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1 Entwicklung erleichtern

Mensch und Marke

Vor einigen Jahren wurde mir in einem Team-Workshop die Frage gestellt: »Woran
bemerkst du am Abend, dass du einen gelungenen Arbeitstag hinter dir hast?« Im
kollegialen Coaching hatten wir uns geholfen, bei den Antworten tiefer zu gehen.
Schnell stellte sich heraus, dass das Gelingen nicht an vordergriindigen Erfolgen wie
dem Erreichen von Tageszielen oder abgearbeiteten Aufgabenlisten erfahrbar wird.
Ein gelungener Arbeitstag beruht auf individuellen Motiven, auf persénlichen Wer-
ten und der Frage, was einem wirklich sinnvoll erscheint. Klar: Den Arbeitstag mit
all seinen Aufgaben gut hinter mich zu bringen, ist die Voraussetzung flirs Gelingen.
Aber ein zufriedenes Lacheln, ein Gefiihl von Erfiillung tiberkommt mich, wenn ich
mit und bei meiner Arbeit dazu beitragen konnte, dass ein anderer Mensch einen
Schritt weiter gekommen ist. Es beriihrt mich, wenn ich in das staunende Gesicht
von jemandem schauen kann, der eben etwas Neues erkannt hat, das ihn erhellt,
oder eine Fahigkeit in sich entdeckt hat, die ihm neue Tiiren aufstoRt. Wenn ich das
unterstiitzen konnte, erfiillt mich das mit groRer Freude. Dass ich in dem Moment
einen Nutzen fiir jemand anders stiften konnte, gibt mir das Gefiihl, sinnvoll zu sein.

Wir haben uns diese Sinnfrage auch fiir unser Unternehmen, die Haufe Akademie,
gestellt. Nicht aus der Not heraus, im Gegenteil. Mit unseren Weiterbildungsangebo-
ten bewirken wir seit Jahren stetig zunehmende Kundenzufriedenheit. Unser Leis-
tungsangebot wachst so kontinuierlich wie die Zahl unserer Kunden, Partner und
Mitarbeiter.

In gleichem MaR wachst aber auch die Arbeitsteilung. Der Blick fiirs Ganze geht vie-
len von uns verloren. Ich habe immer wieder und verstarkt beobachtet, dass sich die
Freude vieler Kolleginnen und Kollegen iiber das Erreichte zunehmend auf herunter
gebrochene Bereichsziele bezog. Welche nutzenstiftende Wirkung das Unternehmen
insgesamt entfaltet, war fiir viele kaum noch erfahrbar. Die Start-up-Atmosphére,
dieich aus den Anfangsjahren der Haufe Akademie kannte, war durch den Erfolg ver-
loren gegangen. Oder anders gesagt: Unser Know-how wurde immer grofier, unser
Know-why immer kleiner.

Dabei miisste doch das Markenversprechen eines Unternehmens alle befliigeln und
inspirieren. Und idealerweise einen Sinn fiir die Gesellschaft stiften. So wie ein ein-
zelner Mensch Sinn erfahrt, wenn er zu etwas beitragen kann, das groRer ist als er
selbst.
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1 Entwicklung erleichtern

Ich bin lberzeugt: Je grofRer eine Organisation wird, desto wichtiger wird, dass die
Menschenin der Organisation den Kern kennen, der dem Unternehmen Identitat und
Sinn stiftet. Und ich hatte und habe die Befiirchtung, dass eine zunehmend kennzah-
lengetriebene Organisation auf Dauer nicht mehr die Leidenschaft und Motivation
hat, um innovativ zu sein und Kunden wirklich zu begeistern.

Eine klare Positionierung, mit der man Stellung bezieht, muss aus dem Markenkern
heraus kommen. Zu oft habe ich erlebt, dass Manager auf die Frage nach dem Sinn
ihres Unternehmens nur Antworten parat hatten wie »Marktflihrer werden« oder
»Global Player werden«. Wer hier weiterfragt, wozu das dienen soll, erntet meist rat-
loses Schweigen. Welche Kraft wiirde es entfalten, wenn Organisationen darauf eine
Uiberzeugende Antwort geben kdnnten!

Wir wollten diese Antwort geben. Mit unserer Agentur Gute Botschafter machten wir
uns auf Entdeckungsreise. Wie kdnnen wir den Sinn unseres gemeinsamen Schaf-
fens klar herauskristallisieren? Uber Workshops nach der »Eigenland«-Methode
kamen wir schnell auf den Punkt: Zunehmende Komplexitat, Beschleunigung und
Unsicherheit setzen Menschen und Organisationen heute stark zu. Sich selbst weiter
zu entwickeln, ist zwingende Voraussetzung, will man der Veranderung begegnen
und in der gestaltenden Rolle bleiben.

Abb. 1: Entwicklung kostet Zeit und Uberwindung: Die Haufe Akademie méchte Entwicklung
erleichtern
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1 Entwicklung erleichtern

Doch Entwicklung fallt oft schwer, sie kostet Zeit und Uberwindung. Wir, die Haufe
Akademie, wollen es Menschen und Organisationen leichter machen, sich zu ent-
wickeln. Dieses Nutzenversprechen unseres Unternehmens fand und findet satte
Zustimmung bei unseren Kunden, Partnern und Mitarbeitern. Und es fiigt sich bes-
tensin den Nutzen ein, den die gesamte Haufe Group verspricht: Menschen in Unter-
nehmen auf ihrem Weg in eine unvorhersehbare Zukunft zu unterstiitzen.

Entwicklung erleichtern - der Sinn unseres Unternehmens

Dass wir uns nicht mehr als Anbieter von Seminaren, Trainings und Qualifizierungs-
programmen verstehen, sondern als Entwicklungserleichterer, inspiriert zu einem
viel umfassenderen Denken. Natiirlich sind Seminare etc. weiterhin nutzenstiften-
der Kern unseres Angebotes, doch der Anspruch, Entwicklung zu erleichtern wirft
eine Reihe drangender Fragen auf:

Was konnen wir daneben und dariber hinaus tun, um Entwicklung zu erleichtern?
Welche Dienstleistungen, welche Technologien, welche Beratungskonzepte kdnnen
noch unterstiitzen? Wie wirken sich unsere Leistungen tatsachlich auf das (Berufs-)
Leben unserer Kunden aus? Welche Faktoren behindern Entwicklung - und wie kon-
nen wir dem entgegenwirken? Wie dndern sich Lerngewohnheiten und wie sieht
Neues Lernen in Organisationen kiinftig aus? Wie gelingt der Transfer des Gelernten
in die Praxis?

Mit dem friiheren Selbstverstandnis des Seminaranbieters hatten wir auch weiter
damit zufrieden sein konnen, geniigend Teilnehmer fiir unsere Veranstaltungen zu
finden. Doch das darf uns nicht reichen.

Die Haufe Akademie ist in den vergangenen Jahren stark gewachsen. Neue Teams
und Bereiche haben sich gebildet und ihr Eigenleben entwickelt. Mittlerweile haben
wir mehr als 320 Mitarbeitende. Der Sinn unseres Tuns ist zwar bekannt, aber im
Arbeitsalltag kaum erlebbar. Wahrend der Arbeit am neuen Selbstbild des Entwick-
lungserleichterers dachte ich immer wieder an meine eigenen Reflexionen, an die
tiefe Freude, die ich empfinde, wenn mir Momente bewusst werden, in denen ich
anderen einen Schritt weiterhelfen konnte. Eine Vision dréngte nach vorn: Ware es
nicht herrlich motivierend, wenn wir Vergleichbares gemeinsam als Organisation
erleben konnten? Einmal zusammen innehalten und es uns erlauben, uns daran zu
erfreuen, dass wir nicht nur dazu da sind, das Unternehmen Haufe Akademie wirt-
schaftlich erfolgreich zu betreiben, sondern dass wir im Leben anderer Menschen
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1 Entwicklung erleichtern

etwas Bedeutsames bewirken? Dass wir den wirtschaftlichen Erfolg deswegen brau-
chen, um noch besser unseren Zweck zu erfiillen - und nicht umgekehrt?

Gut 320 Mitarbeitende kénnen aber nicht nachverfolgen, ob und wie sie mit ihrer
Arbeit jahrlich 180.000 Kunden tatsachlich unterstiitzen. Dafiir bleiben die Kunden
zu anonym, dafiir ist das Verhaltnis zu lose. Und auch beziiglich der Kunden stellen
sich Fragen: Selbst wenn unsere Leistung perfekt auf jeden Einzelnen abgestimmt
ware, wiirde sie auch in Anspruch genommen werden? Wer widmet sich denn wirk-
lich so intensiv seiner Entwicklung, dass der von uns versprochene Nutzen eintreten
kann?

Wir haben all dies lange diskutiert, irgendwann hat sich dabei eine Projektidee
herausgeschalt: Wie wére es, wenn wir 15 Menschen mit ganz unterschiedlichen Aus-
gangssituationen zwei Jahre lang kostenfreien und unbegrenzten Zugang zu unse-
rem gesamten Angebot geben wiirden? Inklusive eines personlichen Coaches iiber
die gesamte Zeitdauer? Und wenn wir diese Menschen auf ihren Entwicklungswegen
mit der Kamera begleiteten?

Am Ende hatten wir eine Sammlung echter Geschichten, die unseren Mitarbeitenden
den Sinnihrer Arbeit vor Augen fiihren. Wir kdnnten diesen Film zusammen ansehen
und gemeinsam erkennen, welche Resonanz unser Tun bewirkt, egal wie kleinteilig
uns unsere jeweiligen Aufgaben im Arbeitsalltag erscheinen mogen. Und wir wiir-
den in den exemplarischen Entwicklungsgeschichten sicher viel Lernstoff fiir uns
selbst finden, um als Entwicklungserleichterer besser zu werden. Wenn wir am Ende
mit diesem Projekt weitere Menschen und Unternehmen ermutigten, sich wirklich
ihrer Entwicklung zu widmen und ihr den Stellenwert einzurdumen, den sie verdient:
Dann waére das eine weitere Erfiillung unseres Unternehmenszwecks.

S.MILE - das Projekt

Die Idee fiir s.mile war geboren. Zunachst haben wir in kleinem Kreis das Projekt
skizziert, uns liber grobe Strukturen und Budget Gedanken gemacht und das Com-
mitment der gesamten Geschaftsleitung eingeholt. Schlieflich hatten wir in dieser
Dimension noch nichts Vergleichbares gemacht, und es lag ja auch ein Risiko darin,
denn dass am Ende nur Erfolgsgeschichten stehen wiirden, war nicht ausgemacht.

Wer sollten die Teilnehmer sein? Wir haben uns Menschen gewiinscht, die ganz
unterschiedliche Schritte vor sich haben wiirden:
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1 Entwicklung erleichtern

* Fachleute, die in sich verdandernden Unternehmen plétzlich neuen Anforderun-
gen gegeniiberstehen,

* Filihrungskrafte, die mit neuen Einstellungen zu Agilisierung und Selbstorganisa-
tion umgehen wollen,

* Riickkehrerins Berufsleben, z. B. nach der Familienpause,

* Griinder, diesich nach Produkt und Vermarktung nun um Unternehmensstruktu-
ren und Prozesse kimmern miissen,

*  Gefliichtete, die in vollig neuer Umgebung ihre berufliche Zukunft aufbauen
missen.

Wir baten Personalentwickler unter unseren Kunden sowie eigene Mitarbeitende,
uns potenzielle Teilnehmer zu empfehlen. Uber Video-Bewerbungen und Leitfragen,
zum Beispiel nach der Motivation am Projekt teilzunehmen, hat das Projektteam die
Auswahl getroffen. Bei Mitarbeitern aus Unternehmen haben wir mit den Personal-
verantwortlichen geklart, dass die Teilnehmer wirklich frei darin sind, in welchem
Umfang und zu welchen Themen sie Training und Coaching fiir ihre Entwicklung nut-
zen wollen. Wir wollten, dass Entwicklung nicht als Extrameile zusatzlich zum Tages-
geschaft gelaufen werden muss, sondern als Anliegen mit eigenem Stellenwert gese-
hen wird. So ist auch der Projektname s.mile (= smart mile) entstanden.

Durch eine gliickliche Fligung lernten wir den Filmemacher Kristian Griindling ken-
nen, der sich selbst die Sinnfrage auch schon gestellt hatte und beschloss, »lieber
Wertefilmer als Werbefilmer« zu sein (O-Ton Kristian Griindling). Er arbeitete damals
an seinem mittlerweile mehrfach preisgekronten Film »Die Stille Revolution« liber
Kulturwandel im Unternehmen am Beispiel der Upstalsboom-Hotelkette und deren
Chef Bodo Janssen. Kristian war begeistert von unserer Idee, dass Menschen im
Unternehmenskontext ihr Potenzial entdecken und entwickeln kénnen und war
gespannt, bei s.mile zu sehen, wie (und ob) davon auch die Unternehmen profitieren.

Unsere gemeinsame Entwicklungsreise begann Mitte 2016 und dauerte doch langer
als die geplanten zwei Jahre. Zwischen unserem internen Projektteam, den Teilneh-
mern, den Coaches, der Film-Crew und unserer Agentur sind starke Verbindungen
entstanden. Es war eine solche Freude, an den Entwicklungen der Teilnehmer Anteil
haben zu diirfen. Wir erlebten bei manchen Teilnehmenden schmerzhafte Erkennt-
nisse, bevor sie ihren Weg gefunden hatten. Fiihrungskrafte, die starker an ihre Mit-
arbeiter glauben als diese an sich selbst. Es gab liberraschende Wendungen, weil
sich private Umstande gedndert hatten. Andere haben konsequent ihre Skills aus-
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1 Entwicklung erleichtern

gebaut. Wir haben aber auch Widerstande und das Leiden im Hamsterrad gesehen.
Vor allem aber haben wir erfahren, dass es Mut und Kraft kostet, seine Potenziale zu
entdecken und an deren Entfaltung zu arbeiten. Und dass es sich lohnt, weil es eines
der groRen Geschenke unseres Lebens ist, dass wir uns entwickeln kdnnen.

Mensch und Organisation

Organisationen setzen Menschen in Beziehung und verhalten sich als Ganzes oft
ahnlich wie ein einzelner Mensch. Beide versuchen mehr aus sich zu machen. Beide
gehen von eigenen Motiven aus und leben nach ihren Werten in sich verdandernden
Rahmenbedingungen. Sie haben Bediirfnisse, spiiren manchmal Widersténde und
es begegnen ihnen Konflikte unterwegs. Manchmal sind sie neidisch, trage oder
aggressiv. Hoffentlich haufiger spriihen sie vor Ideen, sind hilfreich und feiern, dass
es kracht. Organisationen und Menschen sind beide gut beraten, ihre Entwicklung
aktiv in die Hand zu nehmen, ihren Ausgangspunkt zu kennen, ihr Ziel klar zu sehen
und den jeweils nachstliegenden Engpass auf dem Weg dorthin in Angriff zu neh-
men. Als Treiber der eigenen Entwicklung ist es ihnen moglich auch im wachsenden
Verdanderungsdruck Position zu beziehen und Nutzen fiir andere zu stiften.

Company Personal
WHY WHY

Shared
WHY

Abb. 2: Das Shared WHY muss herausgearbeitet werden.

Wir Menschen sind soziale Wesen, und nur wenig bringt uns mehr Luft unter die Fli-
gel, als wenn uns gemeinsam ein grofes Werk gelingt. Aber unsere Unternehmung
muss einen Sinn erfiillen, der groRer ist als das Unternehmen selbst (»Corporate

15



1 Entwicklung erleichtern

Why«). Und die Art, wie jeder sich einbringen kann, muss jedem Menschen auch
ermdglichen, seinem individuellen Entwicklungsweg zu folgen (»Personal Why«). Die
Aufgabe von Fiihrung liegt darin, einen Raum zu er6ffnen, in dem jeder Mensch in
der Organisation seine personliche Schnittmenge zwischen dem Corporate Why und
seinem Personal Why herausarbeiten kann, das »Shared Whyx.

Im Finden und Erforschen des »Shared Why« entstehen Commitment und Begeiste-
rung, die letztlich auch der Kunde spiirt. Die Menschen im Unternehmen sind dann
keine Humanressourcen mehr, die dazu dienen, einen Unternehmenserfolg zu reali-
sieren. Vielmehr spiiren sie, dass das Unternehmen aus Menschen besteht, die sich
gegenseitig in der Erfillung ihrer Ziele, manchmal Traume, unterstiitzen und dabei
Sinn erfahren. Auch das Corporate Why ist letztlich aus der Vision eines Menschen
entstanden, des Griinders oder des aktuellen Unternehmers. Idealerweise bedient
das Corporate Why ja sowieso die Traume der Kunden, also wiederum vieler einzel-
ner Menschen, die aus ihrer Perspektive vom Sinn des Unternehmens profitieren.
Letztendlich geht es immer um gelingende Beziehungen unter Menschen.

Dazu zahlen nicht nur die Mitarbeitenden im Unternehmen. Kunden, Partner und
Dienstleister aufRerhalb des Unternehmens und nicht zuletzt die Gesellschafter oder
Aktionare haben ihre ganz eigenen Motive, Anspriiche und Perspektiven, so dass
sich viele unterschiedliche Shared Whys herausbilden. Das Unternehmen ist der
Ort, an dem die Ausformung dieser Schnittmengen organisiert wird: durch Kom-
munikation unter den Beteiligten, durch Leistungen und Produkte, durch Services,
durch Zusammenarbeit. Um erfolgreich zu sein, organisieren sich Unternehmen um
diese Anspriiche herum und optimieren, das eigene Corporate Why fest im Blick, die
Shared Whys aller Beteiligten.

Die vielen Whys der Beteiligten mdgen in ihrer 6konomischen oder gesellschaftli-
chen Wertigkeit sehr unterschiedlich erscheinen, doch sind sie im Okosystem alle
gleichermalen legitim und damit anerkennenswert. Denn nur auf gleicher Augen-
hohe, in einer Grundhaltung wertschatzender Akzeptanz, lasst sich gemeinsam an
der Optimierung dieser Schnittmengen, der Shared Whys, sinnvoll arbeiten. Die
alte Idee, Mitarbeiter zu Mitunternehmern zu machen, indem man sie nétigt, sich
die Ziele des Unternehmens zu eigen zu machen und die persdnlichen Anspriiche in
deren Dienst zu stellen, hat damit ausgedient. Es geht nicht darum, wessen Why das
Wichtigere ist, sondern um das Ausloten und Verhandeln auf Augenhdhe, wie eine
optimale Uberlagerung der jeweiligen Anspriiche erreicht werden kann. Nur in der

16



1 Entwicklung erleichtern

Anerkennung des Whys des jeweils anderen lasst sich gemeinsam am Shared Why
arbeiten.

Wahrend »purpose driven companies« in aller Munde sind, stehen wir noch ganz am
Anfang, Antworten auf die Frage zu finden, wie das Streben nach Sinnerfiillungin den
Unternehmenskontext Einzug halt. Zwar gibt es Workshop-Formate, um das Shared
Why zu finden, aber noch fehlen Instrumente, um zu messen, wie gro® das Shared
Why ist und wie es sich Uiber die Zeit entwickelt. Schon gar nicht haben wir Erfahrun-
gen, wie sich das Shared Why optimieren lasst. Aber der Anfang ist gemacht. In der
gliicklichen Lage, die wirtschaftliche Basis zu haben um die Grundbediirfnisse abde-
cken zu kdnnen, gewinnt die Frage nach dem Sinn stark an Bedeutung fiir einzelne
Menschen, Organisationen und Gesellschaften. Fachkraftemangel, insbesondere im
Bereich Digitalisierung, trifft heute auf eine junge Generation, die potenzielle Arbeit-
geber genauer als friihere Generationen danach auswahlt, wie es dort um Werteori-
entierung, Nachhaltigkeit und den gesellschaftlichen Beitrag steht.

Auch die Definition von Erfolg dndert sich. Ging es friiher vor allem darum, Ziele zu
erreichen, meist materielle, steht heute haufig die Freude am Gelingen im Vorder-
grund. In einer zunehmend vernetzten Welt, in der Kooperation der Schlissel fiir
Gelingen ist, zahlt das »Wir« starker als das »Ich oder Du«. Die Leistungsorientierung
bemisst sich nicht daran, etwas besser zu sein als die anderen, sondern daran, ob
man selbst besser wird, als man vorher war. Die eigene Entwicklung und ihre Wir-
kung auf andere wird zur Sinnachse unseres Tuns.

Sinn und Entwicklung

Gelingende Beziehungen sind die Basis, gemeinsam das zu erreichen, worin die
Beteiligten einen Sinn sehen kénnen, wobei Sinn fiir jeden auch ganz unterschiedlich
belegt sein und erlebt werden kann. In unserem s.mile-Projekt konnten wir erfahren,
dass es einen gemeinsamen Nenner gab, so unterschiedlich die Ausgangslagen und
Ziele auch waren: Entwicklung moglich, gar leichter zu machen. lhr Raum zu geben
und sich ihr liber Lippenbekenntnisse hinaus auch tatsachlich zu widmen, war fir
alle Beteiligten ein Erfolgsfaktor, dem Erleben von Sinn nahe zu kommen.

Menschen fiir den wirtschaftlichen Erfolg zu verzwecken, ist kein gutes Rezept fiir
gelingende Beziehungen. Sich gegenseitig in der Potenzialentfaltung zu unterstiit-
zen und die Wirkung dieser Entwicklung einander zur Verfligung zu stellen, ist ein
wiirdevoller Umgang miteinander. Es ware hochst verwunderlich, wenn dabei nicht
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1 Entwicklung erleichtern

auch wirtschaftlicher Erfolg fiir alle Beteiligten entstehen sollte. In unserem s.mile-
Projekt konnten wir sehen, dass es letztlich dem Unternehmen niitzt, wenn Coachee
und Coach die Entwicklungsziele eigenstandig setzen, ohne dass das Unternehmen
Einfluss nimmt. So wie das Loslassen, das Nicht-Einmischen des Unternehmens in
die Entwicklung von Mitarbeitenden eine Freiheit gewahrt, die letztlich zu starke-
rer Verbundenheit gefiihrt hat. Das Streben nach Autonomie UND Verbundenheit ist
kein Widerspruch. Und betrifft wiederum Organisation und Mensch gleichermafen.

Gemeinsam den Sinn der eigenen Arbeit zu erleben, schweilft zusammen, ldsst
einen spiiren, wofiir die Leidenschaft, das Engagement und das Ringen um die beste
Losung gut sind. Ein wichtiger Meilenstein in unserem Projekt s.mile war der alljahrli-
che Akademie-Tag mit allen 320 Mitarbeitenden im Juni 2018. Gemeinsam sahen wir
eine Vorab-Version des Films von Kristian Griindling. 15 Teilnehmer mit ihren ganz
individuellen Wiinschen und den Méglichkeiten, die wir ihnen durch unsere Arbeit
anbieten konnten. Nach dem Film kamen die Teilnehmer und deren Coaches auf die
Biihne und erzahlten uns, was sich bei ihnen durch Coaching und Training in den
zwei Jahren alles getan hatte, welche Moglichkeiten sich ergeben hatten und wel-
chen Anteil unser aller Arbeit daran hatte.

Eine Teilnehmerin meinte, dass sie ohne die Entwicklung der letzten zwei Jahre nicht
auf der Biihne stehen und vor 320 Menschen frei in ein Mikrofon sprechen kénnte.
Ich glaube, es wurde uns allen auf einen Schlag klar, wie bedeutsam unsere Arbeit
im Leben anderer Menschen tatsachlich ist. Es hat mich sehr beriihrt nach zwei Jah-
ren an einem Punkt angekommen zu sein, in dem wir gemeinsam den Sinn unserer
Arbeit erfahren und spiiren konnten. Und das nicht durch eine klassische Ansprache
vom Chef, sondern durch die personliche und emotionale Begegnung mit unseren
Kunden. Das war ein wichtiger Entwicklungsschritt auch fiir uns: an unseren Kun-
den lernen, wofiir es uns gibt. Letztlich haben wir das Shared Why erlebt. Aus den
unterschiedlichsten individuellen Motiven haben unsere Kunden und Mitarbeiten-
den Seite an Seite daran gearbeitet, unser Corporate Why zu erfiillen: Entwicklung
erleichtern! Ein echter »Augenh6he-Moment« mit respektvoller Wertschatzung in
beide Richtungen.

Mit unserem Projekt s.mile haben wir einige Menschen ganz direkt durch Coaching
und Training in ihrer Entwicklung unterstiitzen kdnnen. Unsere Mitarbeitenden
konnten spiiren, welchen Sinn ihre Arbeit hat, indem sie im Leben anderer Menschen
bedeutsame Entwicklung bewirkt. Mit dem Buch und dem Film zu unserem Projekt

18



1 Entwicklung erleichtern

hoffen wir, mehr Menschen und Organisationen zu ermutigen, sich ihrer Entwick-
lung intensiver zu widmen, ihr einen hoheren Stellenwert einzurdumen. Denn was
die Zukunft bringt und von uns verlangt, wissen wir nicht genau. Aber wir wissen,
dass Veranderungsbereitschaft und Lernfahigkeit entscheidende Faktoren sind, um
unser Leben selbst aktiv und sinnstiftend gestalten zu kdnnen statt von duReren Ein-
fliissen getrieben zu sein.

Ich danke allen am Projekt Beteiligten von ganzem Herzen fiir diese wunderbare,
bewegende, gemeinsame Entwicklungsreise, insbesondere unseren fiinfzehn Teil-
nehmern, die den Mut hatten sich ihren Themen zu stellen und ihre Entwicklungs-
wege offentlich zu machen um andere zu ermutigen. Ihnen als Leser wiinsche ich viel
Freude und Inspiration mit diesem Projekt!

Mario Kestler
Geschaftsfiihrer Haufe Akademie, Entwicklungserleichterer und Initiator von s.mile
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