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Übung


BiCe	tauschen	Sie	sich	mit	
einer	Partnerin	aus	und	
erarbeiten	Sie	eine	
FührungsdefiniJon.	



Outline 


•  Führen	–	was	ist	das?	
• Dilemmata	und	Anforderungen	
•  Führen	mit	Neuer	Autorität		
•  Säulen	der	Neuen	Autorität	im	Kontext	Führung	
• Coaching		und	Neue	Autorität	
•  IntegraJon	



 
Hypnosystemische Gedanken zur Führung nach Gunther Schmidt 

 
Systeme brauchen bereits ab einen geringen Komplexitätsgrad 

EntscheidungsfunkFonen 
 

„Führung“ ist nicht an sich sinnvoll und legiFm.  
 

Führungs-AkFvitäten gewinnen ihren Sinn und ihre LegiFmaFon immer 
nur als MiOel zum Zweck für Ziele in Kontexten, denen sie dienen sollen 

(z.B. in und für OrganisaFonen und deren Aufgaben). 
 

Führungs-AkFvitäten können also als  
dienende Funk)onen  verstanden werden.  

Dementsprechend sollten sie auch gestaltet werden.




 
Hypnosystemische Gedanken zur Führung nach Gunther Schmidt 

 
 

Damit OrganisaFonen ihre opFmale WirkkraX enYalten können, sollten am 
besten alle Kompetenzen der Mitglieder der OrganisaFon akFviert werden, 

welche hilfreich wirken für  die Ziele und den Erfolg der OrganisaFonen. 
 

Dies genügt aber nicht. Entscheidend wird dann, dass die 
Wechselwirkungen zwischen den Beteiligten und zwischen der OrganisaFon 

und ihren Umwelten opFmal aufgebaut werden. 
 

Erst die Synergie der Kompetenzen der Mitglieder des OrganisaFons-
Systems bewirken opFmale Ergebnisse.  




Das Ziel 




Außergewöhnlicher 
(wirtschaXlicher) Erfolg !




Führung im Dilemma 


Das  „Führungspatriarchat“ hat ausgedient 

Belohnungs- und Bestrafungsmodelle in der Sackgasse


KooperaFves Chaos

Steigende Komplexität, 4. RevoluFon 


Steigender Anforderungsdruck 




Führung heute braucht Neue Autorität 

 




  
Anforderungen an FührungskräXe 


•  Stark und souverän  

    In o8 hochambivalenten Situa)on

•  Verbindlich und KonFnuierlich 

    Unabhängig von Reak)on des anderen 

•  Bündnisrethorisch hochkompetent

    Beziehung und Deeskala)on    

•  Präsent zur PotenFalenYaltung

    Mo)va)onskünstlerIn       

•  Klar und entschlossen und das ohne Gewalt 

    Widerstand und einsei)ge Maßnahmen 

•  Hochvernetzt 

    Allgegenwär)ge  Unterstützung 





WIE SCHAFFEN WIR DENN DAS

Wer stärkt die Führungskrä8e??




Neue Autorität im Führungskontext 


	

„Ein	Poten*alen-altungsansatz,	
der	Führungskrä:en,	etc..		hil:	

zu	ihrer	Stärke	zu	finden,	
aufzublühen.“		



GRUNDLAGEN NEUER (FÜHRUNGS)AUTORITÄT 
nach Baumann-Habersack (2015) 

Alt                      



        
Neu


	
Distanz	und	(Ehr)furcht 	 	Präsenz	und	Beziehung	
Kontrolle 	 	Selbstkontrolle	
Hierarchie 	 	Netzwerk	(„Wir“)	
EskalaJon 	 	DeeskalaJon	
Vergeltung	Strafe	und	Belohnung	 	 	Ausgleich	und	Versöhnunng		
AbschoCung	 	 	Transparenz		
Druck	und	Dringlichkeit 	 	Widerstand,	Beharrlichkeit			
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7 Schlüsselkompetenzen (Baumann-Habersack 2015)

		

•  Präsenz:	Anders	als	in	der	tradiJonellen	Vorstellung	handeln	Führungskrä\e	nicht	mehr	aus	
einer	PosiJon	der	überlegenen	Distanz	heraus,	sondern	zeigen	ausdauernd	verlässliche	
Präsenz	und	wachsame	Sorge	–	auch	gegen	den	Willen	der	Mitarbeiter	(„Ich	bin	da,	und	ich	
bleibe	da“).	

•  Selbstkontrolle:	Ein	zentraler	Aspekt	ist	die	Selbstkontrolle	der	Führungskra\	–	und	zwar	
anstelle	einer	Kontrolle	der	Mitarbeiter,	die	sich	ohnehin	als	illusionär	erweist.	

•  Vernetzung:	Im	MiCelpunkt	des	Konzepts	der	Neuen	Autorität	steht	nicht	eine	einzige	
Autoritätsperson,	sondern	stehen	immer	mehrere	Menschen,	die	sich	gegenseiJg	den	
Rücken	stärken.	Autorität	ausschließlich	durch	Hierarchie	wird	ersetzt	durch	Autorität	durch	
Vernetzung.	

•  Deeskala3on:	Das	Streben	nach	konstrukJver,	gewaltloser	und	verbindender	Stärke	triC	an	
die	Stelle	von	destrukJver,	invasiver	und	gewalCäJger	Durchsetzung	von	Macht.	

•  Wiedergutmachung:	An	die	Stelle	von	Bestrafungen	triC	Versöhnung	durch	gemeinsame	
Versöhnungs-	und	Beziehungsgesten.	

•  Transparenz:	ReakJonen	auf	und	IntervenJonen	gegen	Fehlverhalten	müssen	transparent	
und	öffentlich	gemacht	werden.	Denn	nur	so	zeigen	die	Autoritätspersonen,	dass	sie	
zuhören	und	wirksam	einschreiten,	wenn	es	darauf	ankommt.	

•  Beharrlichkeit:	Eine	Zusammenarbeit,	die	jedes	Fehlverhalten	sofort	mit	einer	Vergel-	
tungsakJon	quifert	und	damit	eskaliert,	wird	ersetzt	durch	das	Führen	durch	wohlüber-	
legte	Beharrlichkeit	(„Ich	akzepJere	das	nicht	und	werde	meine	SchriCe	bedenken“).	

	
	



6 Tools für Führungsarbeitarbeit 


		

Präsenz	

Unterstützung		

Wiedergutmachung	

Widerstand		

Beziehung	

DeeskalaJon	
		

Stärke,	Souveränität		
Verbindlichkeit		



	
Begegnungsübung	
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Präsenz	

   
Präsenz herstellen 


		
• Wir	schätzen	und	akzepJeren	Sie,	Sie	sind	wertvoll	und	
wichJg	für	unser	Unternehmen,	unsere	InsJtuJon		

• Wir	stehen	zu	Ihnen	und	werden	nicht	weichen.		
• Wir	kämpfen	um	Sie	und	Ihr	PotenJal,	von	dem	wir	
überzeugt	sind,	nicht	gegen	Sie,	aber	auch	nicht	für	Sie.	

• Wir	wollen	Sie	nicht	besiegen	oder	demüJgen.		
• Wir	sind	da	und	bleiben	in	Wachsamer	Sorge	da.		
•  Das	ist	unsere	Pflicht.	Wir	wollen	unseren	Job	gut		machen.		

	
Präsenz	im	Kopf		(Haim	Omer)	

Balance	der	Stufen	Wachsamer	Sorge			



Präsenz	Präsenz herstellen 

		
FORMEN	DER	PRÄSENZ	IN	UNTERNEHMEN		
• Physische	Präsenz	
•  EmoJonal-moralische	Präsenz	
•  Innere	Präsenz		
• Präsenz	in	der	InterakJon		
•  Zwischenmenschliche	Präsenz	
•  Systemische	Präsenz		
	
à	Ergänzen	und	stärken	sich	gegenseiJg	
	



Übung in Vierergruppen 


BiCe	erstellen	ein	Plakat,	wie	und	wodurch	
Sie	präsent	sind.	Sammeln	Sie	Beispiele.			

	



Präsenz	Präsenz herstellen 


	
Kennzeichen	souveräner	Präsenz		
	
•  Verzicht	auf	Vorschri\en		
•  Verzicht	auf	Beschuldigungen		
•  Gewalmreiheit	(physisch,	psychisch)	
•  Sensibilität	für	die	Würde	des	anderen		
•  VermiClung	von	Kra\		
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Übung


	
	
	
	
	

	

Sie	treffen	als	Führungskra\	am	Morgen	einen	
Mitarbeiter,	den	Sie	nicht	besonders	mögen	
und	der	Ihnen	Bericht	zu	erstaCen	hat.	Führen	

Sie	ein	akJv-konstrukJves	Gespräch			

DeeskalaJon	
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Unterstützendes Feedback bei NegaFven Ereignissen


		
•  Benutze	beschreibende	Aussagen	zu	Status	und	Auswirkungen		
•  Bleibe	problembezogen		
•  Mache	einen	konstrukJven	Änderungsvorschlag	

	
8	Prinzipien	des	unterstützenden	Feedbacks		(nach	Cameron)	

•  Kongruent	
•  Problem-zentriert	
•  ReflekJv	zuhörend	
•  Beschreibend		
•  BestäJgend		
•  Verbindend	(conjuncJve)		
•  Spezifisch		
•  Anerkennend		



Achtsame KommunikaFon 

• Connect	to	redirect	
• Name	it	to	tame	it		
• Beschä\ige	das	Großhirn	des	anderen	
• Lenke	humorvoll	spielerisch	ab	
• „Bewegen“	staC	den	Verstand	zu	verlieren	
• Zurückgehen	und	Erinnern		
• Das	Erinnern	erinnern	
• Gefühle	kommen	und	gehen	
• Nutze	das	Innere	Sehen			





Übung


Suchen	Sie	sich	zumindest	5	
PartnerInnen	und	biCen	Sie	Ihnen	
zwei	Dinge	mit	zuteilen,	die	Sie	
außergewöhnlich	an	ihr/ihnen		

finden.	



  
Unterstützung - Basics


•  Unterstützung	ist	der	Schlüssel	zur	Stärke,	die	man	braucht	um	Job	gut	zu	machen	
•  Unterstützung	gibt	Sicherheit	und	Gelassenheit,	Flexibilität	und	schaq	Transparenz		
•  Unterstützung	braucht	den	richJgen	Platz	
•  Aurrechen	der	Geheimhaltung,	„Wir“-	Sprache				
•  Um	Unterstützung	biCen	wir		
•  Unterstützung	entwickelt	sich		
•  Unterstützung	läßt	im	Sinne	der	PotenJalenmaltung	unterstützen		

„Der	Mut	entsteht	nicht	in	der	Seele	des	Einzelnen,	
	sondern	im	Zusammenschluss	der	Gruppenmitglieder“			

(Haim	Omer)	
	
	

	
	

Unterstützung	



Unterstützung

	
	

•  SchutzfunkJon	
•  VermiCler-/MediatorfunkJon	
•  BeaufsichJgungsfunkJon		
•  BegleimunkJon		
•  ZeugenfunkJon		

Unterstützung	



 
Unterstützung - Formen


• Kollegiale	Unterstützerkreise	
• UnterstützerInnenkonferenz		

• FührungskoaliJonen			
• Alarmgremium		

	

	
	

Unterstützung	
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 Unterstützung

UnterstützerInnenkonferenz-	Ablauf	

•  Externe	ModeraJon	(eventuell)		
•  Hintergrund	und	Nutzen	der	AkJvierung	von	UnterstützerInnen	
erklären		

•  Fragen	klären	
•  „Rollen“	vorschlagen	und	verteilen	
•  Auf	Wertschätzung	und	wohlwollende	Atmosphäre	achten	
•  UnterstützerInnen	vernetzen	

Unterstützung	



FührungskoaliFonen


• Ergeben	mehr	Hirn	
• Ergeben	Rückhalt	und	Stärke		
• Ergeben	„WIR“	
• Ergeben	mehr	„Innere	Anteilnahme“	
• Schaffen	leblose	Amtsgewalt	ab	

Unterstützung	



	

ReflekJeren	Sie	biCe	in	Kleingruppen		
Ihr	Unterstützungsnetzwerk	in	Ihrer	

InsJtuJon/Firma!	
	

Besprechen	Sie	den	möglichen	Ablauf	
eines	„UnterstützerInnenkreises“	für	

Sie	selbst!	
	
	

  
 Übung Unterstützungssysteme 
 Unterstützung	



Gewaltloser Widerstand und Neue Führungsautorität  


•  Erhält	und	verJe\	wertschätzende	Beziehung		
•  Benennt	und	wendet	sich	gegen	Verhalten,	dass	
Sorge	macht		

•  Ankündigung	als	Manifest	und	MiCel	zur	
Stärkung	kollegialer	Entschlossenheit	

•  SMS	als	Möglichkeit	zur	Stärkung	konstrukJver	
Auseinandersetzungsfähigkeit	

•  EinseiJge	Maßnahmen	als	Unterstützung	im	
Rahmen	der	Pflichterfüllung			

Dürfens	denn	des?	

Widerstand	



Führen und Gewaltloser Widerstand 
IntervenFonen und Prinzipien 


	
•  Aufschub:	Das	Eisen	schmieden,	wenn	es	kalt	ist!	
•  Sich	nicht	hineinziehen	lassen	(DeeskalaJon)	
•  Ankündigung	(schri\lich)	
•  Verweigerung	„automaJscher“	Schleifen		
•  Telefonrunde	
•  UnterstützerInnenkreis	
•  SMS	

	

Widerstand	
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Gewaltloser Widerstand 
Ankündigung- Hintergrund


•  Symbolisiert	Wendepunkt		
•  Es	geht	um	Verhaltensweisen,	die	man	so	
nicht	mehr	länger	akzepJeren	kann	
(Widerstand!)	

• Dem	Anderen	die	Absicht,	gewaltlosen	
Widerstand	zu	leisten,	auf	klare	Weise	
miCeilen		

• Hinweis	auf	Einbezug	der	Öffentlichkeit	und	
BiCen	um	Unterstützung		

	

Widerstand	



	
Liebe(r)	XY!	
Wir	sind	Ihre	Manager/Vorgesetzen	und	schätzen	Sie	als	
Mitglied……	.	Was	uns	Sorgen	macht,	ist,	dass	Sie…….	.		

Wir	haben	beschlossen,	dagegen	Widerstand	zu	leisten.	Wir	
werden	uns	Ihrem		Verhalten	widersetzen	und	uns	
Unterstützung	holen.	

Wir	schätzen	Sie	sehr!	
Deine	………	

Gewaltloser Widerstand 
Ankündigung – ein Beispielbrief


Widerstand	



	

BiCe	in	Gruppen		
Ankündigung		
schreiben		

	

Gewaltloser Widerstand 
 

Übung


Widerstand	
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Wiedergutmachung 

„Wo Schaden ist, muss es Entschädigung geben!“


•  Wiedergutmachung ist „gemeinsamer Prozess“

•  Bestrafung ist ein „einsamer Prozess“

•  Hilfe beim Finden und Ausführen von Wiedergutmachungen

•  Ehrgefühl und Würde berücksichFgen

•  Du musst nicht sofort entscheiden

•  Wir machen gerne Vorschläge und wir helfen

•  Evtl. Unterstützer anbieten

•  Evtl. stellvertretend entschädigen 

•  Transparenz




Besprechen Sie biOe, wie Sie unterstützen können, wenn 

ihre MitarbeiterIn an einer Wiedergutmachen arbeiten

Wie tun Sie, wenn Sie was wiedergutzumachen haben


Wiedergutmachung	



Neue Führungsautorität Effekte 


•  Hil\	Wertschätzung		und	Beziehung	auf	allen	Seiten	entwickeln		

•  Ersetzt	Fürsorgestress	durch	posiJve	Herausforderung	
•  Traut	und	mutet	was	zu		

•  Prämisse:	MitarbeiterInnen	können	sich	entwickeln		

•  Mobilisiert	das	eigene	Handeln	und	kollegiales	EntwicklungspotenJal		

•  Klare	Botscha\-Entschlossenheit	staC	Wenn-Dann		

•  Überwindet	Klu\	VorgeseCzer	MitarbeiterIn		

•  AnkerfunkJon	für	MitarbeiterInnen	in		„Gefährdung“		

•  Weckt	VeränderungspotenJal	(Deci,	SDT	1999)		
•  Ermöglicht	starke	selbstbesJmmte	emoJonal	sJmmige	Ziele		

	
Präsent	für	Präsenz	Stärke	staJ	Macht			



Management Summary zur Neuen Führungsautorität nach Baumann- Habersack (2015)  

		

•  Autorität entsteht ausschließlich in Beziehungen zwischen Menschen.

•  Erfolgreiche Führung legt das Zentrum ihrer Aufmerksamkeit künXig nicht mehr auf den Wunsch, sich 

gegenüber anderen im Kampf zu behaupten, sondern auf die gemein- sam gelebte Beziehung für ein Ziel.

•  Führung im Sinne des Konzepts der Neuen Autorität lehnt Macht und Kontrolle von Mitarbeitern durch 

FührungskräXe ab. StaOdessen überzeugen FührungskräXe durch Präsenz und Nähe zu den Mitarbeitern 
sowie die BereitschaX aufeinander zuzugehen, den Dialog zu suchen und die Beziehung zu fördern. Eine 
solche FührungskraX ist in der Lage, die eigenen EmoFonen zu kontrollieren. Alle diese Fähigkeiten zusammen 
machen die Stärke der neuen Führung aus.


•  Die Autorität einer neuen Führung basiert sowohl auf einer neuen inneren Haltung,  die die BereitschaX zu 
Reflexion der eigenen Person umfasst, als auch einem neuen Verhalten, das sich in der Transparenz der 
eigenen Arbeit und dem Schulterschluss mit anderen FührungskräXen zeigt.


•  Das Fundament der neuen Haltung zu Autorität in der Führung basiert auf den sieben Elementen Präsenz, 
SelbsYührung, Beharrlichkeit/DeeskalaFon, Reflexion, Wieder- gutmachung, Transparenz und 
FührungskoaliFon.


•  Voraussetzung für Präsenz und Nähe zu Mitarbeitern und Kollegen im Führungskreis sind eine ethische 
Verantwortung und persönliche Involviertheit.


•  Zusammenarbeit, die geprägt davon ist, Beziehungen zwischen den Menschen zu ent- wickeln, beruht auf 
Wahlmöglichkeiten und setzt Potenziale frei.


•  Die Verantwortung der Führung liegt darin, die eigenen Verhaltensweisen und EmoFonen zu reflekFeren, um 
sich auf die Notwendigkeiten in der Zusammenarbeit zu fokussieren.


•  Die Autorität einer neuen Führung zeigt sich in der BereitschaX, mit anderen Führungs- kräXen zu 
kooperieren.




Management Summary zur Neuen Führungsautorität nach Baumann-Habersack (2015)

	
•  Neue Autorität lehnt SankFonen ab und macht sich für Versöhnung stark, ohne Fehlver- halten zu tolerieren.

•  Sie lebt Transparenz, übernimmt Verantwortung für Fehler und ist laufend bereit,  aus

•  ihnen zu lernen.

•  Die Neue Autorität in der Führung macht eine regelmäßige Reflexion zur Basis jeder Zusammenarbeit.

•  Kern der Umsetzung des Konzepts einer Neuen Autorität im Unternehmen ist ein offi- zielles Projekt zur 

Weiterentwicklung der Führungskultur. Es setzt an drei Punkten an: der individuellen Ebene, der kulturellen 
Ebene und der strukturellen Ebene.


•  Eine innere Haltung und damit ein Verhalten lassen sich ändern, wenn man dazu emoFonal bereit ist und sich 
von hemmenden Loyalitäten befreit.


•  Ein Wandel im Führungsverhalten ist gleichbedeutend mit einer Weiterentwicklung der Persönlichkeit. Dies 
setzt voraus, dass sich FührungskräXe ihrer Persönlichkeit und Werte bewusst sind, sie ihre EmoFonale 
Intelligenz ausbilden, Konfliktkompetenz erwerben und das Thema Autorität in Bezug auf die persönliche 
Biografie reflekFeren.


•  Die neue Haltung zu Autorität stellt sich der eigenen Überforderung und den  eigenen Ängsten.

•  Neue Führung denkt systemisch.

•  Die Umsetzung des Konzepts der Neuen Autorität führt immer zu einer umfassenden Analyse der 

Unternehmenskultur sowie der OrganisaFonsstruktur, denn eine neue Füh- rung steht in einer 
Wechselbeziehung mit einer neuen Kultur und veränderten Struktu- ren.


	



Neue Autorität implemenFeren 


3	Ebenen	
	
• Innere	Haltung	(individuelle	Ebene)	

	Stärken,	stärken	stärkt		
• Kulturelle	Ebene	(Betriebsklima)	

	Mitgefühl,	Vergebungsbereitscha\,	Dankbarkeit,	Widerstand		
		

• Strukturelle	Ebene	(Betriebsbeziehungen)		
	SelbstorganisaJon,	Sinn,	Vermächtnis,	Enabling,		
	Zeit	mit	den	„Besten“	
	UJlisiere	Schwäche		
			

		



Coaching und Neue Führungsautorität 


• Begegnen und Bündnis herstellen 

•  Über Stärken zur Stärke 

• Achtsamkeit für den Prozess

• Gezogen von der ZukunX 




Verzögerte	ReakJon-	DeeskalaJon	bei	
Problem	

Präsenz	herstellen	

Vorrang	für	Beziehungsaurau			

Netzwerk	der	Hilfe	etablieren		

Angemessen	Widerstand	leisten		

		Wiedergutmachung			

Neue	Führungsautorität		

So geht´s  
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