DAS PFERD ALS COACH.

Pferde verfiigen tber ein
feines Sensorium und
merken sofort, ob ein
Mensch standfest ist,
ihnen aber auch mit
Achtsamkeit gegentiber
tritt.

lassen und ein attraktives Umfeld gestalten,
in dem Mitarbeiter iiber sich hinauswachsen
konnen. Junge, engagierte Talente wollen ge-
funden und gefordert werden. Dafiir braucht
es eine offene, transparente Kommunikati-
onskultur, die nicht sofort fiir alle Probleme
eine Antwort parat hat, sondern einen Dia-
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schatzen an Vorgesetzten besonders

den Gerechtigkeitssinn. Ein guter

Chef sollte aber noch rund zehn wei-
\tere Fahigkeiten mitbringen.

log anregt, in den sich alle frei von Hierar-
chien einbringen konnen.

Ein Chef, der Anweisungen gibt und die
Mitarbeiter spiter danach bewertet, wie viele
seiner Vorgaben erfiillt wurden, wird sich ins-
besondere bei der jiingeren Generation keine
Freunde machen. Der frithere Leiter der pri-
vaten Jacobs University Bremen Heinz-Otto
Peitgen sieht den Wandel deshalb vor allem
durch den Generationenwechsel begriindet:
»Wenn sie guten Nachwuchs haben wollen,
werden Unternehmen ein Modell anbieten
miissen, das partizipativer und selbstor- P

FUhren spuren!

Achtung! Bevor Sie weiterlesen - dieser Kom-
mentar enthilt eine eindeutige Produktplatzie-
rung! Falls Sie trotzdem weiterlesen wollen: Was
ist eigentlich »Leadership«, wozu braucht man sie

und wie wird sie geschaffen?

EIN GASTKOMMENTAR VON HERBERT STROBL

Seit der NS-Zeit ist der Begriff

»Fihrer« im Deutschen auf ewig
verbrannt und tabu. Wir greifen lieber
auf Anglizismen wie »Leader« und »Ma-
nager« zurtick. Das ist hier praktisch,
weil der Ausdruck »to manage things
and to lead people« die Dinge ziemlich
auf den Punkt bringt. Es sind die beiden
Seiten derselben Medaille, nAmlich von
»Flhrung«. Beide, Management und
Leadership, sind fir den Erfolg wichtig,
aber es geht in jeweils unterschiedliche
Richtungen.

»Management« kann man in diver-
sen Kursen leidlich gut lernen, geht es
doch primar um Planen, Organisieren,
Entscheiden, Kontrollieren. Abstrakt
formuliert kénnte man es als das Opti-
mieren eines bestehenden Systems be-
zeichnen. Man fragt: Wie? Wer? Wann?
Wo? Genauso klischeehaft gesprochen
geht es eher um »rationale Grof3hirn-
Kommunikationg, hinterlegt mit einem
durchaus mechanistischen Ursache-
Wirkung-Denken. Manager bewegen
oft durch Druck, den sie - mehr oder
weniger kaschiert - erzeugen bzw.
weitergeben.

»Leadership« ist fir das GegenUber
schon etwas schwieriger zu (er)fassen.
Sie ist nicht so leicht beschreibbar, aber
es ist splirbar, ob sie daist oder nicht.
Leadership ist primar Ausdruck einer
inneren menschenzentrierten Haltung,
verbunden mit einer eigenen Werte-
klarheit. Leader sind aber keine »Gut-
menschenc. Sie verstehen es vielmehr,
eine Sogwirkung durch ein erstrebens-
wertes Zielbild zu erzeugen: eine Vision
von »Hin zu« und kein bloBes »Weg
von« Wozu?, warum?, was? sind dabei
die Kernfragen und der Status quo kann
auch durchaus hinterfragt werden. Im
Spannungsfeld aller Erwartungen in ei-
ner Organisation differenzieren Leader
bewusst zwischen den Polen einer ak-
tiven Rollengestaltung (»role making«)
und der notwendigen Ubernahme
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vorhandener Rollen (»role taking«).

Sie sprechen unter anderem auch
bewusst das limbische System im Ge-
hirn, den Hauptsitz der Emotionen an.
Bekanntlich sind Geflhle ja immer »im
Fahrersitz¢, wahrend der Verstand nur
zur nachtraglichen, rationalen Legitima-
tion der emotional bereits getroffenen
Entscheidung herangezogen wird.

Es geht hier aber keineswegs um das
Manipulieren von Mitarbeiterinnen.
Der emotionale Anschluss ergibt sich
vielmehr aus an sich banalen Dingen
wie z. B. gezeigter Anerkennung und
Wertschatzung, aus gelebter Vorbild-
wirkung, aus dem Fordern und Einfor-
dern von Selbstorganisationsfahigkeit,
auch daraus, einen »fragenden, weniger
einen sagenden Zugang« in den Vor-
dergrund zu stellen. Das zeigt Wirkung
nach auf3en und beeindruckt.

FUr Leadership gibt es keine
kompakten »Schnellsiedekursec. Sie
basiert vor allem auf permanentem
Reflektieren Uber sich selbst und die
Auswirkung der eigenen Haltung und
Handlungen auf andere. Dazu ist kein
anderes Instrument besser geeignet
als professionales Coaching. In diesem
Sparringprozess auf Augenhdhe kénnen
vollig neue Sichtweisen entstehen. Der
Coach hat dabei kein Eigeninteresse
in der Sache selbst. Optionen und ihre
Folgen kénnen prazise durchgespielt
werden. Klarheit entsteht im Kopf
und wandert schlieSlich in den Bauch.
Mitarbeiterinnen spiiren, ob man von
etwas Uberzeugt ist. Voila, so viel zum
erwahnten Product-Placement, wenn
esum Leadership geht.
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