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New Work Coaching

Ware es nicht schon, wenn New Work ein Selbstlaufer
ware? Dann wurde es ausreichen, ein cooles Start-up zu
grunden oder einen Changeprozess in einem etablierten
Unternehmen anzukundigen und fest daran zu glauben,
dass ein neues Design oder eine Ansage allein dazu
ausreicht, kollaborative Verhaltensweisen auf allen Ebenen
zu produzieren. Oder man erwartet einfach, dass alle
Personen im Unternehmen ihre Projekte agil managen,
stellt einen Scrum Master zur Verfugung oder benennt
ganz einfach einen Abteilungsleiter in Chapter Lead oder
Squad Lead um. Noch einfacher ware es, hybrides Fuhren
auszurufen, offene Schreibtischwelten zu bauen oder
Menschen ins Homeoffice zu schicken.

Das ware zwar schon, aber es reicht eben nicht. Zu New
Work gehoren eine innovative Struktur, eindeutige
Spielregeln, eine Kompetenzkultur und Konsequenz. New
Work bedeutet, jeder Person im Unternehmen zu
ermoglichen, sich selbst zu fuhren und ihre Kompetenz
vollumfanglich einzubringen. Dafur erhalt jede Person
zugeschnitten auf ihre Kompetenz die entsprechende
Verantwortung. Im Gegenzug bemuhen sich alle,
ubergreifend zu denken und entsprechend umsichtig zu
handeln. Unabhangig von Hierarchie zahlt in New Work
nur die Expertise. Notwendig sind ein anderes Denken,
eine neue Haltung, das Prinzip Selbstverantwortung und
jede Menge Reflexion. Jede Person hat die Aufgabe, sich



aktiv zu involvieren und sich der Themen anzunehmen.
Anstatt einer Hierarchie gibt es verbindliche Spielregeln,
auf deren Einhaltung alle achten. Auch eine besondere
Form der Teamarbeit und eine Versunkenheit in Deep Work
zeichnen die neue Form der Arbeit aus.

Und: New Work muss gelernt werden. Genauso wie das
Spielen eines Instruments. Spal5, Begeisterung und
tagliche Ubung gehdren ebenso dazu wie Erfolgserlebnisse.
Weitere Zutaten sind Neugier, eine gute Anleitung und ein
Mindset, das von Interesse und Offenheit gepragt ist -
unabhangig von der Rolle. Sich als Experte zu verstehen
und entsprechend einzubringen und zu handeln ist Aufgabe
jedes Mitarbeitenden. Und das Ganze unterstutzt von
innovativen Tools.

Die meisten New Work Tools sind schnell und einfach zu
verstehen. Sie virtuos einzusetzen braucht
Fingerspitzengefuhl und Erfahrung. Jeder Mensch kann
auch schnell begreifen, wie Klavierspielen funktioniert:
wechselnd schwarze und weille Tasten drucken. Der Ton
kommt dann von alleine. Was einfach klingt, braucht einen
langen Weg zur Virtuositat. ,Klavierspielen geht nicht. Ich
habe es selbst versucht”, ware ein vorschnelles Urteil, das
uns um einen Mozart oder Einaudi gebracht hatte, hatten
diese nach den ersten Versuchen aufgegeben ... Und: Bei
New Work sitzt man nicht alleine am Klavier. Es ist
vielmehr eine Orchestrierung der Gegebenheiten.

Gegenseitige Unterstutzung, Zielfokus und Innovation sind
moglich, wenn Teamleistung belohnt wird. Das ist die



Voraussetzung fur Kollaboration. Der Wettbewerb in
kollaborativen Teams findet nur aulSerhalb des
Unternehmens statt. Und in  aulSergewohnlichen
Situationen nicht einmal dort, wenn man an die
Impfstoffentwicklung angesichts der Corona-Krise denkt.
Die permanente Orientierung an den Geschehnissen des
Marktes und der konsequente Fokus auf den Kunden
machen stabile Zusammenarbeit und die Fahigkeit, sich als
Team zu verstehen und entsprechend innerlich wie
aulSerlich aufzustellen, notwendig.

Die Entwicklung hin Zu kompetentem und
selbstverantwortlichem Handeln ist ein permanenter
Prozess. Die meisten Menschen konnen es ja schon, wissen
nur noch nicht, wie es im unternehmerischen Umfeld
funktioniert. Denn in traditionellen Strukturen wurde ihnen
diese Verantwortung abgenommen.

Dabei gibt es niemanden, der die neu gewahlte Form der
Zusammenarbeit ,verordnen“ konnte. Die Entwicklung
findet vielmehr evolutiv statt: ein Experimentieren und
Konsolidieren im Wechsel. Und nach und nach etabliert
sich ein neuer Umgang, eine Kollaboration, wenn alle in
ihrem Denken und Tun darauf bedacht sind. Wird diese
gepflegt, bleibt sie erhalten. Auch das gehort zur Evolution.
Diese Erfahrung machen wir alle im Alltag beim Gebrauch
des Gehirns und bei der Benutzung der Muskulatur. Nach
kurzer Zeit schon stehen neue Fahigkeiten und Krafte zur
Verfugung - wenn man dranbleibt.



In einem klassischen hierarchischen System zu arbeiten ist
viel einfacher und fordert weniger. Mitarbeitende konnen
sich immer rausziehen und sagen: ,So wollten es die
Fuhrungskrafte “ Mit Verantwortung umgehen, sich
selbst strukturieren, Aufgaben finden, priorisieren und sich
immer aufmerksam mit seinem Umfeld abstimmen - auch
das ist in konsequenter Form fur viele Mitarbeitende neu.
Sie damit alleine zu lassen, ware nicht fair. Ein
Lernbegleiter, eine Person, die Reflexion anleitet, die
Muster bewusst macht und Impulse setzt, kann jetzt sehr
hilfreich und unterstutzend sein. Diese Aufgabe hat der
New Work Coach.

Der New Work Coach ist mehr als ein Coach. Er ist
gleichermalsen Mentor, Trainer, Berater und Begleiter. Er
ist derjenige, der Unternehmensleitung und Fachkrafte
unterstutzt, der den Spiegel vorhalt und der fordert. Denn
das, was wir lernen sollen, ist fur uns selbst nicht immer so
offensichtlich. Manchmal entdeckt man es erst gemeinsam
mit einer unterstutzenden Person. Und auch bei dem
Ubergang von einer traditionellen zu einer modernen
Organisation kann ein New Work Coach ein Katalysator
sein.

Transition

Jeder Mensch kann sich selbst organisieren und
verantwortlich handeln, vorausgesetzt, er ist korperlich
und psychisch gesund und normal belastbar. Vielleicht hat
dieser Mensch bisher in einem Unternehmen gearbeitet, in
dem es wichtig war, genau umzusetzen, was die
vorgesetzte Person wollte. Deswegen ist es moglich, dass



eine Person nicht sicher ist, wie sie die neue
Selbstverantwortung umsetzen soll. Vielleicht kommt sie
auch zu dem Schluss, dass sie Selbstverantwortung nicht
lernen oder umsetzen mochte. Moglicherweise ist es zu
anstrengend, eventuell traut sie es sich selbst nicht zu oder
sie ist einfach verunsichert. Selbstverantwortung kann man
nicht aufzwingen. Man kann Menschen nur dafur
interessieren und ihnen zeigen, wie sie in der
Selbstverantwortung erfolgreich handeln konnen.
Gleichzeitig ist es fur viele vorsichtige Menschen wichtig
zu lernen, wie sie sich selbst abgrenzen. Denn wenn sie
tatsachlich in die Verantwortung gehen, dann fallt es
manchem schwer, ,Nein“ zu sagen oder abzuschalten. Und
auch das kann gelernt werden.

New Work zu verordnen ist nicht nur ein Widerspruch in
sich, es funktioniert einfach nicht. Es gibt Menschen, die
mochten lieber auf Anordnung arbeiten und Kkeine
Verantwortung fur ihre Ergebnisse ubernehmen. Ein
Unternehmen muss sich uberlegen, in welchen Bereichen
das sinnvoll sein kann. Und ein Unternehmen, das sich
weiterentwickeln mochte, hat eher die Aufgabe,
Arbeitsgruppen fur eine neue Herangehensweise zu
interessieren. Fur New Work finden sich Menschen in
Organisationen, die Lust haben und ausreichend neugierig
sind, um sich auf ein Experiment einzulassen. Ein kleines
gallisches Dorf, das die Dinge anders tut. Beobachtet von
allen anderen. Und wenn es dort gut lauft, es den
Menschen gut geht und die Ergebnisse stimmen, dann
steigen weitere Gruppen und Teams darauf ein. Sie
beobachten, schauen ab, erproben und wenden Dinge fur



sich an. So schafft eine Organisation neue Erfahrungen und
nach und nach entwickelt sich die gesamte Organisation
weiter. Ganz ohne Ansage, ohne Projekt oder Rollout.
»Evolutiv” eben.

Die Unternehmensleitung zuerst

Voraussetzung fur neues Arbeiten ist, dass die Leitung sich
zuerst auf New Work ausrichtet - sie startet mit der
Umstellung. Diese Personen entscheiden, mit welchen
Elementen sie arbeiten wollen, erproben Tools, entwickeln
sich weiter und finden so zu einem neuen Denken und
Handeln. Nach diesem Vorbild konnen dann interessierte
Einheiten folgen. Nicht umgekehrt. Ist der Prozess erst
einmal gestartet und die Unternehmensleitung interessiert
und als Vorbild dabei, konnen gegenseitige Impulse der
wichtigste Ausloser fur Weiterentwicklung sein. Jeder kann
Neues initiieren. Denn Menschen entwickeln sich gerne
durch Beobachtung und Voraussagen.

Durch die Entdeckung der Simulationsneuronen wurde in
den letzten Jahren bewusst, dass Menschen andere
beobachten und deren Handlungen und Entscheidungen
gedanklich vorwegnehmen. Sie sind nach einiger
Bobachtungszeit dazu in der Lage, das Denken und das
Verhalten eines Gegenubers vorauszusagen. Und es besteht
die Tendenz, dieses Verhalten zu kopieren. Sind wir also
nach der Beobachtungsphase selbst in der Situation, eine
vergleichbare Entscheidung treffen zu mussen, orientieren
wir uns an unserem Vorbild.



Es ist mithin innerhalb einer Transition moglich, dass es in
einem Unternehmen weiterhin Bereiche gibt, die klassisch
arbeiten, wahrend andere schon in der neuen Struktur zu
Hause sind. In Ersteren gibt es noch eine Fuhrungsperson,
die die Dinge fur das Team regelt. Der New Work Coach
kann in diesen Teams Impulse setzen und Kooperationen
mit anderen Personen anregen und initiieren, damit die
Mitarbeitenden sehen, inwieweit die neue Arbeitsweise
passen konnte. Vielleicht gibt es einzelne interessante
Elemente? Die Entscheidung trifft jedes Team fur sich
selbst. Und so kann es sein, dass es nach einer Transition
immer noch Bereiche gibt, die fur sich entscheiden, dass
die klassische Struktur fur ihre Aufgaben die bessere ist.
Und dann gibt es vielleicht einige Teams, die sich aus
beiden Systemen das herauspicken, was fur sie machbar
ist. Pragmatisch eben. Solange etwas funktioniert, ist es
nicht notwendig, eine Gleichheit der Arbeitsformen zu
fordern. Was funktioniert und alle zufriedenstellt, darf sein.
Auch uber die Transition hinaus. Wobei wir durch den
evolutiven Charakter von New Work im Grunde genommen
immer in einer Transition sind. Denn je nach neuen
Gegebenheiten geht es weiter - auf allen Ebenen.

Mindset, Strukturen und Zusammenarbeit anpassen oder
andern - das schreibt sich so leicht dahin. Dabei ist es alles
andere als leicht. Meist verbirgt sich dahinter ein
intensiver Prozess. Hier gilt das Pull-Prinzip: Wer anders
arbeiten mochte, kann es, muss sich aber selbst darum
kummern. Es gibt keinen Lieferservice fur New Work.



Um als Unternehmen erfolgreich sein zu konnen, braucht
es allerdings mehr als New Work. Wenn es gut lauft, haben
die Mitarbeitenden mehr Spals, es gelingt mehr, es wird
ergebnisreicher und es konnen in Folge auch die Umsatze
steigen. Voraussetzung dafur ist aber auch, dass das
Unternehmen in einem sich entwickelnden Markt tatig ist,
den Nerv seiner Kunden trifft und akkurat gefuhrt wird.
Auch andere Faktoren spielen hier eine Rolle, denn die
Interaktion zwischen einem Unternehmen und dem Markt
ist aulSerst komplex. Eindimensional etwas zuzuschreiben
ist eher ungunstig.

Fur junge, gut ausgebildete Menschen sind moderne
Formen der Arbeit meist deutlich attraktiver. Viele haben
schon im Kindergarten gelernt, Verantwortung zu
ubernehmen, in der Grundschule an Stationen gearbeitet,
sich selbst die Zeit in ihren Wochenplanen eingeteilt und
auch in der Schule, in der Ausbildung oder im Studium
mussten sie selbstverantwortlich handeln. Ein
Unternehmen kann also, wenn es selbst organisiertes
Arbeiten anbietet, damit rechnen, dass mehr interessante
und gut ausgebildete Menschen sich fur diese Firma
interessieren und eine Zeit lang in die Organisation
kommen mochten. Das ist bereits ein erheblicher
Wettbewerbsvorteil.

New Work Coach: Kontext und Rolle

Der New Work Coach sorgt dafur, dass alle Personen im
Unternehmen optimal arbeiten konnen. Er unterstutzt die
Kultur, achtet auf die Zusammenarbeit, bietet neue
Formate an, beobachtet und macht aufmerksam. Er ist



Sparringspartner fur Einzelpersonen und Teams. Der New
Work Coach klinkt sich aktiv - auch ungefragt - ein, zeigt
Muster auf und bietet Losungen und Tools fur Situationen
an. So entwickelt er systematisch Einzelne, Teams und
damit die Organisation weiter. Er kommt entweder als
Freiberufler von aulSsen ins Unternehmen oder ist als Coach
angestellt, er steht auf jeden Fall aullerhalb der
Linienorganisation. In traditionellen Unternehmen beginnt
er als Stabsfunktion, in neu organisierten Strukturen ist er
positioniert wie jeder andere Mitarbeitende auch.

Der New Work Coach betreut 30 bis 50 Personen und halt
einen intensiven Kontakt zur Unternehmensleitung. Wenn
in kleinen Einheiten bis etwa 250 Personen
zusammengearbeitet wird, braucht es keine mittlere
Fuhrungsebene mehr. Durch das selbstverantwortliche
Arbeiten und ein New Work Coachteam von etwa funf bis
sieben Personen ist eine ausreichend stabile Verbindung
geschaffen.

Die Coachs bilden ein Team, in dem sie ihre
Beobachtungen austauschen. Ein New Work Coach ist ein
Experte auf seinem Gebiet und kann sich nicht zum
Chefcoach entwickeln. Ein New Work Coach wechselt etwa
nach drei Jahren die Gruppe, die er betreut, um seinen
AulSenblick zu erhalten. Moglicherweise wechselt er auch
das Unternehmen und kommt spater wieder zuruck.
Denkbar ist ferner, dass mehrere Unternehmen uber einen
Coachpool verfugen und diesen gemeinsam nutzen. So
bleibt der Coach in einem Kontext, wechselt aber
spatestens nach drei Jahren die Organisation.



Der New Work Coach versteht sich als Impulsgeber fur die
Unternehmensleitung und fur das Team. Er sorgt dafur,
dass alle Personen den Markt dezidiert wahrnehmen,
versteht die Richtung wund fordert und hinterfragt
Entscheidungen. Er kann kommunizieren, Brucken bauen
und Konflikte antizipieren. Er versteht sich als
aufmerksamer Beobachter, bringt Unangenehmes auf den
Tisch und ist verantwortlich dafur, dass mit allen
Ereignissen und Situationen konstruktiv umgegangen
werden kann.

In einem integrativen Konzept, in dem New Work neben
traditionellen Organisationsformen steht, betreut der New
Work Coach die Fuhrungskrafte gleichermallen und sorgt
dafur, dass nach und nach mehr Selbstverantwortung und
Augenhohe gelingen konnen.

Fuhrungskrafte in traditionellen Strukturen konnen
genauso mit New Work Coachingtools umgehen und so ihr
Denken und Handeln weiterentwickeln. Denn wenn sie ihr
Team starken wollen, bedeutet das auch, dass sie ihre Rolle
neu definieren werden. Genau wie ein Coach konnen sie ihr
Team dabei unterstutzen, 2zu neuen Formen der
Zusammenarbeit zu finden und sich selbst anders zu
organisieren. Sehr viele der hier beschriebenen Tools
konnen eine gute Unterstutzung leisten.

Auch Trainer, Coachs, Moderierende und Scrum Master
konnen sich von den Tools inspirieren lassen und sie in
ihren Kontexten und fur ihre Herausforderungen nutzen.



Mehr als Coaching

Der New Work Coach unterstutzt die neue Kultur. Er sorgt
fur das unternehmerisch relevante Mindset und die damit
verbundene erfolgreiche Zusammenarbeit. Daruber hinaus
trainiert er selbst die fehlenden Skills oder sorgt in anderer
Form dafur, dass die Personen gut ausgestattet sind. Der
New Work Coach ist auch dafur verantwortlich, dass sich
die richtigen Personen fur eine Mitarbeit im Unternehmen
interessieren. Er fuhrt die Erstgesprache und lotet aus, wie
das Fitting stimmt. Dabei steht das Mindset im
Vordergrund. Skills konnen leichter trainiert werden.

Der New Work Coach arbeitet nicht nur als Coach. Seine
Spannbreite ist deutlich weiter. Seine Vorgehensweise
bewegt sich zwischen Anleitung und Coaching. Es kann
sein, dass er eine neu ins Unternehmen eingetretene
Person anleitet, indem er ihr zeigt, welche Regeln es gibt,
wie zusammengearbeitet wird, wo sie Informationen findet
oder wie sie sich am besten organisiert. Oft geht der Coach
auch in den Beratungsmodus. Dieser ist immer dann
sinnvoll, wenn jemand nicht weils, wie er methodisch
vorgehen sollte, und eine Beratung sucht. Dies konnte
geschehen, wenn mehrere Optionen vorliegen und eine
Person nicht sicher ist, nach welchen Kriterien sie
entscheiden sollte.

Wenn beispielsweise ein Team nach einem guten Format
fur eine Entscheidungsfindung sucht, ist der Coach als
Trainer oder Moderator gefragt. Er kann dem Team
verschiedene Formate anbieten und diese mit den
Mitarbeitenden trainieren oder er kann auf Wunsch



moderieren. Ziel bleibt, moglichst viel Kompetenz bei den
Personen zu belassen bzw. auf sie zu ubertragen. Im
Mentoring gibt der New Work Coach seine Erfahrungen
weiter, transformiert auf die aktuelle Situation. Denn
Erfahrungen aus der Vergangenheit kommen aus einer
»alten” Welt und sind heute oft nicht mehr uneingeschrankt
ubertragbar. Aktuelle Erfahrungen anderer Personen aus
anderen Bereichen erweitern sein Repertoire. Alles, was er
von anderen erzahlt bekommt und miterlebt, bereichert
seinen Fundus. Er sammelt Best Practice und gibt diese
weiter. Der New Work Coach geht aktiv auf Personen zu
und tippt freundlich und ermutigend auf die Schulter:
»~Magst du mal etwas Neues ausprobieren?”

Spektrum des New Work Coachs:

Anleiten Beraten Trainieren Moderieren Mentoring Coachen
-«
Direktiv Non-direktiv

Coaching im eigentlichen Sinne kann ein New Work Coach
immer dann anwenden, wenn eine Person oder ein Team
dazu bereit ist, die volle Verantwortung fur ihr Handeln
und fur ihre Entscheidungen zu ubernehmen, wenn es
Spielraum gibt und wenn er explizit beauftragt wird. Sonst
sind andere Formen zielfuhrender. Herauszufinden, fur
welche Person, fur welches Team oder fur welche Situation
welcher methodische Schwerpunkt im Moment genau der
richtige ist, bleibt Kernaufgabe des Coachs. Im Laufe der
evolutiven Entwicklung des Unternehmens wird es immer



mehr Situationen geben, in denen ein Coaching passend
ist. Alle anderen Formen bleiben aber relevant.

Kompetenzen des New Work Coachs

Das Aufgabenspektrum des New Work Coachs legt nahe,
dass es sich um eine erleuchtete Person handeln muss. Das,
was hier beschrieben ist, kann eine einzelne Person nur
schwer zu jedem Zeitpunkt liefern. Deswegen agieren auch
die Coachs im Team. Und auch hier hat jeder seine Starken
und kann Aufgaben fur die Kollegin ubernehmen, die
wiederum in einem anderen Bereich unterstutzt.

Eine Kernkompetenz ist die Fahigkeit, Spannungen in
Einzelpersonen und Teams zu identifizieren und aufzulosen.
Daruber hinaus wunschenswert sind Erfahrung in der
Zusammenarbeit mit Menschen, eine solide
Coachausbildung mit einem hohen  Anteil an
Selbstreflexion, ein souveraner Umgang mit Tools, eine
aulSlergewohnliche Beobachtungsgabe und ein Gespur fur
die richtige Intervention zur richtigen Zeit. Unnotig zu
betonen, dass der New Work Coach vom Konzept uberzeugt
sein muss und daran arbeitet, es jeden Tag zu verbessern.
Souveranitat im Umgang mit der Unternehmensleitung und
mit Fachleuten ist genauso Voraussetzung wie eine sensible
Beobachtungsgabe bei Eingriffen in Situationen und
Szenen. Der Verfuhrung, zu polarisieren oder sich
instrumentalisieren zu lassen, sollte er standhaft
widerstehen. Dabei unterstutzen ihn die Reflexionsprozesse
mit seinen Coachkollegen.



Peer-Coaching und Supervision fur den New Work

Coach

Ein New Work Coach ist vielleicht ein bisschen erleuchtet,
aber nicht so, dass er ohne Feedback einen guten Job
machen konnte. New Work Coachs brauchen eine
Peergroup, um grundend auf ihren Wahrnehmungen und
Erfahrungen im Unternehmenssystem hinreichend gute
Schlusse ziehen zu konnen. Um seine Eindrucke zu
objektivieren, braucht der New Work Coach die
Wahrnehmungen und Ideen anderer Coachs. Gemeinsam
gelingt es so, ein Bild des Systems zu entwerfen, das der
Realitat naherkommt, und Uberlegungen zur
Unterstutzung und Justierung abzuleiten.

Coachs agieren in den Teams, die ihnen zugewiesen sind.
Und sie empowern einzelne Personen. Die Abstimmung im
Coachteam dient dem Alignment. Man Dbetrachtet
gemeinsam Muster und es gibt aufgrund der
unterschiedlichen Vorbildung mehr Ideen zum Umgang mit
Personen, Teams und Situationen.

Meist schatzen es Einzelne und Teams sehr, einen Coach im
Hintergrund zu wissen, mit dem sie hin und wieder Themen
besprechen konnen. Sie nehmen einen Impuls oder eine
Idee dankend an und optimieren damit ihre Kompetenz.
Und es ist einfach gut, wenn einer ab und zu mit dem
Finger auf die Schulter tippt und fragt: ,Merkste was?”“
Denn jeder steht mal vor der Wand und schlagt mit dem
Kopf dagegen, anstatt die Tur zu benutzen.

Drei Felder - neun Themen - sieben Basisprinzipien



Der New Work Coach ist vor allem in drei Feldern aktiv:

1. New Work Culture
2. New Work Team
3. New Work Self

Fur diese drei Felder sind hier Tools in neun Kapiteln
zusammengestellt. Die Felder beschreiben keine Abfolge.
Sie stehen nebeneinander und konnen entsprechend
genutzt werden. Allein die Tools fur die
Unternehmensleitung haben einen zeitlichen Vorrang. Das
Leitungsteam braucht eine konkrete Vorstellung von der
Art und Weise der Zusammenarbeit. Der Korridor sollte
definiert und eine kulturelle Richtung festgelegt sein.
Ausgehend von diesem Konzept entwickelt sich das
Unternehmen evolutiv weiter.

Diese neun Bereiche werden in den nachsten Kapiteln mit
Tools gefullt. Dafur wird immer das gleiche Format genutzt:
Es gibt einen Namen fur das Tool, eine Einfuhrung und eine
kurze Zielformulierung. Dann kommen die Story und eine
Beschreibung. Abschlielsend folgen Tipps und Erfahrungen
und Ideen zur digitalen Umsetzung, denn diese gewinnt
zunehmend an Bedeutung. Es ist erstaunlich, wie einfach -
sobald man sich einmal an eine Remote-Zusammenarbeit
gewohnt hat - eine digitale Umsetzung der Tools moglich
ist. Vorausgesetzt, die technischen Moglichkeiten passen.

Die kurzen Storys zeigen oder erganzen das Tool und
spielen alle im gleichen Unternehmen, einem Softwarehaus
mit  Schwerpunkt  Medizintechnik. @ Mit folgenden
Protagonisten werden Sie es zu tun haben: Marc ist der



Unternehmensgrunder. Seine Partnerin Hannah gehort mit
ins Leitungsteam. Sie ist kurz nach der Grundung
hinzugestolen und hat Finanzmittel bereitgestellt. Als
Experten finden sich Martina, eine sehr erfahrene
Mitarbeiterin, die von Anfang an dabei ist, und Henrik, der
seit einem Jahr mitarbeitet. Peter und Annika sind seit vier
Jahren im Unternehmen, beide sehr erfahren, aber sehr
unterschiedlich in ihren Bedurfnissen und Erwartungen an
ihr Arbeitsumfeld. Und dann sind da noch Eleonora und
Paul, die gerade starten. Und nicht zu vergessen Aron, der
Betriebspraktikant. Auf Coachseite gibt es Justus, ein sehr
erfahrener Coach, Konstantin und Johanna, die beide
junger sind, auch schon Erfahrungen sammeln konnten,
aber noch im engen Austausch mit Justus arbeiten. Johanna
mehr als Konstantin.



1. Das Leitungsteam:

Das Coachteam unterstiitzt
bei Klarheit, Transparenz, & Working Sessions:
Kommunikation, Konsequenz,
Evolution und

spiegelt das System.

Der Coach zeigt neue Formate
des ergebnisorientierten
Austauschs. Er stellt Personen

und Teams Beobachtungen
2. Kultur und Vertrauen:

zur Verfligung.
Der Coach unterstiitzt

und schiitzt die 5. Solution Sessions:
gewdhlte Kultur Der Coach stellt Formate
und achtet auf 3. Mindset: zur Ldsungsfindung zur
finen vertrallens- Der Coach fokussiert Verfligung, beobachtet
vollen Umgang das besondere die Interaktion und gibt
miteinander. . . Feedback.

EF transportiert Mindset in HEW WOrk 6. Decision Sessions:

B (orridor. und unterstiitzt jede Der Coach stellt

Person dabei, es
umzusetzen,

Formate zur Ent-
scheidungsfindung
zur Verfiigung

und begleitet die
Entscheidungs-
findung.

7. Kollaboration:
Der Coach achtet auf
die besondere Form
der Zusammenarbeit
und unterstiitzt alle
Personen dabei,

die entsprechenden
Fahigkeiten zu
erwerben.

8. Individuen begleiten:

Der Coach unterstiitzt Individuen
in ihrer besonderen Art und
fordert auch ungefragt ihr
Denken und Handeln heraus.

9. Konflikte und Krisen:

Der Coach macht schwierige Themen
besprechbar, Mechanismen transparent
und unterstiitzt bei der Losungsfindung.

Mit dieser Struktur konnen Sie ein Tool aus drei
Richtungen erfahren: Beschreibung, Story und
Erfahrungen. Fragen, die moglicherweise bei der
Beschreibung offenbleiben, klaren sich bei den Tipps oder
in der Story. Vermutlich ist es nicht moglich, alle
Eventualitaten abzubilden. Deswegen sind Sie eingeladen,



mit den Tools zu experimentieren und diese fur Ihre
Situationen und fur Ihre Zwecke entsprechend anzupassen
und Ihren Toolkoffer damit zu erweitern.

Die Tools, die Sie hier zusammengestellt finden, haben sich
in der Praxis bewahrt - ohne Vollstandigkeit zu
beanspruchen. Sie bilden den Basis-Werkzeugkasten. Und:
Man kann die Tools sinnvoll kombinieren. Auch
Fuhrungskrafte, die ihre Fuhrungsarbeit weiterentwickeln
mochten, konnen mit diesen Tools neue Ansatzpunkte fur
sich, ihren Vorgesetzten und ihr Team finden.

Jedes Tool ist eine Anregung, die auf die entsprechende
Situation angepasst werden muss und hier in einer
besonderen Kombination mit anderen Tools wirken kann.
Es wird ein Vorgehen vorgeschlagen, das der New Work
Coach kreativ ein- und umsetzen, erweitern und erganzen
kann. Und bei jeder Anwendung entwickelt sich das Tool.
Ganz im Sinne der modernen Unternehmensfuhrung sind
diese Tools evolutiv nutzbar.

So verschieden wie einzelne Menschen, Teams und
Unternehmen sind, so flexibel mussen auch die
Arbeitsprinzipien und -formen auf sie ausgerichtet sein.
Was in der Produktion gelingt, passt nicht zum Handel oder
zur Beratung, und umgekehrt. Jedes Umfeld ist anders
spannend, jede Aufgabe herausfordernd und jedes
Unternehmen neu zu denken. Deswegen passt fur jedes
Unternehmen eine andere Form von New Work.

New Work folgt verschiedenen Basisprinzipien, die sich
hier als Tool oder auch in Tools zeigen. An diesen



Basisprinzipien orientiert sich der Coach bei seiner Arbeit.
Folgende sieben Prinzipien werden hier fokussiert:

Basisprinzip 1: Aktiv zur Reflexion bringen

In diesem Modell wartet der Coach nicht, bis er beauftragt
wird. Der New Work Coach beobachtet und schaltet sich -
auch ungefragt - ein. Sein Ziel ist es, die Arbeit des
Einzelnen und die Zusammenarbeit zu optimieren - uber
Reflexion und konsequente AulSenorientierung. Durch seine
Vorgehensweise ist er Vorbild und Ideengeber zugleich.
Denn er verfugt uber vielfaltige Tools, die er zur Verfugung
stellt.

Basisprinzip 2: Minimax - mehr Ergebnis durch Timeboxing

Es gilt, mehr gemeinsam zu tun, anstatt viel zu reden. Denn
reden bringt nicht immer weiter. Erst im gemeinsamen Tun
im vorgegebenen Zeitrahmen konnen Ergebnisse erkannt
und bewertet werden. Eine vorgegebene Zeit hilft, um sich
nicht zu verzetteln. Denn mehr geht immer. New Work
basiert auf dem Minimax-Prinzip: moglichst geringer
Aufwand mit moglichst hohem Ergebnis. In jeder Hinsicht.

Basisprinzip 3: Evolutiv vorgehen

Idee, Plan und Durchfuhrung sind keine getrennten
Prozesse. Es wird in jedem Fall pilotiert und probiert. Die
Ergebnisse dieser Piloten werden zur Verfugung gestellt.
Jeder, der mochte, kann die Erfahrungen fur sich nutzen
und auf seine Arbeitsweise ubertragen. Es herrscht ein
striktes Pull-Prinzip. Wir fangen einfach da an, wo wir sind.

Basisprinzip 4: Imperfektion



Dinge werden nicht erst dann umgesetzt, wenn sie zu 100
Prozent sicher funktionieren. Das erste Ziel ist, 10 bis 15
Prozent zu erreichen und diese bereits zu nutzen. Erst
wenn sich das bewahrt, wird uberlegt, ob ein weiterer
Ausbau sinnvoll ist. Bei New Work strebt man nicht die
Perfektion an, sondern arbeitet mit der Imperfektion. Ganz
pragmatisch.

Basisprinzip 5: Funktionalitat

Unsere Umwelt ist hochgradig ambig. Richtig und falsch
sind heute irrelevante Kategorien. Die meisten Dinge sind
in Teilen gunstig und in Teilen ungunstig - gleichzeitig. In
New Work strebt man nicht nach dem richtigen Weg,
sondern betrachtet die Zieldienlichkeit der gefundenen
Losungen. Dabei behalt man eine Losung so lange bei, bis
man etwas Besseres gefunden hat. Ganz pragmatisch.

Basisprinzip 6: Fokus auf Gelingendes

Dinge gelingen dann besonders gut, wenn man das
Funktionierende im Blick hat und immer weiter ausbaut,
ohne dysfunktionale Anteile aus dem Auge zu verlieren.
Der konsequente Blick auf das Gelingende tragt zur
Stimmung und zu einem positiven Umgang bei. Denn das
Prinzip bezieht sich auch auf Menschen.

Basisprinzip 7: Distanz

Pausen sind Teil der Leistung. Eine hohe Leistungsfahigkeit
kann uber einen langen Zeitraum nur aufrechterhalten
werden, wenn dem ein diszipliniertes Pausenverhalten
gegenubersteht. In der Pause regenerieren Menschen nicht
nur ihre Krafte, sie bekommen auch Distanz zum



Geschehen und konnen es neu betrachten. Aus der Distanz
heraus finden sich ganz neue Losungsansatze.

Diese Basisprinzipien leiten das Denken und Handeln im
Umfeld von New Work. Alleine diese Prinzipien bieten
schon Losungsideen fur viele verschiedene Situationen.
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