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Avaira Vitality” Monatslinsen

Das bequeme Upgrade
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< Lrichtigen Chefs"

L1 Die neuen Avaira Vitality” Kontaktlinsen bieten alle bewahrten Vorteile der Avaira® und

. dariiber hinaus noch mehr: Lang anhaltender Komfort, ausgezeichnete Produktperformance und
Optometrie Sehqualitit — jetzt verbessert mit héherem Wassergehalt und stirkerem UV-Schutz der Klasse 1.
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& Sonnenfinsternis Die Umstellung Ihrer Avaira®-Kunden auf Avaira Vitality™ kann nahezu nahtlos erfolgen.
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In solchen Zeiten, offiziell , Ubergangs-
phase” genannt, in Wirklichkeit jedoch
ein Dauerzustand, brauchen Unterneh-
men und die Mitarbeiter vor allem eines:
+Richtige Chefs“, Mit ,richtig” ist kei-
nesfalls machtbesessen oder paltriarcha
lisch gemeint. Vielmehr sind jetzt echte
Vorgesetzte mit all ihren Kompelenzen
gefragt. Die Zeit ist schlecht fiir Schin-
wellerchefs, Denn Hand aufs Herz: Wenn
die Auftragslage super und die Mitarbei-
tercrew motiviert ist wie ein gespannter
Expander, der Teamgeist so richtig zu-
sammenschweilt und jeder weif, was
er zu tun hat ... ja dann ... brauchen das
Unternehmen oder die Abteilungen im
Grunde keinen Chef. Allerdings sonnen
sich viele Fuhrungspersonen gerade
dann im positiven Licht: ,Seht her, zu
welcher tollen Truppe wir geworden
sind, mit welch grofen Schritten wir den
Markt erobern.” Nun gul, elwas spilz
gesagt: Das kann in derart positiven
Momenten jeder,

Was aber tun im ,,permanenten Change-
Prozess”, in dem sich Unternehmen ge-
rade befinden. Dieser muss gemanagt
und gefithrt werden. Das ist an sich schon
anspruchsvoll genug. Hinzu kommt eine
weitere, erschwerende Komponente:
Auch Vorgesetzte sind von den Unsi-
cherheitlen in diesen Zeilen belroffen.
Oft zeigt sich gerade jetzt: Prozessverin-
derungen und Flexibilitit einfordern, ist
zunachst leicht getan ... bis zu dem Zeit-
punkt, an dem der Chef selbst vom Wan-
del betroffen isl. Vor allem jelzl konnen
Fuhrungskrifte zeigen, was sie drauf ha-

ben — vorausgeselzt sie haben es drauf.
Sofern Fiihrungskrifte den Anspruch
haben, auch in Phasen des ,Sturmes mit
offenem Ausgang” eine erfolgreiche Kir
hinzulegen, macht es Sinn, ein paar Eck-
punkte zu beherzigen.

Ein Chef muss nicht permanent die Fiih-
rungsrolle einnehmen, sondern darf
sich auch als Ratsuchender zeigen. Fuh
rungspersonen sollten sich jemandem
anvertrauen, mil dem sie ihre Sorgen
und Angste teilen sowie sich austau-
schen konnen. Die eigene Unsicherheit
allerdings sollte dabei auf keinen Fall
nach aufen zu den Mitarbeitern drin-
gen. Iilfreich kann es sein, in Rollen zu
denken und folgerichtig unterschiedliche
Sichtweisen einzunchmen.

Nie reagieren Mitarbeiter sensibler auf
Ideinste Signale als in Zeiten des Wan-
dels. Sie beobachten ihren Vorgesetzten
ganz genau. Dieser wiederum strahlt
genau das aus, was er ist. Wenn er zum
Beispiel eine Neustrukturierung mit ver-
anderten Aufgabengcebicten prasentiert
und selbst nicht daran glaubt, werden die
Mitarbeiter wahrnehmen, dass er nicht
hinter dem Change-Prozess steht. Ein Chel
sollte sich daher auf das Positive konzen-
trieren — nichl nur fur die Mitarbeiter,
sondern auch aus eigenem Interesse.
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Den Mitarbeitern

Sicherheit geben

In Verdnderungsprozessen miissen viele
Kollegen ihr gewohntes Terrain verlas-
sen. Keiner weily, ob das, was ,,von oben”
lautstark verkiindet wird, auch tatsich-
lich funktionierl. Dic Unsicherheit bei
allen Beteiligten ist groR. In dieser Situ-
ation miisscn Fithrungskréfte Sicherheit
geben. Dieses kann anhand konkreter
Beispielen erfolgen, die belegen, wie die
Arbeit und das Miteinander jetzt und in
Zukunft ablaufen und gelingen werden.
Plakatives Schonreden schiirt die Verun-
sicherung eher als dass sie sie mildert.

Die Konigsdisziplin:

Mitarbeiter ins Boot holen

Das Top-Managemenl [indet Change
cool, sieht die Chancen darin und freut
sich aul das Necue. Ist auch nachvoll-
ziehbar, da die Fiihrungskrifte diese
Entwicklung ins Rollen gebracht und
sich lange davor griindlich mit ihr be-
schaftigt, mit Beratern besprochen und
dariiber diskutiert haben. Die Milarbei-
ter (und auch die mittlere Fihrungs-
ebene) sind im Vergleich zu den Initia-
toren ,nur” die Ausfiihrende. Gerade sie
sollten allerdings maoglichst schnell zu
Beteiligten werden. Es geht darum, die
Milarbeitenden ins Boot zu holen. Auch
dieses gelingt nicht — wie erhofft und in
Unternehmen vielfach praktiziert — mit
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Selbstverwirklichung

Individualbediirfnisse

Soziale Bediirfnisse
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Sicherheitshediirfnisse 04

Psychologische
Bediirfnisse
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Die Pyramide ist eine Interpretation von Maslows Bediirfnishierarchie,
einem Stufenmodell der menschlichen Motivationen.

Phrasen und ,,Sie-miissen-Verinderun-
gen-als-Chance-sehen“-Befehlen.

Die Maslowsche Bediirfnispyramide
zeigt, dass es fir cinen Menschen das
Erstrebenswerteste ist, sich selbst zu
verwirklichen. Das komml noch vor dem
iibergeordneten Ich. An dieser Stelle kion-
nen Fuhrungskrifte ansetzen: Sie kon-

nen iiberlegen, was sie die Mitarbeiter

im Rahmen des Change-Prozesses selber
gestalten konnen, in welchen Arbeits-
bereichen sie ein wenig Freiraum und
Autonomie erfahren konnen. Es isl ja
nicht so, dass restlos alles vorgegeben ist.

Wie sich ein groRRes

Unternehmen neu orga-
nisierte — ein Beispiel

Fin groRes Unternehmen im FEinzel-
handel reorganisierte, straffte seine
Arheitsprozesse und -strukturen. Viele
Mitarbeiter im Unternehmen waren ein-
gebunden. Allerdings dachte niemand
daran, auch die ,Chauffeure* an dem
Wandel zu beteiligen. Warum auch? Die
Geschéftsleitung hatte entschieden, dass
im Rahmen des neuen Erscheinungsbil-
des sidmtliche Lastwagen weil lackiert
und mit riesigem Gemiuse beklebl wer-

den sollen. Das wurde ,von oben” ent-
schicden. Die Chaulfeure fanden das Vor-
haben lacherlich. Bis zu dem Zeitpunkt,
als jeder ,seinen Lastwagen® mit seinem
Lieblingsgemiise bekleben lassen durfle.
Plotzlich waren alle mit Feuereifer dabei,
es wurde diskutiert, wer denn wohl wel-
ches ,lI'riichtchen® wire und viel dabei
gelachl.

Die positive Dynamik wurde von der
Geschaftsleitung  enorm  unterschitzt.
Denn, wenn ein Fahrer seinen Lastwa-
gen milgeslallen darf, ist das fast soviel
wert, als wenn er seine Wohnung necu
einrichten kann. Die Mitarbeiter haben
freiwillig sogar ihre Freizeil inveslicrl,
um die Gestaltung mitzubestimmen. Die
Chauffeure waren an Bord — komme was
wolle. Sie haben den gesamten Change-
Prozess nicht nur mitgetragen, sondern
auch zum [Lrfolg gefahren. Was soll sich
das obere Management anderes wiin-
schen, als dass alle Hierarchiestufen das
»cool” finden, was die Fithrungskrifte in
Phasen — pardon im Prozess — des Wan-
dels initiiert haben. =
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