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VORWORT

Selbst wenn niichtern betrachtet
Unwaégbarkeiten und Hindernisse
immer Begleiter des individuellen
und gesellschaftlichen Lebens
sind, die Komplexitat derzeitiger
Unbestandigkeiten, Abhéngigkei-
ten und multipler Krisen fordert
heraus die Wirtschafts- und
Arbeitswelt ebenso wie jeden und
jede personlich. Zudem st
allenthalben spiirbar, dass dieser
Kontext kein Sprint, sondern ein
Dauerlauf ist und wir als
Organisationen, Mitarbeiter und
Fihrungskrafte die aus der
Dynamik resultierenden Frage-
stellungen permanent werden
ausbalancieren miissen, damit wir
auch weiterhin ein wirtschaftlich
und personlich gelingendes Leben
flhren:

>> Wie kommen wir individuell - in
der Rolle als Mitarbeitende oder
Fihrungskraft, wie als Team oder
als  Organisation mit  sich
verandernden, diffusen Umwelten
und ihren Anforderungen zurecht?
>> Welche innere und &ulere
Ausrichtung, welche Struktur ist
hilfreich, uns selbst und das Team
als Organisationseinheit gut ins
Lot zu bringen und damit effektiv
zu sein?

>> Welche Haltung und Perspek-
tive kann unterstiitzend wirken, auf

verschiedenen Ebenen die erfor-
derliche (Selbst-) Behauptung zu
entwickeln?

>> Was beobachten und erfahren
wir bei uns selbst und in der Arbeit
mit Kollegen und Kunden?
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Als  Schliisselkompetenz  und
"Future-Skill" fiir den gelingenden
Umgang mit krisenhaften,
destabilisierenden Umstanden
steht das Konzept der Resilienz im
Fokus  der  Aufmerksamkeit.
Beruhigend ist die Erkenntnis, dass
jede und jeder liber ein gewisses
MaR an Resilienz verfiigt und ganz
individuelle ~ Ressourcen  und
Strategien hat, mit Widerstanden
und Unsicherheiten umzugehen.
Dabei gelingt es manchen
Menschen und Organisationen
sehr gut, ihre Herausforderungen

A

fallt es

anderen

allem dauerhaft
widerstandskraftig und flexibel zu
agieren. Eine weitere gute Nachricht
ist: Resilienz ist nicht statisch - sie

Zu meistern,
schwerer, vor

kann  entwickelt und trainiert
werden, wenn wir uns als
Individuum, Team und Organisation
mit  dieser  Fahigkeit  aktiv
auseinandersetzen, um bewusst
daran zu arbeiten.

Mit dieser Handreichung wollen wir
aus unserem Erfahrungs- und
Beobachtungsschatz Ideen, Metho-
den und Anregungen mit euch teilen,
die ihr auf diversen Ebenen eures
(Fiihrungs-)Handelns ausprobieren
konnt. Wie immer gibt es dabei aus
unserer Sicht keine Gesetz- und
RegelmalBigkeiten, keine fiir alle
Kontexte und jede Struktur gleich
wirksamen Methoden und
Handlungsweisungen. Schaut also,
was fiir euch passen konnte und
testet es aus. Wenn ihr mogt, lasst
uns wissen, was fiir euch hilfreich
war oder was ihr daran verandert
habt.
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So wie es individuelle Unterschiede im
Umgang mit herausfordernden Ereig-
nissen gibt, lassen sich auch in Teams
unterschiedliche Reaktionen auf widrige
Umstande oder unerwartete Situationen
beobachten. Dabei ist es nicht die
schlichte Addition personlicher Skills,
die ein Team dabei besonders robust
erscheinen lasst.

Resilienz im organisationalen Kontext ist vielmehr ein
Effekt, der sich iiber die Zeit hinweg in einem Team
entwickelt. Begiinstig vor allem durch die
gemeinsame Erfahrung gelingender Interaktion und
(selbst-)-wirksamer Impulse, mit denen ein Team
schwierige Situationen erfolgreich ,meistert”. Dazu
zahlen auch die stetige Anpassung von Prozessen
und die Reflexion der Teamstrukturen. Resiliente
Teams bleiben trotz Stressbedingungen produktiv
und eignen sich situativ Kompetenzen an, um mit den
Belastungsfaktoren gut umgehen zu konnen. Das
kann gelingen, wenn sich das Team nicht nur “nicht
unterkriegen lasst“, sondern es gleichzeitig zu einer
schnellen Bewertung neuer Situationen kommt, sich
umorientieren kann und die Dinge, die als gut erkannt
werden, verstarkt und sich von hinderlichen Aspekten
schnell befreit. Ein Schlissel zum resilienten Team
liegt also darin, das Handeln und Denken der
Beteiligten in Richtung Beweglichkeit, Agilitdt zu
orientieren und zu fordern.

Fihrungskrafte setzten dabei als Vorbilder den Ton
fir diese Entwicklung. Zum Beispiel indem sie die
Lernchancen in der Situation erkennen und durch
kontinuierliches Coaching und Ermutigung die
Resilienzfaktoren im Team fordern.
Resilienzforderung im organisationalen Zusammen-
hang ist somit Arbeit an der Fiihrungskultur und dem
Fiihrungs-(selbst)verstandnis, mit dem Fiihrungs-
krafte ihren Mitarbeitenden einen Kontext bieten, der
individuelle Widerstandsfahigkeit unterstiitzt als auch
im gesamten Team fordert.

Dinge, die Teamresilienz unterstiitzen:

o klare Strukturen, Rollenverstandnis und Rituale
als gelebte Praxis,

e klare Leitplanken fiir Entscheidungen und Vermei-
dung von Verantwortungsdiffusion,

» Beziehungsqualitat und Austausch von Wissen &
Information,

 Selbststeuerung/Motivation,

* Beweglichkeit im Umgang mit Veranderungen,
Konfliktfahigkeit,

* Psychologische Sicherheit,

* ein konstruktiver Umgang mit Riickschlagen und
ein ausgleichender Blick auf Chancen und Risiken

 Beachtung der Energielevel.
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Psychologische

Sicherheit
i

In Situationen von Unsicherheit und unerwarteter
Herausforderung ist gegenseitiges Vertrauen im
Team DIE Bedingung fiir ein funktionales
Miteinander und wertschatzende Offenheit.
Psychologische Sicherheit in Teams ist deshalb
eines der Fokusthemen im Kontext von
Teamresilienz. Denn sind im Team individuelle
Bediirfnisse ansprechbar und werden Dysbalancen
oder Bediirfnisverletzungen (an-)erkannt, ist die
Wahrscheinlichkeit ~ der  gemeinschaftlichen
Ausrichtung unter schwierigen Umstanden sehr
viel hoher, als wiirde darauf nicht reagiert und
geschwiegen. Die Kenntnis dariiber, wie Menschen
sozial interagieren, ist also eine Schliissel-
kompetenz, zu der die Neurowissenschaft
wertvolle Impulse gibt.
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Als Grundlage fiir eine erste Auseinandersetzung
stellen wir hier das SCARF Modell vor.

Das Modell ist auf drei zentralen Ideen
aufgebaut:

1. Das Gehirn behandelt viele soziale
Bedrohungen und Belohnungen mit der gleichen
Intensitdt wie physische Bedrohungen und
Belohnungen.

2. Die Fahigkeit, Entscheidungen zu treffen,
Probleme zu lésen und mit anderen
zusammenzuarbeiten, wird im Allgemeinen durch
eine Bedrohungsreaktion verringert und durch eine
Belohnungsreaktion erhoht.

3. Die Bedrohungsreaktion ist intensiver und
haufiger und muss in sozialen Interaktionen oft
sorgfaltig minimiert werden.
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Die fiinf Dimensionen Status,
Gewissheit, Autonomie, Ver- SCARF-MODEL
bundenheit und Fairness haben
in vielen Studien gezeigt, dass
sie die gleichen Belohnungs-
schaltkreise  aktivieren  wie
physische Belohnungen, z. B.
SiiRigkeiten oder Geld und die
gleichen  Bedrohungsschalt-
kreise wie physische Bedro-
hungen, z. B. Schmerz.

Beim Status geht es um die
relative Bedeutung fiir andere.

Gewissheit bedeutet, die Zu-
kunft vorhersagen zu kdnnen.

Autonomie vermittelt ein Gefiihl der Kontrolle iiber
die Ereignisse.

Verbundenheit ist ein Gefiihl der Sicherheit mit
anderen.

Fairness ist die Wahrnehmung eines fairen
Austauschs zwischen Menschen.

Welche der fiinf SCARF-Dimensionen ist der
wichtigste Einflussfaktor fiir dein Gehirn?
Welche Dimension sollte nicht verletzt werden -
je nach deiner Praferenz?

Wie beriicksichtigst du die fiinf SCARF-
Dimensionen in einer fruchtbaren Weise im
Umgang mit deinen Mitarbeitern?

Wie kannst du deinem Team die SCARF-
Dimensionen naherbringen?

Status

Certainty

Autonomy

Relatedness

Fairness

Als Fiihrungskraft solltest du dir im Klaren sein,
dass Menschen so reagieren, wie sie Bedrohung
und Belohnung in einer bestimmten Situation
wahrnehmen.  Diese  Reaktionen  werden
unbewusst von den fiinf Dimensionen des SCARF-
Modells beeinflusst.

TIPP: Fiir einen tieferen Einstieg in die
Dimensionen des Modells, empfehlen wir
einen Artikel unserer Projektpartnerin
Susanne Stock aus unserem Movendo-Blog.

Sprich uns gerne an, wenn du mehr zu unserer
Arbeit mit diesem Modell und den Einsatz zum
Beispiel in einem Team Workshop erfahren
mochtest.



https://www.movendo.de/de/blog/favouritemodels/
https://www.movendo.de/de/blog/favouritemodels/
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Fehlerkultur

,Den groBten Fehler, den man im Leben
machen kann, ist, immer Angst zu
haben, einen Fehler zu machen."
(Bonhoeffer)

Die Angst vor Fehlern l6st nicht nur ungute Gefiihle
bei den betroffenen Personen aus, sie kann auch
langfristige Negativeffekte haben. Angst vor Fehlern
fiihrt im taglichen Handeln zu innerer Lahmung und
Stresserleben. Wir agieren iibervorsichtig oder
angstlich, sind vielleicht sogar unfahig, eine
Entscheidung zu treffen oder vermeiden schwierige
Situationen und Aufgaben. Eine ungiinstige
Entwicklung, wenn wir uns die aktuelle
Veranderungsdynamik vor Augen fiihren, die schnelle
Anpassungsleistungen von uns erfordert.

Werden entstandene Fehler oder Fehleinschatzungen
nicht angesprochen, geht auRerdem die Gelegenheit
verloren, aus ihnen zu lernen und bei Wiederholung
konnen die Folgen auch fiir den gesamten Kontext
gravierend sein. Um im eigenen Team keine Angst
davor zu haben, Fehler zu machen, braucht es vor
allem eins: Sicherheit & Vertrauen. Wenn
Mitarbeitende sich sicher genug fiihlen, Fehler
anzusprechen und sie zuzugeben, gibt das dem Team
die Chance, daraus zu lerfnen und sich
weiterzuentwickeln. Schuldzuweisungen sollten dabei
keinen Raum haben. Wer glaubt, dass statt eines
konstruktiven Umgangs negative Sanktionen oder
Standpauken zu besseren Ergebnissen fiihren, wird
vom gegenteiligen Effekt eingeholt, z. B., indem
Fehler aus Angst vertuscht werden. Gleichzeitig
missen ungenigende Ergebnisse und Leistungen
kritisch besprochen werden konnen. Auch das gehort
zur Offenheit und positivem Umgang dazu.
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Deshalb lohnt es sich, in vertrauensvoller

Atmosphare schnell und respektvoll fiir Klarheit zu
sorgen und gemeinsam und faktenbasiert Losungen
zu entwickeln. Die Etablierung einer positiven
Fehlerkultur bendtigt wie jede Kulturveranderung Zeit,
Kontinuitat und Wiederholungen. Wer also vorhat, im
Team einen freundlichen, gelasseneren Blick auf
Missgeschicke und Fehler zu entwickeln, sollte das
Thema ,Fehler” regelmaRig mit auf die Tagesordnung
setzen. Ein einfacher Ansatzpunkt kann sein, die
folgende Frage im gemeinsamen Teammeeting
regelmaBig zu besprechen: Was war ein Fehler, eine
Fehleinschatzung seit unserem letzten Meeting, den
ich mit dem Team teilen mochte?

Dabei ist es vollig legitim, mit vermeintlichen
Kleinigkeiten zu beginnen und sich langsam an die
neue Perspektive auf Fehler als Lerngeschenk
heranzutasten.

Um grundsatzlich den Einstieg in das Thema

,positive Fehlerkultur” mit deinem Team zu

finden und sich bewusst zu machen, warum

sich ein positiver Umgang mit Fehlern lohnt, nutzt

die folgenden Fragen in einer Teamrunde und

teilt eure Erfahrungen:

e Was war ein ,Fehler”, der mich besonders gepragt
hat?

e Was habe ich aus dem ,Fehler” gelernt?

e Was hat sich durch den ,Fehler” verandert?

e Gibt es etwas, wofiir ich dankbar bin, dass der

,Fehler passiert ist? Q ;
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Starken im Team

Selbstorganisation - Selbstfiihrung - Rollenklarheit

Klare  Ziele, Strukturen und
Rollenverstandnisse bringen Ruhe
und Sicherheit ins Team. Teams,
die zu diesen Aspekten ein
gemeinsames Verstandnis haben,
konnen sich schnell auf neue
Herausforderungen einstellen und
selbstorganisiert

Es lohnt sich auch, soziale Rollen,
die sich implizit entwickeln, wie
,2der Kiimmerer”, ,die Antreiberin”
zu thematisieren und gemeinsam
zu reflektieren.

Mit dem ,I“ das fiir ,Interactions”
steht, ist alles gemeint, was eure

der Zeit ,eingeschlichen® haben.
Sollte daran festgehalten werden
oder schranken die Ressourcen und
Handlungsmaglichkeiten von Team-
mitgliedern ein? Bevor du dich
gemeinsam im Team zu den GRIP-
Dimensionen austauschst, solltest du

dir selbst zu allen

ihre Aktivitaten
anpassen. Wenn du
mit deinem Team
diesen Hand-
lungsrahmen  ge-

meinsam klaren
mochtest,  bietet
das  GRIP-Modell
eine gute Schab-
lone, um eure
Gedanken noch-

mals auf  die
wichtigsten Team-

GOALS

Warum exisitiert unser Team?

Was ist unser “Purpose” und unsere “Mission"?

Was ist unsere “Vision"?

Was sind unsere Ziele?

Wie wird unsere Leistung bewertet werden?

Von wem?

Wer ist von unserer Arbeit betroffen?

Welche Interessen und Ziele haben die Handelnden?

ROLES

Wer hat welche Rolle im Team?

Wer ist fiir was verantwortlich?

Haben alle Teammitglieder das gleiche

Verstandnis von ihrer Rolle?

Fiihlen sich alle Teammitglieder befahigt, ihre

Rolle auszufiillen und darin zu agieren?

Wie verstehen ich meine Rolle als Fiihrungskraft?
Ist mein Verstandnis fiir alle sichtbar und plausibel?

PROCESSES

Welche mehrwert-stiftenden Prozesse haben wir?
Wie steuern und kontrollieren wir sie?

Wie stellen wir den entsprechenden Informations-
fluss sicher?

Wie kénnen wir Entscheidungsprozesse so effektiv
wie moglich gestalten?

INTERACTIONS

Wie wollen wir im Team miteinander umgehen?
Welche Prinzipien, Werte und Regeln leiten uns?
Wie stellen wir sicher, dass alle Teammitglieder
ihre Sicht, Gedanken und Gefiihle frei ausdriicken
konnen?

Wie ziehen wir den groBten Nutzen aus unseren
Unterschiedlichkeiten?

Wie |6sen wir Konflikte?

Aspekten Gedanken
machen:

Wo habe ich klare
Vorstellungen, von
denen ich nicht
abriicken mochte,
und welche Themen
mochte ich gemein-
sam mit dem Team
definieren?

Was sind meine
Erwartungen  als

leitplanken auszu-

richten oder diese kontinuierlich
fir die aktuellen Herausfor-
derungen zu uberpriifen:

Die erste Leitplanke ist das ,G". Es
steht fiir ,Goals"” und meint alles,
was Orientierung iiber die Richtung
gibt, in die wir uns bewegen
wollen.

Leitplanke zwei fokussiert sich auf
Rollen und Verantwortlichkeiten
der Teammitglieder.

Handlungen und Kommunikation
steuert und beeinflusst. Gerade
hier gibt es haufig mehr implizite
als explizit fixierte Regeln und
Gewohnheiten.

Das ,P“ umfasst alle Prozesse
innerhalb des Teams, aber auch
alle, in die das Team z. B. durch
Schnittstellen eingebunden ist.
Hier lohnt es sich, den Blick einmal
auf Ablaufe zu werfen, die sich mit

Fihrungskraft?

Welche Erwartungen vermute ich bei
den Teammitgliedern?
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Umgang mit Emotionen

Wie das Modell "House of Change" dabei unterstiitzt

Veranderung - egal ob damit ein plotzliches,
krisenhaftes Ereignis oder ein langsamer Prozess
gemeint ist - wird von jedem Menschen anders erlebt.
Das gilt fiir personliche Veranderungen ebenso wie
flir Veranderungen in Teams und Organisationen.
Was der oder die Einzelne dabei fiihlt und wie stark
diese Gefiihle ausgeprdgt sind, hangt von vielen
Faktoren ab. Wir erleben in unserer Arbeit, dass im
organisationalen Kontext der Austausch iiber Gefiihle
und ihren Einfluss auf menschliches Denken und
Handeln nicht leichtfdllt. Um genau diese Themen
ansprechbar zu machen und angemessen auf die
Biihne zu heben, empfehlen wir die Arbeit mit dem
Modell ,Haus der Veranderung".

Wir setzen es regelmafig in der Begleitung von
Veranderungsprozessen ein und unterstiitzen
Fihrungskrafte darin, einen Handlungsrahmen zu
schaffen, der es ihren Mitarbeitenden - und sich
selbst - ermdglicht, Veranderungen konstruktiv zu
bearbeiten. Neben der individuellen Reflexion eigener
Gefiihle unterstitzt das Modell besonders
Fiihrungskrafte darin, die Emotionen im Team
einzuschatzen und erweitert somit den Rahmen, gut
auf die Bediirfnisse im Team einzugehen. Jede
gelungene Umsetzung einer Veranderung erzeugt das
tiefe Empfinden, eine schwierige Situation, eine Her-

O JOF

ausforderung gemeistert zu haben und unterstiitzt
das Vertrauen in die eigene Wirksamkeit und die
personale  Fahigkeit, auch in  zukiinftigen
Unsicherheiten bestehen zu konnen. Kurz: Jede gut
bestandene Neuausrichtung macht uns personlich
und das Team ein bisschen widerstandsfahiger -
eben resilienter.

Das Modell wurde von dem schwedischen
Psychologen Claes F. Janssen und seinem Team
entwickelt. Es basiert auf Erkenntnissen, die bereits
1969 von Elisabeth Kiibler Ross beschrieben wurden
und Ubertragt sie auf die emotionalen und mentalen
Phasen, die Menschen - und Organisationen - in
Veranderungsprozessen durchlaufen. Das Modell
beschreibt die emotionale Reise in vier Raumen:
Zufriedenheit, Verleugnung, Verwirrung, Erneuerung.

Mit dem Moment der Ankiindigung einer Veranderung
bewegen wir uns gegen den Uhrzeigersinn durch die
vier Rdume. Beginnend mit dem Raum der
Zufriedenheit steht dabei jeder weitere Raum
ebenfalls fiir einen emotionalen Zustand.

Wichtig: Ob selbst initiiert oder fremdbestimmt, jeder
von uns durchlauft die vier Rdume des ,Haus der
Veranderung”“ in der gleichen Reihenfolge. Individuell
unterschiedlich ist dabei jedoch die Geschwindigkeit,
mit der wir die einzelnen Phasen durchleben.
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Sonnenbalkon
der
Zufriedenheit

Notausgang
der Uberforderung

Keller der Verweigerung
Partykeller

Labyrinth der Verzweiflung

-

Wie hilft das Modell, wenn es um die Resilienz im
Team geht?

Menschen durch Veranderungen zu fiihren, bedeutet ~ Eine ausfiihrliche Beschreibung des Modells und
zundchst einmal, eine Vorstellung von den inneren  wichtige Impulse fiir den Einsatz als Reflexions-
Prozessen zu haben, die Menschen bei einer instrument findest du in der 5-teiligen Artikelreihe zum
Veranderung durchlaufen, insbesondere wenn sie Haus der Verdnderung in  unserem Blog
diese Veranderung nicht selbst initiiert haben und die ~ #favouritemodels auf movendo.de.

Veranderung bedeutet, dass sie sich von etwas
verabschieden miissen, das ihnen bisher wichtig war.
Das ,Haus der Veranderung” kann dich dabei als
Reflexions-  aber  auch  Gesprachsgrundlage
unterstiitzen. Es hilft dir einzuschatzen, wo sich die
Mitglieder deines Teams emotional und mental
gerade in dem Veranderungsprozess befinden und Hier Video auf YouTube ansehen.
welche Unterstiitzung sie brauchen. Ebenso kannst
du dich selbst verorten, denn auch du bewegst dich
natiirlich durch die vier Raume.

TIPP: Das Modell haben wir auch in einer VR-
Umsetzung lebendig werden lassen. Hier gibt
es einen ersten Eindruck zu Ziel und
Einsatzmoglichkeiten dieser Umsetzung.

Sprich uns gerne an, wenn du mehr zu unserer
Arbeit mit diesem Modell und den Einsatz zum
Beispiel in einem Team Workshop erfahren
mochtest.



https://www.youtube.com/watch?v=I7tzgKjWP9M
https://www.movendo.de/de/blog/details/blog/favouritemodel-no17-das-haus-der-veraenderung-zufriedenheit/
https://www.movendo.de/de/blog/details/blog/favouritemodel-no17-das-haus-der-veraenderung-zufriedenheit/
https://www.movendo.de/de/blog/details/blog/favouritemodel-no18-haus-der-veraenderung-verleugnung/
https://www.movendo.de/de/blog/details/blog/favouritemodel-no19-haus-der-veraenderung-verwirrung/
https://www.movendo.de/de/blog/details/blog/favouritemodels-no20-haus-der-veraenderung-erneuerung/
https://www.movendo.de/de/blog/details/blog/favouritemodel-no21-haus-der-veraenderung-weitsicht/
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Im Team
reflektieren!

Initiiere einen Austausch in deinem Raflaxianabaca
Team dariiber, was euch unterstiitzt, mit

Unsicherheit umzugehen und welche

Bediirfnisse ihr in turbulenten Zeiten

habt. Nutze das Ergebnis dieser

Diskussion auch, um das Vertrauen

innerhalb des Teams zu starken.

Welche Tabus gibt es in deinem Team?

Wie schafft ihr es, liber die Aspekte zu sprechen, die
normalerweise unaussprechlich sind?

Fiihre einen Mini-Workshop iiber deine Teamkultur
durch: Sprich dariiber, welche Verhaltensmuster du
behalten und stdarken mochtest, sowie iber die
dysfunktionalen Muster, die gebrochen werden
missen.

0
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Wir sind Uberzeugt, dass Fiihrungskrafte sowie alle,
die an Fiihrung beteiligt sind, nicht nur auf die
Leistung des oder der Einzelnen schauen, sondern
sich auf die Gestaltung von Rahmenbedingungen,
Spielregeln und Interaktionen fokussieren miissen.

Eine wesentliche Aufgabe von Fiihrung ist dabei das
Wahrnehmen, Ansprechen und Anpassen von
Mustern. Dazu ist es wichtig, zu beobachten,
zuzuhoren und aufmerksam zu sein fiir die Interaktion
der Menschen. An dieser Stelle ist Fiihrung eher leise
als laut, eher aufnehmend als aussendend. Offenheit,
Transparenz, Vertrauen untereinander - unabhangig
von Hierarchieebenen - und ein eher moderierendes
als bestimmendes Fiihrungsverstandnis sind in
unserem Verstandnis gerade fiir die Fiihrung in
Unsicherheit unabdingbar.

In diesem Sinne haben wir die Impulse in diesem
Whitepaper zusammengestellt. Wir sind iiberzeugt,
dass es solche Methoden sind, die dir helfen die
Risikofaktoren deines Teams in schwierigen Zeiten zu
erkennen und, als Routine in deiner taglichen
Fihrungsarbeit  eingesetzt, Schutzfaktoren  fiir
zukiinftige Herausforderungen aufzubauen. Mehr iiber
unsere Haltung und Arbeitsweise erfahrst du auf:

www.movendo.de

Wenn du von uns zusétzliche Impulse fiir dich und
dein Team erhalten mochtest, empfehlen wir dir eine
kleine E-Learning-Reise, in der du erfahrst, was euch
noch weiter zur Starkung eurer Teamresilienz helfen
kann. Zum Onboarding trage dich einfach in diese
Liste ein. Du erhaltst dann in den nachsten 3 Monaten
alle 14 Tage einen E-Mail-Impuls, der dich und dein
Team in der Reflexion unterstiitzt.

Hier startet deine Lernreise



https://www.movendo.de/de/expertise/
https://zfrmz.eu/JMQxdmXUk694g9JFKu2d

Movendo ist portugiesisch und bedeutet “sich bewegend, in Bewegung
sein”. Der Firmenname transportiert die Uberzeugung, dass es in einer
immer komplexer werdenden Welt die individuelle und organisationale
Beweglichkeit ist, die den Erfolg nachhaltig beeinflusst. Seit 2011
bringt Movendo Menschen und Organisationen in Bewegung und
begleitet sie in  Projekten rund um die  Themen
Fiihrungskrafteentwicklung und Transformationsgestaltung.
Inzwischen hat das Team von Movendo mehr als 50.000
Fiihrungskrafte aus groR- und mittelstandischen Unternehmen dabei
unterstiitzt, flexibel und agil auf neue Herausforderungen zu reagieren
und sich dabei selbststandig weiterzuentwickeln.
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