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Agenda

18.30 Begrüssung und Einleitung
18.35 Kurz-Impulse:

„Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema“ - Julia Andersch
„Syntaktische Verwendung des Systemkonzepts“ - Edoardo Ghidelli
„Werte-Gestaltung mit U-Prozedur“ - Suzanne Ruf
„Werte balancieren mit dem Werte- und Entwicklungsquadrat“ - Oliver Martin

19.30 Ideen, Inspirationen und Impulse zum Mitnehmen
19.40 Apéro riche, Austausch, Vernetzung
21.30 Ende der Eröffnungsfeier

Werte wirksam in die Welt bringen - Eröffnungsfeier Trigon Luzern



Trigon Luzern – das sechste Büro von
Trigon Entwicklungsberatung
• Trigon Entwicklungsberatung wurde 1985 in Graz (A) gegründet
• Jedes Trigon-Büro hat einen Namenszusatz, der für die Schwerpunkte des 

jeweiligen Büros steht
• Trigon Entwicklungsberatung hat heute Büros in

• Graz: Trigon Entwicklungsberatung für Mensch und Organisation e. Gen.
• Wien: Trigon Entwicklungsberatung Unternehmensberatung GmbH 
• Klagenfurt: Trigon Entwicklungsberatung Marktwirksame Unternehmensentwicklung GmbH
• München Trigon Unternehmensentwicklung und Konfliktmanagement GmbH
• Salzburg: Trigon Entwicklungsberatung für Mensch, Organisation und Gesellschaft e. Gen.
• und seit 1.1.2021 in Luzern: Trigon Entwicklungsberatung Syntaktisch-hypnosystemische 

Beratung von Mensch, Organisation und Gesellschaft GmbH 

Werte wirksam in die Welt bringen - Eröffnungsfeier Trigon Luzern



Trigon Entwicklungsberatung
Syntaktisch-hypnosystemische Beratung von Mensch, 
Organisation und Gesellschaft
Entwicklungsberatung – evolutionär:
die innere Logik von Entwicklung mit Phasenübergängen und Spannungsfeldern als 
Orientierung nutzen für wesensgemässe Entwicklungsschritte von Menschen uns 
Systemen

Syntaktisch:
auf Muster und Strukturen von Systemen bzw. Fragestellungen blickend statt auf die 
Inhalte fokussierend – Arbeit mit logischen und archetypischen Grundstrukturen

Hypnosystemisch:
unwillkürliche Prozesse in Menschen und Organisationen zieldienlich und 
kompetenzorientiert nutzen – Verbindung von Kognition und Intuition für ganzheitliche 
Entwicklungsprozesse

Werte wirksam in die Welt bringen - Eröffnungsfeier Trigon Luzern



Werte wirksam in die Welt bringen 

Julia Andersch, Trigon Entwicklungsberatung Luzern
Eröffnungsfeier

25.Oktober 2021, Luzern 

Veränderungsthemen 
systemischer sortieren mit 
dem 15-Felder-Schema

äußerer Kontext



Modethema?
Veränderungsthema?
Entwicklungsthema? 

Themen, die ein ganzheitliches, 
sorgfältig geplantes 
Veränderungsvorhaben 
erfordern! 



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema



Fokus dieses Impulses:
15-Felder-Schema

Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Entwicklungsräume öffnen 
durch das Anbieten eines
Koordinatensystems für
systemischeres Sortieren.

Quelle: 
Basierend auf einer Grundidee von George 
Spencer Brown, weiterentwickelt am SySt-
Institut von Insa Sparrer und Prof. Dr. Varga 
von Kibéd als Aufstellungsformat. 



äußerer Kontext
Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Das 15-Felder-Schema 
ermöglicht auf Basis seiner 
logischen Grundstruktur 

• ein systemischeres Sortieren 
komplexer Inhalte und damit 
ein navigieren in 
Wechselwirkungen.

• ein gemeinsames 
Durschauen des aktuellen 
Kontextes bezogen auf den 
Weg zum Ziel aller Beteiligten.

• ein Veränderungsvorhaben so 
zu betrachten und anzugehen, 
dass sich die Vergangenheit 
im Erleben der 
Mitarbeitenden mit der 
Zukunft verbinden kann.



äußerer Kontext
Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Koordinatensystem 
mit einer Zeit- und 
einer Kontextachse

Zeitachse

Kontextachse



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Zieldienliche Zeitreise 
durch das 15-Felder-
Schema

Welche erfolgreichen 
Lösungen gab es bereits?

Was bewährt sich gegenwärtig?

Woran erkennen wir, dass wir 
unserem Ziel näher gekommen sind?

Woran erkennen wir, dass das 
Problem sich gelöst hat?



Zukunftskonzeptionen 
entwerfen ohne die 
bisherige Lebens-
geschichte zu nutzen? 

Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-
Felder-Schema



Oder von der 
Herkunft zur 
Hinkunft?

Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Quelle: Hasper, W./F. Glasl (1988): Von kooperativer Marktstrategie zur Unternehmungsentwicklung. Bern/Stuttgart



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Verbindung von 
Vergangenheit -
Zukunft
und
innen - aussen

15-Felder-Schema



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

Navigieren und 
nutzen von 
Wechselwirkungen

15-Felder-Schema



Vergessene Ressourcen 
können wieder sichtbarer 

werden.



Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema



äußerer Kontext
Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema

• Sind unsere Identitätsaspekte den Mitarbeitenden klar? 
• Welche Sinnangebote können die Menschen in ihrer Arbeit 

erfahren?
• Ermöglichen die Funktionen eine sinnstiftende Zielausrichtung?
• Wie fördert die Aufbaustruktur Zugehörigkeit?
• Können die Menschen sich mit ihren Kompetenzen einbringen?
• Welche Kultur leben wir?

• Wie unterstützt und fördert unsere Vision Sinnorientierung für die 
Mitarbeitenden und die ganze Organisation?

• Angenommen, wir leben schon mehr Sinnorientierung, wie wir es 
für uns definiert haben, was wäre dann in der Organisation 
spürbar?

• Welche Einsicht soll uns in Zukunft leiten? Was würden wir 
vielleicht auch anders machen?

• Woran werden wir ganz konkret merken, dass wir uns unserem 
Ziel von mehr Sinnorientierung angenähert haben?

• Wie gut können wir Anforderungen von aussen aufnehmen?

• Wird unsere Vision von unseren Stakeholdern als sinnstiftend 
erlebt? 

• Angenommen, wir leben schon mehr Sinnorientierung, wie wir es 
für uns definiert haben, woran würden es unsere Kunden, 
Lieferanten und weitere Stakeholder merken?

• Wie wird es im Aussen deutlich, was uns für die Zukunft leitet?
• Woran merken unsere Stakeholder konkret, dass wir uns an 

unser Ziel von mehr Sinnorientierung angenähert haben?
• Was sind zentrale Anforderungen (wie. z.B. Reglemente usw.) 

die auf uns zukommen?

• Ist unsere Positionierung im Aussen bereits zieldienlich 
ausgestaltet? Wie sehen wir uns heute als Teil der Gesellschaft?

• Welche Annahmen bezogen auf unser Umfeld (Menschenbilder, 
Gesellschaftsbilder usw.) leiten uns heute?

• Wie gut kennen wir die Bedürfnisse unserer Stakeholder?
• Wie werden unsere Werte spürbar? Wie werden wir als 

Organisation in Hinblick auf unsere Sinnorientierung 
wahrgenommen?

Organisation
heute

Ziele, 
erwünschter 

Zustand

Vision

• Gibt es Situationen oder Themen, die heute noch zu präsent 
sind und die wir gerne hinter uns lassen möchten?

• Gibt es (Verhaltens-)Muster oder wertvolle Strukturen, die lange 
Zeit zieldienlich waren – für unsere neue Ausrichtung aber eher 
„verlernt“ werden sollten?

• Gibt es zentrale Ereignisse, die noch heute nach innen wirken 
und uns für die Zukunft weniger stark beeinflussen sollten?

• Gibt es Partnerschaften, die für uns als Organisation im Hinblick 
auf unsere Sinnorientierung nicht mehr weiter zieldienlich wären?

Frühere 
Zustände der 
Organisation

äußerer Kontextinnerer Kontext

• Wie haben unsere Stakeholders uns bzgl. Stimmigkeit unseres 
Verhaltens mit unseren Werten erlebt?

• Welche Rahmenbedingungen, Ereignisse oder zentrale Faktoren 
haben auf uns eingewirkt, so dass sie unsere Organisation im 
Hinblick auf Sinnorientierung geprägt haben?

• Auf welcher Erfahrung bauen wir auf? Was bringen wir an 
wertvollen Ressourcen mit?

• Wie wurden Sinnangebote gemacht?
• Welche Kultur war uns wichtig? 
• Welche Werte haben unser Selbstverständnis geprägt und 

gaben den Mitarbeitenden eine Ausrichtung?



Das 15-Felder-Schema ermöglicht
• ein systemischeres Sortieren komplexer Inhalte und damit ein Navigieren in 

Wechselwirkungen.
• Die Struktur des Koordinatensystemes bietet eine gleichzeitige Möglichkeit für 

eine indiviuelle und gemeinsame Auslegeordnung.
• Unterschiedliche Erfahrungen lassen sich miteinander zieldienlich verbinden 

oder trennen.
• ein gemeinsames Durschauen des aktuellen Kontextes bezogen auf den Weg 

zum Ziel aller Beteiligten.
• Wovon gehen wir aus?

• Angebot von Auseinandersetzungsräume der Beteiligten, um einzubringen, 
wo jeder Beteiligte steht, und was gebraucht wird, um das Ziel zu erreichen

• Bewusstseins- und Willensbildung bezogen auf das Veränderungsziel wird 
gefördert

• Was brauchen wir für eine Weggestaltung zu unserem Ziel?
• Eine Orchestrierung des erforderlichen Prozesses und die erforderlichen 

Prozessschritte lassen sich anhand dieser Auslegeordnung leichter planen.
• Veränderungsvorhaben so zu betrachten und anzugehen, dass sich die 

Vergangenheit im Erleben der Mitarbeitenden mit der Zukunft verbinden kann.
• Erfahrungen aus der Vergangenheit können genutzt werden
• Es besteht eine Klarheit darüber, was hilfreich und zieldienlich ist, um in die 

Zukunft zu gehen, und was eher nicht mehr hilfreich ist und losgelassen werden 
sollte.

Veränderungsthemen systemischer sortieren mit dem 15-Felder-Schema



Syntaktische Verwendung 
des Systemkonzeptes
Werte wirksam in die Welt bringen 

Edoardo Ghidelli, Trigon Entwicklungsberatung Luzern
Eröffnungsfeier

25.Oktober 2021, Luzern 



Prozesse

Physische
Mittel

Menschen,
Gruppen,
Klima

Identität

Strategie

Struktur

Funktionen

Das Systemkonzept 3 Subsysteme und 
7 Wesenselemente

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes

• Die gesellschaftliche Aufgabe der 
Organisation, Mission

• Sinn und Zweck
• Grundwerte
• Philosophie
• Image nach Aussen

• Langfristige Programme
• Unternehmenspolitik
• Marktstrategien
• PR-Konzepte

• Aufgaben
• Kompetenzen und Verantwortungen
• Aufgabeninhalte der Funktionen
• Gremien / Kommissionen
• Projektgruppen
• Berufsbilder

• Primäre Arbeitsprozesse
• Sekundäre und tertiäre 

Prozesse
• Informationsprozesse
• Entscheidungsprozesse
• Planung und 

Steuerungsprozesse• Instrumente
• Maschinen
• Material
• Möbel
• Gebäude
• Finanzielle Mittel

• Wissen und Können der MA
• Haltungen und Einstellungen
• Beziehungen
• Führungsstile
• Informelle Zusammenhänge und 

Gruppierungen
• Macht und Konflikte
• Betriebsklima
• Rollen

• Statuten
• Gesellschaftsvertrag
• Aufbauprinzipien 
• Linie / Stab
• Zentrale und dezentrale Dienste
• Präsenz in Verbänden
• Strategische Allianzen



Zwischen Reiz und Reaktion: 
vom Lockdown zur Hybriden Arbeitswelt
„Zwischen Reiz und Reaktion gibt es 

einen Raum. 
In diesem Raum haben wir die 

Freiheit und die Macht, 
unsere Reaktion zu wählen. 
In unserer Reaktion liegen 

unser Wachstum und unsere 
Freiheit.“ 

Viktor E. Frankl

Die Idee:
Die Erfahrungen während des 
Lockdowns nutzen, um danach, im 
«Raum», die Freiheit und die Macht 
zu nehmen, an der zukünftigen 
Arbeitswelt herumzudenken.

Ø Aus dem Spalt mit 
Entwicklungspotential drohte 
eine Lücke der Uneinigkeit 
über bspw. Home-Office vs. 
Büroplatz zu werden.

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes



D‘AC
• „démarche d‘apprentissage collective“ – kollektiver Lernprozess
• Ein Projekt im Rahmen der Zusammenarbeit mit dem französisch-

sprachigen Netzwerk Syllogos
• Nach dem ersten Lockdown durchgeführt
• Primär für die Kunden gedacht, wurde dann aber über Mund zu Mund 

auch von anderen genutzt (Individuen, Teams und Organisationen)

Ø Ziel = ganzheitliche Auswertung der Home-Office-Erfahrung und 
gemeinsame Gestaltung der Zukunft.

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes



Digital bereitgestelltes Material

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes

Material

• Workshopanleitung für einen zwei-
stündigen Workshop.

• Flipchartvorlagen
• Fragebogen für das Individuum
• Fragebogen für die Team/

Organisation
• Onlinemaske für die Eingabe der

Teamresultate

• Zudem ausserhalb der 
Auswertung:
Bogen zur individuellen Standort-
bestimmung



Individueller Fragebogen über die 7 WE zur 
Organisation

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes



Vorgehensvorschlag
1. Ankündigen des Prozesses
2. Einladung zum Ausfüllen und Ausdrucken des indiv. Fragebogens
3. Workshop:

Gemeinsamer Dialog und Entscheidung über:
1. 2 Dingen die sich bewährt habe und die weiterhin beibehalten werden sollen
2. 2 Dingen die in der Zeit sich als nutzlos oder hinderlich gezeigt haben und die nicht mehr 

weitergeführt werden sollen
3. 1 Learning für die nächsten Krisen

4. Danksagung und geselliger Moment

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes



Prozesse

Physische
Mittel

Menschen,
Gruppen,
Klima

Identität

Strategie

Struktur

Funktionen

Ausgewählte Antworten

Syntaktische Verwendung des Systemkonzeptes

+ Wichtigkeit unserer Mission und 
Rolle in der Gesellschaft

+ Erhöhtes Umweltbewusstsein
+ Verstärkte Aktivitäten zur 

Förderung der Zugehörigkeit der 
MA 

+ Ausdifferenzieren der 
Kunden nach Online / vor Ort

- Fallenlassen der unnötigen, 
zu langen und ineffizienten 
Meetings

• Notfallszenarien

+ Neue, hilfreich Funktionen während 
der Krise

+ Stärkung des Supportbereiches

- Starke Abhängigkeit unter den 
Funktionen

• Zuständigkeiten für Krisensituationen 
festlegen

+ Anpassung der Prozesse an die 
Online-Zusammenarbeit

+ Ganzheitlichere Prozesse
+ Stärkung der Autonomie der Prozess-

owner

- Ineffiziente und ungeeignete Prozesse
+ Mittel für Arbeit auf Distanz
+ Optimale digitale Kommunikation
+ Technische Möglichkeiten für ALLE

- Papier
- Arbeitsweg

+ Sorgfältigere Kommunikation und 
verbessertes Zuhören

+ Aufforderung zu mehr 
Zusammenarbeit

+ Stärkung des sozialen 
Zusammenhalts, zusammenrücken

- Fehlende soziale Kontakte

• Höhere Flexibilität
+ Umgestaltung von Rollen, 

Aufgaben, 
Funktionen, Abteilungen anhand 
der Prozesse

+ Bildung von Front- und Backoffices

- Zu viele Hierarchien
Neue Rollen der Führungskräfte

• Aufbau oder Verbesserung des 
Krisenmanagements



Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation
Werte wirksam in die Welt bringen

Suzanne Ruf, Trigon Entwicklungsberatung Luzern
Eröffnungsfeier

25. Oktober 2021



Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation



Herausforderungen in der Transformation

Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation

Toolbox Handlungslogik
Etablierte Muster

Gemeinsam erlernte Werte



Die U-Prozedur

Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation

IST SOLL
Gegenwart, heutige Praxis, 

gewachsenes System
Zukunft,

gewünschte Situation

Wie verhalten wir uns gegenwärtig?
Beschreiben Sie den faktischen Ablauf, die 
Schritte, Methoden, eingesetzten 
Instrumente, Verhaltensweisen.

Wie sind dabei die Aufgaben, Kompetenzen, 
Verantwortlichkeiten verteilt? Welche Rollen 
spielen dabei die Betroffenen

Welche Grundauffassungen liegen dabei 
tatsächlich 1 und 2 zu Grunde? „Dies geht 
nach dem Motto...“

Wie könnte dann der Ablauf sein? Welche 
Schritte, Verfahren, Methoden, Verhaltens-
weisen wären dann denkbar?

Wie würden dann die Aufgaben, Kompetenzen, 
Verantwortlichkeiten verteilt sein? Welches 
Rollengefüge würde sich ergeben?

Von welchen Mottoformulierungen sollten wir 
in Zukunft ausgehen? Welche Philosophie 
sollte uns dabei leiten?

1.

2.

3. 5.

6.

7.Technisch instrumentelles
Subsystem

Soziales Subsystem

Kulturelles Subsystem

Welche der in den Mottoformulierungen 
erfassten Grundfassungen entsprechen noch 
unseren heutigen Auffassungen? Welche 
entsprechen diesen nicht mehr?

4.



Hierarchisch vs. Selbstorganisiert
mögliche Leitwerte

Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation

Vorsicht Vertrauen

Kontrolle Eigenverantwortung

Führung Selbstführung



Beispiel Entscheidungsprozesse in der Selbstorganisation

Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation

IST SOLL
Gegenwart, heutige Praxis, 

gewachsenes System
Zukunft,

gewünschte Situation

Wie verhalten wir uns gegenwärtig?
Entscheide werden zentral in der hierarchischen 
Struktur getroffen. 

Wie sind dabei die AKV verteilt? 
Strenge Verteilung entlang der hierarchischen Stufe. 
Die Chefs haben das letzte Wort (Veto)
Geschäftszuständigkeitsordnung gibt 
Entscheidungsrahmen vor

Welche Grundauffassungen liegen dabei 
tatsächlich 1 und 2 zu Grunde?
1. Der Chef weiß am Besten, wo es lang geht
2. Es besteht sowieso kein Vertrauen in meine 
Entscheidungsfähigkeit
3. Ich sichere mich besser ab sonst wird meine 
Entscheidung übersteuert

Welche Verhaltensweisen wären dann denkbar?
Entscheidungsrahmen werden gemeinsam festgelegt
Toolbox mit gemeinsamen Entscheidungsinstrumenten
weg von Zustimmungsabfragen hin zu 
Widerstandsintegration

Wie würden dann die Aufgaben, Kompetenzen, 
Verantwortlichkeiten verteilt sein? 
Entscheidungen werden in wechselnden Gremien so 
getroffen.
Jeder kann situativ Entscheider sein oder beratend in 
Entscheidungen mitgestalten.

Von welchen Mottoformulierungen sollten wir in 
Zukunft ausgehen?
Entscheide werden da getroffen wo strategisch die 
beste Kompetenz ist.
Wir entscheiden immer im Sinne der Organisation

1.

2.

3. 5.

6.

7.Technisch instrumentelles
Subsystem

Soziales Subsystem

Kulturelles Subsystem

Welche der in den Mottoformulierungen erfassten 
Grundfassungen entsprechen noch unseren heutigen 
Auffassungen?
Alle drei

4.



Fazit

Wertegestaltung mit der 
U-Prozedur 
am Beispiel Selbstorganisation

• CEO und Verwaltungsrat müssen sich zu der Richtung verpflichten
• Den Mitarbeitenden Muster des Gelingens / Praktiken an die Hand geben
• Bei der Einführung von Tools beachten, dass diese möglicherweise aktuell 

gelebte Werte herausfordern
• Das Tempo der Organisation achten
• Mutig sein und sich von alten Mustern lösen, um neuen Mustern Raum zu 

geben
• Mit der Transformation der Struktur und der Prozesse sollten auch die 

dahinterliegenden Werte mitgestaltet werden



Werte balancieren mit dem  
dem Werte- und 
Entwicklungsquadrat

Oliver Martin, Trigon Entwicklungsberatung Luzern
Eröffnungsfeier

25. Oktober 2021

Werte wirksam in die Welt bringen 

Quelle: nach Aristoteles, Nicolaj Hartmann, Friedemann Schultz von Thun, SySt®



Werte balancieren mit dem  dem Werte- und Entwicklungsquadrat

Entwicklungsrichtung

Abwertung

Durchsetzungsfähigkeit

HarmoniesuchtRücksichtslosigkeit

Anpassungsfähigkeit

+
Tugend / Wert

Untugend/Unwert/Mangel
─

entwertende Übertreibung
des Guten zu viel

komplementärer Gegensatz / Miteinander

Untugend/Unwert/Mangel
─

+
Tugend / Wert

diametraler Gegensatz / Gegeneinander

Überkompensation

Entwick
lungsric

htung

Abwertu
ng

positives Spannungsverhältnis

Das Gute im 
Mangel finden

Schatten 
des Wertes 
erkennen

entwertende Übertreibung
des Guten zu viel

Das Wofür der Balancierung: Konfliktfähigkeit



Werte balancieren mit dem  dem Werte- und Entwicklungsquadrat

Entwicklungsrichtung

Abwertung

Orientierung am Menschen

Soziale KälteWärmetod

Orientierung an Sachebene

+
Tugend / Wert

Untugend/Unwert/Mangel
─

entwertende Übertreibung
des Guten zu viel

komplementärer Gegensatz / Miteinander

Untugend/Unwert/Mangel
─

+
Tugend / Wert

diametraler Gegensatz / Gegeneinander

Überkompensation

Entwick
lungsric

htung

Abwertu
ng

positives Spannungsverhältnis

Das Gute im 
Mangel finden

Schatten 
des Wertes 
erkennen

entwertende Übertreibung
des Guten zu viel

Das Wofür der Balancierung: Kooperative Führungskultur



Werte balancieren mit dem  dem Werte- und Entwicklungsquadrat

Entwicklungsrichtung

Abwertung

Flexibilität

ErstarrungChaos

Stabilität

+
Tugend / Wert

Untugend/Unwert/Mangel
─

entwertende Übertreibung
des Guten zu viel

komplementärer Gegensatz / Miteinander

Untugend/Unwert/Mangel
─

+
Tugend / Wert

diametraler Gegensatz / Gegeneinander

Überkompensation

Entwick
lungsric

htung

Abwertu
ng

positives Spannungsverhältnis

Das Gute im 
Mangel finden

Schatten 
des Wertes 
erkennen

entwertende Übertreibung
des Guten zu viel

Das Wofür der Balancierung: Agilität



Konklusionen
• Jeder Wert für sich alleine genommen, führt zu einer Übertreibung.
• Jeder Mangel kann als Ausdruck einer Übertreibung eines positiven 

Wertes gesehen werden.
• Es ist nicht möglich, Werte ohne ihren Schatten zu haben.
• Durch die dynamische Balancierung von komplementären Werten entsteht 

eine dritte Qualität, die ohne diese Balancierung nicht entstünde.
• Diese dritten Qualitäten sind Fähigkeiten (wie z. B. Konfliktfähigkeit) oder 

Meta-Werte (wie z. B. Agilität oder eine menschliche Führungskultur), die 
nur durch die Betrachtung ihrer dynamischen Wechselwirkung aufeinander 
überhaupt definiert und konkretisiert werden können.

Werte balancieren mit dem  dem Werte- und Entwicklungsquadrat
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Werte wirksam in die Welt 
bringen -
Ideen, Inspirationen und Impulse 
zum Mitnehmen



Ideen, Inspirationen und Impulse zum Mitnehmen

Ideen, Inspirationen und Impulse zum Mitnehmen

Herz
Was hat mich berührt? 
Womit will ich mich stärker verbinden?

Kopf
Was ist mir klarer geworden? 
Welche Erkenntnisse sind mir besonders wichtig?

Hand
Welche Handlungsimpulse habe ich? 
Womit will ich experimentieren, was will ich ausprobieren?



HERZ

Was hat mich berührt?

Womit will ich mich 
stärker verbinden?



Ideen, Inspirationen und Impulse zum Mitnehmen



Welche Handlungsimpulse habe 
ich? 
Womit will ich experimentieren, 
was will ich ausprobieren?HAND



Ideen, Inspirationen und Impulse zum Mitnehmen



KOPF

Was ist mir klarer 
geworden? 

Welche Erkenntnisse sind 
mir besonders wichtig?



Ideen, Inspirationen und Impulse zum Mitnehmen



Apéro riche



Herzlichen Dank!



Kontakt und weitere Veranstaltungen
Trigon Entwicklungsberatung Luzern

Julia Andersch, julia.andersch@trigon-schweiz.ch
Edoardo Ghidelli, edoardo.ghidelli@trigon-schweiz.ch
Oliver Martin, oliver.martin@trigon-schweiz.ch
Suzanne Ruf, suzanne.ruf@trigon-schweiz.ch

Büro Trigon Entwicklungsberatung Luzern
Melanie Aellen, trigon.luzern@trigon-schweiz.ch
Birkenstrasse 10, 6003 Luzern, Schweiz
+ 41 (41) 511 24 80
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