Uber Fihrungsfehler
spricht man nicht




Der Referent

Dr.-Ing Dipl.-Math. Wolfgang Hinz

» Technisch-naturwissenschaftliche Ausbildung
»Uber 30 Jahre Managementerfahrung
»davon 15 Jahre im Topmanagement

»18 Unternehmen in verschiedenen Branchen
»10 Mandate als Krisenmanager

»davon 8 nachhaltig erfolgreich

»Buchautor — 7 Werke

» Griunder des Pbl Instituts



Folgeschaden von
Fuhrungsfehlern sind teuer
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Folgeschaden von Fuhrungsfehlern
sind teuer

» fur Unternehmen
> fur die Betroffenen

Nicht erfolgreiche Projekte

150 - 200 Mrd. Euro %

Innere Kiindigung

73— 95 Mrd. Euro > fur die Gesellschaft

400 nira. EUI.‘O
Zum Vergleich: ein Drittel

psychosomatische
Folgeschiiden

20 Mrd. Euro hoher als der deutsche
Bundeshaushalt 2014

Fluktuationskosten

95— 118 Mrd. Euro




FUhrungsfehler

Begriff und Inhalt sind sehr wohl bekannt. Aber man spricht nur selten tber sie.
In den Unternehmen werden sie verdrangt und ignoriert.

Mitarbeiter Gberfordern

Mitarbeiter unterfordern

Fehlende Wertschatzung
Unangemessene Kontrolle

Mitarbeiter vorziehen

Mitarbeiter zurticksetzen

Sundenbocke fir eigene Fehler bestimmen
Fremde Erfolge als eigene ausgeben
Konflikte verdréangen
Entscheidungsschwache
Entscheidungen aufschieben
Ungebuhrlich warten lassen

Von Mitarbeitern mehr verlangen, als man
sich selbst zumutet

Mitarbeiter offentlich kritisieren
Ungerechtfertigte Kritik

Respektloses Verhalten

Zusagen nicht einhalten

Keine Zeit fur Mitarbeiter haben
Endlose Besprechungen ohne Ergebnis
Mobbing und schikanieren




FUhrungsfehler sind teuer

Markus M. ist gerade Marketingleiter geworden.
Die Stabsstelle Marketing Services ist mit Rita S. besetzt.
Sie hat noch zwei Jahre bis zur Rente.

Von Anfang an setzt der neue Marketingleiter seine Mitarbeiterin
unter Druck, er mochte sie ersetzen. Sie wird immer langsamer,
ihre Ergebnisse werden immer schlechter.

Als er nach sechs Monaten in einer Besprechung mit ihr merkt,
dass sie versucht, die Unterhaltung aufzuzeichnen, informiert er
den Personalchef, und sie wird fristlos entlassen.

Rita S. leidet derart, dass sie sich psychologisch behandeln
lassen muss. Sie ist fur viele Monate krankgeschrieben.

Der Marketingleiter braucht ein halbes Jahr, bis die Stelle wieder
besetzt ist. Dann folgen weitere sechs Monate zur Einarbeitung.
Das Ganze war nicht nur eine psychische Katastrophe fir die
Mitarbeiterin, sondern auch eine Belastung fir das Unternehmen
und fur die sozialen Systeme. (Mobbing, schikanieren)



Eine zwischenmenschliche Katastrophe

Willi Wichtig ist Vertriebschef, Zach Zweifler ein junger
Mitarbeiter in der Reklamationsbearbeitung. Dort
laufen ja alle Fehler in der Vertriebsarbeit zusammen.
Zach ist frisch von der Uni gekommen.

So ist es auch nicht verwunderlich, dass Zach eine
negative Meinung zu der Leistung der Verkéaufer
entwickelt und immer mehr zum Noérgler und
Querulanten wird. Als ein Vertriebsgebiet frei wird,
steckt Willi Zach kommissarisch in dieses Gebiet.
,~Jetzt kann er sich beweisen®, sagt er.

Zach ist nattrlich Gberfordert, bringt wenig Auftrage
herein und steht sichtlich unter grol3em Stress.
Obwohl Willi die Symptome erkennt, handelt er nicht,
sondern setzt das ,Grofmaul® im Vertriebsmeeting
weiter unter Druck. Am Montag friih erfahrt er, dass
sich Zach das Leben genommen hat. Er hat sich aus
seiner Wohnung im sechsten Stock gestirzt, weil er
dem Dauerstress nicht mehr gewachsen watr.
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Institut




Konstruktionsfehler in der Fihrungslehre

Flihrungslehre und Literatur
suggerieren uns:

» sachgerechte Anwendung
stellt den Fuhrungserfolg
sicher

> motivierte Mitarbeiter



Konstruktionsfehler in der Fihrungslehre

Befragt man die Manager
selbst:

» 99% halten sich fir gute
Vorgesetzte

» 95 % glauben, dass sie von
ihren Mitarbeitern
anerkannt werden

Soweit das Selbstbild!




Konstruktionsfehler in der Fihrungslehre

Die Realitat sieht ganz anders
aus!!!

» weniger als 20 % der
Mitarbeiter sind motiviert

> 25 % haben innerlich
geklndigt

> 25 % werden das
Unternehmen verlassen




Konstruktionsfehler in der Fihrungslehre

Es gibt einen Konstruktionsfehler in
der akademischen Fiihrungslehre!!!

» Sie basiert auf dem guten und
uneigennuitzigen Manager, der
seine Entscheidungen nach
betriebswirtschaftlichen Kriterien
zum Wohle des Unternehmens
trifft.

» Tatsachlich besteht die Mehrheit
aus ichbezogenen Managern, die
zudem noch in unterschiedlichen
Personlichkeitstypen
daherkommen.




Konstruktionsfehler in der Fihrungslehre

Die Fiihrungslehre und die Literatur
kennen nur zwei idealisierte und
entmenschlichte Funktionstrager:

» den Manager
> den Mitarbeiter

Beide gibt es in der betrieblichen
Praxis nicht!!! Die Fuiihrungslehre ist
mit diesem Konstruktionsfehler
nicht praxisgerecht.

In der betrieblichen Praxis gibt es nur
Menschen mit Fihrungsaufgaben
oder mit Sachaufgaben und mit
ihrem menschlichen Verhalten und
ihren unterschiedlichen Interessen.

Interessenkonflikte sind in diesem
Kontext ganz naturlich vorgezeichnet.

Diesen anspruchsvollen Aspekt der
praktischen Fihrung kennt die

FUhrungslehre gar nicht. Sie verdrangt
und ignoriert ihn.



Ein Frustrationstsunami ISt
unterwegs
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Frustrationstsunami — 3 Trends

Filhrungsfehler in Unternehmen nehmen
dramatisch zu. In der Folge steigt der
Frustrationspegel. Fluktuation, innere
Kindigung und psychosomatische
Krankheiten steigen rasant an.

Die Frustrationstoleranz nimmt in

unserer Wohlstandsgesellschaft

signifikant ab.

Die Menschen wehren sich immer
haufiger und entschiedener
gegen Ausnutzungsversuche.



Frustrationstsunami — 3 Trends

Die Frustrationstoleranz nimmt in
unserer Wohlstandsgesellschaft
signifikant ab.

Stress und Frustration sind Folgen
nicht verarbeiteter Konflikte.

Stress l0st Frustration aus und
Dauerstress Dauerfrustration.

Die Frustrationstoleranz bestimmt, ab
welcher Schwelle das geschieht.

Null Fehlertoleranz |6st sofort aus.

Die Frustrationstoleranz tibernimmt
eine Pufferfunktion.




Frustrationstsunami — 3 Trends

Die Menschen wehren sich immer
haufiger und entschiedener
gegen Ausnutzungsversuche.

SICH ERFOLGREICH Vollig kontrar dazu: Ichbezogenes
GEGEN AUSBEUTUNG Flihrungsverhalten nahrt sich von
‘ | Ausnutzung.

Daher: Der Wirkungsgrad des
ichbezogenen Fuhrungsverhaltens
schwacht sich weiter kraftig ab.




Frustrationstsunami — Fazit

Vermehrte Fuihrungsfehler
treffen auf verminderte
Frustrationstoleranz und |6sen
eher und haufiger Frustration
aus.

Stress-Test

Dazu kommt: Menschen
wehren sich immer haufiger
gegen Ausnutzung.

Da braut sich eine ganz
brisante Mischung zusammen.
Eben ein Frustrationstsunami.



Managertypen nach
FUhrungsebenen
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Die Managertypen
Aus dem psychologischen Teil des Enneagramms:

Die Grundmuster

Perfektionist
Helfer
Schauspieler
Kinstler
Beobachter
Der Ambivalente
Lebenskuiinstler
Machtmensch
Der Friedliebende

Die Entwicklungsstufen

gestort normal entwickelt
krank egozentrisch gesund



Statistik: Haufigkeitsverteilung der Teilnehmer nach Kategorien

Grundmuster D/F/H Alle %0 M 2/3 % ™ %0

Machtmensch H 40 20,0 22 18,5 18 30,5
Schauspieler H 17 8,5 9 7,6 7 11,9
Perfektionist D 27 13,5 15 12,6 10 16,9
Beobachter D 26 13,0 15 12,6 10 16,9
Der Friedliebende = 4 2,0 0 0 2 3,4
Der Ambivalente = 50 25,0 39 32,7 5 8,5
Lebenskiinstler H 12 6,0 7 59 2 3,4
Kinstler D 1 0,5 0 0 1 1,7
Helfer = 23 11,5 12 10,1 4 6,8
Summe 200  100,0 119 100,0 59 100,0
Bem.:

10 produzierende Unternehmen der Metallindustrie,

5 Dienstleister und 24 Einzelteilnehmer

58 % der Gruppe M3 gehoren zu den treuen und loyalen, aber
entscheidungsschwachen und konfliktscheuen Personlichkeiten



Statistik: Haufigkeitsverteilung nach Gruppen

Schwerpunkt Alle M 2/3 ™
Denken 27,0 % 25,2 % 355%
Flhlen 38,5 % 42,8 % 18,7 %
Handeln 34,5 % 32,0% 45,8 %
Summe 100 % 100 % 100 %

Bem.:
»nach dieser Aufstellung haben 81 % der TM ein Defizit in der Gruppe ,Fuhlen’
»22 % der Personlichkeiten in der Gruppe TM sind in ihrer Entwicklung fortgeschritten



Auswertung

Eine Analyse des beruflichen Verhaltens in den Kategorien
Mitarbeiter, Fihrungspersonlichkeit und Topmanagement ergibt:

Jedes Grundmuster hat in der entwickelten Stufe
herausragende Flhrungseigenschaften

Demzufolge gibt es nicht nur einen Weg zum exzellenten
Fuhrungsverhalten (E80 oder level-5-leadership bei Jim Collins),
sondern deren neun

Jeder dieser neun Wege fihrt vom normalen sprich egozentrischen
hin zum entwickelten sprich gesunden Verhalten

Sicher ist: ,Ein Anzug fur alle‘ ist die falsche Entwicklungsstrategie!!!



_Qualitatsstufen im Fuhrungsverhalten
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Qualitatsstufen im FUhrungsverhalten

Die FUhrungslehre und die Literatur

kennen nur eine Qualitatsstufe: Wir kennen 3 Qualitétsstufen

_ Im Fuhrungsverhalten:
den idealisierten und

entmenschlichten _
entwickelt (20 %)

Funktionstrager Manager egozentrisch (70 %)

gestort (10 %)
der seine Entscheidungen
uneigenndtzig nach
betriebswirtschaftlichen Kriterien
zum Wohle des Unternehmens trifft



Der Unterschied zwischen
egozentrisch und entwickelt




Qualitatsstufen im Fluhrungsverhalten

Hohe
Produktivitat

E80 —]

E30 —]

Niedrige

Produktivitat

Entwickeltes Fliihrungsverhalten
»E80 und Level-5-Leadership
»sachlich/methodisch/konfliktfahig
»langfristig/nachhaltig
»entwickelte Personlichkeit

. et Prioritate
»Konfliktbewaltigung Unieshmen
»Personale Autoritat Entwicklung

»Uberzeugungskraft

Ichbezogenes Flhrungsverhalten
»Karriere und eigener Nutzen

Prioritaten »sachlich /methodisch/konfliktscheu
Karriere »3-5 Jahre
Unternehmen »wird gefordert

»egozentrische Persdnlichkeit
»Problemltser

> Rhetorik und Uberredungskunst
»Rechtfertigung und Schuldzuweisung

kurzfristig

N
7

nachhaltig



Qualitatsstufen im Fuhrungsverhalten

Manche Menschen fangen Fische.
Andere triben nur das Wasser.

oder

Fir manche Menschen zahlt das
Erreichte.

Flr andere reicht das Erzahlte.

Es ist enorm wertvoll fiir Inhaber und
Kapitalgeber, beide Gruppen
unterscheiden zu konnen.



Wertvernichter
Projektmanagement
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Misserfolgsquote von Projekten

Wenn heute in lhrem Unternehmen ein
Organisationsprojekt startet, wie grol3 ist die
Wahrscheinlichkeit, dass es schiefgeht?

Uber 70 %

Wer sich interessiert: Artikel ,Tabu: Misserfolgsquote von Projekten’ kostenlos
auf unserer Website www.pbi-institut.org



Misserfolgsquote von Projekten

Warum gehen so viele Projekte
schief?

Weil dem Projektkiller Nr. 1 zu wenig
Aufmerksamkeit gewidmet wird!

Dieser Projektkiller ist auf der destruktiven
Seite mit grof3em Abstand erfolgreicher als
jeder Erfolgsfaktor auf der konstruktiven.




Misserfolgsquote von Projekten

Ein einfacher Zusammenhang

In Projekten entstehen Konflikte

Je komplexer ein Projekt ist,
desto mehr Konflikte entstehen

Wenn die Projektverantwortlichen
diese Konflikte nicht angemessen
bewaltigen, scheitern die Projekte.



Misserfolgsquote von Projekten

konfliktscheu oder konfliktblind

Das Defizit von Projektleitern und
Managern, angemessen mit
Konflikten umzugehen, ist der
Top-Projektkiller!




Misserfolgsquote von Projekten

Nun gibt es immer wieder Manager und

Unternehmen, die sagen: ,Wir realisieren weit
mehr als der Durchschnitt. Uber 80 %.*

Das stimmt!

Wir meinen nicht die, welche 100 % reklamieren.
Fur die gilt der Dunning-Kruger-Effekt: Je

Inkompetenter jemand ist, desto mehr Uberschatzt
er sich!



Konfliktbewaltigung,,
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Konfliktbewaltigung

Peter Perfekt ist Inhaber eines kleinen Bankhauses in Berlin.
Es existiert bereits in der 3. Generation.
Peter ist 68 Jahre alt.

Sein Sohn Willi, 39 Jahre und bei einer Grol3bank ausgebildet,
Ist seit einem Jahr Leiter des Firmenkundengeschéftes.

Generationenwechsel ist angesagt.
Die Bilanzsaison naht.
Peter verlangt von Willi, dass der sich Uber Ostern die

eingegangenen Bilanzen anschaut. Das hat er auch immer
gemacht.



Konfliktbewaltigung (2)

Willi will mit seiner Familie Gber Ostern in Urlaub fahren.
AulRerdem will er dies delegieren. Das hat er wahrend seiner
Ausbildung gelernt.

Dazu musste jemand eingestellt werden. Das will Peter nicht.

Ein handfester Generationenkonflikt: Selbermachen gegen
delegieren.

An solchen oder ahnlichen Konflikten scheitern
die meisten Generationenwechsel.



Konfliktbewaltigung (3)

Wie sieht die Problemlésung aus?
Die generellen Mdéglichkeiten des Problemldsers sind:

Verdrangen oder vergessen

Dominieren des Anderen

Nachgeben gegentiber dem Anderen

Ausgleichen fuhrt zu faulem Kompromiss

Integrieren der anderen Meinung ftihrt zu kleinstem gemeinsamen Nenner
Sachlich diskutieren fuhrt zum Verstehen und schliel3lich

zur Problemlésung

S Ol & Wi

Diese 6 Strategien der Problemlosung konnen den Konflikt nicht |6sen!



Konfliktbewaltigung (4)

Wie sieht die Konfliktlosung aus?

Je nach der Interessenstruktur der Beteiligten.
Sie muss nicht logisch oder schliissig sein.
Sie muss nur von den Beteiligten akzeptiert werden.

Es gibt viele dieser Standardsituationen.

Weiteres Beispiel:
Einhalten von Vereinbarungen gegen Flexibilitat.



Konfliktbewaltigung (5)

Das verkdUrzte Interessendiagramm

Peter Perfekt Perfektionist Macht alles selber, tut sich schwer
mit Delegation, will die Bank an die
nachste Generation weitergeben

Willi Perfekt Imageorientiert, Akquiriert lieber einen Neukunden,
Wettbewerbs- als eine Bilanz zu lesen
orientiert

Patrick Perfekt  Perfektionist, Noch in der Ausbildung,
ordnungsliebend liebt Zahlen und Bilanzen



Den Fokus andern
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Den Fokus andern!

Haufigkeitsverteilung in %

gestort normal entwickelt

B Unternehmen MW Gesellschaft

Der Fokus der Experten

> Kklinische Arzte

» akademische Psychologen
liegt auf dem gestorten
Verhalten: da rekrutieren sie
ihre Klientel.

Aber: Dort, wo die Wertschopfung
stattfindet und tiber die
Zukunftsfahigkeit entschieden
wird (normal und entwickelt),
bieten sie keine Hilfe an!!!



10%

Den Fokus andern!

Den Fokus andern

70 %

neu

LY

SE4

Der Fo
norma

kus muss auf
es und

entwic
und au
Entwic
norma

celtes Verhalten

f den

klungsweg von

| nach entwickelt

geandert werden!!!

Je mehr entwickelte Personlichkeiten

ein Unternehmen hat, desto
zukunftssicherer ist es.



Den Fokus andern!

Hier kann man die Experten nicht
gebrauchen. Es wiirde im Desaster

;‘.," enih el frs nicht fir normale oder entwickelte

- é 'Acﬁru‘;;:*i j//: { enden. Die Experten interessieren sich

Personlichkeiten. Vice versa haben

N 3 . diese Berlihrungsangste mit ihnen.

»Ich gehe nicht zum Seelenklempner.
% Ich bin doch nicht verriickt,” sagen sie.



Den Fokus andern!

Diese Fokusanderung

E———— erzeut eine starke
Unternehmensbindung
und ist eine
Gewinnerstrategie fur
\ ) ) \/ j/ FUhrungspersonlichkeiten,
@ (3 < N deren Mitarbeiter und

Unternehmen, fur Trainer,
Coaches und
Personalentwickler.
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Individualisierung in der
Weiterentwicklung

Weiterbildung Weiterentwicklung

Wissensbereich Verhaltensbereich
Unternehmen sind gut in Unternehmen sind
Weiterbildung schwach in

Weiterentwicklung



Individualisierung in der
Weiterentwicklung

Ein einfacher Check
ermoglicht es, die nutzlosen
Trainings zu erkennen.

Wendet sich der Trainer an
den Teilnehmer, ohne nach
Personlichkeitstypen zu
unterscheiden, dann
sprechen wir von “Ein
Anzug fur Alle”.

Nutzt nichts, schadet
nichts und bewirkt nichts.




Individualisierung in der
Weiterentwicklung

Individualisierung
(Massanzug) bedeutet:
Angebot eines
individuellen Weges zur
Weiterentwicklung
entsprechend dem
Personlichkeitstyp.

Der Fokus liegt auf dem
Weg vom normalen zum
entwickelten Verhalten.



Individualisierung in der
Weiterentwicklung

gleichgiiltig Ausgeglichenheit 06 Identifikation fanatisch
L4 T 3 X T 1T AT 1] 2T3Taf
el Peeser Flr Trainer und Teilnehmer wird das
selbstqualerisch Verantwortung 07 Unbeschwertheit leichtfertig

Lt el alal 1l xdsfal Motto “Sie mussen lhr Verhalten
7 20 0 S P andern” abgel6st. Das Paradigma

unaufdringlich umganglich

s usgucoste 1 Smepenet s der Individualisierung macht
meinung:li::rlj:\l:\rl:i:genommenheit 10 Urteilskraft SaChiceTbstgerecht Sta ttd e S S e n e i n A n ge b Ot : IlSi e
e e kdnnen Dazulernen und sich so
|rl".]hrS{:Ztané:i:l\r:;réorie‘ntieiun? jAl |Sac|;0riTntiezru:zChSun:lci)jrzatisch We ite re n tW i C ke | n II.

nachgiebig  Konsensorientierung 12 Durchsetzungskraft  riicksichtslos
M4 I xT 2T 1 TAT1T2T3T]4l]]
partnerschaftlich fuhrungsstark

ge|f[[]hls[(1jusTlig3 ?efghlsl[)etolnun[g 1A3 V|erstland|esb§ton|ungx v|erklimr’r‘1t‘ ES ist Eine ErWEiteru ng der
Lo L Verhaltensbandbreite, durch
atterha Flexibilitat 14  Bestandigkeit stur

L I welche die Personlichkeit signifikant
|‘haItAI(os| = |Ingivid‘ualiltét‘ lAS |Ger:ein|sch251ftss|innx u|nmindit‘3‘ besser mit den a”téglichen

unabhangig selbstlos

gewalttatig Wettbewerb 16 Kooperation hilflos be rU fl iC h e n U n d p rivate n

4 1 3T 2T 1T AT 1] 2T x ] 4T

Rampieroc Tiedtet Situationen umgehen kann.




Individualisierung in der
Weiterentwicklung

Einige Irrwege der
Personalentwicklung

» Das EGO noch weiter
aufblasen

» Ein Anzug fir Alle
» Mitarbeiter bespafen

» Personalentwicklung den
Psychologen Utberlassen




Den naturlichen Entwicklungsweg
vollenden




Den naturlichen Entwicklungsweg
vollenden

Die Unternehmen sind gut in Weiterbildung aber schwach in Weiterentwicklung

Die grosste Barriere ist das

fehlende Wissen um diesen
natlirlichen Entwicklungsweg. Er
hat vier Phasen:

Phase 1: Das Grundmuster
entwickeln (100 %)

Phase 2: Das Erfolgsmuster
ausbauen (50 %)

Phase 3: Die Verhaltensbandbreite
erweitern (30 %)

Phase 4: Das Erfolgsmuster
komplettieren (20 %)



Den naturlichen Entwicklungsweg
vollenden

Die meisten Personlichkeiten verlassen

in der Phase 2 oder 3 diesen
natlrlichen Entwicklungsweg und
bleiben in ihrer Phase stecken.

Sie richten sich in ihrem Kreis der
Gewohnheiten ein und haben Angst
davor, diesen Kreis zu verlassen.

Diese Angst ist immer die Grundangst
des Personlichkeitstyps.

Ein Hamsterrad sieht von innen
aus wie eine Karriereleiter.

Nur 20 % schaffen es, den natiirlichen
Entwicklungsweg zu vollenden.



Den naturlichen Entwicklungsweg
vollenden

FREE SHIPPING!

Dennoch steht dieser Weg allen

Personlichkeiten zu jedem Zeitpunkt
offen.

Ab und zu Gbernimmt auch das
Leben selbst die Regie und
ubermittelt Impulse zum
Weitergehen.

Beispiel: Die Krise in der Lebensmitte,
in der die Personlichkeit die
Begrenzungen durch ihre
Ichbezogenheit sehr stark erfahrt.

Das Leben sagt dann: ,Da ist noch
mehr. Geh den Entwicklungsweg
weiter und liberwinde die Krise”,



Die entwickelte Personlichkeit
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Die entwickelte Personlichkeit

Der Perfektionist Gberwindet seinen
Vollkommenheitswahn und lernt mehr
heitere Gelassenheit.

Der Helfer lernt auch ,nein‘zu sagen,
Prioritaten zu setzen und sich auf sich
selbst zu besinnen.

Der Selbstdarsteller lernt gesunde Selbstkritik

und mehr Wahrhaftigkeit.

Der Individualist lernt Ausgeglichenheit dazu.

Der Beobachter lernt das Handeln.

Der Ambivalente lernt mehr Selbstsicherheit.

Der Lebenskinstler lernt Disziplin.

Der Machtmensch stellt seine
Durchsetzungskraft in den Dienst der
Gemeinschaft.

Der Harmonieorientierte entwickelt ein
gesundes Selbstbewusstsein.

Wenige schaffen es, die

Begrenzungen ihres Grundmusters zu
uberwinden und das komplementare
Verhaltensmuster dazuzulernen.

Dieser Vorgang heisst Grundmuster-
oder Erfolgsmusterkomplettierung.

Sie verlernen ihr Grundmuster nicht,
sondern erweitern ihre
Verhaltensbandbreite an der
entscheidenden Stelle: beim
Komplementarmuster.



Die entwickelte Personlichkeit

Kooperation - Wettbewerb

B = Beides = entwickelte Personlichkeit
integrierte Personlichkeit

walttat
gestort B J g storte
Passn- | 4] 3] 21| A1 2] 3] 4] Pesen
lichkeit K lichkeit
friedfertig aggressiv
K = Keines = praepersonal
normale | normale
Personlichkeit ! Persénlichkeit
Beispiele Beispiele
Rita Ruh Willi Wichtig
Helga Helf: Rudi Rastlos
Tobias Ti Max Machtig

Niemand kommt als
entwickelte Personlichkeit
auf die Welt.

Aber es gibt entwickelte
Personlichkeiten.

Folglich muss es auch einen
Entwicklungsweg von
normal nach entwickelt
geben.



Die entwickelte Personlichkeit

Damit ist die entwickelte
Personlichkeit kein
unerreichbares ldealbild,
sondern eine ganz konkrete
Entwicklungsstufe fir jede
Personlichkeit.

Es bringen nur nicht alle
Personlichkeiten den Willen
und die Energie auf,diesen
Entwicklungsweg zu
vollenden.




Die entwickelte Personlichkeit

Genauso wie Personlichkeiten

¢ entwickeltes Verhalten lernen
K konnen, kbnnen sie auch lernen,

normales und entwickeltes

Verhalten zu unterscheiden.

Die meisten Personlichkeiten sind
das nur nicht gewohnt und
richten ihre Aufmerksamkeit zu
sehr auf die Personlichkeitstypen.




Die entwickelte Personlichkeit

lhr berufliche Nutzen:

lhre Leistungsfahigkeit wachst

Die Erfolgsquote lhrer Projekte erhoht
sich signifikant

Die Teamzusammenarbeit gestaltet
sich reibungsloser

Die Qualitat im Fliihrungsprozess steigt
Die Produktivitat erhoht sich signifikant
lhre persdnliche Autoritat verstarkt sich
lhre Uberzeugungskraft nimmt zu

lhr personlicher Nutzen:

Sie lernen sich selbst besser kennen

Sie erhalten kraftige Impulse fur lhre
Weiterentwicklung

Sie verstehen Ihre Mitmenschen
besser

Sie verstehen Beziehungen besser
Sie finden lhr inneres Gleichgewicht



Weiterentwicklung ist jederzeit
moglich
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Weiterentwicklung ist jederzeit
moglich

Entwicklung ist zu jedem Zeitpunkt
moglich!

Besonders wirksam ist sie beim Erlernen
des zum eigenen Grundmuster
komplementaren Verhalten. Dies ist
keine Verhaltensveranderung, sondern
ein Lernvorgang im Sinne des
Dazulernens. Es ist eine Erweiterung der
Verhaltensbandbreite, welche die
Personlichkeit handlungs- und
leistungsfahiger macht.

Ein Psychologiestudium ist nicht



Weiterentwicklung ist jederzeit

ICH
Meine
Interessen

moglich

Alles, was es dazu braucht, ist ein neuer
zusatzlicher Blickwinkel: Von der
eigenen Nabelschau hin zu den
Mitmenschen. Das ist gelebte
Wertschatzung!

Auf diesem Weg lernt die Personlichkeit
auch, angemessen mit
Interessenkonflikten umzugehen.

Sie wird sich ihrer eigenen
Interessenstruktur bewusst und erkennt
auch die Interessenstruktur des
Gegenuber.



Weiterentwicklung ist jederzeit
moglich

Der Aufwand des Dazulernens
entspricht dem Erwerb des
FUhrerscheins in Deutschland:
5 Tage.

Je mehr entwickelte
Personlichkeiten ein
Unternehmen hat, desto
leistungsfahiger und
zukunftssicherer ist es.




Zum Abschluss
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Was wir brauchen

Eine praxisgerechte
Fuhrungslehre, die unseren
Fuhrungspersonlichkeiten

Innere Kiindigung

73 — 95 Mrd. Euro

>

hilft, Fihrungsfehler und ihre 150200 Mvd. Bary
teuren Folgeschaden zu T

400 Mrd. Euro

vermeiden, auftretende
Konflikte zu bewaltigen und so 95118 Mrd. Fure
Stress und Frustrationen zu

Psychische und
psychosomatische
Folgeschiiden

20 Mrd. Euro

reduzieren.



Was wir brauchen

Ein Projektmanagement,
das uns hilft, Werte zu
schaffen, statt sie zu
vernichten.

Nicht erfolgreiche Projekte

150 - 200 Mrd. Euro

Innere Kiindigung

73 — 95 Mrd. Euro

400 Mrd. Euro

Psychische und
psychosomatische
Folgeschiiden

20 Mrd. Euro

Fluktuationskosten

95— 118 Mrd. Euro




Was wir brauchen

Eine Individualisierung in der
Personalentwicklung, die den
Menschen im Unternehmen
wirkungsame Impulse fiir ihre
Weiterentwicklung und zur B i 0P Wi Mrd. Euro
Vollendung des natiirlichen J
Entwicklungsweges gibt. Und die
auch die enttauschten operativen 05 1158 ATt Ee
Praktiker wieder liberzeugt und
diese fir eine wirkungsvolle

Weiterentwicklung aktiviert.

400 Mrd. Euro

20 Mrd. Euro




Ein viabler.\We
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Ein viabler Weg

vom Egozentrischen Vertiefungsseminar | — 1 Tag
FlUhrungsverhalten » Erfahrungen austauschen
> Mehr Ubungen zur Pbl-Bestimmung
Pbl Workshop — 3 Tage » Interessenverhandlungen gewinnen
» Die eigene Interessenstruktur » Fallstudie
verstehen > Personliche Entwicklungsziele
» Pbl kennenlernen
» Pbl bestimmen Vertiefungsseminar Il — 1 Tag
» Berufliches Verhalten » Erfahrungen austauschen
» Der Zusammenarbeitsnavigator > Vertiefende Ubungen zur Pbl-Bestimmung
» Der Beziehungsnavigator > FEallstudie
» Das Interessendiagramm anwenden > Balance im Denken, Fithlen und Handeln

zum Entwickelten
Fihrungsverhalten

www.pbi-institut.org
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