Appreciative Inquiry (AI)

Appreciative Inquiry (zu deutsch: wertschitzende Erkundung) macht angenehme Erfahrungen und
Erfolgserlebnisse zur Basis fiir zukiinftiges Handeln.

Wahrend der Fokus von traditionellen Problemlésungsansatzen eher darauf gerichtet ist, Probleme zu
analysieren, um sie zukiinftig zu vermeiden, heifdt das Motto von Al: Analysiere, was funktioniert und baue
darauf auf.

Die meisten Menschen haben kein Problem damit, sich mit positiven Ergebnissen zu identifizieren. Wenn
sie nun Wege finden, um an ihre bisherigen Erfolge systematisch anzukniipfen, ist das Fundament fiir
einen Veranderungsprozess geschaffen, der von allen Betroffenen getragen wird.

Mittelpunkt eines Al-Prozesses ist ein meist zwei- bis viertagiger Workshop.

Eine Planungsgruppe aus Fihrungskraften mit Mitarbeiter/innen bereitet die Themen, die die Richtung
des Wandels vorgeben sollen, vor und formuliert positive Fragen. Diese wiederum werden in einem
Interviewleitfaden zusammengefasst.

Der eigentliche AlI-Workshop startet dann mit einem Interview der einzelnen Teilnehmer/innen.
Jede/r Beteiligte soll sich seiner beruflichen Erfolgserlebnisse und Starken bewusst werden, um Vertrauen
in die eigene Person und das Unternehmen aufzubauen.
Typische Fragen konnen sein:

* An welche Ereignisse im Unternehmen erinnern Sie sich gerne?

*  Was zeichnete diese Erfolgsmomente aus?

*  Was schatzen Sie an lhrer Arbeit und IThrem Unternehmen besonders?
In Kleingruppen von acht Personen setzen sich die Beteiligten zusammen und erzahlen (!) sich die
Hohepunkte, die sie in ihrem Interview erfahren haben. In Form von Anekdoten werden die besten
Erlebnisse anschlief3end im Plenum présentiert.
Diese Phase, in der die personlichen Erfahrungen und Erlebnisse der Teilnehmer/innen die
herausragende Rolle spielen und den weiteren Verlauf der Verdnderung prégen, wird als ‘Discovery'
bezeichnet: Entdecken und Verstehen.

Die Entdeckungen bilden den Boden fiir die sich anschliefRende Phase: das 'Dreaming' (Visionieren).
Gemeinsam kniipfen die Teilnehmer/innen an die Wiinsche und Ziele an, die die Erzdhlungen zum
Ausdruck gebracht haben, und machen sich Vorstellungen von der Weiterentwicklung der Organisation.
Thre Visionen stehen in deutlicher Verbindung mit den in der Vergangenheit erreichten Situationen. So
entstehen realitdtsnahe Konstrukte der Zukunft. Der nachfolgenden Prasentation der Zukunftsbilder sind
keine Grenzen gesetzt: Die Visionen konnen den iibrigen Teilnehmer/innen z.B. in Form eines Liedes,
eines Theaterstiicks oder einer Strukturaufstellung nahe gebracht werden.

In der dritten und vierten Phase des Prozesses werden die Vision auf einzelne Unternehmensaspekte
heruntergebrochen, in dem Handlungsstrategien und to-do-Listen aufgestellt werden.

In der Phase des 'Design’ (Gestalten) schneiden die Teilnehmer/innen ihre Zukunftsbilder unter anderem
auf die Aspekte Organisationsstruktur, Fiihrung, Kommunikation, Kultur, Personal, Strategie und Qualitat
zu. Fiir jeden einzelnen Bereich, der fiir den Veranderungsprozess wichtig ist, formulieren die Beteiligten
Zukunftsaussagen, die auf ihre zuvor herausgearbeiteten Vorstellungen aufbauen. Wichtig dabei: Die
Aussagen sind positiv formuliert, verstandlich, nachvollziehbar, erstrebenswert, konkret und erreichbar.

In der letzten Phase, 'Destiny' (Verwirklichen), planen die Teilnehmer/innen, wie die vorab formulierten
Aussagen umgesetzt werden kénnen:

*  Wo genau kdnnen wir etwas bewirken und mit welchen Mafinahmen?

*  Wer engagiert sich fiir welches Thema?

*  Wie informieren wir unsere Kolleg/innen?
Mit diesen Fragen wird die zuvor entworfene Vision Schritt fiir Schritt Wirklichkeit.

Al ist ein Ansatz, der mit Gruppen jeder Grofde durchfiihrbar ist und vielfaltige Variationen in der
Durchfiihrung zulasst.

Literaturtipp: Matthias zur Bonsen und Carole Maleh, Appreciative Inquiry (Al): der Weg zu
Spitzenleistungen
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