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5.3 Prioritäten setzen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 89

6 Erfolgreiche Besprechungen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 95
6.1 Grundstruktur von Besprechungen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 95

»Verschwenden wir keine Zeit, kommen wir gleich zur Sache!« . . . . . . . 97
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A.5 Stress und Stressbewältigung . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 318
A.6 Das Rubicon-Modell der Handlungsphasen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 320
A.7 Das vereinigte Feld . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 322
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B.1 Metapher: Führen durch Nähe . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 327
B.2 Coaching: Time Line . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 328

Danksagung . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 331

Literatur . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 333

Index . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 343


