Wandel braucht Vertrauen

Eine C2-Studie zu hilfreichen Handlungsstrategien fiir Flihrungskrafte in Situationen des organisationalen Wandels

Die aktuellen Dynamiken in Wirtschaft, Politik, Gesellschaft und vielen weiteren Lebensbereichen fithren dazu, dass sich
Unternehmen immer starker flexibilisieren und an die sich standig dandernden Umwelten anpassen mussen. Sie missen dafiir
sorgen, dass sie auf die sich andernden Erwartungen reagieren und dass sie antwortfahig bleiben, auf die Bediirfnisse und Fragen
ihrer relevanten Umwelten. Nur dadurch kénnen sie ihre Kopplung an die fiir sie lebenswichtigen Umwelten erhalten.

Vor diesem Hintergrund des permanenten Wandels wird Flihrung zunehmend wichtiger und gleichzeitig auch anspruchsvoller.
Die Komplexitat und Unberechenbarkeit in der sich Fithrung heute zu bewegen hat, stellt Flihrungskrafte vor besondere
Herausforderungen - auch beziiglich des Erhalts ihrer Selbstwirksamkeit.

Unsere Studie untersucht nun aus dem Blickwinkel der modernen Systemtheorie die Erlebensmuster und Handlungsstrategien
von Fihrungskraften in Change-Situationen und leitet hilfreiche Handlungsstrategien ab.

Ergebnisse

Das Spannungsfeld des Filhrens in Wandelsituationen wird dadurch deutlich, dass Wandel auf der einen Seite Vertrauen benétigt,
auf der anderen Seite aber auch Vertrauen mindert und somit ein Mangel an Zuversicht und das Bediirfnis nach Vertrauen einen
Teufelskreis bilden konnen. Diese Vertrauensliicke ist durch Flihrung zu reduzieren.
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Ableitungen fiir die Change-Praxis

Fiir die Gestaltung von Change-Prozessen und die Begleitung der Filhrungskrafte lassen sich wichtige praktische Ansatze ableiten:

1. Sensibilisierung der Fiihrungskrafte
»  fir die Bedeutung von Systemvertrauen und Personenvertrauen als sehr wichtige Elemente der
Unsicherheitsbearbeitung in Wandelsituationen.
»  firdie stabilisierende Wirkung von Glaubwirdigkeit, Einbeziehen und personaler Nahe als Ausdruck personaler
Wertschatzung, auch und gerade bei unsicheren Rahmenbedingungen.

2. Gestaltung einer transparenten Change-Prozessarchitektur
mit Elementen, die den Aufbau von Systemvertrauen und Personenvertrauen fordern, z. B.
»  transparente Prozesskommunikation
»  Entscheidungs- und Reflexionsplattformen
»  sich entwickelnde Ziel und Sinnbeschreibungen
»  Anlasse fur informellen Austausch, gemeinsames Erleben.

Diese Change-Prozessarchitektur ersetzt ein sachlich inhaltlich aufgabenorientiertes Projektmanagement nicht, geht aber
weit dartiber hinaus und ergénzt es durch wichtige Elemente (Symbolischen Fiihrung).

In Change-Prozessen, mit den damit einhergehenden Unsicherheiten, zeigt sich also ein Spannungsfeld auf: je groRer die
organisationale Unsicherheit ist, desto starker wird Vertrauen benétigt, um Handlungssicherheit und Anschlussfahigkeit an die
Organisation zu erleben.

Fuhrungskrafte miissen daher Personenvertrauen fordern und fordern um diese organisationale Unsicherheiten fir sich und ihre
Mitarbeiter zu lberbriicken. Personale Wertschatzung spricht stabil die Person an und nicht die Funktion, welche die Person
gerade erfiillt, und die im Wandel als instabil erlebt wird. Das soziale System Organisation benétigt jedoch auch Systemvertrauen
um Akteure unabhangig von ihren personlichen Beziehungen koordiniert anzukoppeln. Um dies zu erreichen ist im Change auch
Filhrungshandeln notwendig, welches durch kommunizierte Entscheidungen fiir Prozessklarheit sorgt damit auch das Vertrauen
in die Regeln und Erwartungen und damit in die Stabilitat der Organisation starkt.

Diese Aspekte sind Grundlage bei unserer Begleitung von Change-Projekten, bei der Begleitung von Fiihrungskraften im Coaching
und bei der Kompetenzentwicklung von Fiihrungskraften oder Teams (Fihrungskrafteentwicklung, Teamentwicklung).

Die vollstéindige Studie ist erschienen unter: Berger, J. (2013), Die Erlebensmuster und Handlungsstrategien von Fiihrungskrdften in
Situationen des organisationalen Wandels. Norderstedt: GRIN.

Bei Fragen zu Systemisch wertorientierten Change- und Fihrungskrafteentwicklungsprozessen wenden Sie sich gerne an uns.
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