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8. Gesonderte Einzelfalldarstellung

I ist Projektleiterin fiir Informationsmanagement und im Rahmen der Pla-
nung und Strategieentwicklung einer international agierenden, humanitdren
Hilfsorganisation, mit Hauptsitz in Paris, eingesetzt. Aufgrund ihrer leiten-
den Funktion ist I fiir mehr als zwanzig Mitarbeiter verantwortlich. Ziel ih-
rer Organisationsaufstellung war es einerseits, die Elemente der Zusam-
menarbeit verschiedener Organisationsbereiche an einem Projekt zu ver-
stehen und andererseits, Moglichkeiten zu erdrtern, die Arbeitsbeziehungen
und somit die Leistungen innerhalb ihres Teams zu verbessern.

Im Interview erinnerte sich I an folgende Informationen aus ihrer Auf-
stellung®’:

1) Ich habe viel iiber meine Personlichkeitsmerkmale erfahren.

2) Die Aufstellung erlaubte es mir, die Beziehungs- und Kommu-
nikationsmuster sowie soziale Strukturen meines Teams zu vi-
sualisieren.

3) Als Fiihrungsperson trage ich die meiste Verantwortung.

4) Ich habe viel iiber Eindriicke und Erwartungen meiner Mitarbei-
ter erfahren.

5) Ich habe gesehen, wie das Team aufgestellt ist.

6) Ich habe erkannt, dass ich viel unter Druck stehe.

7) Die Aufstellung gab mir Informationen iiber meine eigene Posi-
tion im Team.

Daraus ergaben sich fiir I die unten aufgefiihrten Lerneffekte’:

1) Ich habe gelernt, wie das Team unter Druck arbeiten sollte.

2) Ich erfuhr Motivation, Stirke und lernte selbstsicher zu handeln.

3) Ich muss mehr auf meine Mitarbeiter eingehen und diese stirker
involvieren.

4) Jeder Mitarbeiter ist Teil des Projekts und muss sich dessen be-
wusst werden.

5) Ich muss mich stirker im Team als Fiithrungskraft positionieren
und Verantwortung {ibernehmen.

% Vgl. die Inhaltsanalyse ,,Informationen der Fiihrungskrifte aus den Aufstellungen®.
% Vgl. die Inhaltsanalyse , Lerneffekte der Fithrungskrifte aus den Aufstellungen.
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In den Tagen und Wochen nach der Organisationsaufstellung kam es zu
folgenden Transferleistungen und Auswirkungen auf die Organisationsrea-
litdt':

1) Ich fithle mich meinen Mitarbeitern viel ndher als vor der Auf-
stellung.

2) Ich habe zukiinftig keine Angst mehr, Mitarbeiter zu involvie-
ren.

3) Ich werde Teammitglieder vermehrt in Projekte involvieren und
dadurch die interne Zusammenarbeit verbessern.

4) Ich habe dadurch das Teamverstindnis deutlich verbessert.

5) Ich informiere meine Mitarbeiter sofort iiber Projekte und Vor-
haben.

6) Ich flihre nun Nachbesprechungen durch, um den internen In-
formationsfluss innerhalb des Teams zu verbessern.

7) Ich akzeptiere die Interessen der Mitarbeiter nun mehr als vor-
her.

8) Ich bringe den Mitarbeitern mehr Verstindnis entgegen.

9) In der Funktion als Projektleiterin tibernehme ich Verantwor-
tung und ich fiihle mich nun als Teil des Teams.

Zum Coaching von Fiithrungskréiften gehdrt auch die Vermittlung des so-
ziometrischen Blicks, da gerade in der Teamarbeit die Beriicksichtigung
unterschwelliger Beziehungskonstellationen unverzichtbar erscheint. Es
zeigte sich, dass die Aufstellung I ermdglichte, rasch das Wesentliche der
Arbeitsbeziehungssituation zu erkennen und die erforderlichen Schritte
einzuleiten. I konnte durch die Visualisierung der Arbeitssituation und die
daraus entstehenden Erkenntnisse {iber soziale Strukturen ihres Teams so-
wohl Informationen iiber die eigene Person als auch iiber Erwartungen und
Anspriiche ihrer Mitarbeiter erhalten. Die Aufstellung iibernahm somit die
Funktion einer Identitdtsaushandlung zwischen dem Vorgesetzten und sei-
nen Mitarbeitern. Zum einen wurde sich I ihrer Verantwortung als ,,fiihren-
de Kraft* im Team bewusst und konnte durch diese Erkenntnisse ihre Posi-
tion stirken. Zum anderen erfuhr sie, durch die reprdsentativen Riickmel-
dungen der Stellvertreter, Erwartungen und Forderungen ihrer Teammit-
glieder. Auf Basis dieser Informationen und der Analyse der Symptome er-
folgten situationsgerechte Schlussfolgerungen. I konstatierte, dass sie ihre
Mitarbeiter stirker und intensiver in das Projekt involvieren muss, um so-
wohl die Arbeitszufriedenheit als auch in der Konsequenz die Leistungen

?' Vgl. die Inhaltsanalyse ,, Transferleistungen und Auswirkungen auf die Organisations-
realitdt der Fiihrungskrafte*.

110



des Teams zu verbessern. Durch die positiven, aber auch kritischen Infor-
mationen der stellvertretenden Teammitglieder erfuhr I in der Folge Mut
und lernte als Fiihrungskraft zukiinftig selbstsicher aufzutreten.

Die gesonderte Einzelfalldarstellung der Fiithrungskraft I zeigt die viel-
seitige Einsetzbarkeit des Beratungsansatzes Organisationsaufstellungen.
Aufgrund des generierten Wissens und der dadurch erméglichten Lernpro-
zesse ergaben sich in der Folgezeit positive Transferleistungen und Aus-
wirkungen auf die Organisationsrealitdt. Durch eine intensivere Kommuni-
kation innerhalb des Teams, konnte I die Arbeitsbedingungen verbessern,
ihre eigene Position als fiihrende und verantwortliche Kraft stirken sowie
die Potenziale und die Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter erh6hen.
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