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Å Konzipieren, Bauen und Betreuen von Gewerbeimmobilien 

Å Elementiertes, systematisiertes Bauen

Å Permanenter Innovationsprozess: Schlüsselelemente sind von 

GOLDBECK entworfen und gefertigt

Å Dezentrales Netzwerk von europäischen Niederlassungen und 

Werken 

Å 2400 Mitarbeiter

Å Umsatz 2008 > 1000 Mio. ú

1. Unternehmensvorstellung



Unternehmensphilosophie

Vertrauensbasiertes Familienunternehmen

Å Wurzeln im typischen Mittelstand

Å Familienunternehmen: 

ï Langfristige Perspektive durch nachhaltiges Wachstum und stabile 
Geschäftsbeziehungen anstatt kurzfristiger Optimierung durch 
aktienpolitische Zwänge

ï Vertrauen vor Kontrolle

ï Kurze Entscheidungswege statt Bürokratie

Å Generationswechsel eingeleitet

Å Mitarbeiterbeteiligungsmodell seit über 20 Jahren
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Entwicklung in Zahlen
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Seit 40 Jahren auf Kurs



2. Das Praxisbeispiel

Ziel: Führungsverständnis gemeinsam neu definieren und umsetzen 

Zielgruppe: 40 Führungskräfte von zwei deutschen Produktionswerken

Steuerungsteam: Technischer Geschäftsführer, Werkleiter der Standorte

in Bielefeld und Treuen, Leiter Personal, Mitarbeiterin

der Personalentwicklung

Zeitraum: seit 05/09



3. Ziele des Veränderungsprozesses

(1) Veränderungen wollen und vorantreiben

(2) Gemeinsam Handlungsfelder erkennen und umsetzen:

Å Führungsverständnis und ïinstrumente



Wie stark wollen wir beteiligen?

informieren

informieren und Feedback einholen

Ideen und Lösungen einsammeln

sich gemeinsam beraten

mitentscheiden

gemeinsam entscheiden

entscheiden lassen Ownership:

vertrete es aktiv

Commitment:

Mache es zu meiner 

Sache

Einverständnis: 

unterstütze es

Einsicht: es ist nötig

Verständnis: müssen 

etwas tun

informiert sein:

Wissen, worum es geht

Alternativen entwickeln

4. Gestaltung des Veränderungsprozesses 



5.  Steps der Veränderung

2009

II/2009 III/2009 IV/2009

Auftaktworkshop

des Steuerungsteams

05/09

Gemeinsamer Workshop

mit allen Beteiligten in

Treuen 07/09

Umsetzung von 

vereinbarten

Maßnahmen

2010

I/2010 II/2010 III/2010

Gemeinsamer Workshop

mit allen Beteiligten in

Bielefeld 03/10 Fortsetzung der begonnenen

Aktivitäten



Straddle bis 1968

Fosbury Flop seit den olympischen Spielen 1968

Besser werden durch Veränderungen

6. Veränderungen wollen und vorantreiben
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1. Schock

2. Ablehnung

3. Einsicht

4. Akzeptanz

5. Lernen

6. Erkenntnis

7. Integration

Große Differenz zwischen eigenen 

Erwartungen und fremden hohen 

Erwartungen

Befürchtungen und Unsicherheit

können Ablehnung zur Folge haben. 

Verfälschte Selbsteinschätzung

é in die Notwendigkeit 

von neuen Verfahrens-

& Verhaltensweisen

é der Realitªt und Verlassen alter 

Verfahrens- & Verhaltensweisen 

é und Suchen neuer Ver-

fahrens- & Verhaltensweisen. 

Erfolge - Misserfolge

é warum gewisse 

Verfahrens-& Verhaltens-

weisen zum Erfolg führen und 

andere zum Misserfolg

Übernahme erfolgreicher

Verfahrens- & Verhaltensweisen in 

künftige Handlungen. 

Typische Reaktionen bei Veränderungen



stark motivierend
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Wahrgenommenes Umfeld

gering motivierend

Bewohner

Nicht 

Erreichte

Engagierte

Distanzierte

Konsequenzen 

aufzeigen

Von Notwendigkeiten 

überzeugen Als Unterstützer 

gewinnen

Stellung beziehen

lassen

Unterschiedliche Bewegungstypen



F Wandel braucht Sinn

F Wandel braucht stabile Entscheidungen

F Wandel braucht Unterstützer

F Wandel ohne Widerstand ist kein Wandel

F Wandel braucht das Entschlüsseln der Botschaft hinter dem Wider-

stand

F Wandel braucht Mut und Vertrauen 

Wandel als Führungsaufgabe

ĂVertrauen vor Kontrolleñ schafft Freirªume, um die erforderlichen

Veränderungen erfolgreich umzusetzen.



7. Führungsverständnis und -instrumente

Was zeichnet erfolgreiche  

Führungskräfte aus?

(1) Resultatorientierung

(2) Beitrag zum Ganzen

(3) Konzentration auf das

Wesentliche

(4) Vorhandene Stärken nutzen

(6) Positiv denken

(5) Gegenseitiges Vertrauen



persönliches

Wollen

Verhalten

situative

Ermöglichung

unternehmerisches

Dürfen

individuelles

Können

Wann handeln Mitarbeiter eigenverantwortlich?



Führungs-

instrumente
Mitarbeiter-

gespräche

Betriebliches

Eingliederungs-

Management

Delegation

Funktions-

beschreibungen

Verhaltens-

grundregeln

Personal-

entwicklungs-

pläne

Führungsinstrumente


