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HALTUNG
ERWEITERN

ICH, WIR, ALLE
geskaiten Transformation

UNTERNEHMENS-
KULTUR UND HALTUNG

WIE UNSERE HALTUNG UNSERE KULTUR PRAGT

i: haltung-erweitern.de - die Community fur alle, die daran interessiert sind, sich selbst, Teams und Organisationen transformativ zu fihren.
fahlen ) . . . . . .
% culture-contact.com - Unternehmenskultur gestalten in unterschiedlichen organisatorischen, regionalen und nationalen Kulturen.
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GEMEINSCHAFTSBESTIMMT-
KONFORMISTISCHE
HALTUNG

EIGENBESTIMMT-
SOUVERANE
HALTUNG

RELATIVIEREND-
INDIVIDUALISTISCHE
HALTUNG

) 8

A S—

\

S 1)

Wie wir bei
Spannungen
kommunizieren

“

,Das geht dich nichts an.

Man schluckt alles runter.
Direkte Kommunikation
von oben.

Bei Streit will
man gewinnen

ANWEIQUNGEN
DISKRETION

,Dartber spricht man nicht.”

Man widerspricht nicht.
Anweisungen
von den Fihrenden.

Suche nach Schuldigen,
verpetzen oder

,Das gehoért hier nicht hin.”

Antworten nur,
wenn man gefragt wird.
Festlegen von Leitlinien.

Bei Konflikten
passiv-aggressives

OFFENHEIT
SELBSTDARSTELLUNG

SWir haben keine Probleme,
nur Herausforderungen.”

Feedback wird erwartet
und gefdrdert.

Bei Meinungsverschieden-
heiten stehen eigene

EINFUHLUNGSVERMGGEN
TOLERANZ

SWir wollen nicht werten.

Aufrichtige Kommunikation
ohne Bewertungen mit Ver-

sprachlichung von Gefluhlen.

Bei Unterschieden werden
die dahinterliegenden

,Meine Wahrnehmung ist ...”

Wertschatzung der

Autonomie der anderen in
Wahrnehmung der Verbindung.

Spannungen werden
ausreichend mit

oder sich rachen. Scheinharmonie. Verhalten.
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Bedurfnisse im Vordergrund. BedUrfnisse gesehen. Kommunikation versorgt.
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Wie wir  \

entscheiden

KONS;ENS-
ENTSCHEIDUNG

MEHRHEITS-
ENTSCHEIDUNG

HIERARCHISCHE
ENTSCHEIDUNG

Vorgesetzte, oft Dienstalteste,
entscheiden mittels Positions-
macht. Wird Verantwortung
nach unten Ubertragen,
wird sie oft nicht angenommen
und es wird gar nichts

Schnelle, mutige, manchmal
willkUrliche, auf Instinkt
basierende Entscheidung des
Mdachtigsten. Entscheidungen
sind fUr andere nicht immer
nachvollziehbar, missen aber

Rolleninhaber*in ermoglicht
es dem Team, Optionen zu
entwickeln und innerhalb der
Rahmenbedingungen
Zu entscheiden.

Alle sind far die

Die FUhrungskraft erklart die
Situation, legt die Parameter
fest. Das Team darf Uber
vorgeschlagene Lésungen
mehrheitlich mitentscheiden.
Die FUhrungskraft ist jedoch fur

Der verantwortliche Manager
stellt das Problem
oder die Situation vor,
holt Vorschlage ein und
entscheidet dann.
Fachliche und sachliche

Teams entwickeln eigene
Projekte und treffen ihre eigenen
Entscheidungen innerhalb
der vom Team gesetzten
Freiheitsgrade. Projekte entstehen
dort, wo gentiigend Energie und

Was unsere
Bedenken und
Uberzeugungen sind

Wie sich Unter-
nehmenskulturen
gestalten

Wie wir mit
kultureller Vielfalt
umgehen

Susanne M. Zaninelli, culture-contact.com
Martin Permantier, SHORT CUTS

Mitglieder der Community haltung-erweitern.de

akzeptiert werden.

entschieden.

Einwande sind zuldssig.

das Ergebnis verantwortlich.

Entscheidung verantwortlich.

der geringste Widerstand ist.

Aus Angst vor Ohnmacht
glauben wir, immer die
Starksten und Machtigsten

starken oder sein zu mussen.

Wir erleben uns permanent
im Kampf ums Uberleben.

ZUGEHORIGKEIT

glauben wir, uns standig
anpassen zu mussen.

Veranderungen bedeuten den

Verlust von Zugehorigkeit,
Stabilitat und Kontinuitat.

Aus Furcht vor Liebesentzug Aus dem Druck heraus, standig

zu funktionieren und perfekt
Zu sein, glauben wir, wir

mussten an Expertenwissen,

Zustandigkeiten, Prozessen
und Zahlen festhalten.

FORTSCHRITT

Um Misserfolg zu
vermeiden, glauben wir,

weiter streben zu kénnen.
Herausforderungen zeigen
uns unser Potenzial.

ZUKUNFTSTAUGLICHKEIT

Aus den Bedenken heraus, nicht
alle Perspektiven der menschlichen
immer hodher, schneller und Vielfalt gesehen zu haben, glauben

wir an die Notwendigkeit, alles
bis zum einzelnen Individuum zu

hinterfragen.

Eher patriarchale
Machthierarchien.
Starkes Konkurrenzdenken
und ein Drang nach
kurzfristigen Erfolgen.

Es geht ausschlieBlich
um uns selbst.

TRADITIONELLE
KULTUR

Hierarchien, die feudal
anmuten. Bewahren statt
Innovationsfreudigkeit.
Starke Beschaftigung mit
der eigenen Organisation.

ETHNO-ZENTRISCH

Nur Menschen,
die wie wir sind und
wie wir aussehen.

Arbeiten in effizienz-
optimierten Silos mit
Funktionsprofilen.
Orientierung an KPI, TQM,
KVP, Standardisierung.

EIGENVERANTWORTLICHE

KULTUR

Wachstumsgetriebene,
leistungsorientierte Matrix-
Organisation, die Starken
fordert. Optimistischer
Fortschrittsglaube.

PLURALISTISCHE
KULTUR

Diverse individuelle und

kollektive Entfaltung gedeiht.

Nutzung vieler neuer

Unbehagen, in frihere, engere
Denkweisen zurlckzufallen.
Wir glauben, verantwortlich far
das Leben an sich zu sein, und
wollen neue Systeme schaffen,

die lebensdienlich sind.

Unternehmung, die sich
spannungsbasiert und

selbstengagiert entwickelt.
kommunikativer Nahtstellen, um Fahigkeit zur Integration der
beweglich und adaptiv zu sein.

friheren Haltungen.

Nur Menschen aus unserer
Gesellschaft oder die als
passend kompetent gelten.

WELT-ZENTRISCH

Eine tolerante Sicht auf

Leistungswillige weltweit, die
zu unserem Weltbild passen.

HUMAN-ZENTRISCH

Alle Menschen werden in
ihrer Unterschiedlichkeit
erkannt und anerkannt.

Wir nehmen Menschen als
verbunden wahr, trotz unserer
autonomen Individualitat.



