-
nehmen, die trotz milliardenschwerer Umsatze mit einer Startup-Mentalitat daher-
kommen. lhnen ist der Umgang mit einer drastisch gestiegenen Komplexitat und
die Bearbeitung von Unsicherheit als Grindungsmoment mitgegeben. Orientie-
rung, Information und Entscheidungen werden nicht (mehr) an der Spitze einer
Organisation geboren. Sie entstehen in losen Kopplungen der dezentralen Einhei-
ten. Fihrung wird unter diesen Bedingungen zu einem Collaborative Leadership,
welches die vier Dimensionen Creativity, Communication, Consensus und Contri-
bution gestalten muss. Im Rahmen des Panels werden die zentralen Erkenntnisse
des Forschungsprojektes ,Leading in the Digital Age” vorgestellt und diskutiert.

Zur Person:

Dr. rer. pol. Katrin Glatzel ist Partnerin der osb international. Sie arbeitet mit Or-
ganisationen an der Bewaltigung ihrer strategischen Herausforderungen, an Fra-
gen der Fihrung, des Organisationsdesigns und des Changemanagements. Seit
mehreren Jahren arbeitet Sie mit Startups in Berlin und beschaftigt sich mit Fuh-

rungsfragen wachsender Technologieunternehmen.
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Andreas Greve, nextpractice
Fiihrung im Wandel -

Ohne Paradigmenwechsel wird es nicht gehen

Durch Globalisierung und neue Informationstechnologien hat die Vernetzungsdichte in
der Welt dramatisch zugenommen. Die erreichte Gréssenordnung von Austausch und
Interaktion ist historisch beispiellos. Zwar verliert die massenmediale Sendestarke durch
den Siegeszug des Internets ebenso an Bedeutung wie die gezielte Ansprache per Tele-
fon, Fax oder E-Mail, aber die sozialen Netzwerke ermdglichen eine Viele-zu-Viele-
Kommunikation, die die Macht unaufhaltsam vom Anbieter zum Nachfrager verschiebt.
Je hoher die Vernetzungsdichte steigt, desto wahrscheinlicher ist das spontane Auftreten
lawinenartiger Selbstverstarkungseffekte. Was heute noch véllig unbekannt ist, kann
morgen schon Millionen Menschen bewegen. Nichtlinearitaten in den Systemen machen
Vorhersagbarkeit zum Ausnahmefall.

Die komplexe Dynamik der Netzwerke verandert die Spielregeln in Wirtschaft und Ge-
sellschaft. Erfolgsprinzipien von Gestern verlieren ihre Giiltigkeit. Geschaftsmodelle ste-
hen unter Druck. An die Stelle straff geordneter Linienhierarchien tritt die Eigendynamik
selbstorganisierender Netzwerke. Management Uber Zielvorgabe und Kennzahlensteue-
rung wird zum Auslaufmodell. Planungshorizonte schrumpfen und die Fahigkeit zur pro-
fessionellen Gestaltung ergebnisoffener Prozesse gewinnt an Wichtigkeit. Iterative Me-
thoden wie Scrum oder Design Thinking haben Konjunktur. Wettbewerbsstrategien errei-
chen ihren Grenznutzen und werden ab-gel6st durch vertikale und horizontale Koopera-
tionen. Ohne eine starke Kultur sinkt die Attraktivitdt der Unternehmen im Kampf um die
besten Talente. Flihrungskréafte sind die zentralen Symptomtrager des tiefgreifenden
Wandels. Ohne Paradigmen-wechsel wird Fiihrung die Herausforderungen kaum meis-
tern kénnen.

Zur Person:

Andreas Greve, 52 (Diplom Psychologe und Kaufmann) Mitbegriinder und Geschafts-
fihrer des Methoden- und Beratungsunternehmens nextpractice GmbH, das spezialisiert
ist auf Analysen im Bereich der Markt-, Trend- und Gesellschaftsforschung, der Gestal-
tung von kulturellen Entwicklungsprozessen und methodengestiitzte Strategieberatung.
Zentrale Bedeutung in den Dienstleistungen von nextpractice haben das qualitativ-
quantitative Analyseverfahren nextexpertizer® sowie das Moderationstool nextmodera-
tor® fur Grof3gruppen.

Der eigenstandige, von Prof. Dr. Peter Kruse (1 2015) entwickelte Beratungsansatz von
nextpractice GmbH basiert auf Prinzipien der Selbstorganisations- und Chaostheorie und
ist im weitesten Sinne als systemischer Ansatz zu verstehen. Im engeren Sinne handelt
es sich um einen erkenntnisorientierten Ansatz, denn samtliche Mafinahmen und Inter-
ventionen im Beratungsprozess werden aus speziellen Analysen der Unternehmenskul-
tur und des Marktes in enger Zusammenarbeit mit dem Auftraggeber abgeleitet.

nextpractice liefert also keine vorgefertigten Konzepte, sondern regt ergebnisoffene, in-
telligente Prozesse an, die das in den Organisationen bestehende Wissen und die vor-
handenen Fahigkeiten konsequent mit einbeziehen, um bestmdgliche Ergebnisse zu
erzielen.
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Panel X: Gergs & Fischer

Freitag, 29.01.2016 / 11:15 - 13:00 Uhr

Hans-Joachim Gergs

Kontinuierliche Selbsterneuerung
von Organisationen

Eine neue Herausforderung an die Fiihrung :
Angesichts der zunehmenden Dynamik auf den Markten gilt die Fahlgkelt sich
schnell auf die sich andernden Umweltanforderungen einzustellen als die zentrale
Kernkompetenz von Unternehmen. Hieruber herrscht unter den wichtigsten Vertre-
tern der Managementtheorie weitgehende Einigkeit. Es geht darum, die Schnellig-
keit und Innovationskraft nicht nur zu bewahren, sondern systematisch weiter zu
entwickeln. Folgt man den empirischen Befunden von Collins (2009), dann sind
diejenigen Unternehmen langfristig erfolgreich, die iber die Fahigkeit verfliigen,
sich kontinuierlich neu zu erfinden. Wimmer (2008) bezeichnet dies als ,Voraus-
schauende Selbsterneuerung’. Darunter versteht er einen Wandel zweiter Ordnung
im Sinne von Batson, der proaktiv ablauft und nicht durch einen akuten Hand-
lungsdruck aus dem Umfeld des Unternehmens ausgeldst wird. Dies steht im Wi-
derspruch zu den gangigen Konzepten des Change Managements, die von der
Annahme ausgehen, dass Veranderungsprozesse nur unter Handlungsdruck und
in episodischer Form erfolgreich sein kdnnen (Jacobs 1994, Christensen 1999,
Kotter 2008). Ist eine kontinuierliche Form der Selbsterneuerung also ein rein theo-
retischer Typ von Veranderungsprozess oder lasst er sich empirisch nachweisen
und wenn ja, welche Art von Flhrung erfordert ein derartiger Prozess. Dieser Fra-
ge geht der vorliegende Beitrag nach. Hierzu werden zunachst die bislang vorlie-
genden empirischen Befunde zu diesem Typus von Veranderung gesichtet. Den
vorgetragenen Befunden zufolge ist ,kontinuierliche Selbsterneuerung’ ein empi-
risch nachweisbarer Fall, der jedoch sehr voraussetzungsvoll und daher eher sel-
ten ist. Auf der Grundlage einer eigenen Untersuchung arbeiten die Autoren her-
aus, welche Faktoren Organisationen beriicksichtigen miissen, um einen Prozess
der kontinuierlichen Selbsterneuerung erfolgreich zu etablieren. Ein zentrales Er-
gebnis der Untersuchungen ist, dass in erneuerungsfahigen Organisationen ein
Fihrungsverstandnis vorherrscht, das sich durch ein hohes Mass an Reflexivitat,
Partizipation und Diskursfahigkeit auszeichnet. Ferner zeichnen sich erneuerungs-
fahige Organisationen durch viel Experimentierfreude und einen offenen Umgang
mit Fehlern und durch ein hohes Mass an Ambiguitatstoleranz aus.

Zur Person: Dr. Hans-Joachim Gergs arbeitet seit mehr als 10 Jahren als Organisa-
tionsentwickler bei der Audi AG in Ingolstadt und als Dozent fiir das Executive Edu-
cation Center der TU-Munchen mit dem Themenschwerpunkt Change Management
und Organisationstheorie. Zuvor war er in einem Beratungsunternehmen tatig. Nach
seinem Studium (Soziologie, VWL, Psychologie) an der Universitat Erlangen-
Nurnberg war er an der Universitat Jena am Institut fur Arbeits-, Betriebs- und Wirt-
schaftssoziologie in der Grundlagenforschung tatig. Schwerpunkte seiner For-
schungstatigkeit waren Management und Fiihrung sowie Organisationstheorie. Ne-
ben der TU Minchen hat er Lehrauftrdge an der University of London und der Uni-
versitat Heidelberg.
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Heiko Fischer

100% Demokratisches Unternehmertum.
0% Biirokratie.

Ein Praxisbeispiel aus der Einfiihrung bei Haufe

Demokratisches Unternehmertun ist ein radikal andersartiger Management-Ansatz.
Abgeleitet aus erfolgreichen Mitunternehmerkulturen wie dem urspriinglichen HP-
Way, SEMCO, Morningstar, Zappos und W.L.Gore beschreibt der Weg der Re-
sourceful Humans den Transformationsweg vom klassischen Top-Down Manage-
ment zu einer 100% Unternehmertum und 0% Birokratiekultur am Beispiel der Haufe
Gruppe.

Der Weg der Resourceful Humans 6ffnet das Spektrum des demokratischen Mana-
gements zwischen SEMCO und Apple fiir Unternehmungen. Es geht um eine radika-
le Umverteilung von Macht und Verantwortung in die Hande kleiner, unternehmeri-
scher Teams, die als Fdderation eine neue Art Uberzeugte Komplizen-Organisation
bilden. Kernpunkte sind: a) Kleinteilung der Organisation, b) Machtumkehr durch
Freiwilligkeit, c) Vertrauen durch Ziel-, Informations-, Prozess- und Resultatstranspa-
renz, d) Vorleben und Befahigung von Selbst-Organisation durch Auflésung der HR.

Anhand des Transformationsprojekts mit der Haufe Gruppe wird der HR2RH Weg
exemplarisch bildlich dargestellt inklusive Roadblocks. Dies beinhaltet Kickoff mit
dem Board, Coaching mit dem C-Level, Crowdsourced Strategy Process mit der ge-
samten Organisation, Befahigungsworkshops mit dem mittleren Management und
Vorleben aus einer Pilotgruppe.

Demokratisches Management funktioniert nur in der Praxis, nicht in der Theorie. An-
hand von Beispielen wie offenem Feedback, Performance und Meetingansatzen wird
das notwendige Engagement des einzelnen sowie der neue Fokus auf Teams in den
Mittelpunkt geriickt. Kernpunkte aus dem Haufe Projekt werden destilliert und auf
andere Projekte in unterschiedlichen Industrien reflektiert, z.B. Swissotel, SwissRe,
eBay und Bayer

Zur Person:

Heiko Fischer ist seit 2011 CEO der Resourceful Humans GmbH mit Sitz in Berlin,
Zurich und San Francisco.

Sein Team beschéftigt sich hauptsachlich mit Losungen zur Befahigung von Organi-
sationen mit 100% demokratischen Unternehmertum und 0% Bdurokratie. Spezialge-
biet ist die Auflésung der HR. Vor Griindung seiner eigenen Firma wa r Heiko Fischer
HR Leiter von Europa’s grosstem Videospielproduzenten Crytek, Manager im Kun-
dendienst bei eBay und Personalmanager bei Hewlett Packard.

Neben seiner Leidenschaft fiir Unternehmertum ist er Vater von 4 Kindern und be-
geisterter Amateur-Rennfahrer.
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Panel Y: Stampfl & Hermann

Freitag, 29.01.2016 / 11:15 - 13:00 Uhr

Nora S. Stampfl
Gamification —

Die Ludifizierung der Fiihrungskultur

Digitale Spiele sind popularer denn je zuvor und erreichen Menschen aller Alters-
und Bildungsschichten. Die Konstruktion packender Spiele baut auf jahrzehnte-
langer Erforschung menschlicher Motivation und Psychologie.

Die immense Anziehungskraft von Videogames macht Game Design daher zu-
nehmend zu einer Disziplin, die nicht nur faszinierende Videospiele hervorbringt,
sondern darauf zielt, fesselnde, ansprechende Erfahrungen in den verschiedens-
ten Lebensbereichen hervorzubringen. Gamification nennt sich der Trend, Spiel-
prinzipien in spielfremden Kontexen — von Gesundheit Uber Bildung bis zu per-
sonlicher Finanzplanung — einzusetzen. Dass das Instrument Gamification auch
in die Arbeitswelt einzieht, liegt nahe: Seit jeher ist es Ziel der Unternehmensfiih-
rung, die Motivation von Mitarbeitern zu heben.

Dariber hinaus verspricht insbesondere das Genre der Massively Multiplayer
Online Games (MMOGs) eine geeignete Vorlage fur die Herausforderungen der
Organisationsfiihrung in unsicheren Zeiten zu sein. Halt man sich den Wandel
der Unternehmensumwelt vor Augen, so weisen die Herausforderungen an Un-
ternehmenslenker und MMOG-Spieler einige Parallelen auf.

Deshalb bieten sich Spielwelten im Unternehmenskontext an, den neuen Heraus-
forderungen der Fiihrung unter Unsicherheit zu begegnen. Denn Spiele sind per-
fekte Kommunikations-, Lern-, Experimentier- und Simulationsraume; zudem ist
Spielen immanent, Komplexitat zu reduzieren und grosse, uniibersichtliche Auf-
gaben in zu bewaltigende Aufgabenhappen aufzubrechen.

Dem grossen Potential von Gamification steht jedoch gegenuber, dass das De-
sign eines effektiven Games alles andere als eine triviale Aufgabe ist. Soll Gami-
fication seinen Erwartungen gerecht werden, ist wohliberlegtes Game Design
vonnoten, das Uber extrinsische Motivation hinausgeht. Gerade im Unterneh-
menskontext entscheidet das ,mandatory fun“-Paradox tber Erfolg oder Misser-
folg des Gamification-Einsatzes. Denn Freiwilligkeit ist ein essentielles Kriterium
fur Spiele.

Zur Person:

Nora S. Stampfl, MBA Nora S. Stampfl studierte Wirtschaftswissenschaften an
der Johannes Kepler Universitat Linz (Osterreich) und der Goizueta Business
School at Emory University in Atlanta, GA (USA). Sie verfligt Gber langjahrige
Berufserfahrung in der Unternehmensberatung (PricewaterhouseCoopers, IBM)
und ist Grinderin von "f/21 Biro fur Zukunftsfragen" (www.f-21.de). Als Organi-
sationsberaterin und Publizistin ist sie dem gesellschaftlichen Wandel auf der
Spur.

Nora S. Stampfl verfasste Blicher (u.a. ,Die verspielte Gesellschaft. Gamification
oder Leben im Zeitalter des Computerspiels®, Heise Verlag, 2012) und zahlreiche
Artikel zu diversen Zukunftsthemen. Sie lebt und arbeitet in Berlin.
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Kristina Hermann
Die Organisation als Ganzes begreifen —

Filihren und Beraten mit dem Gestaltansatz

Fihrende stehen heutzutage vor der herausfordernden Aufgabe, trotz einer un-
glaublichen Flut von Informationen tragfahige Entscheidung treffen zu missen.
Zugleich flhrt der sich stetig erhéhende Markt- und Kostendruck dazu, dass immer
detailliertere Analyseverfahren und Kennzahlensysteme angesetzt werden, um die
ungewisse Zukunft vermeintlich berechenbarer zu machen. Wenn wir Beratung als
Mittel verstehen, mit komplexen und schwer lI6sbaren Problemen umzugehen,
dann stellt sich die Frage, was Beratenden in ungewissen Situationen hilft, Orien-
tierung zu finden und mit ihrem eigenen Nichtwissen umzugehen. Dabei wird hau-
fig unterschatzt, wie unsere Intuition und Wahrnehmung uns dabei unterstiitzen
kann.

In diesem Panel wird anhand von drei Thesen ein ganzheitliches Beratungsver-
sténdnis skizziert und basierend auf den Prinzipien des Gestaltansatzes dargelegt,
was Beratende dabei unterstitzt, trotz der druckvollen und herausfordernden Situ-
ationen handlungsféhig zu bleiben. Denn indem Beratende ihre Aufmerksamkeit
fur die intuitive Erfassung von Mustern 6ffnen, kénnen Lésungen aus der Situation
heraus entstehen; Beratende kénnen Veranderungen geschehen lassen, statt et-
was erwirken zu wollen.

Zur Person:

Kristina Hermann: Diplom-Psychologin; Trainerin fiir Gruppendynamik (DGGO),
mit Ausbildung in Gestaltberatung und -therapie. Freiberuflich ist sie als Beraterin,
Trainerin und Planspielentwicklerin u.a. fir Coverdale Schweiz in Basel tatig. Vor-
her war sie 4 Jahre lang als wissenschaftliche Mitarbeiterin an der Hochschule fiir
Soziale Arbeit der Fachhochschule Nordwestschweiz. Ihre Schwerpunkte sind:
Change Management, Gruppen- und Organisationsdynamik sowie Projekt Ma-
nagement.
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Panel Z: Mader & Schatilow

Freitag, 29.01.2016 / 11:15 - 13:00 Uhr

Ueli Mader
Wenn Fiihrung kaschiert, wie Geld regiert

Die Macht der Organisation
verbleibt auf Seiten der Besitzenden

Kritiken an hohen Boni sind berechtigt. Und triigerisch. Auf flhrende Manager
fokussiert, lenken sie von jenen ab, die Unternehmen besitzen und dank ,Aktio-
narsdemokratie“ ihre Dividenden weiter erhéhen. Fraglich ist, ob sich bei moder-
ner Fihrung mehr Macht von den Besitzenden zum Management verlagert. Ge-
wiss, etliche Fuhrende erhalten nach wie vor extrem hohe Léhne und Boni. Aber
legt das Management wirklich an Macht zu? Auch, weil Fusionen von Unterneh-
men die Macht anonymisieren und neue Unsicherheiten die Anforderungen an
die Fiihrung erhéhen?

Von Flhrungen ist gerade in Zeiten der Ungewissheit viel Bereitschaft gefragt,
hart durchzugreifen. Dies zu Gunsten hoher Gewinne und Dividenden. Sie wer-
den von einer Fihrung erwartet, die eigentlich aus Angestellten besteht. Viele
FUhrenden z&hlen jedoch selbst zu den Reichen. Sie sind Uber eigene Aktien
und vielfaltige Privilegien mit den Besitzenden der Unternehmen verflochten. Der
gehobene Lebensstil verbindet. Ebenfalls die Treffen in Verbanden und Klubs.
Medial stehen viele Fihrenden zwar im Rampenlicht. Das verstarkt den Eindruck
einer Verlagerung der Macht. Die Besitzenden akzeptieren allenfalls neue For-
men der Kooperation und Partizipation. Vor allem dann, wenn diese kaschieren,
wie Geld regiert. Aber sie lassen sich durch keine noch so clevere Fiihrung ver-
drangen. Und sie haben es auch nicht nétig, mit neuen Netzwerken zu konkurrie-
ren, die medial stark wahrgenommen werden.

Zur Person: Prof. Dr. Ueli Mader; studierte ab 1972 Soziologie, Psychologie und
Philosophie an der Universitat Basel; 1983 wurde er promoviert. Seit 1991 arbei-
tet er als Dozent an der Fachhochschule Nordwestschweiz. Nach seiner Habilita-
tion 1998 war er in Basel erst als Privatdozent tatig. Von 2001 bis 2005 war Ma-
der ausserordentlicher Professor an der Universitat Freiburg. Seit 2005 ist er or-
dentlicher Professor fiir Soziologie an der Universitat Basel. Seine Fachgebiete
sind Entwicklungssoziologie, Politische Soziologie und Sozialpolitik. Besonders
spezialisiert ist Ueli Mader auf Fragen der Sozialen Ungleichheit sowie Konflikt-
und Kooperationsforschung.

Es ist ebenfalls Professor an der Hochschule flr Soziale Arbeit (FHNW). Er leitet
das Nachdiplomstudium ,Konfliktanalysen und Konfliktbewaltigung“
(www.postgraduate-basel.ch) und hat eine Grundausbildung in Psychotherapie.

Aktuelle Veroffentlichung: Macht.ch / Geld und Macht in der Schweiz
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Lars Christian Schatilow

Digitale Transformation zur Kampagne machen

Fiihrung bei radikaler Erneuerung benoétigt Symbolik ‘

P

Digitalisierung geht mit unternehmerischer Erneuerung einher: Wertschdpfung er-
folgt brancheniibergreifend und Organisationen missen sich schnell an volatile
Markte anpassen kénnen. Digitale Transformation ist daher deutlich mehr als die
rasche Erzielung von Effizienz unter Nutzung moderner Technologie. Sie ist ein
Aufbruch zu neuen, radikal wirkenden Geschéaftsmodellen in einer vernetzten Welt.
In europaischen Konzernen ist ein solches Verstandnis bei relevanten internen und
externen Anspruchsgruppen oftmals unbeliebt — bringt es doch die Anforderung
nach ,Selbstkannibalisierung“ und Auflésung von ,Komfortzonen* mit sich. Es
kommt zu schwerwiegenden und zeitintensiven Zielkonflikten, die mit klassischen
Change-Instrumenten kaum aufzulésen sind. Das Visionartum Einzelner scheitert
dann meist friihzeitig an konservativen Mindsets. Dabei zeigen Studien deutlich:
Bei der Digitalisierung fehlt es vor allem an Verstéandnis und Angeboten zur Ver-
standigung. Somit hat die Unternehmenskommunikation ihre Rolle bei der digitalen
Transformation noch nicht gefunden. Doch ware gerade jetzt ihre Kompetenz ge-
fragt, um aus Unternehmen Unternehmungen zu machen, Haltungen zu verandern
und Unterstiitzung von einer Vielzahl von relevanten Stakeholdern fiir die ,Durst-
strecke” unternehmerischer Erneuerung zu bekommen.

Beispiele, wie die Axa Versicherungsgruppe oder der Axel Springer Verlag zeigen,
dass strategische Kommunikationskampagnen die Erneuerung ermdéglichen sowie
Umdenken und Mitgestalten erreichen kénnen. Fihrung bei digitaler Transformati-
on erfordert daher professionelle Kommunikation. Die Erneuerung von Unterneh-
men auf dem Weg in das digitale Zeitalter als eine positive, mobilisierende Kam-
pagne zu gestalten, stellt einen erfolgreichen Losungsweg dar.

Zur Person: Dr. phil. Lars Christian Schatilow ist Director bei Deekeling Arndt
Advisors in Communications GmbH. Er verantwortet den Beratungsbereich Digitale
Transformation — Corporate Rethinking. Schatilow war Mitglied im Kernteam des
acatech-Expertenbeirats ,Smart Service Welt“ der die deutsche Bundesregierung
bei der digitalen Agenda beraten hat. Er ist Griinder einer internetbasierten Sha-
ring-Plattform, Autor und Herausgeber verschiedener Publikationen sowie Dozent
in der Executive Education fiir Digitale Transformation und Kommunikation sowie
Regional Public Affairs an der Quadriga Hochschule Berlin.
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Abendprogramm / Netzwerkabend

Donnerstag 19:15 -21:30 Uhr

Ort: Grand Hotel Les Trois Rois

Im Zentrum der éasler Aﬁgtadt, ;m Ufer des' Rhelns bef-in&et sich éineé dér altesten
Stadthotels Europas. Das Grand Hotel Les Trois Rois.

1681 wurde das Haus erstmals erwahnt, als ,Herrenherberge und Gasthof zu den
drei Kénigen“. Das heutige Geb&ude wurde 1844 im Stil der Belle Epoque nach Pla-
nen des Architekten Amadeus Merian gebaut. In 160 Jahren wurde das Hotel immer
wieder teilumgebaut. Thomas Straumann, ein Grossindustrieller (Straumann Holding
AG), kaufte das Trois Rois 2004 von der Richemont-Gruppe und liess den Zustand
von 1844 wiederherstellen. Dabei fand keine Entkernung statt, vielmehr hat man das
Gebéaude ahnlich wie eine Zwiebel geschélt und Schicht fiir Schicht abgetragen. Da-
bei stiess man unter anderem auf Malereien im Eingangsbereich und die Originalta-
peten, beides wurde restauriert. Am 20. Marz 2006 wurde das Hotel wiedereroffnet
und firmiert seither unter dem Namen Les Trois Rois. Es ist ein Fiinf-Sterne-Hotel
sowie eines der Leading Hotels of the World.

Napoleon Bonaparte, Konigin Elisabeth Il., Pablo Picasso, Thomas Mann und viele
andere Prominente aus aller Welt stiegen hier ab.

| Programm: Die Basel Sinfonietta

Donnerstag 20.15 - 21:15 Uhr

Musikhoren ist ein geradezu intimer Vorgang, schliesslich lasst sich der Horende
auf die Klange des Musizierenden ein. Wenn es sich dann auch noch um Neue
Musik handelt, kann sich das schon einmal so anfiihlen, wie ein Freier Fall ins
Ungewisse, bei dem man nicht weiss, ob der Fallschirm aufgeht. Die Musikerin-
nen und Musiker der Basel Sinfonietta spielen seit 35 Jahren Konzertprogramme,
die aufregend, neu und ungewdhnlich sind. Sie haben eine grosse Lust am Ex-
periment, suchen immer wieder nach neuen Ausdrucksmdglichkeiten und neh-
men dabei ihre Zuhdrerinnen und Zuhdrer auf eine ganz personliche Art mit in
ihre Musik. Die Leidenschaft der Orchestermitglieder, die sich den Zuhérenden
sofort vermittelt, macht es einfach, sich auch auf ungewohnte und zeitgendssi-
sche Musik einzulassen.
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An diesem Netzwerkabend zeigen lhnen Mitglieder des Orchesters Ausschnitte
aus ihrem Repertoire und nehmen Sie mit auf eine Klangreise in unbekannte und
ungewohnte Klangwelten.

BASEL SINFONIETTA

(Fotografie: Pablo Wiinsch Blanco)

Seit ihrer Griindung setzt sich die Basel Sinfonietta konsequent fiir die Auffiih-
rung und Verbreitung von Neuer Musik und neuen Musikformen ein. Sie sucht
den Austausch mit anderen Kuinsten und méchte dem Publikum einen neuen und
offenen Weg zum zeitgendssischen Musikschaffen ebnen.

1980 von jungen Musikerinnen und Musikern gegriindet, ist das Orchester als
Verein organisiert. Heute umfasst das Orchester 118 Mitglieder und ist das einzi-
ge Orchester dieser Grosse, welches konsequent demokratisch verwaltet wird. In
der jungsten Vergangenheit konnten zudem ein Generationswechsel in den Lei-
tungsgremien als auch die Hinterfragung und Modernisierung der Orchesterstruk-
turen realisiert werden. So hat sich das Orchester mit Baldur Bronnimann erst-
mals einen Principal Conductor gegeben, der ab der Saison 2016/17 sein Amt
antritt.

In seiner 35-jahrigen Geschichte realisierte das Orchester neben Konzerten vor
allem Produktionen mit Jazz, Tanz und Performance sowie zahlreiche Stumm-
film- und Multimediaprojekte und hat bislang tiber 150 Urauffihrungen und
Schweizer Erstauffihrungen zum Erklingen gebracht. Mit diesem Blick auf das
Unkonventionelle hat sich die Basel Sinfonietta als Sinfonieorchester der zeitge-
ndssischen Musik lokal, national und international einen Namen gemacht. Davon
zeugen verschiedenste Einladungen an internationale Festivals wie zum Beispiel
an die Salzburger Festspiele, das Lucerne Festival, der Biennale di Venezia,
dem Festival d’Automne Paris, den Tagen fiir Neue Musik Zirich, den Internatio-
nalen Ferienkursen fur Neue Musik Darmstadt sowie am Kunstfest Weimar.

Die Basel Sinfonietta wird u. a. durch die Kantone Basel-Stadt und Basel-
Landschaft unterstitzt.

www.baselsinfonietta.ch

Der Netzwerkabend wird unterstutzt durch die Stadt Basel und
durch das Coaching Zentrum Olten. Unser herzlicher Dank dafir!
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Treffen Sie mich auf der Pe I’S 0 n a l

. Swiss

Dienstag, 12. April 2016 - 9.00 - 17.30 Uhr
Mittwoch, 13. April 2016 - 9.00 - 17.30 Uhr

findet die Personal Swiss / die 15. Fach-
messe fir HRM, recruiting solutions, trai-
nings to business und BGM in Zirich statt.

Wenn Sie Zeit und Lust haben, dann kom-
men Sie doch einfach bei mir am Stand der
FHNW vorbei und unterhalten sich ein we-
nig mit mir Gber Ihre Projekte, Ihre Ideen,
lhre Vorhaben- Oder vielleicht gibt es auch
Fragen, die Sie gern an mich stellen wir-
den?

Falls Sie von uns kostenlose Eintrittskarten
erhalten wollen, dann kénnen Sie sich gern
an Anke Rupp wenden
(anke.rupp@fhnw.ch)

lhr
Olaf Geramanis

CAS Teamdynamik unter Change —
Gruppen im Wandel beraten und fuhren

In Zeiten von hoher Komplexitat stellen Teams sowie Arbeits- und Projektgruppen die
tragenden Saulen erfolgreicher Organisationen dar. Der entscheidende Ansatzpunkt
dabei ist die Kultivierung von Selbstorganisation arbeitsfahiger Gruppen. Wer in Team-
leitung, Fihrung oder Beratung die Fahigkeit besitzt, Gruppenprozesse zu analysieren
und ihre Kraft produktiv zu nutzen, hat die besten Voraussetzungen zum Gestalten und
Verandern.

Nachster Start: 10.10.2016

Lernziele:

1. Sie bleiben handlungsfahig, auch wenn aufgrund widerspriichlicher Change-
Dynamiken scheinbar nichts mehr geht.

2. Sie gelangen uber Selbstbeobachtung und Feedback zu einer erfolgreichen Bera-
tungs- und Fuhrungsidentitat.

3. Sie erkennen Beziehungsmuster und deren Dynamiken innerhalb der Arbeitsbe-
ziehungen.

4. Sie ermoglichen Klarung und Entwicklung durch das Zulassen und Produktivwer-
den von Ambivalenz.

Weitere Informationen unter: organisationsdynamik.ch/aktuelles
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n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Soziale Arbeit

CAS Changeprozesse in Organisationen

Da Veranderungen immer mit Unsicherheiten und Widerstanden verbunden sind, liegt in
der Ausbildung ein Schwerpunkt auf der personalen Seite der Organisationsdynamik.
Prozessbegleitung bedeutet Engagement und Unterstiitzung im Spannungsfeld von Mit-
arbeitenden- und Vorgesetzten-Rollen und sorgt dafiir, dass Diskussionen an der richti-
gen Stelle und zu den richtigen Themen gefiihrt werden.

Nachster Start: 29.02.2016

Lernziele:

1. Sie vertiefen Sie lhre Diagnose-, Kommunikations- und Moderationsfahigkeit,
kénnen Veraénderungen als Projekt angehen und bleiben dabei authentisch.

2. Sie sorgen fiir Rollenklarheit in organisationalen Veranderungen bei Fiihrung und
im Umgang mit Diversity und kénnen Interessenskonflikte klar angehen.

3. Sie gestalten Arbeitsbeziehungen aktiv und erwerben ein Fihrungsverstandnis,
das sowohl Einzelpersonen und Teams als auch dem Prozess sowie der sich da-
raus ergebenden Dynamik gerecht wird.

4. Sie finden Wege aus Konflikten und Widerstanden hinaus und in die neue Orga-
nisationsstruktur hinein und machen damit Projekte erfolgreicher, transparenter,
nachhaltiger und damit kostengulnstiger.

CAS Organisationsentwicklung —
OE Kompakttraining

Organisationen sind standig dem Druck zur Anpassung an veranderte technische, politi-
sche, soziale und kulturelle Bedingungen ausgesetzt. Es gentgt nicht, von Zeit zu Zeit
einzelne Korrekturen vorzunehmen. Vielmehr muss standig an der Verbesserung und
Entwicklung der Organisation, ihrer Mitarbeitenden und Fiihrungskrafte gearbeitet wer-
den.

Nachster Start: 27. 06.2016 / sowie 13.09.2016
Lernziele:

1. Sie lernen Organisationsentwicklungs-Prozesse entwerfen und planen, initiieren
und gestalten sowie moderieren und lenken zu kénnen.

2. Sie werden befahigt, Phdnomene und Probleme der Fiihrung und Organisation
ganzheitlich zu diagnostizieren sowie Lésungen dafiir zu konzipieren und in die
Praxis umzusetzen.

3. Sie lernen Konzeptionen, Modelle und praktische Instrumente fiir Veranderungen
kennen. Sie Uiben, diese in der Praxis umzusetzen.
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n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Soziale Arbeit

Unsere gruppendynamischen Trainings

‘ Gruppendynamisches Training: Person und Gruppe

Leitung Prof. Dr. Olaf Geramanis, Stefanie Husi-Giessmann

Themen - Wie wirke ich, wie nehme ich Einfluss und auf welche Art gestalte
ich die Beziehung zu den Mitgliedern?
- Wie wird mit Nahe und Distanz umgegangen? Zu wem will ich geho-
ren? Welche Rolle(n) Gbernehme ich?
- Wer hat Einfluss? Wem wird Macht zugestanden? Wie wird mit Au-
toritdt umgegangen? Wo ist Konkurrenz?
- Welche Erfahrungen pragen meine Sicht auf Gruppen?

Datum 10.10. - 14.10.2016

Sensitivity-Training: Teamlabor fiir Coaching und Beratung

Leitung Prof. Dr. Olaf Geramanis und weitere Trainer fiir Gruppendynamik
Themen - Kenntnis wichtiger gruppen- und organisationsdynamischer Konzep-
te wie Zugehorigkeit, Macht-Ohnmacht, Autonomie-Heteronomie,
Abhangigkeit-Gegenabhangigkeit, Nahe-Distanz
- Eigene Position und Rolle im Kontext von Gruppe und Organisatio-
nen erkennen und gestalten
- Fordernde und hemmende Beratungssettings unterscheiden kénnen
- Hier und Jetzt-Prinzip* als Quelle von Interventionen einsetzen

Datum 31.10. - 04.11.2016

Organisationslabor: Teamdynamik in Organisationen

Leitung Prof. Dr. Olaf Geramanis, Susanne Moéller-Stiirmer

Themen - Wie beeinflussen sich Arbeitsauftrag & Gruppenprozess?
- Wie wird Steuerung wahrgenommen und wie wird sie wirksam?
- Wie entstehen Substrukturen: Netzwerke, Seilschaften?
- Was geschieht im formellen und was im informellen System?
- Wie viel Verbindlichkeit brauchen Gruppen unter sich verandernden
Bedingungen?
Datum 04.04. - 08.04.2016

Gruppendynamisches Training: Teamcoaching und Gruppenintervention

Leitung Prof. Dr. Olaf Geramanis, Susanne Moéller-Stiirmer

Themen - Was macht die Synergie von Teams aus?
- Wann ist eine Gruppe mehr als die Summe ihrer Teile?
- Wie erreicht man zielgerichtet einen gemeinsamen Teamgeist?

Datum/Ort 21.11.2016 - 25.11.2016

Weitere Informationen lber: www.teamdynamik.ch www.gruppendynamik.ch
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n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Soziale Arbeit

Master of Advanced Studies
MAS Change und Organisationsdynamik

Um organisationalen Wandel professionell anzugehen und um Veranderungsprozesse er-
folgreich zu gestalten, bieten wir Ihnen im Rahmen des Masterprogrammes folgende Per-
spektiven an, die in den einzelnen CAS-Kursen (Certificate of Advanced Studies) vertieft
werden:

| Organisationsentwicklung Nichster Start: 27.06. 2016 - 30.03 2017

Der CAS-Kurs "Organisationsentwicklung" vermittelt Basiskonzepte sowie die wich-
tigsten Methoden und Instrumente der Organisationsentwicklung und OE-Beratung.
Dieser Kurs vermittelt eine strukturierte Herangehensweise an Changeprozesse vor
dem Hintergrund ganzheitlicher Modelle.

\ Changeprozesse und -projekte Néchster Start: 29.02.2016 - 26.10.2016 3.

Der CAS-Kurs "Changeprozesse in Organisationen " vermittelt Ihnen das Hand-
werkszeug und die Haltung prozessorientierter Projektarbeit. Es geht um die kom-
munikative Gestaltung des Weges aus Konflikten und Widerstanden hinaus und in
die neue Organisationsstruktur hinein.

\ Teamfiihrung und Teamberatung Néchster Start: 10.10.2016 - 31.01.2018

Der CAS-Kurs "Teamdynamik unter Change — Gruppen im Wandel" konzentriert
sich auf die Leitung und Beratung von Selbstorganisationsprozessen in Gruppen je-
der Art. Insbesondere geht es darum, die Potenziale von Teams mithilfe einer kon-
sequenten gruppendynamischen Herangehensweise sichtbar und wirksam werden
zu lassen.

Fiihrung zur Potentialentfaltung Néchster Start: 13.06.2016 - 11.01.2017

Der CAS-Kurs ,Flihrungsdynamik - Herausforderung Leadership* reflektiert das
Fuhrungsverstandnis und -verhalten unter Changebedingungen. Sie entwickeln lhre
Flhrungsvision und erweitern lhr Repertoire im Umgang mit unterschiedlichen Mit-
arbeiterpersonlichkeiten. Eine intensive personliche Begleitung unterstiitzt dabei
praxisnah das individuelle Lernen.

Studienleitung: Prof. Dr. Olaf Geramanis
Dauer: ca. 3-6 Jahre

Umfang: 60 ECTS; 3 CAS-Wahlpflichtkurse sowie CAS Prozessintegration/
zzgl. MAS Master-Thesis

Beginn: laufend
Weitere Informationen und Anmeldung unter: www.organisationsdynamik.ch
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ist in der Welt!

... kommt es auch in
die Organisationen?

lhre SGO - verbindet Wissenschaft und Praxis
e kompetent & fachbezogen
e vernetzt & aktuell

e sympathisch & relevant

SGO - Schweizerische Gesellschaft fir Organisation und Management
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Unsere Buchempfehlung

Organisation und Intimitat:
Der Umgang mit Nahe im organisationalen Alltag -
zwischen Vertrauensbildung und Manipulation

Olaf Geramanis, Kristina Hermann
Carl Auer Verlag, 2014 - 310 Seiten

Was haben Organisationen mit Intimitat zu tun? Wenn man auf Zweckorientierung, Arbeits-
teilung und burokratische Formalisierung schaut, nichts. Schaut man stattdessen auf die
schone neue Arbeitswelt postindustrieller Unternehmen, dann sehr viel: In der kreativen und
innovativen Wissens- und Dienstleistungsarbeit kdnnen sich die Menschen ganz hingeben
und selbst verwirklichen. Die neuen Informations- und Kommunikations-Technologien lassen
die Grenzen zwischen dienstlich und privat verschwinden, da man immer und uberall er-
reichbar ist. Hingabe und Intimitat werden mehr denn je angefragt, da wir leidenschaftlich
arbeiten, emotional intelligent, intuitiv und authentisch sein sollen. In diesem Buch wird das
Begriffspaar "Organisation und Intimitat" aus unterschiedlichsten Perspektiven beleuchtet.
Die Grunddifferenz ist die Unterscheidung von &ffentlich und privat. In Familie und der Ge-
meinschaft von Befreundeten befindet man sich jenseits der Dominanz 6konomischer Kalki-
le. Liebe oder Freundschaft gelten als Inbegriff des Intimen und Intimes gehdrt nicht an die
Offentlichkeit. Demgegeniiber muss die Organisation primér sachlichen Aufgaben und Zielen
gerecht werden. Formalisierte, asymmetrische Machtstrukturen und die prinzipielle Aus-
tauschbarkeit der Funktionstréger sind hierbei die Bedingung der Méglichkeit. Wie viel Nahe
und Emotionalitat ist fiir ein optimales Funktionieren tatsachlich wiinschenswert? Inwieweit
kommt die Organisation den sozialen Grundbeddirfnissen der Mitarbeitenden entgegen oder
wird die Ausbeutung der Intimitat lediglich auf die Spitze getrieben? Ist es die Aufgabe von
Fihrung und Beratung, mehr individuelle Grenzen einzureissen, oder ist es ihre Aufgabe, die
Individuen in ihrer Abgegrenztheit zu respektieren und zu unterstiutzen?

Jetzt schon vormerken!

Die nachste Changetagung:
25. - 26. Januar 2018
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Mitwirkende  der Changetagung @phavetiscn)
1. Aeppli Aimut CH - Will Moderation Panel R
2. Bangert Michael PD Dr. CH - Uni Basel Panel Q
3. Drilling Matthias Prof. Dr. CH - HSA ISOS Basel Workshop L
4. Fischer Heiko CH - Zurich / DE - Berlin Panel X
5. Geramanis Olaf Prof. Dr. CH - HSA ISOS Basel Tagungsleitung
6. Gergs, Hans-Joachim Dr. DE - Ingolstadt \F/,\?c:'ilsﬁo% K
7. Glatzel Katrin Dr. DE - Berlin Panel W
8. Gotz Klaus Prof. Dr.  DE - Uni Koblenz-Landau Panel Q
9. Greve Andreas DE - Bremen Panel W
10. Hager Guido CH - Zurich Keynote IlI
11. Helbing Dirk E:‘_";_Er' CH - ETH Ziirich Keynote |
12. Heri Felix CH - Basel Panel J
13. Hermann Kristina CH - Basel E::%Y Al T
14. Honegger Jiirg Dr. CH -Thalwil Workshop B
15. Husi Herbert CH - Rupperswil Workshop C
16. gtuesfia-r(]-‘aiieessmann CH - Rupperswil (I;/I?Ddaenr;ti\c;n Panel T
17. Jéager Michaela DE - Friedrichsdorf Workshop A
18. Kaegi, Urs Prof. Dr. CH - HSA ISOS Basel Panel T
19. Kasperski Franz CH - Zurich Workshop D
20. Kipouros, Antonios CH - Zirich Workshop H
21. Korn Hans-Peter Dr. CH - Mellingen Workshop E
22. Kriz Willy Prof. Dr. AT - FH Vorarlberg Workshop F
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23. Kiihl Stefan Prof. Dr.  DE - Uni Bielefeld Panel S

24, Lakeit Arne DE - Ingolstadt Workshop K
25. Latsch Daniel gl;i.gadier CH - Luzern Keynote V
26. Linke Bodo DE - Weiltenhorn Workshop K
27. Lippmann Eric Prof. Dr.  CH - IAP - Zirrich Panel T

28. Lippuner Peter CH - Rupperswil Workshop C
29. Lundsgaard Karin CH - Basel I)arg::i%?a-tion
30. Méader Ueli Prof. Dr.  CH - Uni Basel & HSAISOS  Panel Z

31. Meissner Jens O. Prof. Dr.  CH - Hochschule Luzern Panel R

32. Mews Beate DE - Bad Oeynhausen Workshop M
33, hsnjslgar:;‘s::ﬁrmer DE - Stuttgart Workshop G
34. Negri Christoph Prof. Dr.  CH - IAP Zirich Panel S

35. Porrini Elvira CH - Zurich Workshop H
36. Rupp Anke CH - Basel g?g:;‘g;ion
37. f::‘:g'::i‘;tian Dr. DE - Diisseldorf Panel Z

38. Schutz Thomas Dr. DE - Minchen Panel R

39. Siegel Monique R. Dr. CH - Zurich Keynote IV
40. Stampfl Nora S. DE - Berlin Panel Y

41. Sutter Matthias Prof. Dr.  DE - Uni KéIn Keynote I
42. Topp Philip CH - Thalwil Workshop B
43. Wehry Thomas CH - Basel ZZ?zevlvéri‘aben d
44, Welge Katrina CH - Zirich Workshop |
45. Wiithrich Hans A. Prof. Dr.  DE- Munchen Keynote VI
46. Zimmermann Lucia CH - Zurich Moderation

Panel S & Panel Z
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Die Changetagung
Fihrung unter Ungewissheit —
das Ende organisationaler Rationalitat?

28./29. Januar 2016, Basel

Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
Hochschule fur Soziale Arbeit
Thiersteinerallee 57

CH-4053 Basel

T +41 61337 27 68
F +41 61337 27 20

weiterbildung.sozialearbeit@fhnw.ch
www.fhnw.ch/sozialearbeit/weiterbildung
www.facebook.com/FHNWsozialearbeit
www.twitter.com/hsaFHNW
blogs.fhnw.ch/wb-sozialearbeit
www.facebook.com/organisationsdynamik
www.organisationsdynamik.ch
www.changetagung.ch




