RTTA

soft skills for real results

ZUSAMMENFASSUNG

Der stille Verlust von Innovation, Vertrauen und Talent

Warum deine besten Leute immer stiller werden — und was wirklich dahintersteckt

Dein Unternehmen verliert wahrscheinlich Ideen, Talente und Leistung — durch ein
Muster, das in keinem HR-Bericht auftaucht.

Das Problem, das niemand meldet

Jede Woche wird in Teams irgendwo in deinem Unternehmen eine Idee abgewurgt, bevor sie
vollstandig gehort wurde. Jemand schweigt in einem Meeting lieber, als eine bestimmte Reaktion zu
riskieren. Jemand arbeitet bis spat, um ein Problem zu beheben, das er nicht verursacht hat.
Jemand entscheidet still fiir sich, dass es genug ist.

Keiner dieser Momente erzeugt eine Beschwerde. Keiner landet in der Personalabteilung. Und jeder
fur sich erscheint zu unbedeutend, um zu handeln.

Zusammen kosten sie mehr, als die meisten Unternehmen ahnen.

3 von 10 10x 75 %

Beschiftigten haben das Gefiih wahrscheinlicher kiindigen derer, die problematisches
dass ihre Meinung bei derArbei{ Mitarbeitende wegen Verhalten erleben, sprechen nie
wirklich zahit (Gallup) Unternehmenskultur als wegen mit Fhrungskraften oder HR
Gehalt (MIT Sloan) dartiber (EEOC)

Was wirklich passiert

Forschungen zu Teamdynamiken zeigen konsistent: Ein kleiner Anteil von Menschen — in einem
typischen Team vielleicht eine oder zwei Personen — Uberschatzt subtil das eigene Wissen oder
Urteilsvermogen. Das ist keine Arroganz im offensichtlichen Sinne. Es ist eine leichte
Fehlkalibrierung, und die meisten Menschen, die dieses Muster zeigen, sind sich dessen nicht
bewusst.

Aber die Auswirkungen breiten sich aus.
Menschen mit diesem Muster tendieren dazu:

» andere zu unterbrechen oder zu Ubertdnen — weil sie glauben, schon zu verstehen
* Ideen zu schnell abzutun, ohne sie vollstandig zu horen

» auf Feedback oder Widerspruch mit Abwehr zu reagieren — was die Menschen um sie herum
nach und nach trainiert, es gar nicht erst zu versuchen

» die Taktik zu wechseln, wenn ein Ansatz nicht funktioniert: von Ablehnung zu Humor, von
Humor zu Druck, von Druck zu Autoritat

+ dieses Verhalten gezielt einzusetzen — gegenuber Fuhrungskraften vollig umganglich
wirkend, wahrend Kolleginnen und Kollegen etwas ganz anderes erleben

Diese Selektivitat ist entscheidend. Sie bedeutet, dass das Problem selten wie ein Problem aussieht
— fir genau die Menschen, die die Macht hatten, es anzugehen. Die FUhrungskraft verhalt sich
gegenuber dem Vorstand anders als gegentber dem Team. Selbst wenn jemand Bedenken aulert,
lautet die Antwort oft: ,Ich habe das nie so erlebt” — weil es wirklich so ist.
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Das Verhalten ist nicht boswillig. Es ist ein Muster, das durch eine subtile, aber
hartnéckige Uberschétzung des eigenen Verstehens angetrieben wird — und fiir die
Person, die es zeigt, fast nie sichtbar ist.

Die Auswirkungen auf dein Unternehmen

Wenn dieses Muster vorhanden, aber unbehandelt bleibt, zeigen Unternehmen zuverlassig
dieselben Effekte:

Innovationsinitiativen, die nicht Ideen werden herausgefiltert, bevor sie diskutiert werden. Die
liefern sicherste Idee gewinnt — nicht die beste.

Engagement-Werte, die stagnieren Menschen sind anwesend, aber auf der Hut. Motivation und
psychologische Sicherheit sinken gemeinsam.

Talente, die wegen ,Kultur® gehen Das Umfeld rund um eine oder zwei Personen wird fur andere
untragbar. Kein einzelnes Ereignis erklart es.

Wiederkehrende Konflikte ohne Standardmalinahmen bekampfen das Symptom. Das Muster
Lésung passt sich an und halt an.

Neurodivergente Talente, die ihr Diese Gruppe leidet Uberproportional unter abweisenden
Potenzial nicht entfalten Umfeldern — und wirde Innovation tGberproportional

vorantreiben, wenn sie Riickendeckung hatte.

Warum libliche Ansatze nicht helfen

Die Person mit dem Muster zu coachen funktioniert selten. Dieselbe Eigenschaft, die das Problem
erzeugt — eine Resistenz gegenlber externem Input — macht sie auch resistent gegenuber
Coaching. Das Verhalten bessert sich moglicherweise voribergehend unter Beobachtung. Aber das
Muster kehrt zurick.

Der wirksamere Ansatz ist, die Menschen um sie herum zu schulen. Wenn ein ganzes Team das
Muster versteht und konsistent darauf reagiert, werden die Verhaltensoptionen mit der Zeit enger.
Das Muster braucht ein entgegenkommendes Umfeld, um sich zu erhalten. Andere das Umfeld,
verliert das Muster nach und nach seinen Halt.

Es geht nicht um Konfrontation oder Eskalation. Es geht um konsistente,
verhéltnismaBige, gut getimte Reaktionen — die die Wege schlieen, auf die das
Muster angewiesen ist.

Das Red-Liner-Modell

Das Red-Liner-Modell wurde Uber mehr als ein Jahrzehnt intensiver Workshop-Praxis mit einigen
der analytisch anspruchsvollsten Zielgruppen entwickelt und verfeinert: Forschende,
Doktorandinnen und Doktoranden, Postdocs und Professorinnen und Professoren an filhrenden
europaischen Universitaten und Forschungsinstitutionen. Die Arbeit mit Menschen, die darauf
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trainiert sind, ldeen kritisch zu prifen und Erfahrungen prazise zu artikulieren, gab dem Modell eine
ungewodhnlich robuste Grundlage.

Die beschriebenen Muster sind jedoch nicht auf akademische Umfelder beschrankt. Uberall dort, wo
Expertise, Hierarchie und die Notwendigkeit zur Zusammenarbeit aufeinandertreffen, zeigen sich
dieselben Dynamiken — in der Pharmabranche, in Tech, im Gesundheitswesen, in jeder
Organisation, in der das, was Menschen denken und sagen, bestimmt, was entsteht oder entdeckt
wird.

Das Modell bietet:
» Eine klare Erklarung, warum bestimmte Menschen so handeln, wie sie handeln — und warum
sie sich durch normales soziales Feedback kaum verandern

» Eine praktische Methode, damit Teams konsistent auf grenztestendes Verhalten reagieren
konnen

e Einen Rahmen, um das Vertrauen und die Selbstwirksamkeit derer wiederaufzubauen, die
durch das Muster geschwacht wurden

* Werkzeuge, die in echten Interaktionen angewendet werden kdnnen — nicht nur in der Theorie

Workshop-Teilnehmerinnen und -Teilnehmer beschreiben das Red-Liner-Modell regelmaRig als
»=augendffnend® und ,verandernd®. Fir viele ist es das erste Mal, dass sie eine strukturelle Erklarung
fur etwas haben, das sie jahrelang erlebt, aber nicht benennen konnten.

Was dein Unternehmen gewinnt
Unternehmen, die das Red-Liner-Modell einfiihren, berichten von:

» Ideen, die in die Diskussion gelangen, die vorher herausgefiltert wurden

» Messbarer Verbesserung der psychologischen Sicherheit in Teams

* Weniger Zeit, die Fihrungskrafte damit verbringen, dieselben Konflikte zu moderieren

* Besserer Bindung von High Performern, die zuvor aus kulturellen Griinden gegangen sind

* Deutlich gesteigertem Vertrauen und Durchsetzungsvermdogen bei Teammitgliedern, die
zuvor verstummt waren

* Innovationsergebnissen, die das tatsachliche Talent im Raum besser widerspiegeln

Das sind keine weichen Ergebnisse. Sie haben direkte Auswirkungen auf Potenzialentfaltung,
Produktivitat, Bindung, psychologische Sicherheit und Wettbewerbsfahigkeit.

Der nachste Schritt

Das vollstandige White Paper erklart den Verhaltensmechanismus im Detail — einschliel3lich der
zwei unterschiedlichen Muster innerhalb des Modells und warum sie verschiedene Reaktionen
erfordern.

Wenn dein Unternehmen flaches Engagement erlebt, Innovationen, die nicht umgesetzt werden,
Talentschwund, den du dir nicht vollstandig erklaren kannst, oder Teams, die mehr leisten kdnnten
als sie es tun — dann konnte das Red-Liner-Modell die Antwort liefern.

Wir bieten eine strukturierte Diagnostik-Session fir Fihrungsteams an: ein halbtagiges Format, das
darauf ausgelegt ist, zu identifizieren, ob diese Muster in deinem Unternehmen vorhanden sind —
und wie eine gezielte Reaktion aussehen konnte.

White Paper oder Diagnostik-Session anfragen:

www.rtta.net | info@rtta.net
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