Workshop-Design fur gemischte Gruppen

Rationale Akzeptanzphase : ,Ach, es ist furchtbar ... !*

In der rationalen Akzeptanzphase kdnnen dem Organisationsberater Hilflosigkeit, Aufregung,
Mitleid, Arger, Angst, aber auch Aggression und Wut begegnen. Vielleicht herrscht in der betrof-
fenen Organisation aber auch so etwas wie Aufbruchstimmung. Wichtig ist es jetzt, dass der Or-
ganisationsherater diese Emotionen der Beteiligten sieht und sichtbar macht. Er sollte Verstand-
nis zeigen, aber auch einen Veranderungswunsch bei den Beteiligten erzeugen, indem die Reali-
téat schonungslos benannt wird.

Die Methode Magische Dreiecke sorgt dafiir, dass die Teilnehmer die Komplexitat der Verande-
rungsdynamik in Organisationen live erleben und spiren kénnen. Sie erkennen, wie das Verhal-
ten der Kollegen ihr eigenes Verhalten beeinflusst und umgekehrt. Der systemische Gedanke,
dass jede Ursache zugleich Wirkung und jede Wirkung zugleich Ursache ist, wird bei dieser
Ubung offensichtlich. Mit Klartext ! kénnen die im Untergrund schwelenden Sichtweisen friih
identifiziert werden, damit sie nicht auf der Sachebene ihre destruktive Kraft entfalten mussen.
Wenn als Resultat von Veranderungsprozessen Neues entstehen soll, ist es oftmals notwendig,
zunéchst das Alte zu verstehen und zu wirdigen. Das Tool Dienstalterpolonaise unterstiitzt
diesen Prozess, indem es die Tradition des Unternehmens mit ihren vielen Facetten und ,Merk-
wirdigkeiten" auf lockere, humorvolle Weise transparent macht. Beim Tool Viele Bache bilden
einen Flul3 geht es darum, in einem Analyseprozel3 gemeinsame Konstruktivitéat zu ermdglichen.

Tag 1

9.00 Uhr BegruRung, Vorstellung, Vorstellungsrunde der Teilnehmer
9.30 Uhr Erlauterung der Vorgehensweise und Organisatorisches

10.00 Uhr Magische Dreiecke : Die Anwesenden stellen sich zunéchst in einem Kreis von
etwa zehn Metern Durchmesser auf. Dann suchen sich die Teilnehmer aus dem
versammelten Teilnehmerkreis zwei Personen aus, und zwar schweigend und
absolut 'konspirativ'. Niemand darf wissen, wer die auserwahlten Personen sind.
Die Aufgabe der Teilnehmer ist es nun immer noch schweigend, diskret und vol-
lig unverdachtig mit den beiden Personen lhrer Wahl ein gleichseitiges Dreieck
zu bilden. Die Seitenlénge des Dreiecks kann beliebig lang sein.

Die Teilnehmer setzen sich stumm in Bewegung und orientieren sich dabei an
den Bewegungen der beiden ausgewdahlten Kollegen. Die eigenen Bewegungen
I6sen ebenfalls Bewegungen bei weiteren Teilnehmern aus, zumindest dann,
wenn man selbst auch als ,Zielperson" ausgewahlt wurde.

Der Berater inszeniert nun ,typische Eingriffe" in das System. Er veréandert zum
Beispiel die Positionen einzelner Akteure oder gibt neue Regeln vor. Die Gruppe
muss jeweils auf die Interventionen reagieren, mit dem Ziel, die Balance des Sys-
tems wiederherzustellen. Nach den Eingriffen tauschen sich die Teilnehmer zu
der Frage aus : ,Was war meine wichtigste Erkenntnis bei diesem Experiment ?'
Sie schreiben ihre jeweilige Antwort in wenigen Worten auf eine Moderationskar-
te. Das gleiche geschieht mit der zweiten Frage ,Worauf miissen wir bei dem an-
stehenden Veréanderungsprozess vor allem achten ?*.

10.30 Uhr Auf zwei vorbereiteten Pinnwanden sind die beiden Leitfragen visualisiert. Die
Teilnehmer pinnen ihre Karten auf die Pinnwande und kommentieren sie kurz.
Kurze Auswertungsphase.

11.00 Uhr Kaffeepause
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11.30 Uhr

12.00 Uhr

13.00 Uhr

14.00 Uhr

15.00 Uhr

15.30 Uhr

16.00 Uhr

17.00 Uhr

Tag 2

9.00 Uhr
9.30 Uhr

Klartext : Die Teilnehmer beantworten in Einzelarbeit die Frage : ,, Wie wird unser
Bereich in sechs Jahren aussehen, wenn alle unsere Idealvorstellungen zu unse-
rer Marktposition, unserem Image im Unternehmen, der FUhrungs- und Konfliktkul-
tur etc. in Erfullung gegangen sind ?"

Mittagspause

In kleinen Gruppen werden die Ergebnisse aus den Einzelarbeiten erklart, disku-
tiert, verdichtet und fir die Prasentation vor den anderen Gruppen aufbereitet.

Die Gruppen prasentieren nun nacheinander ihre Erfolgsgeschichten - die Gruppe
der Fuhrungskréafte zum Schluss. Nach jeder Prasentation werden die Gruppen in
den abklingenden Applaus hinein vom Kollegen der Offentlichkeitsarbeit befragt,
der in der Mitarbeiterzeitung einen Artikel zum Thema ,Klartext Bereichsentwick-
lung - die Erfolgsfaktoren” verdffentlichen wird. Ausgertstet mit einem Diktafon,
schliipft der Berater in diese Rolle und interviewt nun die ,stolzen" Mitarbeiter.

Der Berater moderiert nun eine abschlieende Runde im Plenum. Die Teilnehmer
fassen ihre Eindrticke in kurzen persdnlichen Statements zusammen und bringen
auf den Punkt, welche Themen aus ihrer Sicht von besonderer Bedeutung fiir die
Bereichsentwicklung sind.

Kaffeepause

Jede Gruppe entsendet einen begabten Journalisten in ein Redaktionsteam. Die-
ses Team bekommt den Auftrag bis zum nachsten Morgen mit Hilfe der Aufzeich-
nungen einen Artikel anzufertigen, der unter der Uberschrift ,Klartext Bereichsent-
wicklung - die Erfolgsfaktoren” die relevanten Themen auf den Punkt bringt. Er-
ganzt wird der Bericht durch ein kurzes Interview mit den Vorgesetzten. Zu Beginn
des zweiten Workshop-Tages wird der Artikel verlesen und verteilt.

Ende des ersten Workshop-Tages

BegruRung, Feedback zum Vortag

Dienstalterpolonaise : Die Teilnehmer werden gebeten, sich entsprechend der
Dauer ihrer Betriebszugehorigkeit in einem Halbkreis aufzustellen. Wahrend sich
die Teilnehmer vorstellen, erhalten sie vom Moderator Karten mit Nummern ent-
sprechend ihrer Betriebszugehorigkeit. Der Dienstélteste erhalt die Nummer 1, der
zuletzt eingestellte Mitarbeiter erhalt die hchste Zahl. Der Moderator prasentiert
der Gruppe die Visualisierung eines Zeitstrahls, der mit der Jahreszahl des Eintritts
des Dienstéltesten beginnt und mit der aktuellen Jahreszahl endet. Hinter der ak-
tuellen Jahreszahl sollte noch etwas Platz gelassen werden, weil dort in einer
spateren Prozessphase die gewlnschte Zukunft thematisiert und visualisiert wird.

Wenn die Epochen definiert sind ermuntert der Moderator die Gruppe, fir jede
Epoche zusétzlich ein ,knackiges Motto" zu formulieren, das die besondere Kul-
tur des Unternehmens in diesem Zeitabschnitt auf den Punkt bringt. Diese Aus-
sagen werden ebenfalls visualisiert. Danach schreibt jeder Mitarbeiter seinen
Namen auf die bei der Vorstellung erhaltene nummerierte Karte und ordnet sie
auf der Pinnwand ,seiner Eintrittsepoche" zu.
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Im néchsten Schritt wird die Gesamtgruppe in mehrere Kleingruppen entspre-
chend der Epochen aufgeteilt, wobei jeder Teilnehmer derjenigen Epoche zu-
geteilt wird, in die der Zeitpunkt seines Eintritts in das Unternehmen féllt. Die
Kleingruppen werden nun eingeladen, sich getrennt und ungestort voneinan-
der den Besonderheiten ,ihrer" Epoche zu widmen. Gemeinsam sollen die
Teilnehmer eine kleine Prasentation vorbereiten. Sie kbnnen beispielsweise
eine Reportage erstellen, eine Pressemitteilung verfassen, einen Sketch auf-
fuhren oder ein Bild malen.

Kaffeepause

Die Gruppen prasentieren ihre Ergebnisse im Plenum. Es beginnt die Gruppe
mit den ,dienstéltesten” Teilnehmern. Die Epochenberichte werden nicht dis-
kutiert, es sind lediglich Verstandnisfragen und kurze Antworten zugelassen.

Anders zusammengesetzte Kleingruppen erarbeiten den ,roten Faden® der
Préasentationen und daraus abzuleitende Anforderungen an den Verande-
rungsprozel3..

Die Ergebnisse der Kleingruppenarbeit werden préasentiert und im Plenum
reflektiert.

Mittagspause

Viele Bache hilden einen FluR : Die Teilnehmer ordnen sich einer der folgen-
den vier Gruppen zu : Interpreten, Detektive, Tiefenforscher und Problemldser.
Die Kleingruppen betrachten den bisherigen Veranderungsprozel aus vier un-
terschiedlichen Blickwinkeln :

1. Die Interpreten deuten das bisher im Verédnderungsprozel3 Erarbeitete :
Was sagt das Uber die Situation der Organisation, tiber Muster und Be-
ziehungen aus ?

2. Die Detektive sichern Spuren : Welche Hypothesen haben wir zur Situa-
tion der Organisation ? Was spielt sich hier und jetzt bzw. in der
Organisation insgesamt auf der manifesten und der latenten Ebene ab ?
Welche Personen sind die Hauptakteure ?

3. Die Tiefenforscher gehen der Sache auf den Grund : Gibt es Verborgenes /
Tabuisiertes zu entdecken ? Worlber soll hier nicht gesprochen werden ?

4. Die Problemldser liefern Konkretes : Welche drei Losungsvorschlage kén-
nen wir als Praktiker einbringen, die uns sofort effizient weiterbrachten ?

Kaffeepause

Die Gruppenarbeiten werden im Plenum prasentiert, diskutiert und reflektiert.

Es werden ein Stuhlinnen- und ein StuhlauRenkreis gebildet. Ein Stuhl im In-
nenkreis bleibt frei. Im Innenkreis sitzen nun die ,Entscheider”, sie diskutieren
Uber das weitere Vorgehen. Aul3en sitzen die Beobachter. Méchte ein Beob-
achter auf den freien ,Entscheiderplatz”, muf? zwingend ein ,Entscheider” sei-
nen Platz im Innenkreis verlassen, bevor die Diskussion weiter gehen kann.

Ende des Workshops, Feedback, Abschied und Abreise
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