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Menschen und Organisationen
veriindern sich: Wir gestalten das Gelingen.

Nur ,SPRECHER” sein oder eine demokratische
Filhrungspersonlichkeit? Wie kann gemeinsam
definierte Filhrung aussehen?

BR-/PR-Gremien wdahlen eine/n Vorsitzende/n und die Stellvertretung
— und dann haben die oft die meiste Arbeit am Hals (,wofir haben
wir die denn gewdahlt2”) oder sie dirfen gar nicht fihren, weil
Einzelne lieber selbst Politik machen wollen und es als Zumutung
empfinden, sich an Beschlisse zu halten. Von den Gewerkschaften
kommen manchmal eher Doppelbotschaften denn Klarheit, weil sie
Vorsitzende — besonders von grof3en Firmen — sehr hofieren und an-
dererseits oft eine ,wir sind alle gleich”-Haltung zelebrieren, die der
besonderen Fihrungsrolle eines Vorsitzenden nicht gerecht wird.

Das BetrVG/PerVG tragt schon gar nicht zur Klarheit bei. Insofern
stellt sich die Frage, wie man hier fir sich persdnlich zu mehr Klarheit
und zu konkreten Handlungsanleitungen kommt.

Ausgerichtet sollte die BR-/PR-Arbeit ja an den haufig sehr vielfaltigen
und komplexen Themenstellungen — wie Folgen der Digitialisierung,
ggf der neuen Geschafts-Orientierung, der verschiedenen Strategien
wie z.B. der standigen Kostenreduktions-und Outsourcing-Programme,
der Projekte zur Reorganisation (Stichwort: agile Organisation),

zum Personalabbau, aber auch zum gezielten Talentgewinnungs-
Programm, zur Flexibilisierung der Belegschaft und der Prozesse



(Stichworte: KVP, lean) sowie das Infrage-Stellen getroffener Verein-
barungen (wie z.B. zur Arbeitszeit, zur Eingruppierung, zu Sonder-
zahlungen v.4.) bis hin zur Tarifflucht — ganz zu schweigen von den
,kleinen” Sorgen und Naten der Beschaftigten im Betriebsalltag.

Zur Bewadltigung dieser vielfdltigen Anforderungen braucht es nicht nur
fachliche, methodische und soziale Kompetenzen, sondern auch ein
Team, in dem das reibungslose Zusammenwirken dieser Kompeten-
zen, aber auch der verschiedenen Charaktere gelingt und sich jeder
gefordert und wertgeschatzt fuhlt — egal ob jung oder alt, ob Frau
oder Mann, ob Deutsche oder andere Nationalitaten. Ein Team, das
sich nicht im ,Klein-Klein” verheddert, sondern sich immer wieder auf
die wesentlichen Dinge konzentriert und mit einem klaren Auftrag der
Belegschaft und einer entsprechenden politischen Orientierung konse-
quent gegeniber dem Arbeitgeber auftreten kann.

Die Ressourcen und Potenziale: woran kann ich ansetzen beim umsetzen?
Wie kann ich sie starken und schitzen?

Erweiterung der Handlungsoptionen unter Einbeziehung obiger Aspekte
nach innen (Selbstfihrung und Team-Leitung) und nach aussen (Verhand-

lungs-Fishrung, Représentation, Offentlichkeitsarbeit)

Wir héren bedingungslos, einfihlend und férdernd zu, fragen viel
mit dem Ziel Hilfe zur Selbsthilfe

Sie stehen mit allen Ihren Auspragungen und in lhren Kontexten
wdhrend des Gespréchs im Mittelpunkt — an lhrer Wertschatzung
und lhren Entwicklungs-Zielen orientiert sich mein Handeln

Wir erkennen gemeinsam Strukturen, Verhaltensweisen und Systeme
- analysieren sie und entwickeln neue Wege, Handlungsweisen und
Szenarien

Wir kommen in den Dialog — empathisch, direkt, provokativ, hand-
lungsorientiert — und erproben im Rollenspiel/ mit kleinen Szenen,
wie es anders gehen kénnte

Wir nutzen den fir Sie geeigneten Methodenmix



Performance Coaching: Das GROW Modell
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Wir bieten folgende Bausteine fir die Bearbeitung im Coaching:

® Reflektion der gestellten Anforderungen inkl. des Kontextes und des eige-
nen Bildes von Leiten/Fithren

e Uberprifen des (bisherigen) Fihrungsstils vor dem Hintergrund der ver-
schiedenen Aufgaben und Erwartungen

* Rollenklarung und Verbesserung deren Wahrnahme

® Nevere Fihrungskonzepte und -instrumente: was davon lasst sich wie auf

die BR-Arbeit anwenden? Erproben — iben

Wenn nun der Vorsitz und die Stellvertretung zeitnah nach der Wohl
bestimmt wird, macht es Sinn, sich als Gremium auch gleich klarzuma-
chen, welche Art von Fihrung man haben will und wie man die ver-
schiedenen Rollen aufteilen und die Organisation der Zusammenarbeit
mit SpaB gestalten sollte, um maglichst effektiv, aber auch angenehm
zusammenarbeiten zu kdnnen.

Zur Unferstitzung dieses Prozesses haben wir den hier angebotenen
Entwicklungs-Prozess fir Fihrungskrafte im BR/PR, aber auch fir gan-
ze Gremien — dann als Teamentwicklung — entwickelt.

Er besteht aus folgenden Bausteinen:
e einem Grundlagen-Seminar mit Follow-up
e sowie einem Coaching-Prozess

1. Die BR-/PR-Vorsitzenden und ihre Stellvertreter bzw. Ausschuf3-Sprecher ha-
ben ein ganzheitliches Verstandnis von BR-/PR-Arbeit gewonnen im Kontext
von Betrieb und Gewerkschaft

2. Sie kennen ihre Rollen und sind in der Lage - je nach Situation und nach
ihrem Persdnlichkeits-Typ — diese Rollen professionell auszuiben. Enthalten
ist hier auch ein positives Menschenbild und ein Konzept wohlwollender
Begegnung mit Menschen unterschiedlicher Herkunft sowie ein bestimmtes
Prozess-Verstandnis, das eine positive Teamentwicklung beinhaltet.

3. Sie haben verstanden, wie sie das Zusammenwirken von gewdhlten Indi-
viduen zu einem ,Team” gestalten und damit eine professionelle Aufgabe-

nerledigung erreichen kénnen.



Wir bieten eine Werkstatt — mindestens mit einer Wiederholung (wegen der
angestrebten Entwicklungs-Arbeit, die Feedback-Schleifen benétigt), in der ein
Kreis von ca. 10 - 12 Personen zusammenkommt, sich kennenlernt und Ver-
traven aufbaut, um sich dann mit Hilfe passender Methoden solidarisch und
wertschétzend tber die Erfahrungen auszutauschen. Dieser Austausch wird so
gestaltet, dass er nicht nur auf der Denk-, sondern auch auf der Gefiihls-Ebene

erfolgen kann und dass er |6sungs- und lernorientiert ablauft.

Wenn diese Werkstatt inhouse gewiinscht wird: Bitte Anfragen an

info@drwagenhals.de

Uber den Austausch und die Aufbereitung der Erfahrungen hinaus geht es in

dem Seminar darum,

® sich mit den eigenen Motiven und Interessen auseinanderzusetzen, aber
auch mit denen der anderen

¢ sich klar zu machen, welches Bild von Zusammenarbeit, von Fihrung, von
der (ndtigen) Arbeitsweise in einem solchen Gremium man hat(te) und wie
sich dieses Bild ggf verandern muss

® sich selbst besser kennenzulernen unter Nutzung eines Personlichkeitsmo-
dells (Enneagramm), das eine ,Typisierung” und Reflexion des Alltags-Han-
delns zuldsst;

e sich mit den alten und neuen Anforderungen von seiten Geschaftsfihrung,
Belegschaft, Gewerkschaft u.a. bezogen auf das Gremium, aber auch auf
die Vorsitzenden-Rolle auseinander zu setzen und dabei zu lernen, welche
Rollen man braucht, um einen professionellen Job zu machen und wie man

sich in diese reinentwickelt;

® sich dariber klar zu werden, welche Personen das Gremium reprdsen-
tieren, wie die ,ticken”, was die zu ,bieten” haben an Qualifikationen,
Erfahrungen (also Kompetenz), welche Talente es zu férdern gilt, welche
unterschiedlichen Interessenlagen vertraglich gemacht werden missen
(Umgang mit der Gruppen-Konstellation)

® Handlungsansatze zu lernen, wie man Mitglieder zu mehr Mitarbeit im
Gremium, auch zu besserer Selbstorganisation bringen kann und zur Be-
reitschaft,sich weiterzubilden

® wie man Vorhaben /Projekte des Arbeitgebers professionell begleiten kann
und neuere Ansétze fir Beteiligungs- und Verhandlungs-Strategien umset-
zen kann inkl. besseres ,Standing” in oft schwierigen betrieblichen Situati-

onen.

Wir bearbeiten diese Themen mit einer Vielzahl von hilfreichen Ubungen
sowie dazu passenden Instrumenten und Methoden — kombiniert mit Inputs zu
Erkenntnissen aus Wissenschaft und ,best practices” (wie z.B. aus Team- und

Hirnforschung).

Der Focus unserer Arbeit liegt zwar auf den vielfaltigen Aspekten der Berufs-
rolle und deren praktischer Ausilbung unter Einschluf3 eines gewissen Anteils
an Selbsterfahrung — dennoch vernachlassigen wir nicht die Ebene der poli-
tisch-rechtlichen Auseinandersetzung zwischen den Akteuren auf Betriebs- und
gesellschaftlicher Ebene (Gewerkschaften vs Arbeitgeber-Verbénde).

Wir agieren nicht nur als neutrale Moderatoren, sondern auch als Provoka-
teure und Sparrings-Partner, um Diskussionen anzuregen und Lern-Prozesse zu

beschleunigen.



