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Warum Gberhaupt neue Fihrungsprinzipien?
1. Perspektive globale Okonomie:

Die Netzwerkokonomie hat den Taylorismus abgeldst

Ein neues Zeitalter beginnt

Wer sich nicht andert, wird verdndert

Oben wird gedacht, unten gemacht

Wissensarbeit und Ko-Kreation

Angepasste Mitarbeiter oder angepasste Unternehmen?

2. Perspektive Organisation:
Der Markt wird bestimmt durch Uberraschungen
Die Dynamikfalle: Wie systematisch Verschwendung entsteht

3. Perspektive Fihrungskraft:
Fuhrungskrafte im Dilemma
Disziplinarische und inhaltliche Fihrung trennen ...

4. Perspektive: Motivation der Inhaber
Schnelldiagnose: Wie wichtig ist Seibstfihrung
fur meine Organisation?

Evolution menschlicher Organisationsformen

Warum ist kollegiale Fiihrung das passende Prinzip?
AuRere Komplexitit mit innerer sozialer Dichte handhaben
Spontane Kooperation erlauben statt Probleme verwalten
Komplexitdtsspezifischer Fihrungsfokus
Komplexitdtsspezifische Handlungsprinzipien

Mythen und Vorurteile gegentber Selbstorganisation
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Die systemische Haltung kollegialer Fithrung
Die Integritat von Menschen respektieren

Die Organisation evolutionar-experimentell entwickein
Die Organisation als Kommunikationssystem verstehen
Sinn und Bedeutung kreieren

Soziale Kontexte spurbar umschalten
Ausgleichsprinzipien

Weiterfihrende Literatur

Gemeinsamkeiten kollegial gefiihrter Organisationen

1. Radikale Dezentralitat

2. Wertschopfungsmachtige Teams

3. Funktionierende Team- und OrganisationsgroRen (10/200/n)
4. Eigenverantwortung

5. Interne Transparenz

6. Agile Planung

7. Gemeinschaftliche Erfolgsbeteiligung

Ubergang und Einfiihrung kollegialer Fiihrung

Wer kann den Ubergang initiieren?

Welche Startsituation ist herzustellen?

Typische Phasen des Ubergangs
1. Motivation und Rahmenbedingungen der Inhaber kldren
(Vorbereitungsphase)
2. Initiales Organisationsmodell entwerfen (Konzeptionsphase)
3. Operative Selbstorganisation erproben
Zirkuldre Organisationsentwicklung mit priorisierten
Organisationsexperimenten
4. Organisationale Selbstorganisation ubernehmen
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Strukturen

Organisationsstrukturmodelle

Pyramidenformige Linienorganisation

Soziokratische Kreisorganisation

Holokratische Kreisorganisation

Netzwerkorganisation
Pfirsichorganisation

Kollegiale Kreisorganisation

Unterschiede zwischen den Modellen

Organisationskonfiguration (Makrostruktur)

Elemente der sozialen Architektur
Markt und Umfeld
Inhaber
Geschaftskreise
Unterstltzungskreise
Koordinationskreise
Geschaftsbereiche
Rollen- und Praktikergruppen
Kollegengruppen
Spezifische Rollen
Organisationsstruktur-Pinnwand
Hilfreiche Uberfegungen
Konstitutionsreihenfolge
Uberforderung durch Selbstlberlassung vermeiden
Emergentes Wachstum
Skalierung auf (iber 150 Mitarbeiter und Konzernstrukturen
Mitarbeiterbeteiligung
Optionale oder verpflichtende Zentrumsleistungen?
Typische Kreisbeziehungen
Doppelverbinder
Einfachverbinder
Unterkreise
Ansprechpartner
Beteiligungskreis
Koordinationskreis
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Typische Unterstltzungskreise
GeschaftsfUhrung
Interne Forschung und Produktentwicklung
Aufnahmeteam
Personalsekretariat
Arbeitgeberschaft
Gehaltstberprufungskreis
Geldverfager
Organisations-Coaching
Ubergangsteam

Typische Koordinationskreise und -rollen
Ptenum
Topkreis
Inhaberkreis
Fallentscheidungen
Ausnahmeentscheider
Strategiekreis oder -rolle
Interessenvertretungskreise

Kreiskonfiguration (Mikrostruktur)

Kreisinterne Fiihrung
Fihren und Folgen
Informieren und Reflektieren
Kreis-Konstitution

Typische kreisinterne Rollen
Kreis-Gastgeber
Arbeitstreffen-Gastgeber
Kreis-Okonom
Kreis-Reprasentant
Fachentscheider
Kreis-Dokumentar
Kreis-Lernbegleiter
Teamleiter?
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Prozesse

Was sind Organisationsprozesse, -praktiken und -werkzeuge?

Willensbildungs- und Entscheidungsprozesse

Einfihrung
Arten von Entscheidungsbedarfen
Arten der Einwandintegration
Entscheidungswerkzeuge im Vergieich

Direkte Entscheidungsverfahren

Einwandintegration (Konsent)

Grundprinzip

Die Einwandstufen

Konsent-Moderation
Eigenmachtiger Fallentscheid
Entscheidungs-jour fixe
Filhrungsmonitor
Vetoabfrage
Widerstandsabfrage
Mehrheitliche Zustimmung

Delegationsbasierte Entscheidungsverfahren

Rolle

Unterkreis

Der Vorgesetzte

Projektleitung

Delegierte Fallentscheidung

Beauftragte konsultative Fallentscheidung

Rollenwahlverfahren

Kollegiale Rollenwahl
Soziokratische Rollenwahl
Mehrheitliche Rollenwahl
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Organisationale Basisprozesse

Fihrungsmonitor
Selbstentwicklungsprozess (Retrospektiven)
Okonomieprozess

Ressourcenverteilung
Kreis-Fuhrungstreffen

Kreis-Konstitution

Rollenkonstitution

Personalprozesse
Anwendungsfall Bewerbung

Mentoring

Rollenkldrung

Kollegengruppenprozess

Anwendungsfall Arbeitszeugnis

Anwendungsfall Arbeitszeit

Anwendungsfall Gehaltserhéhung

Anwendungsfalle Abmahnung und Kindigung
Anwendungsfalle Arbeitswegfall, Trennung oder Ausschluss

Reflexions- und Kulturprozesse

Reflexion

Auftragsklarung

Werteklarung

Kultur beobachten

Kulturbildende Praktiken

Achtgeber

Organisations-Benutzungsanleitung (How to work at ...)
Tetralemma
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Kommunikationsprozesse

Prozesse und Gesprache moderieren
Kollegiales Feedback
Aktives Zuhoren von Carl Rogers
Ich- und Du-Botschaften
Wie funktioniert Feedback?
Regelmaliges Arbeitsfeedback
Situatives Feedback
Lernbegleitung flir die Lernende Organisation
Konflikte und Spannungen
Konfliktlosungskompetenz
Diskussionsmarktplatz
Kudos
Unternehmens-Open-Space
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Denken

Einfiilhrung

Fahlen und Denken = Entscheiden

Sprache und Verhalten

Werteorientierung

Balance zwischen Individuum und Gemeinschaft

Wichtige Unterscheidungen und Begriffe

Theorie

Kompliziert vs. komplex

Zentrum vs. Peripherie

Direkte vs. indirekte Wertschdpfung
Team vs. Kreis vs. Gruppe
Management vs. Fiihrung
Fahrungsstile

Kollegiale Filhrungsebenen (am vs. im System arbeiten)

Delegationsmodi
Konstruktivismus und Kommunikation
Die Lernebenen von Gregory Bateson

Mythos Unternehmensziel und gemeinsame Mission

Weitere typische Prinzipien
Effectuation

Das DevOp-Prinzip
Wertbildungsrechnung

Anhang

Uber die Autoren
Quellen und Weiterfihrendes
Worterverzeichnis und -erkidrungen
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