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Aber warum überhaupt etwas ändern? 

„Das haben wir doch immer schon so gemacht!“
Das Akronym VUKA (Volatilität, Unsicherheit, Komplexität, Ambiguität) be-
schreibt unsere moderne Arbeitswelten. Herausforderungen wie Digitalisie-
rung, demografischer Wandel und Fachkräftemangel stellen Unternehmen 
vor immer neue Probleme. Zudem müssen Organisationen die Wünsche ih-
rer Kunden erkennen und diese in den Innovationsprozess einfließen lassen, 
wenn sie sich am Markt behaupten wollen.

Diese Veränderungen bedeuten: Unternehmen, Manager und ihre Teams 
müssen die Fähigkeit entwickeln komplexe Fragen schnell zu bearbeiten, 
um Probleme erfolgreich zu lösen. Wer heute innovativ sein will, muss auf 
sich selbst schauen: Wie können wir besser werden? Wie kann ich meine 
Kund:innen verstehen? Knirscht es in meinem Team und wenn ja, wie be-
komme ich es wieder zum Laufen? Nur wer die Segel richtig setzt, kann den 
Wind, den die neue Arbeitswelt mit sich bringt, für sich nutzen.

Wir sind motivierte und erfahrene Berater:innen, die dabei helfen, neue Denk-
weisen zu entwickeln und zu vermitteln. Wir sind nah am Puls der Forschung 
und nutzen die neuesten wissenschaftlichen Erkenntnisse für die Praxis. Vom 
Einführungsworkshop über eine maßgeschneiderte Projektbegleitung bis hin 
zur Gestaltung von Kreativräumen:  Wir können Dich auf vielfältige Weise bei 
jeder Transformation unterstützen.

We practice what we preach! Ein agiles Mindset ist Teil unserer eigenen Ar-
beit, die somit häufiger im Stehen als im Sitzen stattfindet. Auch wenn es 
uns zu Anfang schwerfiel, statt „ja, aber…“, „ja und…“ zu sagen, gelingt es uns 
Probleme als Herausforderungen zu begreifen. Wenn wir das schaffen, dann 
können wir dabei helfen das Mindset aller zu ändern – und damit Deine Orga-
nisationen im Ganzen voranzubringen. Davon sind wir fest überzeugt.
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Unsere Vision
Unsere Vision ist eine Arbeitswelt, in der alle Menschen gehört werden und 
mitgestalten können. Wir begleiten Organisationen dabei, zukunftsorientiert 
zu agieren und aktuelle Herausforderungen zu meistern. 

Unsere Mission ist es, den Kompetenterwerb  zu fördern und Teams zu be-
gleiten. Dadurch entwicklen die Menschen sich und ihre Organisation weiter 
und entdecken  den Wert in ihrem handeln. Wir gestalten die Lösungen nicht 
für, sondern gemeinsam mit allen Beteiligten.
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Organisationsentwicklung
Wenn Du nicht nur einzelne Methoden ausprobieren 
möchtest, sondern mit unserer Hilfe deine Organisation 
als Ganzes entwickeln möchtest, findest Du hier alles zu 
unserer Herangehensweise bei der Organisationsentwicklung.

Leistungen & Workshops
Hier zeigen wir unseren Werkzeugkoffer mit allen Ansätzen 
und Methoden, die wir einsetzen, um Dich, Deine Organisa-
tion und Deine Produkte weiterzuentwickeln.

Agile Coaching Ausbildung
Wir haben alles, was Du brauchst, um als Agile Coach
(D)eine Organisation weiterzuentwickeln, in einer Ausbil-
dung zusammengefasst. Hier findest Du alle Informatio-
nen zur ACA.

Über uns
Wer sind wir eigentlich und wo arbeiten wir? 
Hier findest Du alle Antworten.

Meet & Match
Wir setzen auch unsere eigenen Ideen um! Wenn Du beim 
Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskräfte etwas neues 
ausprobieren möchtest und dabei Herausforderungen 
aus Deinem Organisationsalltag lösen möchtest, schau 
Dir unser Konzept Meet & Match an.
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Organisationsentwicklungen bedeuten eine langfristige und nachhaltige 
Veränderung der Zusammenarbeit. Dafür müssen alle Beteiligten nicht nur 
lernen, wie man Dinge immer besser macht, sondern was die richtigen Din-
ge sind. In einer turbulenten Umwelt ist dies essenziell für den Bestand und 
Erfolg von Organisationen. Anfang der 1970er Jahre hat Chris Argyris das 
Konzept des Double-Loop Learnings vorgestellt. Die erste Schleife (Loop) 
prüft und reflektiert die Ergebnisse von Aktionen. Die zweite Schleife reflek-
tiert die Ergebnisse und hinterfragt dabei auch, ob die Prämissen und Zie-
le der Aktionen überhaupt im Sinne der Organisation sind. Dieses „Doppel-
schleifenlernen“ kann Kreativität und Innovation fördern, indem es über die 
Anpassung an Veränderungen hinausgeht, da es auch den Sinn und Zweck 
der Veränderungen hinterfragt. Das Double-Loop Learning gelingt am bes-
ten, wenn Prozesse und Strukturen angegangen werden. Dies bedeutet, die 
Projektbeteiligten lernen nicht nur agile Begriffe, sondern versuchen für sich 
selbst eine agile Arbeitsweise zu definieren und werden dabei von uns als 
Coaches unterstützt. Die Einsichten („man versteht eine Organisation am 
besten, wenn man versucht sie zu ändern“) sollen reflektiert und dokumen-
tiert werden, um besser zu verstehen, welche Annahmen der Implementie-
rung einer agilen Arbeitsweise noch im Wege stehen. 

Organisations-
entwicklung
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 Abbildung. Unterschied zwischen dem Single- und Double-Loop Learning

Eine anstehende Transformation löst in der Regel keinen Jubel bei den Verän-
derungsempfänger:innen aus. Zudem passiert während Veränderungen, wie 
z.B bei der Neudefinition des Projektmanagementansatzes, viel Unvorherge-
sehenes. Mitarbeitende für und während der Veränderung zu motivieren, ist 
daher zentral für eine erfolgreiche Projektdurchführung. Wenn Mitarbeitende 
den Veränderungsprozess mitgestalten können und ihre Meinung Gehör fin-
det, steigt die Akzeptanz für die Veränderung. Daher sollen – bevor in einem 
Kreis von Expert:innen Lösungen erarbeitet werden – alle Personen, die von 
der Änderung betroffen sind, die Möglichkeit bekommen, ihre Meinungen und 
Sichtweisen einzubringen. Um diesen Prozess zu strukturieren, nutzen wir 
den stärkeorientierten Organisationsentwicklungsansatz Appreciative Inqui-
ry (AI; dt. wertschätzendes Erkunden). 
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Organisationsentwicklung
Wenn Du nicht nur einzelne Methoden ausprobieren 
möchtest, sondern mit unserer Hilfe deine Organisation 
als Ganzes entwickeln möchtest, findest Du hier alles zu 
unserer Herangehensweise bei der Organisationsentwicklung.



Appreciative 
Inquiry
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Wertschätzendes Erkunden

Appreciative Inquiry wurde in den 1980 Jahren von David Cooperrider and Su-
resh Srivastva entwickelt und gilt als eine der signifikantesten Innovationen in 
der Organisationsberatung. Die zentrale Annahme des Appreciative Inquiry 
besteht darin, dass ein Vorgehen, welches sich auf die Probleme einer Orga-
nisation fokussiert und Defizite hervorhebt, nicht dazu führt, eine anstrebens-
werte Vision der Organisation nach der Veränderung zu generieren.

Appreciative Inquiry umfasst fünf Phasen

• Definieren
• Entdecken
• Träumen
• Designen
• Verstetigen

Es gilt bereits im ersten Schritt, der Definition des Veränderungsanliegens, 
ein generatives Thema zu wählen, welches sich nicht auf das Lösen eines 
Problems fokussiert. Stattdessen sollte ein Thema kühn und anregend sein 
- etwas, das das Potenzial hat, Menschen zu motivieren und Kräfte zu mobi-
lisieren. Der Fachbegriff hierfür ist „affirmative Themenwahl“.
Zur verdeutlich: Ein problemorientierter Ansatz würde den Arbeitsauftrag 
formulieren: „Die Beschwerden der Mitarbeitenden über schlechtes Füh-
rungsverhalten reduzieren“. Ein affirmatives Thema würde danach fragen, 
„wie wir eine Führungskultur etablieren, die den Bedürfnissen aller Mitglieder 
der Organisation gerecht wird?“

Im zweiten Schritt sollten die Mitarbeiter:innen dazu eingeladen werden, 
sich ins Bewusstsein zu rufen, was in der Organisation schon gut funktio-
niert (Appreciate). Solch ein Schritt erhöht die Offenheit der Veränderungs-
rezipienten und stärkt ihre Kompetenzen und Selbstwirksamkeit. Dieser 
Schritt ist auch wichtig, denn im Prinzip stellen Veränderungen ein Paradox 
dar: Eine Organisation soll sich stetig wandeln, um auf externe Einflüsse zu 
reagieren. Dabei muss sie jedoch häufig Prozesse und Geschäftsmodelle 

aufgeben, die sich in der Vergangenheit als erfolgreich erwiesen haben. Nur wenn 
diese vergangenen Erfolge wertgeschätzt werden, ist davon ausgehen, dass die Ver-
änderungsrezipienten eine offene Haltung entwickeln, die notwendig ist, um sich auf 
Veränderungen einzulassen.

In dritten Schritt geht es dann darum zu erkunden (Inquiry), wie die angestrebte Zu-
kunft der Organisation aussehen könnte. Hierbei sollten darauf geachtet werden, 
dass diese Version in möglichst positiven Begriffen formuliert wird, um so die „Zug-
wirkung“ zu erhöhen.

Der vierte Schritt besteht darin, Prototypen zu „designen“, die den Weg vom aktu-
ellen Zustand, hin zum „Traumzustand“ geebnet werden kann. Dabei gilt zu beach-
ten, dass Veränderungen nie von einen auf den anderen Moment eine Organisation 
verändern, sondern die Einführung vom Feedback und Verbesserungsideen der Mit-
arbeitenden lebt. Daher sind die entwickelten Lösungen zuerst auch als Prototype zu 
verstehen. Ausgangspunkt der Prototypen sind die bestehenden Herausforderungen, 
die sich aus den Träumen ableiten. 

Als Beispiel
Traum:  Wir machen keine vermeidbaren Fehler mehr, weil wir unseren 
Humor und Zielorientierung [Stärken] nutzen und einen regelmäßigen Austausch  
etabliert haben.“

Herausforderung „Wie können wir Wissensmanagement im Dialog 
entstehen lassen?“

Prototype: Neue Mitarbeitende interviewen in den ersten zwei Monaten fünf  
Kolleg:innen aus unterschiedlichen Fachbereichen („Was sind Auf
gaben und Kompetenzen der Mitarbeitenden?“) und stellen die Ergebnisse in  
der Wochenbesprechung vor.



Kulturwandel in 
Organisationen
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•  Menschen nehmen Veränderungen „von oben“ als 
   Bedrohung wahr
•  Veränderungen oft nicht im Interesse der Mitarbeitenden  

    und nicht motivierend kommuniziert

Folge: Die Bereitschaft für Veränderungen muss bei vielen Beschäftigten erst  
             mobilisiert werden

 Erfolgreicher Kulturwandel ist partizipativ

•  Mitarbeitende können im Veränderungsprozess aktiv mitwirken
•  Die bestehende Kultur wird wertgeschätzt und behutsam weiterentwickelt

Folge: Die Mitarbeitenden verstehen die Notwendigkeit und nehmen 
            Veränderungen als positive Herausforderungen wahr

Leben & Arbeiten in einer VUKA-Welt

• Volatilität
• Unsicherheit
• Komplexität
• Ambiguität

Folge: Organisationen müssen Strategien und Prozesse daran anpassen 
             und in immer kürzeren Abständen neue Entwicklungen bewältigen

Damit ein Wandel gelingt, braucht es keine radikale Veränderung, sondern 
Anpassung im Einklang mit der bestehenden Organisationskultur 

Was braucht es für eine „lernende“ bzw. agile Organisation?
1. Mit wechselnden Umweltbedingungen Schritt halten     
    (externe Adaption)
2. Ein starkes Zusammengehörigkeitsgefühl entwickeln     
   (interne Integration)

Wir verstehen Organisationskultur als die gemeinsamen Werte und Grund-
annahmen, die erklären, warum Organisationen das tun, was sie tun, und sich 
auf das konzentrieren, worauf sie sich konzentrieren. Sie gründet sich auf Ge-
schichte und Tradition und ist eine Quelle kollektiver Identität und Bindung an 
die Organisation.

•  Organisationskultur beeinflusst über Mindset und Klima 
   direkt das Handeln einer Organisation
•  Sie lenkt die Aufmerksamkeit und fördert bzw. blockiert 
   bestimmtes Verhalten

w
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Das Framework für Innovationen

Durch veränderte Marktbedingungen (Digitalisierung, demografischer Wan-
del, usw.) sehen sich Organisationen in immer kürzeren Abständen mit neu-
en Herausforderungen konfrontiert. Organisationen und Unternehmen dabei 
zu unterstützen diese Anforderungen zu meistern, ist unsere Mission. Dafür 
nutzen wir den zunehmend beliebten Ansatz des Design Thinking.

Hierbei handelt es sich um eine nutzerorientiere Methode, die bei der Lösung 
von Problemen und der Generierung von Ideen und Innovationen hilft. Beim 
Design Thinking findet eine ausgiebige „Problemfindungsphase“ statt. So 
kommt es zuerst darauf an die richtigen Fragen zu stellen, anstatt möglichst 
schnell eine Lösung zu präsentieren. 
Die richtige Lösung für eine falsche Frage birgt die Gefahr, dass hohe Summen 
in ein letztendlich erfolgloses Projekt fließen. Außerdem werden Lösungsideen 
früh zu Prototypen entwickelt, um diese zu testen und daraus zu lernen. 
Zudem werden im Design Thinking Lösungsideen schon früh zu Prototypen 
entwickelt und stets versucht auf die Bedürfnisse der Nutzer:innen einzu-
gehen.

Inhalte
• Praktische Anwendung einer agilen, kreativen und 
   nutzerzentrierten Denk- und Arbeitsweise
• Zusammenspiel zwischen theoretischen Impulsen und geführter 
   Methodenanwendung
• Begleitung des Ideenfindungsprozesses durch Experten mit 
   vielseitigem Methodenbaukasten

Dieses Thema eignet sich, wenn man agile, nutzerorientierte Arbeitswei-
se kennenlernen möchte und wenn Offenheit, Fehlertoleranz und positive 
Energie mitbracht wird.

Design 
Thinking 
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ACT

PLAN

DO

CHECK

Leistungen & Workshops
Hier zeigen wir unseren Werkzeugkoffer mit allen Ansätzen 
und Methoden, die wir einsetzen, um Dich, Deine Organisa-
tion und Deine Produkte weiterzuentwickeln.
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Feedback – ein omnipräsenter Begriff und dennoch vermeintlich angestaub-
tes Thema – ist gerade heute elementar, damit selbstgesteuertes und agi-
les Arbeiten möglich wird. Doch wie häufig findet eigentlich gutes Feedback 
statt?

Eine offene Kommunikation und die psychologische Sicherheit, dass auch 
kritische Themen angesprochen werden können, sind die Grundbausteine 
für erfolgreiche Teamarbeit. Auch die Arbeitsleistung und -zufriedenheit 
kann durch fundiertes Feedback gesteigert werden. Gleichzeitig motiviert 
es zur persönlichen Weiterentwicklung und gilt als elementare Hilfe diese 
auch zu erreichen. Und als wäre das nicht schon genug, wird auch noch die 
Arbeitsumgebung angenehmer und förderlicher. 
Eine Win-Win-Situation für alle Beteiligten.

  
  Aber was ist eigentlich fundiertes Feedback und 
  warum ist es wichtig? 

Eine Möglichkeit des fundierten Feedbacks ist die gezielte Rückmeldung, 
die den Leistungsstand sowie Stärken und Defizite adressiert. Dabei reicht 
ein unkonkretes „gute Arbeit“, welches zwischen Tür und Angel oder einmal 
im Jahr im Mitarbeitergespräch stattfindet, nicht.  Neben dem Feedback für 
gutes Verhalten, gibt es auch optimierungswürdiges Verhalten. Aber Beson-
ders den negativen Rückmeldungen weichen wir gerne aus und hoffen, dass 
sich das „nervige“ Verhalten der Kolleg:innen, Kund:innen oder Projektpart-
ner:innen von alleine löst. Dies kann zur Folge haben, dass sich Unmut an-
staut, der sich dann in der Teeküche oder zuhause entlädt.

Feedback 
at work

Neben der Rückspiegelung vergangenen Verhaltens, beeinflusst gutes Feed-
back mittels Zukunftsfokus („Feedforward“) zukünftige Handlungen. Feed-
back ist ein wichtiger Steuerungsprozess für Organisationen, die auf agiles 
Arbeiten setzen. In dem Seminar erklären wir die psychologischen Grund-
lagen. Zudem behandeln wir die Feedbackorientierung der Empfänger:innen 
und die Feedbackumgebung als Faktoren, die unsere Kommunikation beein-
flussen. Während des Kurses wenden wir praktische Methoden an, um eine 
offene Feedbackkommunikation in Teams zu etablieren.

Dieses Thema ist etwas für Dich, wenn Du Deine Arbeitsleistung und -zu-
friedenheit und die Deines Teams steigern möchtest.

Inhalte
• Definitionen: „Feedback“? Warum ist Feedback zentral für 
  agiles und selbstgesteuertes Arbeiten?
• Handreichungen: Wie formuliere ich Feedback „richtig“?
• Psychologische Modelle und Theorien
• Feedbackorientierung und Feedbacksuchen.
• Feedforward in Entwicklungsgesprächen
• Was zeichnet eine feedbackförderliche Umgebung aus?
• Wie lassen sich neue Kommunikationsmethoden erfolgreich in 
  den Arbeitsalltag integrieren? 
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Wir finden Lösungen für Deine Herausforderungen

Ein neues Problem purzelt auf deinen Schreibtisch und Du hast keine Per-
sonalressourcen Dich diesem Thema auch noch zu widmen? Denn die Mit-
arbeitenden und Kolleg:innen ächzten schon unter zu vielen Aufgaben? Dann 
lösen wir die Probleme für Dich! 

Angepasst an die Komplexität der Herausforderung definieren wir einen 
Design Thinking Prozess. Entsprechend der Rahmenbedingungen besteht 
dieser aus drei bis sechs Prozessschritten und ein, bis zwei Iterationen, im 
Sinne des Plan, Do, Check, Act (PDCA-Zyklen). Um das „eigentliche“ Pro-
blem zu verstehen, interviewen wir Mitarbeitende und weitere Stakeholder 
und nutzen dann unsere Kreativität und Methoden, um passende Lösungen 
in Form von Prototypen für Dich zu erarbeiten. Im Prozess werden wir viel 
„Warum“ fragen und so ein „das haben wir schon immer so gemacht“ auf 
seine Substanz testen. Erfahrungsgemäß entstehen so im Design Thinking 
Prozess auch Verbesserungsideen für Aspekte, die nichts mit der eigent-
lichen Herausforderung zu tun haben. 

Bei Interesse nehmen wir auch gerne Kolleg:innen aus deiner Organisation 
mit ins Team, damit diese eine neue, agile Arbeitsweise kennenlernen. 

Voraussetzung: 
Ein gewisses Maß an Lösungsoffenheit: Wenn Du schon weißt, wie die 
Lösung aussehen soll, braucht es keinen Design Thinking Prozess

Design Thinking 
as a Service

16

Was sagen und wollen Deine Kund:innen?

Du fragst Dich, was Deine Kund:innen über Deine Produkte und Dienstleistungen denken? 
Du bist daran interessiert, kundenorientiert zu arbeiten? Es ist essenziell, regelmäßig ein 
möglichst breites Kundenfeedback einzubeziehen? 

Wir helfen Dir das Kundenfeedback zuverlässig und immer auf die 
jeweiligen Anforderungen zugeschnitten einholen zu können. 

Mögliche Methoden

•  Online-Tests via Fragebögen 
   (Mixed-Method-Verfahren: Qualitiative &  
   quantitative Ergebnisse)
•  Feedback Session mit Beobachtung 
   und Diskussion
•  Leitfadengestütztes Interview + UX-Tests
•  Iterativer Design Workshop mit 
   Design-Experten und Kund:innen als Designer:innen

Diese Testversionen werden von geschulten und erfahrenen Mitarbeitenden der The Why 
Guys GmbH ausgearbeitet und durchgeführt. Hierbei wird vor allem in der Phase der Vor-
bereitung mit Deinem Team Rücksprache gehalten, die Ergebnisse werden schließlich in 
schriftlicher Form sowie mittels Präsentation zur Verfügung gestellt.

Feedback 
as a Service
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Führungskräfte tendieren häufig dazu, das Scheitern von Neuerungen auf 
den „Widerstand“ der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zurückzuführen. „Wi-
derstand“ ist eine nachvollziehbare Rückmeldungen auf Vorschläge, die a) 
nicht im Interesse der Betroffenen sind oder b) in einer Art und Weise kom-
muniziert werden, die wenig motivierend wirkt. 
Aus diesem Verständnis heraus sind „Widerstandsäußerungen“ daher nur 
Symptome beziehungsweise die Information über berechtigte Bedürfnisse 
der Mitarbeitenden.

Um die Veränderungsbereitschaft der Mitarbeitenden zu unterstützen, kön-
nen Führungskräfte auf die motivierende Gesprächsführung zurückgreifen. 
Bei der Motivierenden Gesprächsführung handelt es sich um einen koope-
rativen Kommunikationsansatz, der hilft die Bedürfnisse der Mitarbeitenden 
herauszufinden und sie somit zu Veränderungen zu motivieren. Beispiels-
weise sollte für eine konstruktive Veränderungskommunikation Kritik der Be-
schäftigten nicht ausschließlich als destruktiv verstanden werden. Stattdes-
sen sollten z.B. durch Umdeutungstechniken (Reframing), die „Klagen“ der 
Mitarbeitenden als anerkennungswürdige Bedürfnisse verstanden werden.

Motivierende 
Gesprächsführung
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Das Feuer für den eigenen Job neu entfachen

Job Crafting ermöglicht, dass Mitarbeitende selbstständig die Arbeitssituationen her-
stellen, die für sie motivierend wirken. Hierbei werden  Änderungen von unten heraus 
durchgeführt (bottom-up) und nicht von den Vorgesetzten (top-down) vorgegeben. 
Mitarbeitende nutzen Spielräume, die nicht von der Organisation „eingerichtet“ sind, 
sondern von den arbeitenden Menschen selbst erschlossen werden. Beim Job Crafting 
geht es nicht darum, den eigenen Arbeitsplatz komplett zu ändern, sondern eher gezielte 
Aspekte des Jobs. Job Crafting zielt darauf ab, dass sich ein Arbeitsplatz den zentra-
len Werten der Mitarbeiter:in anpasst, bzw. die zentralen Motive erfüllt, die sie antreibt. 
Außerdem soll Job Crafting Mitarbeiter:innen dazu befähigen ihre Stärken wirksam in 
die Arbeitsprozesse einfließen zu lassen. Richtig angewandt kann Job Crafting die Inte-
ressen und Leidenschaften einer Person entfachen.

Es können drei Formen des Job Craftings 
unterschieden werden:

Aufgabencrafting
Das ist die Veränderung der Beschäftigung, indem entweder mehr oder weniger Auf-
gaben als vorher übernommen werden. Eine Mitarbeiter:in in der Buchhaltung könn-
te bspw. eine neue Methode finden Formulare auszufüllen, damit ihre Stelle abwechs-
lungsreicher wird. Oder ein Maschinist meldet sich freiwillig für eine Projektgruppe, die 
ein neues Logo für die Organisation designt. 

Beziehungscrafting
Das meint die Änderung der Art und des Ausmaßes an Interaktionen, die Mitarbeitende 
während der Arbeitszeit mit anderen Personen haben. Ein Systemadministrator bietet 
beispielweise eine „Sprechstunde“ an, in der interessierte Kollegen Fragen stellen kön-
nen, um die Zahl seiner sozialen Kontakte zu erhöhen. Oder ein Finanzanalyst zieht es 
vor, mit seinen Klient:innen per Video zu kommunizieren, statt nur per Mail. 

Kognitives Crafting
Änderung der Art, wie über die Aufgaben, die Beziehung oder die Arbeit als Ganzes ge-
dacht wird. Ein Versicherungsagent kann seine Arbeit als „Menschen dabei helfen, wie-
der auf die Beine zu kommen“ verstehen, anstatt das bloße Bearbeiten von Versiche-
rungsfällen. 

Job 
Crafting
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Mit den Händen denken – mit LEGO SERIOUS 
PLAY Methoden & Materialien.

Kennst du das? Teammeetings, in denen…
…Teilnehmer:innen stur ihre Standpunkte durchsetzen wollen, statt durch 
Austausch ein gemeinsames Problemverständnis zu entwickeln? Oder sich 
manche der Teilnehmenden zurücklehnen statt gemeinsam fokussiert am 
Projekt zu arbeiten? Manchmal werden gar persönliche Konflikte ausgetra-
gen, statt Sichtweisen, Vorstellungen und Ideen auszutauschen und daraus 
etwas gemeinsames Neues zu erschaffen? Und fast immer hapert es bei der 
Umsetzung, weil sich nicht alle mit den erarbeiteten Lösungen identifizieren 
und diese mittragen?
Die innovative Methode LEGO® SERIOUS PLAY®  weckt das kreative Poten-
zial aller Beteiligten in bestechend kurzer Zeit. Du möchtest neue Strategien 
entwickeln, kritische Situationen überwinden oder die Zusammenarbeit im 
Team verbessern? Bei all dem hilft Lego Serious Play. Das Beste ist: Lego 
löst nicht nur Probleme – es macht auch einen Heidenspaß!

Lego® 
Serious Play®
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Wie leite ich Gruppen an?

Wie motiviere ich eine Gruppe und vermittle neue Inhalte? Wie binde ich die 
Teilnehmenden aktiv in Workshops ein? Wie bereite ich die Themen auf, fin-
de ein gutes Maß zwischen Input,  Übung und Transfer? Wie leite ich effektiv 
durch Meetings, ohne dass sich diese wie Zeitverschwendung anfühlen? 
Um Themen effizient und zielführend zu bearbeiten lernst Du mit  uns  
grundlegende Moderationstechniken. 

Außerdem wird vermittelt, wie Du Trainings und Moderationen zielführend 
vorbereiten kannst. Du lernst zu strukturieren und Meetings und Workshops 
systematisch und didaktisch anspruchsvoll durchzuführen. Dazu werden 
grundlegende Präsentationstechniken und Kommunikationsgrundlagen 
(z.B. Argumentation und inhaltliche Struktur) thematisiert. Wir zeigen Dir, wie 
Du dies schaffen kannst und welche Übungen dabei helfen.

Inhalte
• Was ist der Unterschied zwischen Training und Moderation?
• Wie kann ich Inhalte anschaulich präsentieren?
• Wie kann ich meine Teilnehmenden für neue Themen motivieren?

Dieses Thema ist etwas für Dich, wenn Du gerne vor Gruppen stehst, die 
Teilnehmenden für neuen Inhalte motivieren und begeistern 
möchtest und/oder zu einer Entscheidung führen möchtest.

Leitung von 
Gruppen
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Nachhaltige Markenbildung: Mit Purpose Relevanz & 
Orientierung schaffen

Wer ein „Warum“ hat, schafft jedes „Wie“. Damit eine Organisation zielge-
richtet auf ein gemeinsames Ziel hinarbeiten kann, muss sie für sich klären, 
woran sie selbst glaubt, mit welchem Selbstverständnis sie arbeitet und wor-
in die Stärken und Schwächen der eigenen Arbeit und der Produkte bestehen.
In einer sich ständig verändernden Welt brauchen Organisationen einen über-
geordneten andauernden Zweck. Erst dann kann das Markenversprechen de-
finiert werden, aus dem wiederum die interne und externe Kommunikation 
konzeptionell ausgearbeitet wird. Entscheidend ist auch, dass die Konzepte 
den Herausforderungen der modernen Welt jeweils angepasst werden – und 
dies immer basierend auf dem Fundament des definierten Sinns.

Inhalte
• Das Wertesystem der eigenen Arbeit bestimmen und mit Purpose 
  Orientierung schaffen.
• Die gesellschaftliche Bedeutung der Produkte und Dienstleistungen klären 
  und die Bedürfnisse der Menschen kennen lernen.
• Das Markenversprechen durchdeklinieren und glaubhafte Beziehungen zu   
  den Kund:innen und Kunden schaffen.

Dieses Thema ist etwas für Dich, wenn Du den Wert hinter Deiner Arbeit und 
Deinen Produkten suchst und die Kund:innen integrieren möchtest. Du bist 
gemeinsam mit Deiner Organisation auf der Sinnsuche und machst Dich 
auf den Weg in Richtung Neuorientierung.

Purpose
Moderation von 
Großgruppen-
veranstaltungen
Auf eine Vision hinarbeiten: Moderation von 
Großgruppenveranstaltungen

Während eines Veränderungsprozesses treten Abstimmungs- und Koordina-
tionsprobleme auf. Um diese Probleme zu bewältigen, werden die betroffenen 
Akteure zu Beteiligten gemacht, indem diese bei einer moderierten Großgrup-
penveranstaltung am Veränderungsprozess teilhaben. Der Ablauf für eine Ver-
anstaltung wird immer individuell geplant. 
Die nachfolgende Tabelle stellt einen beispielhaften Ablauf dar.

Inhalte
• Identifikation von Stärken: Veränderungsbereitschaft durch 
  Wertschätzung initiieren
• Einführung (Input) zum lösungsorientierten Arbeiten und Themenwahl
• Nutzerzentrierte Problemfindung durch Exploration der Stakeholder 
  und ihrer Sichtweisen
• Lösungsgenerierung
• Blitzlichtpräsentation und -Feedback durch die Gruppenergebnisse
• „Markt der Möglichkeiten“: Austausch & Weiterentwicklung der Ideen
• Unterstützung bei der weiteren Iteration (Prototyping) der Lösungsideen
• Generierung von Maßnahmenplänen



Vom Komplizierten zum Komplexen

Du versuchst auf heldenhafte Art und Weise als einzige:r ein Projekt, eine 
Abteilung oder sogar eine ganze Organisation zu verändern oder sogar zu 
„retten“. Und dann bemerkst Du, dass gar nichts passiert, wenn nicht alle 
anderen Beteiligten diese Veränderung für sinnvoll erachten und mittragen. 
Dieses Szenario kommt Dir bekannt vor? Dann möchten wir Dich einladen, 
eine systemische Perspektive auf deine Organisation einzunehmen.

Wir verstehen Organisationen als komplexe, sich selbst organisierende Sys-
teme und nicht als kontrollierbare, starre Gebilde. Im Gegensatz zu einem 
komplizierten System (z.B. einem Auto) folgen komplexe Systeme keinen 
festen Regeln. Dies bedeutet: Nur weil ich Änderung A durchführe, zeigen 
die Mitarbeitenden nicht Verhalten A`. Ein bekanntes Beispiel hierfür ist der 
Kobra-Effekt: Unter den englischen Kolonialherren wurde in Indien für jede 
tote Schlange eine Belohnung gezahlt, um die Zahl der Kobras im Land zu 
verringern. Anfangs wurde diese Maßnahme von den englischen Kolonial-
herren als Erfolg gefeiert, da viele tote Kobras bei ihnen abgeliefert wurden. 
Bis sie bemerkten, dass die Einwohner die Schlangen gezielt züchteten, um 
die Prämie zu kassieren. Statt Schlangen zu fangen, führte eine Prämie dazu, 
dass Schlangen gezüchtet wurden.

Nur wenn diese komplexen Zusammenhänge verstanden und akzeptiert 
werden, kann sichergestellt werden, dass  Änderungen nachhaltig in Orga-
nisationen implementiert werden. Daher gilt es einen Rahmen zu schaffen, 
der unterschiedliche Sichtweisen sowie Erfahrungen berücksichtigt und 
idealerweise für gemeinsame Ziele nutzbar macht: der systemische Ansatz.

Der systemische 
Ansatz

Inhalte
• Die systemischen Grundprinzipien verstehen, erleben und für Veränderung  
   nutzen: System, Zirkularität, Konstruktivismus, Kybernetik, Selbstgestal
   tung, Lösungsorientierung
• Die systemischen Grundprinzipien im (beruflichen) Alltag nutzbar machen
• Systemische Fragetechniken und Methoden kennenlernen und praktisch 
   ausprobieren

Dieses Thema ist etwas für Dich, wenn Du persönliche und professionelle 
Weiterentwicklung schätzt, um:
• als Fachberater:in Deine Prozesskompetenz zu entwickeln,
• Deine Prozessorientierung in der Steuerung von Gruppen 
  weiterzuentwickeln,
• Deine Beratungs- und Kommunikationskompetenz in der Führung 
   zu stärken.
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In einer komplexer werdenden Welt wird es schwerer, seine Aufgaben erfolg-
reich zu erledigen. Und oft geraten dabei die eigenen Wünsche, Motive und 
Ziele aus den Augen und man „funktioniert“ eher, als mit Engagement bei der 
Sache zu sein. Wir unterstützen Dich, Deine Ziele und Bedürfnisse zu erken-
nen und Dein Potential zu entfalten. Entweder bei einer beruflichen Neuori-
entierung oder wenn es darum geht den Sinn bei der eigenen Arbeit wieder 
zu finden. Dabei greifen wir auf unsere breite Methodenkompetenz zurück 
und entwickeln maßgeschneiderte Coachings. Modern, wirksam und ergeb-
nisorientiert. In einem kostenlosen und unverbindlichen Vorgespräch ler-
nen wir uns kennen und finden heraus, ob die Chemie zwischen uns stimmt 
und unsere Arbeitsweise zu dir passt. Unser Angebot richtet sich nicht nur 
an Führungskräfte und Mitarbeitende, sondern an alle Menschen, die Her-
ausforderungen annehmen und neue Wege gehen möchten.

Häufige Anlässe für ein Business Coaching

• Du möchtest Veränderungsprozesse meistern oder Dir stehen neue 
  Aufgaben und Funktionen bevor
• Du willst Deine Führungskompetenz ausbauen
• Du möchtest neue Wege in deiner Karriereentwicklung einschlagen 
  und brauchst daher eine Standortbestimmung
• Du willst Stress und Burnout vorbeugen

Dieses Thema ist etwas für Dich, wenn Du im Einzelsetting Deine Stärken 
stärken möchtest.
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Etablierung einer Feedbackkultur: Die 3-R-Intervention

Sich gegenseitig im Team ehrliches Feedback geben und auch die Arbeit 
des anderen wertschätzen sind Grundvoraussetzungen für eine gute Zusam-
menarbeit. Doch Hand aufs Herz: Wann war das letzte Mal, dass Du dies 
nicht nur „nebenbei“ zwischen Tür und Angel praktiziert hast? 
Um die positive Wirkung des gegenseitigen Austausches zu verstärken ha-
ben wir ein halbtägiges Feedbackkonzept erarbeitet, welches auf den drei R 
basiert: Rückschläge, Rückmeldung und Ressourcendusche. Rückschläge 
sind ein erster Anstoß für eine offene Fehlerkultur im Team: Jede:r Teilneh-
mer:in berichtet, was bei ihr/ihm in den letzten Monaten schiefgelaufen ist, 
sodass die Kolleg:innen nicht in das gleiche „Fettnäpfchen“ treten. Während 
der Rückmeldungen geben sich die Teammitglieder gegenseitig Feedback 
zu ihren Arbeitsweisen. Dies gibt den einzelnen Teammitglieder Orientie-
rung, wie ihre Arbeit wahrgenommen wird, fördert die eigene Reflexion und ist 
aber auch die Möglichkeit, einmal für klare Luft im Team zu sorgen. In der ab-
schließenden Ressourcendusche tauschen sich die Teammitglieder zu ihren 
eigenen Stärken aus und tanken so noch einmal Kraftreserven. Dies fördert 
den gegenseitigen Respekt und Teamgeist, um dem Arbeitsalltag noch erfolg-
reicher zu meistern. Durch unsere professionelle Anleitung wird das oftmals 
leidige Thema Feedback nachhaltig Teil des Arbeitsalltags und verbessert die 
Zusammenarbeit und Stimmung der Mitarbeitenden langfristig.

Teamentwicklung 
& FeedbackkulturBusiness 

Coaching



Wie geht situationsangemessene Führung?

Der Begriff Leadership löst bei den meisten Menschen die Assoziation starker, 
dynamischer Individuen aus, die Armeen kommandieren oder als CEO erfolg-
reiche Unternehmen leiten. Natürlich bestimmt die Persönlichkeit und das 
Handeln solcher Personen maßgeblich den Erfolg einer Organisation mit. 

Neben Leadership auf der Leitungsebene bedarf es in einem komplexen und 
volatilen Umfeld Leadership auf allen Ebenen, damit Mitarbeitende die Struk-
tur und Orientierung erhalten, um zielgerichtet zu arbeiten.  Leadership-Kom-
petenzen im Arbeitsalltag sind ein relevanter Prädiktor für den Unternehmens-
erfolg. 

In diesem Angebot werden wir Führungskräfte schulen, Adaptive & Flexible 
Leadership zu zeigen, sodass diese in der Lage sind, eine Situation „zu le-
sen“ und ein Verhaltensrepertoire aufzubauen, das es ihnen erlaubt, situa-
tionsangemessen zu reagieren. 

Adaptive 
& flexible 
Leadership
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Basics der Personalführung 

In einer komplexer werdenden Welt wird es zunehmend wichtiger, dass 
motivierte Mitarbeitende selbstbestimmt und im Sinne des Unternehmens 
arbeiten. Nur wenn Mitarbeitende zufrieden sind und den Sinn des eigenen 
Handelns verstehen, werden sie sich mit Engagement für die Ziele ihres Un-
ternehmens einsetzen. Eine zentrale Rolle hierbei spielt das Verhalten der 
direkten Führungskraft. 

In diesem Workshop zur Führungskräfteentwicklung werden moderne Füh-
rungskonzepte vorgestellt und praxisnah erprobt, um den Transfer in den 
Arbeitsalltag zu gewährleisten. Damit es zu einer langfristigen Verhaltens-
änderung der Führungskräfte kommt, wird optional ein Reflexions- und 
Transfertermin angeboten. 

Der Workshop besteht aus einer Kombination von Theorie-Inputs und Pra-
xisübungen. In theoretischen Präsentationen gewinnen die Teilnehmenden 
ein breiteres Verständnis zum Thema Führung. Diese Inputs werden an-
schließend anhand von Rollenspielen praktisch angewendet, sodass die 
Teilnehmenden neue Verhaltensweisen lernen. Abschließend wird zu jedem 
thematischen Block reflektiert, wie sich diese Aspekte in den Arbeitsalltag 
der Mitarbeitenden integrieren lassen. 

Inhalte
• Grundlagen der Führung (transformationale und transaktionale Führung)    
• Aufgaben und Anforderungen an Führungskräfte
• Unangenehme Führungsaufgaben und schwierige Situationen meistern 
• Durchführung von Mitarbeitergesprächen (z.B. Zielvereinbarungen, 
Feedback, Kritik)

Führungskräfte-
training



Strategic 
Thinking
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Beim Verständnis, worum es bei einer guten Strategie geht, orientieren wir uns 
an Roger Martin: „Eine Strategie ist kein langes Planungsdokument, sondern 
eine Reihe von miteinander verknüpften und wirkungsvollen Entscheidungen, 
die das Unternehmen in die Lage versetzen, in der Zukunft erfolgreich zu sein.

In unserem Workshop analysieren wir zuerst dein Produkt- und Dienstleis-
tungsportfolio und leiten dann strategische Probleme und Fragen ab. Wir set-
zen kreative Methoden ein, um dich bei der Identifikation von Handlungsalter-
nativen zu unterstützen und erste strategische Stoßrichtungen zu definieren. 
Zwischendrin holen wir Dich aber auch immer wieder aus den visionären Luft-
schlössern zurück, in dem wir fragen, was die Prämissen sind, auf denen ihr 
eure Strategie aufbaut („Was müsste wahr sein, damit die Idee funktioniert?“). 
Ein Strategiefindungsprozess ist kein einmaliger Termin. Daher schicken Dich 
und dein Team nach jedem Schritt raus, um das Feedback von Kolleg:innen, 
Kund:innen und anderen Stakeholdern zu eurem Konzept einzuholen. 

Der Strategic Thinking Prozess

Der Prozess für die Strategieentwicklung vereint die menschen-zentrierte 
Sichtweise des Design Thinkings mit dem Betrachtung von Umsetzbarkeit 
und Wirtschaftlichkeit. In den unterschiedlichen Phasen wird der Fokus auf 
das Lernen gesetzt, um valide Entscheidungen treffen zu können. Der Pro-
zess sieht auch die Arbeit im Team vor und fördert die Kreativität und den 
Drang, Ansätze früh greifbar und überprüfbar zu machen. 
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Agile Coaching
Ausbildung
Das Ergebnis der Arbeit von agilen Coaches sind nicht nur geänderte Prozesse, 
sondern auch die Entwicklung von Organisationen, sodass diese in der Lage 
sind ihre Prozesse bei Bedarf selbstständig zu ändern. Agile Coaches unter-
stützen ihre Organisation dabei anpassungsfähig und selbstlernend zu wer-
den. Damit Organisationen erfolgreich sind, braucht es mehr als nur die beste, 
technische Lösung. Auch die Sichtweisen der Mitarbeitenden und deren sozia-
les Umfeld sollten im Arbeitsalltag berücksichtigt werden. Um Prozesse zu op-
timieren, müssen wir verstehen, was die Mitarbeitenden motiviert und welche 
Ideen sie haben, Bestehendes weiter zu verbessern.  

Agile Coaches sind in der Lage diese Bedürfnisse zu erfassen und können 
Widerstände gegen ein Verändern gewohnter Verhaltens- und Denkmuster 
(„So haben wir es doch immer schon gemacht“) reduzieren. Weiterhin sorgt 
ein sicherer und zielgerichteter Umgang mit agilen Methoden dafür, dass Ver-
änderungen nicht einfach „agil“ im Sinne von „anders, aber planlos“ ablaufen, 
sondern strukturiert und nach definierten Abläufen. 

In der Agilen Coaching Ausbildung (ACA) lernst Du agile, Methoden, Tools und 
Ansätze in Organisationen einzuführen. Du vermittelst Wissen, entwickelst Fä-
higkeiten und begleitest Teams. Du wirst Hindernisse überwinden, Teams in-
spirieren und koordinieren. Du führst und moderierst durch Projektaufgaben, 
Workshops und Meetings. 
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Übersicht 
Basisausbildung, 
Module & Vertiefungen
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Track 

Basis
Vertiefung

Agile
Vertiefung
Coaching

Design Thinking

Lego Serious Play

OKR 
(1 Tag)

Agile Haltungen 
& Techniken

Systemisches Denken 
& Handeln

Moderation 
& Visualisierung

Adaptive Leadership 
& Purpose

Kick-Off
(1 Tag)

Sozialpsychologie 
& Konfliktmanagement

Motivierende 
Gesprächsführung

Job Crafting 
(1 Tag)

Agile
Track 

Coaching
     

31 32

Die ganzheitliche Ausbildung zum Agilen Coach beinhaltet einen 
Basis Track mit fünf Modulen und zusätzlich zwei Vertiefungsmöglichkeiten 
mit dem Schwerpunkt „Agile“ und „Coaching“, die mit einer Praxisarbeit 
zertifiziert werden. 

Track
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Sie möchten mehr über Meet&Match erfahren? Schicken Sie uns einfach 
unverbindlich eine E-Mail an hello@thewhyguys.de. Wir freuen uns von Ihnen 
zu hören und Sie weiter beraten zu dürfen.

QR-Code scannen & auf unserer Webseite mehr erfahren

Gemeinsam erreichen wir mehr. Mit unserem Konzept Meet & Match möch-
ten wir die Distanz zwischen Schüler:innen, Studierenden, Doktorand:innen 
und Unternehmen überwinden und ein Format schaffen, indem sich die zu-
künftigen Fachkräfte und Unternehmen auf Augenhöhe begegnen und gegen-
seitig voneinander lernen können.

Als Agentur The Why Guys setzen wir uns für die Verbesserung der Arbeits-
welt von morgen ein. Wir sind Expert:innen für Workshops und unterstützen  
mit unserem interdisziplinären Team mit agilen Methoden. 

Ziel unserer Variante Open Floor ist es, den Kontakt zwischen jungen Uniab-
solvent:innen und Unternehmen beim gemeinsamen Lösen einer Herausfor-
derung herzustellen. Beispielsweise sucht ein mittelständisches Unternehmen 
„Fiktive GmbH“ nach frischen Ideen, um ihre Kunden noch mehr zu begeistern. 
Nach einigen Überlegungen erkennen sie, dass sie von neuen Fachkräften und 
Methoden beim Lösen der Herausforderung profitieren würden. Aber die Suche 
nach neuen Fachkräften gestaltet sich nicht nur auf Jobbörsen schwierig und 
starr. Doch wie kann man den Kontakt moderner und attraktiver herstellen?

Bei Meet&Match Open Floor lernen die Mitarbeitenden gemeinsam mit Uni-
absolvent:innen agile Methoden kennen und entwickeln die Idee ein Kunden-
netzwerk zu gründen. „Fiktive GmbH“ stärkt das eigene Image und gewinnt 
an Reichweite und Bekanntheit. Die Uniabsolvent:innen haben einen ersten 
Eindruck vom Unternehmen erhalten und ihr Netzwerk erweitert. Das tragen 
sie an ihre Kommiliton:innen weiter.

Die gemeinsamen Ideen werden intern im Unternehmen weiterentwickelt. 
Durch Meet&Match Open Floor können die Unternehmen sich schon jetzt 
besser positionieren. Sie lernen motivierte Uniabsolvent:innen kennen und 
schulen bei der Lösung einer Herausforderung gleichzeitig ihre Mitarbeiten-
den in agilen Arbeitsweisen. Die Uniabsolvent:innen lernen beim Sammeln 
von Praxiserfahrungen Unternehmen und agile Methoden kennen und erhal-
ten abschließend ein Teilnahmezertifikat.

Schüler:innen wissen oft nicht, welcher Werdegang für sie der Richtige ist. Unter-
nehmen klagen über Fachkräftemangel, besonders in Ausbildungsberufen.
Mit  Meet & Match Junior wollen wir die Lücke zwischen Jobmesse und Praktika 
schließen. Bei Meet & Match Junior findet ein Kennenlernen zwischen Unter-
nehmen und Schüler:innen auf Augenhöhe statt. Während der gemeinsamen 
Arbeit im Team lernen beide Seiten voneinander. 
 
Unser Konzept besteht aus zwei Terminen. 
Termin 1: Im ersten, halbtägigen, Termin lernen die Schüler:innen im Klassenver-
band während der Schulzeit die agile Methode Design Thinking kennen. Zudem 
erhalten sie Einblicke in die Arbeitswelt, erfahren, welchen akuten Herausforde-
rungen und Problemen sich Unternehmen derzeit gegenübersehen.

- Design Thinking Speedrun & Einstieg
- Vorstellung von Unternehmen
- Interessenbekundung

Termin 2: An diesem Tag werden gemischte Teams, bestehend aus Schüler:in-
nen und Mitarbeitenden eines Unternehmens, organisationale Herausforderun-
gen bearbeiten. Ziel ist es, mittels Design Thinking neue Ideen zu entwickeln, 
wie die Probleme gelöst werden können und einen Testplan zu entwerfen, wie die 
Kolleg:innen im Unternehmen Feedback zu den neuen Lösungen geben können. 
Die Ideen sollen also nicht in Schublade verschwinden, sondern die Teilnehmen-
den erfahren, was bei der Implementierung von Veränderungen zu beachten ist.

- Gemeinsame Problemanalyse
- Neue Ideen & Lösungen finden
- Planung, wie diese neuen Ideen getestet werden können

Meet & Match
Wir setzen auch unsere eigenen Ideen um! Wenn Du beim 
Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskräfte etwas neues 
ausprobieren möchtest und dabei Herausforderungen 
aus Deinem Organisationsalltag lösen möchtest, schau 
Dir unser Konzept Meet & Match an.



Dr. Paul C. Endrejat
paul@thewhyguys.de

0176 4779 8258

Cedric Lachmann
cedric@thewhyguys.de

0160 9673 7610

Ansprechpartner:innen
35 36

New Thinking   
Change Work

Unsere Vision ist eine Arbeitswelt, in der alle Menschen gehört werden und 
mitgestalten können. Wir begleiten Organisationen dabei, zukunftsorien-
tiert zu agieren und aktuelle Herausforderungen zu meistern. 

Unsere Mission ist es, den Kompetenterwerb  zu fördern und Teams zu be-
gleiten. Dadurch entwicklen die Menschen sich und ihre Organisation weiter 
und entdecken  den Wert in ihrem handeln. Wir gestalten die Lösungen nicht 
für, sondern gemeinsam mit allen Beteiligten.

The Why Guys

Wir freuen uns auf Euch!

Satt und zufrieden? Oder geht da noch mehr? Wir sind überzeugt, dass jede 
Weiterentwicklung das Ergebnis gut gemachten Wandels ist. Weil ein Umfeld, 
das Lernen erlaubt, zu Innovationen führt – sei es im ersten, im zweiten oder 
im dritten Versuch. Weil Menschen Freiraum und Vertrauen honorieren und 
neu gewonnene Wirksamkeit dazu nutzen, Neues und Nützliches zu schaffen. 
Weil erfolgreiche und innovative Veränderungen mit einer zutiefst mensch-
lichen Frage beginnen: WHY?

Warum braucht der Kunde ein neues Produkt? Warum stimmt die Kommuni-
kation in meiner Organisation nicht? The Why Guys zeigen, wie aus dem Ge-
fühl, dass „der Schuh drückt“, neue Lösungen entstehen können und begleiten 
dich auf dem Weg dorthin.

w
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Johanna Wanke
johanna@thewhyguys.de

Nele Burgstaler
nele@thewhyguys.de

Kristina Ens
kristina@thewhyguys.de

0160 2050 283

Peter Streilinger
Peter@thewhyguys.de

Maximilian Borowy
maximilian@thewhyguys.de

Vision 
& Mission
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Wo?rk
shop

All-Inklusive
Versorgung

vegetarisches
& veganes 

Catering



Für mehr Infos zu 
unseren Leistungen

Für mehr Infos zu unseren 
Workshops & Terminen


