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Aktionspl�ne erstellen

F�hrungsselbstver-
st�ndnis ...

In den vorangegangenen �bungen haben wir uns mit unserem F�hrungs-
selbstverst�ndnis und unserer F�hrungskultur auseinander gesetzt. Wir haben
uns gefragt, inwiefern unsere F�hrungsbeziehungen von unserem individuel-
len Verst�ndnis von F�hrung beeinflusst werden. Wir haben erkannt, dass un-
ser Verhalten und die dahinter stehenden Annahmen unser Anteil an unseren
F�hrungsbeziehungen ist: Wir werden einen Mitarbeiter nicht weiter f�r sein
unmotiviertes Verhalten kritisieren, wenn wir in unserer Kritik unseren Anteil
daran erkannt haben.

... und F�hrungskul-
tur ...

Wir haben au§erdem unsere F�hrungskultur erkundet: Nach welchen explizi-
ten und impliziten Normen werden in unserem System F�hrungsbeziehungen
gestaltet? Welche Verhaltens- und Denkweisen werden von unserer F�h-
rungskultur �berhaupt sanktioniert? Wir haben festgestellt, dass unser indivi-
duelles Verhalten mit unserer F�hrungskultur mehr oder weniger konform ge-
hen kann. (Das sagt nichts dar�ber aus, welches Verhalten f�r uns sinnvoll ist:
Lemminge t�ten manchmal gut daran, gegen den Strom zu schwimmen).

... und die Konsequen-
zen ihrer Erforschung:

Die �berlegungen zur eigenen F�hrungskultur und zum eigenen F�hrungs-
selbstverst�ndnis legen oft Verhaltens�nderungen nahe: Wir sind zwar vom
Prinzip partizipativer F�hrung �berzeugt, aber wir kontrollieren andauernd un-
sere Mitarbeitenden. Wir haben vielleicht gemerkt, dass dieser �berwa-
chungsgeist ein Teil unseres individuellen Verst�ndnisses von F�hrung ist
oder zu unserer F�hrungskultur geh�rt. Oft haben wir aber nicht die M�glich-
keit, gemeinsam �ber unser Verhalten als Kollektiv nachzudenken, sondern
k�nnen nur unser Verhalten als Individuen �ndern. Diese �bung setzt deshalb
auf der Ebene des individuellen Verhaltens an. Gelingt es uns allerdings, unser
pers�nliches Verhalten zu modifizieren, ver�ndern wir dadurch immer auch
unser System.

Verhaltens�nderungen Der Begriff Verhaltens�nderung ist sehr weit zu verstehen: Er reicht vom Stil
des allt�glichen Umgangs (z.B. Freundlichkeit) �ber einzelne Verhaltenswei-
sen (z.B. Lob oder Tadel in Mitarbeitergespr�chen) bis hin zur Einf�hrung
neuer Regelungen im eigenen Team (z.B. regelm�§ige Abteilungsbesprechun-
gen).

Zielsetzung

Aktionspl�ne f�r Ver-
haltens�nderungen

Das Ziel dieses Tools ist es, die in vorangegangenen �bungen und Gespr�-
chen gewonnenen Erkenntnisse in konkrete Handlungsschritte zu �berf�hren.
Beim Erarbeiten von Aktionspl�nen und deren Umsetzung k�nnen wir uns ge-
genseitig unterst�tzen: Wir sind in unseren eigenen Dingen oft befangen; die
Situation unseres Gegen�bers hingegen sehen wir meist viel unbelasteter. Mit
dieser �bung soll die Voraussetzung f�r einen langfristig angelegten Prozess
der gegenseitigen Unterst�tzung geschaffen werden.
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Reflexionssetting

Arbeitsschritt Form Material Zeit

1. Was soll sich �ndern? Individuell Schreibmaterial 15 Min.

2. Handlungsm�glichkeiten eru-
ieren

Zweiergruppen 60 Min.

3. Aktionspl�ne erstellen Individuell F�hrungstagebuch 30 Min.

4. Aktionspl�ne vorstellen Plenum Flipchart 5-10 Min./Person

5. Kontrakt abschlie§en Individuell oder
zu zweit

15 Min.

Ca. 3 Stunden

Was soll sich �ndern? 1. Welches sind die ein oder zwei wichtigsten Ver�nderungen, die Sie vor
dem Hintergrund der bisherigen Analysen vornehmen m�chten? (15 Min.)

Handlungsm�glich-
keiten eruieren

2. �berlegen Sie sich in Zweiergruppen, was wohl passiert, wenn Sie diese
Ver�nderungen tats�chlich realisieren. Legen Sie Ihre Situation dar: Wel-
che Schwierigkeiten und Barrieren sind zu erwarten? Als Hilfe k�nnen Sie
die vermuteten Wirkungszusammenh�nge aufzeichnen. (je 30 Min.)

Aktionspl�ne erstellen 3. Erstellen Sie einen Aktionsplan f�r eine ãPolitik der kleinen SchritteÒ.
Machen Sie das in Ihrem F�hrungstagebuch, falls Sie ein solches f�hren.
Planen Sie keine weitreichenden Konzepte oder radikalen Wenden, son-
dern die n�chsten sehr konkreten kleinen Schritte.

- N�chste Woche rede ich mit meiner Vorgesetzten.

- In dieser Situation verhalte ich mich von nun an folgenderma§en.

(30 Min.)

Aktionspl�ne vorstel-
len

4. Stellen Sie Ihre Aktionspl�ne im Plenum vor. Dadurch bekommen Sie
noch weitere Tips und Hilfestellungen. (5-10 Min. pro Person)

Kontrakt abschlie§en 5. Die einzelnen Zweiergruppen vereinbaren einen Weg, wie sie sich bei der
Umsetzung (und gegenseitigen �berpr�fung) der Aktionspl�ne behilflich
sein wollen: Sie k�nnen sich beispielsweise nach einem und sp�ter alle
zwei Monate treffen, um ihre Lage zu besprechen. (10 Min.)

Hinweise

Gegenseitige Sympa-
thie

Ob diese gegenseitige Hilfe beim Erstellen der Aktionspl�ne wirklich in eine
langfristige Unterst�tzung �bergeht, ist wesentlich davon abh�ngig, ob sich
die Partner/innen sympathisch sind. Darauf sollte bei der Gruppenbildung hin-
gewiesen werden. Diese Zweiergruppen k�nnen Patengruppen sein, falls sol-
che eingerichtet wurden.

Empfehlungsbriefe Dieser �bung kann das Tool Empfehlungsbriefe vorangehen. �berlegen Sie
sich in diesem Fall anhand der ausgew�hlten Verbesserungen, wie Sie diese
umsetzen wollen.


