Manchmal tun Sie vielleicht unbemerkt Dinge,

die Uneinigkeit schaffen, abwerten oder
W entmutigen. Auch wenn lhre Absicht vielleicht
ege positiv ist, kann das Ergebnis Ihrer Worte und

Handlungen schadlich sein. Aber wenn Sie in
e e diesen Situationen bewusst auf Selbstfiihrung

zurickgreifen, kénnen Sie Ihre Fahigkeiten

nutzen, mutig zu handeln, zu lernen und

zu reflektieren.! Wahlen Sie lhre Worte mit
Bedacht, um eine inklusive Arbeitskultur

NUT.ZEN SIE . zu schaffen, in der Menschen gehért und
SELBSTFUHRUNG FUR wertgeschatzt werden und sich miteinander
EINEN INKLUSIVEN verbunden fihlen - denn Verédnderung beginnt
bei lhnen.2
ARBEITSPLATZ smnen
NEUGIER

Der proaktive Versuch, andere Standpunkte zu verstehen

NICHT —> NEUGIERIG

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE

ODER TUN MENSCHEN NEUGIERIG IST STATTDESSEN DENKEN,
SAGEN ODER TUN
Mangelndes Interesse in Bezug .Ich bin dankbar, dass Sie diese
auf Probleme, die Teammitglieder Bedenken/Probleme/ldeen duBern,
. aufwerfen, wirkt abweisend und kann und obwohl wir im Moment andere
,DAFUR HABE ICH das Vertrauen von Teammitgliedern Pf":'taf‘ehn anZUthin Sab?k:"
Y 4 ot ot méchte ich gerne mehr dariiber
KEINE ZEIT. B Naturlich st datur erfahren. Lassen Sie uns einen

nicht immer der richtige Zeitpunkt, Termin vereinbaren, um das zu
dennoch sollten Sie sich in naher besprechen und zu beurteilen,
BRI /it nehmen wie sich dieses Thema auf unsere
: Prioritdten und Leistungen
auswirken kdénnte.”

Versuchen Sie ehrlich, die Ansichten anderer zu verstehen - entweder im jeweiligen Moment oder spéater.

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE
ODER TUN MENSCHEN NEUGIERIG IST STATTDESSEN DENKEN,

Diese Einstellung entmutigt andere SAGEN ODER TUN
~REDEN WIR IMMER und beeintrachtigt Ihre Lernfahigkeit. Mir schei
NOCH DARUBER? Wenn Menschen dhnliche Ideen, nVIrsc .eIT_T eﬁwa;entgangen
WAR Bedenken oder Fragen mehrmals zu sein. mefien sie mir, zu
UM LASSEN SIE B} . verstehen, warum lhnen das so
auBern, deutet das darauf hin, dass ichtiq ist. Inwiefern ist das i
DAS THEMA NICHT AUF sie sich nicht vollstandig gehort wichtig Is®. Inwietern s das Tur

H P,
SICH BERUHEN?" I e e fihlen oder unser Unternehmen wichtig?

dass ihre Bedenken nicht wirklich

beriicksichtigt wurden.

Seien Sie neugierig, indem Sie sich fir die Meinungen und Ideen lhrer
Teammitglieder interessieren.* Man kann immer etwas dazulernen.



EINSICHT
Verantwortung fiir Fehler zu iibernehmen und daraus zu lernen

UNEINSICHTIG —> EINSICHTIG

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE
ODER TUN MENSCHEN EINSICHTIG IST STATTDESSEN DENKEN,

Wenn etwas nicht so luft, wie SAGEN ODER TUN

Sie es erwarten, ist es wichtig, die
Verantwortung zu tbernehmen .Folgenden Fehler habe ich
,NA JA, DAS KANN JA und zu zeigen, dass Sie aus der gemacht: ___.

JEDEM PASSIEREN!” Erfahrung gelernt haben.® Es geht Folgendes habe ich gelernt:
: nicht darum, Schuldzuweisungen zu ____.Sokann ich dem
machen, sondern darum, lhr eigenes Team beim nachsten
Verbesserungspotenzial als Mitglied Mal helfen: ___."
des Teams anzuerkennen.®

Ergreifen Sie drei Schritte als MaBnahme: 1. Identifizieren Sie, was schief gelaufen ist,
2. Teilen Sie das Gelernte, und 3. Besprechen Sie, was Sie das néchste Mal anders machen werden.

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE
ODER TUN MENSCHEN EINSICHTIG IST STATTDESSEN DENKEN,
Die Verwendung von ,Ich/mein” SAGEN ODER TUN
ist eine Moglichkeit, fir das
einzustehen, woran man glaubt, .
ICH/M EIN” und personlich Verantwortung zu | ,,llJAnbser.ITeam.d
" tubernehmen. Haufig dient es aber «In [Abteilung oder

auch dazu, Anerkennung fiir etwas Funktion] sind wir ...

zu beanspruchen, das gemeinsam
erreicht wurde’, oder eine
Machtstellung zu verfestigen.®

Verwenden Sie ,ich” und ,mein” sparsam, um eine bestarkende
Umgebung zu férdern, und tun Sie es in solchen Fallen bewusst.

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE
ODER TUN MENSCHEN EINSICHTIG IST STATTDESSEN DENKEN,

SAGEN ODER TUN
.ICH HABE MIR MEINE Hart zu arbeiten schlieBt nicht aus, dass ,Auch wenn mein Hintergrund

STELLUNG HART S.ie vitflle.icht z?uch Privilegien hgbgn. Es etwas kompliziert ist, liegt es
ERARBEITET - DESHALB ist mdoghcsh i 092" vlgah.zéchi'n"tch = in meiner Verantwortung als
ass Sie sich lhre Position har Fiih kraft die Funkti .

BIN ICH NICHT erarbeitet haben und dass Sie Ghrungskraft, die Funktionsweise

des Systems, von der ich
moglicherweise profitiert
habe, anzuerkennen.

PRIVILEGIERT.” gleichzeitig von einigen systemischen
Vorteilen profitiert haben.’

Seien Sie offen dafiir, etwas tber die Erlebnisse anderer
zu erfahren, ohne sich selbst zu verteidigen.



MUT
Im Einklang mit lhren Prinzipien zu handeln, auch wenn dies persénliche Risiken beinhaltet oder unangenehm ist.

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE
ODER TUN MENSCHEN MUTIG IST STATTDESSEN DENKEN,

SAGEN ODER TUN
Schweigen unterstitzt den Status . .
quo, indem schlechtes Verhalten ,"ICh bin versucht, still zu
NICHTS. nicht berichtigt wird.'® Es impliziert bledlben, ab'er |§hhmoc':hte n'ICht'
UND SIND STILL. ein Einverstandnis mit dem, was ass meine ochweigen als
[ ] geschieht, und sorgt dafir, dass Zustimmung missverstanden

Probleme sich verfestigen. wird. Obwohl es schwierig ist,
muss ich das Wort ergreifen.”

Haben Sie den Mut, fiir hre Uberzeugungen einzustehen, und sprechen Sie es an,
wenn Sie Ungerechtigkeit, Voreingenommenheit und schlechtes Verhalten beobachten.

DAS DENKEN, SAGEN WARUM ES NICHT DAS SOLLTEN SIE
ODER TUN MENSCHEN MUTIG IST STATTDESSEN DENKEN,

SAGEN ODER TUN

Die Annahme, dass Veranderung Ich finde diese Situation

.ICH VERSTEHE SIE, nicht méglich ist, entmutigt andere auch schwierig. Welche
ABER DAS WIRD und gibtlihn_e: 2u \}:iT‘StThk(Tn’ plass unausgesprochenen Probleme

es sinnlos ist, sich fir Inklusion i ? i

KEINEN UNTERSCHIED einzusetzen. Wenn Sie nicht den Mut ﬁ?;i;;—fjfsg;f;ﬁ 3:2
MACHEN."” finden, die Wahrheit auszusprechen, schauen, ob wir neue, kreative
wie sollen andere es dann lernen?" Ideen entwickeln kénnen, die

etwas bewirken kénnten.”

Seien Sie bereit, eine Situation infrage zu stellen, auch wenn Sie entmutigt sind oder glauben,
dass lhre Bemiihungen nicht belohnt werden.

SELBSTREFLEKTION LERNEN MUTIG SEIN
Machen Sie sich bewusst, dass Schaffen Sie durch lhre Worte und Ermitteln Sie kleine und grof3e
Veradnderung bei lhnen beginnt. Handlungen Raum fir den Dialog MaBnahmen, die Sie ergreifen
Selbstfiihrung ist eine Entwicklung mit Teammitgliedern. Suchen kénnen, um lhren Arbeitsplatz
von Einsicht, bei der Sie erfahren, Sie gezielt nach verschiedenen inklusiver zu gestalten. Scheuen

wie Sie etwas anders denken,
sagen oder machen kdnnen,
um Inklusion zu férdern.

Méglichkeiten, um eine Verbindung Sie sich nicht, Wellen zu schlagen,
herzustellen und Vertrauen wenn ein Problem angesprochen

aufzubauen. Uberdenken Sie die werden muss.

Einstellung: ,Ich habe es einmal

versucht und es hat nicht

funktioniert”.
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