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Besser ohne Boss
Interview zum Organisationsmodell Holacracy
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„Holacracy richtet sich am Machbaren aus und 
nicht am Perfekten. Es orientiert sich an kleinen 

Schritten und nicht am großen Wurf.“

Wie werden Unternehmen schneller, schlauer und agiler? Die ultimative 
Antwort will ein Modell aus den USA geben, das nun auch in Europa von 
sich reden macht. Sein Name: Holacracy. Sein Merkmal: die Umverteilung 
der Macht. Über das Potenzial des neuen Ansatzes zur Organisations-
entwicklung sprach managerSeminare mit Christiane Schneider, 
Deutschlands erstem Holacracy Coach.

Preview: AIOrganisation total: Warum Holacracy mehr 
als ein neues Teamwerkzeug ist AICrazy Holacracy: 
Wofür das sperrige Kunstwort steht AIOrganisation in 
Zirkeln: Was die neue Bedienungsanleitung für Unter-
nehmen beinhaltet AIAutonome Selbstorganisation: 
Nach welchen Regeln Holacracy-Mitarbeiterzirkel 
arbeiten AIDas Geheimnis der Dynamik: Was Holacra-
cy-Unternehmen schnell und agil macht AIBürokratie 
für Beweglichkeit: Wann Formalismen das Gegenteil 
von Starre bedeuten AIOrt für die Gen Y: Weshalb das 
Konzept junge Potenzialträger begeistern kann

Wozu brauchen Unternehmen Holacracy?  

Christiane Schneider: Unternehmen müs-
sen sich neu aufstellen, wenn sie in der 
Dynamik der Märkte auch künftig bestehen 
wollen. Holacracy ist eine Möglichkeit hier-
zu. Denn das Konzept vereint viele gute, 
bereits existierende Ideen, die ein Unterneh-
men schnell machen und die der Bewälti-
gung von Komplexität dienen. Beispielswie-
se fördert Holacracy die Nutzung kollektiver 
Intelligenz, es macht Ideen der 
Selbstorganisation umsetzbar, Ideen der 
Kybernetik, der agilen Softwareentwicklung 
und des integralen Ansatzes. 

Wie das?

Holacracy bündelt all diese sehr sinnvollen 
Ansätze der Zusammenarbeit und macht 
ein kompaktes System daraus. Bislang ließen 
sich innovative Formen der Zusammenar-
beit nur in Teams und in einzelnen Bereichen 
eines Unternehmens verwirklichen, nicht 

aber auf Organisationsebene. Mit Holacra-
cy hat der ehemalige Softwareentwickler 
Brian Robertson nun etwas geschaffen, das 
er selbst als „Betriebssystem für Organisati-
onen“ bezeichnet. Ebenso wie ein Compu-
ter-Betriebssystem stellt Holacracy eine 
Plattform dar – eine Grundlage, auf der alle 
im Unternehmen, vom Gründer bis zum 
jüngsten Mitarbeiter, die gleichen Regeln 
und Paradigmen beherzigen.

Das klingt nach einer Art Bedienungsanlei­
tung für Unternehmen.

Tatsächlich gibt es eine Zusammenschrift 
darüber, was Unternehmen tun und instal-
lieren müssen, um eine Holacracy-Organi-
sation zu werden. Es ist eine Geschäftsord-
nung für Organisationen, die knapp 30 
Seiten umfasst. Sie steht kostenlos im Inter-
net. Leider liest sie sich furchtbar, wie ein 
Rechtsdokument.

Was genau steckt denn hinter dem Wortunge­
tüm „Holacracy“? 

Wortungetüm … ja, Holacracy ist ein sper-
riges Kunstwort. Das griechische „Holon“ 
bedeutet ein Ganzes, das Teil eines anderen 

Ganzen ist – so wie jedes Organ im Körper 
ein Ganzes ist, das wiederum Teil des gesam-
ten Organismus ist. Und „Kratia“ ist die 
Herrschaft. Es geht also um die Art und 
Weise, wie man ein Unternehmen so auf-
stellt, dass es organisch arbeiten kann – als 
natürliche Hierarchie von wachsender 
Ganzheit.

Und die Lösung ist …?

Die Abgabe von Macht und Autoritäten an 
einzelne Zirkel. Holacracy-Organisationen 
bestehen nicht aus Abteilungen und nicht 
aus Funktionsträgern und ihren Mitarbei-
tern, sondern aus Zirkeln. Diese Zirkel for-
mieren sich rein inhaltlich. Sie arbeiten 
selbstorganisiert und selbstverantwortlich. 
Es gibt keine Chefs, die den Mitgliedern im 
Zirkel Aufgaben zuweisen und diese kontrol-
lieren. Das klassische Führungsparadigma 
von Macht und Kontrolle hat ausgedient. 
Auch der Geschäftsführer muss sich von sei-
ner Macht lösen. Er sagt nicht mehr, wo es 
langgeht, und er hat nicht mehr das letzte 
Wort. Stattdessen vertraut er darauf, dass die 
Zirkel nach bestem Wissen und Gewissen für 
den Zweck des Unternehmens arbeiten – 
ganz gemäß der Geschäftsordnung. A
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Schnell-Kurs Holacracy

Was ist Holacracy?
Holacracy versteht sich als „Betriebssystem für Organisationen“. Der Ansatz will Unternehmen dazu ver-
helfen, ihr volles Potenzial auszuschöpfen und dabei schneller und agiler zu werden. Er erfordert eine 
Neustrukturierung der Organisation und basiert auf der Verlagerung von Macht in ineinander verwobene 
Mitarbeiter-Zirkel (= Holons; Holacracy = Hierarchie von Holons) sowie auf verbindlichen Prozessen der 
Zusammenarbeit. Markantes Merkmal: Es gibt keinen CEO mehr und auch kein klassisches Management.

Wer hat Holacracy entwickelt?
Der US-amerikanische Softwareentwickler Brian J. Robertson entwickelte Holacracy Anfang der 00er-
Jahre auf der Suche nach einer intelligenten Organisationsform für seine Software-Firma Ternary Inc. Basis 
der Entwicklung waren mehrjährige Trial-and-Error-Experimente.

Welchen Prinzipien folgt Holacracy?
A	Vom strategischen Denken zum dynamischen Lenken. An die Stelle von Vorhersage, Kontrolle und 
impliziertem Misstrauen tritt die kybernetische Vorstellung dynamisch fließender Prozesse und das Vertrau-
en in die vielfältigen Intelligenzen des Systems. Dynamische Steuerung verlangt, aufmerksam zu sein für 
das, was sich in der täglichen Arbeit zeigt; zu agieren, sobald neue Informationen dies erfordern; und sich 
an der Machbarkeit statt an der perfekten Lösung zu orientieren.
A	Vom Ego zum Wir. Der Einzelne wird weder als isoliertes Individuum noch als anonymer Teil eines 
Kollektivs betrachtet, sondern als eigenständiger und für einen festgelegten Bereich eigenverantwortlicher 
Teil eines größeren Ganzen. Es geht also nicht darum, Einzelinteressen durchzusetzen, sondern die beste 
Lösung für das Ganze zu finden. Die Mitarbeiter orientieren sich immer am Zweck der Organisation.
A	Von der Position zur Rolle. An die Stelle vertikaler Verdienst- und Positionshierarchien treten ineinan-
der verschachtelte Kompetenzhierarchien. Rollen werden situativ nach Fähigkeiten für konkrete Aufgaben 
vergeben, sie sind inhaltlich definiert und nicht statusbezogen. 
A	Vom Leitwolf zur integralen Führung. Wo nicht Positionen besetzt, sondern Rollen bedarfsbezogen 
vergeben werden, verteilen sich Führungsaufgaben auf mehrere, wechselnde Schultern. Bei Holacracy heißt 
Führung: dafür sorgen, dass die kollektive Intelligenz des Systems sich zum Wohle des Ganzen entfalten kann.
A	Vom Organigramm zur lebendigen Struktur. Die Organisationsstruktur entfaltet sich kontinuierlich. 
Sie passt sich stetig an die aktuelle Geschäftsrealität und das Unternehmensumfeld an.

Welche Tools gehören zu Holacracy?
A	Zentrale Elemente sind regelmäßige Meetings in drei Formaten: 1. strategische Meetings, 2. operative 
Meetings, 3. Governance Meetings. Der jeweilige Ablauf folgt einer rigiden Struktur. Diese soll für Effizienz 
sorgen und dafür, dass der Zweck der Organisation im Fokus steht.
A	Bedeutsamste Praktik ist das integrative Entscheidungsverfahren: Die Mitglieder eines Kreises ent-
scheiden durch Konsent und nicht durch Konsens. Das heißt: Es kommt nicht darauf an, ob die Mitglieder 
einer Entscheidung zustimmen und ob sie sie mögen, sondern darauf, ob sie einen sachlich begründeten 
Einwand haben. Die Entscheidung erfolgt, wenn kein Teilnehmer mehr einen wichtigen Einwand gegen eine 
vorgeschlagene Vorgehensweise zu nennen weiß.   

Welche Sprache spricht Holacracy?
Holacracy hat ein eigenes Wording. Gesprochen wird z.B. über:
A	„Begründete Einwände“ statt „persönliche Zustimmung/Ablehnung“.
A	„Integration von Perspektiven“ statt „Austausch von Standpunkten“.
A	„Rollen, die wir füllen“ statt „Rollen, die wir sind“.
A	„Next Actions“ statt „Was-bis-wann-Festsetzungen“ (zur Vermeidung eines „Push-Mindsets“).

Wie ist die Verbreitung von Holacracy?
Nach dem Gedanken des Open-Source steht die Geschäftsordnung („Bedienungsanleitung“) für Holacracy 
frei im Internet. Holacracy kann also einfach so praktiziert werden. Somit lässt sich nicht sagen, wie viele 
Unternehmen dem Ansatz folgen. In Deutschland gibt es eine Handvoll Beratungsunternehmen, die die 
Lizenz erworben haben, andere Organisationen bei der Einführung von Holacracy zu begleiten. Lizenzgeber 
für die Holacracy-Beratung ist Brian J. Robertsons Unternehmen HolacracyOne.

Quellen: Elke Fein, Holokratie – integrale Organisation, IFIS, Freiburg 2009; Dennis Wittrock in „Anders wirtschaften“, Gabler, Wiesbaden 
2012; cidpartners, Website, Bonn 2013.  

Das klingt einigermaßen utopisch.

Holacracy ist keine Anarchie. Es gibt Auf-
gabenzuschreibungen und Ergebnisüber-
prüfungen. Nur geschieht all das gemein-
schaftlich in den Zirkeln und wird nicht von 
einer einzelnen Person verordnet. Und es 
vollzieht sich in festen Settings, nach festen 
Regeln und über selbst verabschiedete 
Richtlinien. Beispielsweise gibt es ein genau 
festgelegtes Verfahren der integrativen Ent-
scheidungsfindung. Und es gibt in den Zir-
keln regelmäßige Meetings, und zwar in 
drei Formaten: Erstens finden Strategie-
Meetings statt, in denen sich die Zirkel auf 
ihre Strategie einigen, zweitens operative 
Meetings, in denen sie sich zu Aufgaben 
synchronisieren, und drittens Gonver-
nance-Meetings, in denen es nur um Fragen 
der Steuerung geht – wie etwa: Ist es not-
wendig, dass einzelne Personen aus dem 
Zirkel in ihrer jeweiligen Rolle weitere Ver-
antwortlichkeiten übernehmen? Oder: 
Sollte ein Zirkel einen Unter-Zirkel bilden? 
Dabei hat jedes Meeting-Format einen eige-
nen, festen Ablaufplan.

Wo bleibt denn das Unternehmen als Ganzes, 
wenn die Zirkel autonom alles selbst fest­
legen?

Die Zirkel sind doppelt miteinander ver-
linkt. In jedem Zirkel gibt es eine sogenann-
te Lead-Link-Rolle und eine Representative-
Link-Rolle, jeweils gehalten durch eine 
Person. Diese beiden Rollen sind jeweils in 
zwei verschiedenen Zirkeln zu Hause. Wer 
den Lead Link innehat, treibt die Ergebnisse 
eines Zirkels voran. Der Representative Link 
macht die Arbeit des Zirkels transparent. 
Durch diese doppelte Verlinkung eines 
jeden Zirkels mit seinem übergeordneten 
Zirkel bilden die Zirkel in ihrer Gesamtheit 
eine Einheit, über die sich das Unternehmen 
als Ganzes steuert.

Das hört sich kompliziert an. Bedeutet es nicht 
sehr viel Anstrengung, in einer solchen Struk­
tur zu arbeiten?

Was meinen Sie, was hier los war, als ich 
Holacracy bei uns vorgestellt und dafür 
plädiert habe, dass wir uns als Beratungs-
firma danach aufstellen?! „Oh nein, das ist 
ja Bürokratie pur!“ bekam ich zu hören. Die 
Kollegen klagten, die Sache sei zu umständ-
lich und mache viel zu viel Arbeit. In Wahr-
heit macht Holacracy aber nur am Anfang 
Arbeit. Später erledigen Sie zu 90 Prozent 
Ihrer Zeit Ihren normalen Job, und viel-
leicht zehn Prozent Ihrer Arbeit fließen in 
holakratische Meetings und Verfahren. Und 
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Christiane Schneider ist Organisationsentwicklerin 
mit Schwerpunkt „integrative Gruppenprozesse“. Die 
Partnerin des Beratungsunternehmens cidpartners 
entdeckte vor rund sechs Jahren Holacracy im Inter-
net und veranlasste, dass sich cidpartners zur Hola-
cracy-Organisation umbaut. Die Bonner Beratungs
firma war die erste deutsche Firma, die für Holacracy 
eine Beratungslizenz erwarb. Seit 2011 unterstützt sie 
Unternehmen bei der Einführung der neuen Organisa-
tionspraxis. Kontakt: schneider@cidpartners.de

diese zehn Prozent werden mehr als wettgemacht –  
weil Sie nämlich insgesamt als Organisation schneller 
werden.

Und wie genau wird die Organisation schneller?

Zum einen sorgt die doppelte Verbindung der Zirkel 
untereinander für schnelle Feedback-Schleifen, was wie-
derum ein schnelles Reagieren erlaubt. Zum anderen 
wird in einer Holacracy-Organisation jeder Mitarbeiter 
als sogenannter Sensor betrachtet. Seine Wahrneh-
mungen werden sehr ernst genommen, etwa wenn ein 
Mitarbeiter eine Spannung spürt, eine Diskrepanz zwi-
schen dem, was im Unternehmen getan wird, und dem, 
was getan werden müsste. Die Meeting-Formate sorgen 
dafür, dass eine solche Wahrnehmung nicht unter den 
Tisch gekehrt wird. Mit dem Ergebnis: Auch wenn nur 
ein Einzelner eine Veränderung am Markt erkennt, kann 
die Organisation schnell reagieren. 

Wie funktionieren Reagieren und Steuern nach Hola­
cracy-Art?

Erstens: Suche nicht nach der idealen Lösung. Holacracy 
richtet sich am Machbaren aus und nicht am Perfekten. 
Man orientiert sich an kleinen Schritten und nicht am 
großen Wurf. Ziel ist, dass die Mitarbeiter eine praktika-
ble Entscheidung treffen, die ihnen das Weiterarbeiten 
ermöglicht. Man probiert vieles aus und verwirft danach 

einiges wieder, um sich iterativ 
der besten Lösung zu nähern. Die 
zweite Regel heißt: Steuere kon-
tinuierlich, wann immer es nötig 
ist. Das bedeutet: Pläne werden 
nicht um der Pläne willen abge-
arbeitet. Vielmehr kann jeder 
Punkt jederzeit revidiert werden, 
sobald sich eine neue Informati-
on zeigt. Und die dritte Regel 
besagt, dass man sich nur um 
gegenwärtige Probleme und 
Spannungen kümmern soll – 

und nicht vorbeugend um das, was erst mor-
gen einen Handlungsbedarf nötig machen 
könnte. Auf diese Weise wird eine Menge 
Angst in Bezug auf die Entscheidungsfin-
dung beseitigt – und das ist der Schlüssel für 
die Beweglichkeit einer Organisation.

Die Anwender des agilen Projektmanage­
ments arbeiten ebenfalls mit diesem Schlüssel.

Richtig. Allerdings bauen sie eine Schatten-
organisation neben die echte Organisation. 
Weil die echte Organisation zu rigide ist 

Das Systemische Zentrum der wispo AG ist ein DGSF-zertifiziertes 
Weiterbildungsinstitut und bietet berufsbegleitende systemische 
Weiterbildungen auf höchstem Niveau. 

CC UnsereCrenommiertenCDozentenCbereitenCSieCaufCalleCrelevantenC
AufgabenCundCHandlungsfelderCinCTraining,CBeratung,CCoachingC
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Systemische Beratung
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Beratungskontexten.

Systemisches Coaching
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undCgenauCdasCsystemischeCManagementwissen,CdasCSieCfürCeineC
erfolgreicheCLeitungs-CundCFührungstätigkeitCbenötigen.

Als einziges Institut in Deutschland 
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Literaturtipps
A	Dennis Wittrock: Holacracy. Jenseits von Autokratie und der Tyrannei des Konsens. Beitrag 
aus: Jens Hollmann, Katharina Daniels (Hg.): Anders wirtschaften – was Erfolgreiche besser machen. 
Gabler, Wiesbaden 2012, 36,95 Euro.
Dieser Überblick über die Paradigmen, Elemente und Praktiken von Holacracy bietet auf 34 Seiten einen 
sehr guten, schon recht tiefen Einstieg ins Thema.
A	Brian J. Robertson: Leading-Edge Organisation: Einführung in Holacracy. Download unter 
http://bit.ly/18vv4Of
Aus der Feder des Holacracy-Erfinders liest sich die Einführung in Holacracy mitunter etwas blumig, zumin-
dest in der deutschen Übersetzung. Dennoch wertvolle Infos aus erster Hand.  
A	Andrea Bittelmeyer: Managementmethode Effectuation – Planen ohne Plan. managerSeminare 
173, August 2012, www.managerseminare.de/MS173AR02
Wie sollen Führungskräfte handeln, wenn es keine zuverlässigen Prognosen gibt? Antworten liefert der 
Artikel, indem er die Managementmethode Effectuation vorstellt. Die Methode setzt aufs Ausprobieren, 
einfache Lösungen und kleine Schritte.  
A	Andrea Bittelmeyer: Agiles Projektmanagement – Und es hat Scrum gemacht. managerSemi-
nare 160, Juli 2011, www.managerSeminare.de/MS160AR02
Schnelligkeit, Flexibilität, ständiges Justieren: Das sind die Attribute von Scrum, einer agilen Methode des 
Projektmanagements, die in der Softwareentwicklung Furore macht. Der Artikel beschreibt die Methode 
und liefert Ideen zur Übertragung auf sonstige Projekte und die Unternehmensführung.

Linktipp
A	www.holacracy.org
Website des Holacracy-Entwicklers mit Infos über Workshops und Webinare zum Erlernen der Methode, 
zahlreichen Videos, Anwender-Interviews, Diskussionsforum und Infos über Lizenzsierungen für angehende 
Holacracy-Berater. Zum kostenlosen Do-it-yourself-Gebrauch lässt sich unter www.holacracy.org/constitu-
tion die Holacracy-Geschäftsordnung herunterladen.

Video
A	http://thedolectures.co.uk/lectures/imagine-a-company-without-a-boss
25-minütiges Video mit Brian J. Robertson: lebendiger Einblick in die Praktiken und Paradigmen von 
Holacracy. 

oder zu träge, setzen sie eine Projektorga-
nisation daneben, die schneller und 
bereichsübergreifend arbeiten darf. Wer so 
verfährt, hat zwei Systeme, die er halten 
muss  – was nicht dazu führt, dass die Orga-
nisation als Ganzes schneller wird. Projekt
organisationen innerhalb einer Organisa
tion stellen die Mitarbeiter vielmehr vor 
große Belastungen, weil sie immer entschei-
den müssen: Wie ist der richtige Weg im 
Projekt? Und welchen Weg nehme ich im 
Unternehmen?

Kann sich nicht einfach das gesamte Unter­
nehmen als Projektorganisation aufstellen?

Ja, wenn dem eine Geschäftsordnung 
zugrunde liegt, die jedem verständlich ist. 
Holacracy nutzt das Gedankengut der Pro-
jektorganisation und hat eine Geschäfts-
ordnung entwickelt, die ein lebendiges 

Organigramm möglich macht, welches sich 
über die Zeit herausbildet und ständig ent-
wickelt.

Was leistet Holacracy im Hinblick auf Trans­
parenz der Arbeit?

Die Rollen der Mitarbeiter sind sehr klar. 
Viele klassische Organisationen funktionie-
ren doch nicht so, wie es im Organigramm 
steht. Auf dem Türschild einer Führungs-
kraft steht eine Funktionsbezeichnung – 
und die besagt nicht das, was die Führungs-
kraft tatsächlich macht. Als Key Account 
Manager organisiert die Führungskraft viel-
leicht auch Betriebsfeste und den Firmen-
Blog, weil sich das irgendwann so ergeben 
hat. Holacracy macht diese Implikationen 
explizit: all die Verantwortlichkeiten, die 
nirgendwo festgeschrieben sind, auf die sich 
aber jeder verlässt. Dadurch wird deutlich, 

Training auf 

Maß geschnitten!

39,90 EUR *

*Sonderpreis gilt exklusiv für 

Abonnenten von Trainingaktuell.

Jetzt abonnieren: 

trainingaktuell.de/abonnement

Thomas Schmidt
Real Life Training
Wie Sie die Realität 

in den Seminarraum holen
2013, kt., 368 S.

ISBN 978-3-941965-50-8
Ladenpreis: 49,90 EUR 
Bestell-Nr.: tb-10185

www.managerSeminare.de/tb/tb-10185

Nur für versierte Profis: Grei-
fen Sie in Ihren Führungs-
trainings konsequent die 
konkreten Anliegen Ihrer 
Teilnehmer auf und vermitteln 
Sie Ihre Inhalte anhand dieser 
Praxisthemen. Ganz individu-
ell und maßgeschneidert. Ihre 
Teilnehmer spüren, dass sie 
kein 08/15-Training und kei-
nen Standardablauf erhalten, 
sondern es wird ihnen ermög-
licht, passgenaue Lösungen 
für ihre Realität zu finden. 
Mit dieser anspruchsvollen 
Trainingsmethodik erreichen 
Sie die höchsten Lern- und 
Erinnerungseffekte. Der Autor 
gibt Ihnen passende Vorge-
hensweisen aus Psychodrama, 
Rollenspiel und Aufstellungs-
arbeit an die Hand.
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„In fünf bis sieben Jahren 
gehört die dynamische 

Organisation zum Status quo.“

was die Organisation leisten kann und was nicht. Und 
es wird deutlich, was jeder Einzelne in seiner Rolle leistet 
und leisten soll. Es wird klar, was jeder von jedem erwar-
ten darf. Natürlich passen sich die Rollen ständig an, 
werden ergänzt oder zurückgefahren. Aber das geschieht 
offiziell, per Beschluss in den Governance Meetings und 
wird schriftlich festgehalten.

Das Rollenraster und die formalisierten Prozesse dürften 
allerdings nicht jedermanns Sache sein. Vor allem die 
nachwachsende Generation an Mitarbeitern mag es nicht, 
in Schablonen gepresst zu werden …

Holacracy kennt keine festen Schablonen, sondern nur 
Spielregeln, an die sich jeder halten muss. Und wer das 
Spiel mitspielt, kann mitgestalten. Das ist doch genau 
das, was die Generation Y will. Die jungen Leute wollen 
sich nicht durch hundert Jahre alte Hierarchien kämp-
fen, sondern ins Tun kommen. Sie wollen aus dem Wis-
sen, das sie jederzeit von überall abrufen, Handlungen 
ableiten. Holacracy autorisiert sie hierzu. Denn die Mit-
arbeiter übernehmen in ihren Rollen alleinige Verant-
wortung, die gleich sehr groß sein kann. Und sie entwi-
ckeln die Organisation weiter, indem sie sich permanent 
über Rollen, Zirkel und Zuständigkeiten Gedanken 
machen.

Wie verbreitet ist denn der Mut, die Macht an die Mitar­
beiter abzugeben und sich als Holacracy-Organisation 
aufzustellen?

Keiner weiß, wie viele Unternehmen sich die Holacracy-
Geschäftsordnung aus dem Internet geladen haben und 
eigenständig danach arbeiten. Die Zahl der Unterneh-
men, die wir bei der Implementierung des Systems bera-
ten haben, lässt sich noch an einer Hand abzählen. 
Nachdem Brian Robertson seinen Ansatz 2007 in 
Amsterdam vorgestellt hat, breitet sich das Wissen um 
seine Ideen zwar mehr und mehr auch in Europa aus 
– tatsächlich eingeführt haben Holacracy aber, wie ich 
schätze, noch nicht viele.

Meinen Sie, das wird sich ändern?

Ich glaube, dass in fünf bis sieben Jahren die dynamische 
Organisation – ob sie nun Holacracy oder wie auch 
immer heißt – zum Status quo gehört. Der Weg führt 
von der klassischen Hierarchie über die Matrix hin zur 
organischen Organisation. Und Holacracy ist ein Pro-
totyp, der schon sehr gut funktioniert.

Das Interview führte Svenja Gloger C

ARCADIA – Ihr Business Partner

www.arcadia-hotel.de

Gemeinsam 
     zum Erfolg!

Ob Tagung, Seminar oder Incentive, wir
bieten Ihnen deutschlandweit perfekte 
Voraussetzungen für Ihre Geschäftsreise.

Unternehmen. Bilden. Zukunft.

Bis 31. Oktober 2013 für den Deutschen Bildungspreis bewerben!

   Als Unternehmen attraktiv sein für Fachkräfte: Positionieren Sie sich als 
Vorreiter im Bereich strategischer Weiterbildung.

  Optimierungspotentiale entdecken: Profi tieren Sie bei der kostenlosen 
Teilnahme vom ausführlichen Benchmark.

Entwickeln Sie Ihr Bildungsmanagement durch die Teilnahme am Deutschen Bildungspreis!

www.deutscher-bildungspreis.de

D
av

id
 S

ch
af

fe
r 

/ 
O

JO
 Im

ag
es

 /
 G

et
ty

 Im
ag

es

Schirmherrschaft:

AC07-DBP-Anzeige-ManagerSeminare-91x129-2.indd   1 09.09.13   08:35



G 11503 | Heft 180 | März 2013 | € 12,80 | sfr 22,50 | www.managerSeminare.de

A Warum das Selbstbild fast immer verzerrt ist
A Wie Selbstkenntnis die Führungskompetenz steigert
A Erkenntnispfad: Fünf Schritte zum Selbst

Lernprojekt Selbsterkenntnis:
Wer bin ich? Wie bin ich? Was will ich?

Wertvolle Wut: Warum Aggressivität eine Managementkompetenz ist
Kollegencoaching: Wie die Beratung von Führungskraft zu Führungskraft funktioniert
Gehirnjogging: Welche Methoden tatsächlich Nutzen bringen
Seminarmarkt: Aktuelle Weiterbildungen für Mitarbeiter und  Führungskräfte

managerSeminare
DAS WEITERBILDUNGSMAGAZIN
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wir können. sympathisch anders.

30 Jahre

TrainingTrainingBeratung und Training

ibo Beratung und Training GmbH | Im Westpark 8 | D-35435 Wettenberg | T: +49 641 98210-300 | training@ibo.de | www.ibo.de

Thema
Change Management - Integriert statt isoliert

ibo Trendforum 
09. April 2013, Frankfurt
Lernen Sie von und diskutieren Sie mit Experten und Praktikern. 

Ihre Gastgeberin: 
Dr. Jutta Chalupsky, Produktmanagerin
ibo Beratung und Training GmbH

Vorträge
• Erfolgreiches Change Management: Lektionen aus heutiger Sicht 

Karl-Heinz Große Peclum, BHF-Bank AG

• Den Wandel umsetzen: Strukturelle und personelle Veränderungen
Sven Albert und Ralf Baumann, BBBank Karlsruhe

• Change Marketing: Veränderungen gut vermarkten 
Helmuth Braun, ibo Beratung und Training GmbH

• Länger leben. Länger arbeiten. Länger lernen. 
Dr. rer. soc. Josephine Hofmann, Fraunhofer Institut für Arbeitswissenschaften 
und Organisation IAO

• Change: Keine Frage des Alters 
Uwe Ross, B. Braun Melsungen AG

Info und Anmeldung unter www.ibo.de/ibo-trendforum

Change Management-Berater mit ibo-Zertifikat
Offene Ausbildungsreihe mit 5 Modulen (13 Tage)
Termine
Reihe 1: 15.04. - 05.11.2013 in Marburg Hessen
Reihe 2: 28.10. - 29.042013 in Bad Nauheim Hessen

Kostenfreie Infoveranstaltung am 19.03. und 01.10.2013 

Change Management Kompetenz für HR 
Inhouse-Kompaktseminar individuell für Ihr Haus (3 Tage)
Stärken Sie die Rolle(n) der HR-Mitarbeiter in Veränderungspro-
zessen und -projekten durch Change Management Kompetenz.

Christian Eichhorn
Key Account Manager Banken
christian.eichhorn@ibo.de
T: +49 641 98210-347

Claudia Weiß
Key Account Manager Chemie/Pharma
claudia.weiss@ibo.de
T: +49 641 98210-385

Info und Anmeldung
www.ibo.de/training/change-management

Wir beraten Sie. Nehmen Sie Kontakt auf! 
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Abonnent zu sein lohnt sich:

A 	vollständiger Zugriff auf 20 Jahre Artikelarchiv 
	
und ...
A 	 alle Themendossiers gratis

A 	 50 Euro Rabatt beim Kauf von Führungstrainings auf CD-ROM

A 	 bis zu 100 Euro Rabatt bei den Petersberger Trainertagen

A	 Motivationsposter zum Sonderpreis

A 	 kostenfreie Messekarten, z.B. für die Zukunft Personal 

A	 digitale Ausgabe inklusive

A 	 Gratis-Prämie bei Bestellung

Einfach bestellen unter

www.managerSeminare.de/abo


