gfo Mitteilungen

Liebe Freundin und lieber Freund der gfo,

was bedeutet das, wenn der Fehler ausgerechnet dann »pas-
siert«, wenn das Thema dazu passt wie »die Faust aufs Auge«?

Wir befassen uns in der zfo mit dem Schwerpunktthema
»Die sichere Organisation« - und ausgerechnet bei diesem
Heft versagt die sonst so zuverldssige und seit Jahren einge-
spielte Organisation in der Zusammenarbeit von Redaktion,
Lektorat, Satz und Druck. Das verwechselte Titelblatt handelt
auch noch vom »geforderten Menschen« und die Schriftlei-
tung weist im Editorial explizit auf den Zusammenhang der
beiden Themen hin. Kann das alles Zufall sein? Aber was sollte
essonstsein?

Gibt es etwa in Organisationen geheimnisvolle Kréfte, die
weit jenseits aller Bewusstheit und Vernunft das Verhalten von
Beteiligten so stark beeinflussen kdnnen, dass sie Dinge tun,
die weit jenseits ihres Wollens und Kénnens liegen? Bei Indivi-
duen sind diese Krafte unter dem Namen Unterbewusstsein,
Programmierung, Skript und Ahnlichem bekannt und aner-
kannt. Aber bei Organisationen? Indizien dazu finden sich im-
mer wieder.

Wir erinnern uns an die deutsche FuRball-Nationalmann-
schaft der Herren, die bei der »Mission Titelverteidigung« 2018
vielleicht auch deshalb gescheitert ist, weil es gar keinen Titel
zu verteidigen gab (den Titel, den man 2014 erkampft hatte,
konnte einem niemand wegnehmen), sondern nur einen Titel
zu erobern gab. Und bei der Eroberung eines Titels ist Verteidi-
gung nun wirklich die falsche Programmierung.

Wir erinnern uns auch an das grofRe IT-Team, welches das
grofite IT-Projekt betrieb, das dieser mittelstandische Zwei-
Milliarden-Euro-Konzern bis dahin jemals gemacht hatte, und
dabei mit der Selbstprogrammierung arbeitete: »Unsere Aufga-
beist so schwierig und steht unter so hohem Zeitdruck, dass wir
heilfroh sein kénnen, wenn wir die 80 %-Losung schaffen.« Die-
ses Team konnte im Rahmen einer legenddren Teamiibung
(1.000-Teile-Puzzle »Asterix im Lager der Romer) selbst erken-
nen, dass es auch die 100 % hétte schaffen konnen, program-
mierte sich von da an aufdie 100 % und erreichtedann auch das
zuvor als unerreichbar eingeschatzte Ziel zu 100 %, d. h. »in time
and budget«.

Wir erinnern uns auch an die Familiengeschaftsfiihrung in
der zweiten Generation der GroRbrauerei, die sich vor dem Hin-
tergrund eines stetig sinkenden Bierkonsums mit groRer Skep-
sis auf die Suche nach neuen Geschaftsfeldern begab - jenseits
des von der ersten Generation grofartig aufgebauten Kernge-
schafts. Ihre Skepsis lag besonders darin begriindet, dass sie es
ihren Fiihrungskraften und Mitarbeitenden (und damit letztlich
sich selbst) gar nicht zutraute, ein neues Geschaft so erfolgreich
zu entwickeln, wie es der (Schwieger-)Vater getan hatte. Es
musste deshalb auch nicht verwundern, dass von den zahlrei-
chen Ideen, die die Fiihrungskrafte und Mitarbeitenden dann
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im Projekt entwickelten, keine die gestrenge Priifung der Ge-
schaftsflihrung tiberstand - quod erat demonstrandum.

Soweit einige Indizien, die darauf hindeuten, dass es auch in
Teams und Organisationen unbewusste Programmierungen
geben kann, die das Verhalten und damit auch die Leistung der-
selben enorm beeinflussen konnen. Deshalb lohnt es sich sehr,
dort auf die Suche nach solchen Auftragen zu gehen, die dem
eigenen Erfolg im entscheidenden Moment im Wege stehen
konnen.

Was die »sichere Organisation« nun mit der Redaktion, dem
Lektorat, dem Satz und dem Druck oder auch dem Herausge-
berbeirat der zfo zu tun hat, wissen wir noch nicht - aber wir
sollten es erkunden. Damit wir aus der Situation die besten Leh-
ren ziehen.

Dr. Rudolf Liitke Schwienhorst
Prasident der gfo

Changemanagement aus neuro-
wissenschaftlicher Sicht

Warum in Verdanderungsprozessen mit Widerstanden zu rech-
nen ist, lasst sich mit neurobiologischen und psychologischen
Ansatzen erkldren. Dieses Wissen hilft, die Hintergriinde und
Ursachen von Widerstdnden besser zu verstehen und durch ge-
eignete Kommunikation damit umzugehen. So kdnnen die Be-
teiligten im Veranderungsprozess unterstiitzt und motiviert
werden.

Prof. Dr. Jens Eschenbdcher und Prof. Dr. Arnd Gottschalk von
der Community of Practice Change Management begriiRten in
einer gut besuchten Online-Veranstaltung Sebastian Herbst,
COO der Orbitak AG und Geschéftsfiihrer des Roth Instituts.
Er betrachtete Changemanagement aus der neurobiologi-
schen Sicht.
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Sebastian Herbst ging vor allem drei Fragen nach: »Was sind
aus neurobiologischer Sicht die Ursachen fiir Widerstande in
Veranderungsprojekten?«, »Wie kdnnen wir mit diesen Wider-
standen umgehen?«und »Was kénnen wir tun, um die Mitarbei-
tenden in Verdanderungsprozessen mitzunehmen und ihre Moti-
vation zu steigern?«

Herbst definierte zwei Formen von Widerstanden: Beim indi-
viduellen Widerstand handelt es sich um Gewohnheiten wie
Jobsicherheit und Angst vor dem Unbekannten. Bei organisati-
onalen Widerstdnden handelt es sich um Widerstande oder
Barrieren, die in einer Organisation auftreten kdnnen und den
Verdnderungsprozess oder die Umsetzung neuer Ideen, Strate-
gien oder Praktiken behindern.

Widerstande lassen sich unter anderem damit erklaren,
dass unser Gehirn enorm viel Energie benétigt und verbraucht.
Um mit dieser Energie haushalten zu kdnnen, entwickelte der
Mensch im Laufe der Zeit Mechanismen, die dabei helfen kon-
nen, Stabilitat, Vertrautheit und Sicherheit zu gewinnen und
Energie zu sparen - z. B. Rituale.

Dies bedeutet wiederum, dass unser Gehirn Automatismen
hinterlegt. Um diesen Umstanden gerecht zu werden, hilft das
Changemanagement den Mitarbeitenden, sich der Verdnde-
rung anzupassen und ihren personlichen Vorteil daraus zu er-
kennen.

Als weiteren Faktor bei Verdnderungsprozessen fiihrte
Herbst dynamische und stabile Persénlichkeitstypologien an.
Dazu gebrauchte er ein anschauliches Bild:

Alle, die mit Verdnderung konfrontiert sind, haben eine Mau-
er zu Uiberspringen. Den einen erscheint diese Mauer héher, den
anderen niedriger.

Jedynamischer der Personlichkeitstyp ist—also je hcher das
Maft des Einzelnen an Ehrgeiz, Durchsetzungsvermégen und
Schnelligkeit -, desto niedriger die Mauer.

Der Schliissel zum Erfolg im Changemanagement ist es, zu
verstehen, welche intrinsische Motivation in jedem Mitarbei-
tenden steckt, um ihr oder ihm beim Uberspringen der Mauer
behilflich zu sein.

Wir bedanken uns herzlich fiir die Teilnahme und den regen
Austausch in der Diskussion im Anschluss an den spannenden
Vortrag!

Prof. Dr. Arnd Gottschalk und Prof. Dr. Jens Eschenbdicher
Community of Practice Change Management

Ehrenamtliches Engagement - Motive,
Sinnsuche, Wirksamkeit

Zum Thema »Ehrenamtliches Engagement - Motive, Sinnsu-
che, Wirksamkeit« kamen wir mit Berliner und Brandenburger
Teilnehmenden verschiedener Organisationen und gfo-Regio-
nalleitungen verschiedener Regionen zusammen.

Alle einte die Herausforderung, ehrenamtliches Engage-
ment zu organisieren, zu begleiten, erfolgreiche Veranstal-
tungsformate zu kreieren und Mitglieder oder Mitstreitende zu
gewinnen.
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In drei Kleingruppen tauschten wir Erfahrungen und Er-
kenntnisse zu den Fragestellungen Motivation und Hindernisse
sowie Aktivitaten/Teilhabe und Formate aus und dokumentier-
ten die wichtigsten Erfahrungen.

Fiur die Motivation lernten wir neben erwarteten Aussagen
(Ziel der Organisation, Team/Kollektiv, Sinn der Tatigkeit, Freu-
de am Thema) zwei Aspekte kennen:

« Erfahrung und Wissen weiterzugeben nicht nur als Selbst-
verstandlichkeit, sondern als »die neue Macht« anzusehen,
durchaus als Alternative zum »DigitalenimmerVerfiigbaren«

« das »Gefiihl der Handlungsfahigkeit«: Selbstbewusstsein,
Eigenentwicklung durch die Moglichkeiten, Weiterbildung,
die einen selbst voranbringt (Beispiel DRK)

Ein groRes Hindernis ist neben der passiven Haltung von (Ein-
mal-)Teilnehmenden der Aspekt Zeit der Aktiven, aber auch
eventuelle Kosten wurden grundsatzlich als Hindernis be-
nannt.

Laut Veroffentlichungen zu diesem Thema ist eine aktive
Teilhabe ein wichtiger Motivator im ehrenamtlichen Engage-
ment. Das haben wir hinterfragt und uns zu geeigneten Formen
und Formaten ausgetauscht:

+ personliche Ansprache bei der Einladung

+ niedrigschwellige Angebote, um Neugierde zu wecken

« verschiedene Formate in Bezug auf Zeit/Teilnahme anbie-
ten, wie »fix und flex«

+ Veranstaltungen vom/im Team organisieren lassen

« bei den Formaten Mischformen (Inhalt, Aktivitat) und Alter-
nativen wie Wanderung/Spaziergang, Hackathon, Aufstel-
lung anbieten

Zielgruppen: nicht alles fiir alle recht machen wollen, bestimm-
teZielgruppendortabholen,wosiesind (»von Organisator:innen
fiir Organisator:innen«; mit Berater:innen mal auf hohem Level
einsteigen, nichtimmer bei Grundlagen anfangen)

Natirlich haben wir verschiedene Erfahrungen gemacht. So
kdnnen lokal bedingt manche Organisationen wie ein Sportver-
einin Berlin Friedrichshain gar nichtalle Interessent:innen/Kin-
deraufnehmen oder hat eine freiwillige Feuerwehrin dorflicher
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Gegend ausreichend Zulauf. Dazu gab es aber auch gegenteilige

Erfahrungen.
Impulse aus den Erfahrungen:

+ RegelmaRigkeit und Rituale helfen

« Was ist Erfolg? - auch einer Veranstaltung: Qualitat (Ziel-
gruppe zufrieden) vs. Quantitat (viele Teilnehmer, wenig
Austausch)

+ Kosten: Spende statt Beitrag?

« Kooperationen werden angestrebt und gelebt, da geht si-
cher noch mehr - auch iiber die bisherigen Erfahrungen
hinaus

Im Fazit waren alle mit den zwei Stunden sehr zufrieden. Wir

bedanken uns sehr herzlich bei unseren Teilnehmerinnen und
Teilnehmern und freuen uns auf den zukiinftigen Austausch!

Bodo Frenk

gfo Regionalleitung Berlin/Brandenburg

im Namen des gesamten Organisationsteams
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