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Zielsetzung
________________________________________________________________________

Die vorliegende Broschiire der Reihe 1Q Kompakt erlautert die
Prinzipien des Selbstregulierten Selbstmanagements, wobei die
Abgrenzung zum reinen Selbstmanagement aufgezeigt wird. In
einem ersten Schritt wird die theoretische Basis anhand eines drei-
phasigen Selbstregulationsmodells erldutert. AnschlieBend wer-
den zu jeder Modellphase Handlungsstrategien fir den Arbeits-
alltag vorgestellt und auf den Lehrberuf bezogen. Diese Broschure
hat nicht den Anspruch einer vollstandigen Darstellung aller
Selbstregulations- und Selbstmanagementstrategien. Vielmehr soll
zum einen ein Grundverstandnis des Selbstregulierten Selbstma-
nagements vermittelt und zum anderen durch die Vorstellung eini-
ger Tipps und Strategien die konkrete Umsetzung in den eigenen
Arbeitsalltag angeregt werden. Nach Bedarf kann auch der theo-
retische Teil Gbersprungen und direkt mit dem Praxisteil (S.11) ge-
startet werden.



Die Bedeutung von Selbstreguliertem
Selbstmanagement fiir den Lehrerberuf

Selbstregulation
und Selbstmanage-

ment als Schliissel-

qualifikation

Der dynamische Wandel in unserer Gesellschaft und die steigen-
den Anforderungen im Arbeitsleben lassen die Begrenztheit der
Ressource Zeit immer deutlicher werden. Darlber hinaus fiihren
verénderte soziale und gesamtgesellschaftliche Bedingungen zu
einem Zuwachs an Eigenverantwortung in Bezug auf die Lebens-
gestaltung und die Bewéltigung der damit verbundenen Anfor-
derungen. Im Zuge dieser Veranderungen wird die Fahigkeit, die
vorhandene Zeit effektiv planen und sich selbst gut organisieren zu
kénnen, zunehmend wichtiger. Aber nicht nur im beruflichen, son-
dern auch im privaten Bereich wird es immer zentraler, seine per-
sonlichen Ziele definieren und auch aktiv verfolgen zu kénnen.
Eigeninitiative und selbstreguliertes Verhalten werden zu Schlis-
selqualifikationen, die nachweislich zur Arbeits- und Lebens-
zufriedenheit, zur beruflichen Zielklarung, zum Berufserfolg, zur
beruflichen Selbstverwirklichung und zur Bewaltigung einer sich
kontinuierlich verandernden Umwelt beitragen (Abele, 2004; Braun,
Adjei & Miinch, 2003; Muller, 2003; Wiese, 2003; Zimmerman,
2000). Der Schulung und dem Erwerb von Selbstmanagement- oder
Selbstregulationsfahigkeiten kommt somit ein hoher Stellenwert
zu, auch im Hinblick auf die Bewéltigung der besonderen An- und
Herausforderungen des Lehrberufs.

Ein besonderes Charakteristikum dieses Berufsbildes ist die Auf-
teilung in zwei unterschiedliche Arbeitsbereiche: Schule und Heim-
arbeitsplatz. Das Arbeitsumfeld in der Schule zeichnet sich durch
vorgegebene Strukturen und einen festen Zeitrahmen aus. Das
Arbeiten zu Hause erfordert hingegen eine massive Strukturierung
und eigenstandige Organisation des Arbeitsumfeldes. Wenn dies
nicht gelingt, kann es in der Folge zu einer unguten Vermischung
von Heimarbeitsplatz und Privatleben kommen.

Fur den Lehrberuf ist die hohe Quote an Frihpensionierungen
nach Berufsunfdhigkeit ein Indikator fir das Ausmal3 des Belas-
tungserlebens. AuBere Gegebenheiten, die als belastend empfun-
den werden kénnen, sind beispielsweise
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B physische Anforderungen wie Larm- und Sprechbelastung,

B vergleichsweise geringe Freiheitsgrade in Bezug auf berufliche
Ziele und die eigene Berufslaufbahn,

B fehlende soziale Unterstiitzung durch Kolleginnen und Kolle-
gen sowie Schulleitung mit der Folge des ,Einzelkdmpfertums”,

B die Konfrontation mit einem schlechten Berufsimage des Lehr-
berufes in der Gesellschaft und

B die Anpassung an derzeitige Reformprozesse im Bildungs-

wesen.
Weiterhin missen Lehrpersonen in ihrem Beruf in der Regel viel-  Belastungserleben
faltigen Anspriichen von unterschiedlichen Seiten - von den Schi-  Lehrberuf

lerinnen und Schilern, den Eltern, dem Kollegium und der Schul-
leitung - gerecht werden. Entsprechende Gespréche oder auch
der Umgang mit schwierigen Schilerinnen und Schilern kénnen
ebenfalls als Belastung empfunden werden (Schaarschmidt,
Kieschke & Fischer, 1999). Die tatsachlich erlebte Beanspruchung
durch diese duBeren Gegebenheiten héngt natirlich von vielen
weiteren Faktoren ab wie beispielsweise

den vor Ort bestehenden Bedingungen,

der Schulform,

der sozialen Unterstltzung,

der Anzahl und der Art auBBerschulischer Aktivitaten,
den eigenen Leistungsansprichen oder auch

den individuellen Eigenschaften und Fahigkeiten der jeweiligen
Person. (Siehe hierzu z. B. Schaarschmidt, 1999; Schmitz &
Leidl, 1999.)

Eine wichtige Fahigkeit zur Bewéltigung von Arbeitsbelastungen
ist das Selbstregulierte Selbstmanagement. Dessen Komponenten
und entsprechende Strategien zur Férderung sollen in der vorlie-
genden Broschire einflihrend beschrieben werden.



Theoretische Grundlagen des
Selbstregulierten Selbstmanagements

Planung, Feed-
back und zyklische
Anpassung

Bei der Definition von Selbstreguliertem Selbstmanagement be-
zieht sich der vorliegende Beitrag auf die Theorie der Selbstregula-
tion* und geht damit Uber das Verstédndnis des Selbstmanagements
als Vermittlung reiner Selbstorganisations- oder Zeitmanagement-
strategien hinaus. Selbstregulation bzw. Selbstreguliertes Selbst-
management umfasst also nicht nur vereinzelte Techniken zur bes-
seren Zeiteinteilung oder Selbstorganisation (z.B. Koenig, Roth &
Seiwert, 2001), sondern auch die Regulation von Gedanken, Ge-
fuhlen und Verhalten in Bezug auf persénliche Ziele (Zimmerman,
2000). Wichtig ist hierbei vor allem die Planung und die zyklische
Anpassung von beispielsweise eingesetzten Selbstorganisations-
strategien anhand von Feedbackprozessen Gber mehrere Hand-
lungsablaufe hinweg. Als Grundlage zur Darstellung von Férder-
moglichkeiten des Selbstregulierten Selbstmanagements eignet
sich das Modell von Schmitz (2001, siehe auch Schmitz & Schmidt,
im Druck), das in modifizierter Form - bezogen auf Selbstmanage-
ment - dargestellt wird (siehe Abbildung 1). Der gesamte Hand-
lungsprozess wird nach diesem Modell in drei Phasen unterteilt:

B die praaktionale Phase vor dem Handeln,
B die aktionale Phase wihrend des Handelns und
B die postaktionale Phase nach dem Handeln.

* Siehe hierzu auch 1Q-Kompakt ,Selbstreguliertes Lernen” von Dr. Franziska Perels. In diesem
wurde das Selbstregulationsmodell mit dem Fokus der Férderung Selbstregulierten Lernens und
der Integration von Selbstregulationsstrategien in den Unterricht behandelt. Im vorliegenden
Beitrag wird dieses Modell in Bezug auf Selbstreguliertes Selbstmanagement vorgestellt. Zur wei-
teren theoretischen Vertiefung ist das 1Q.- Kompakt ,Selbstreguliertes Lernen” zu empfehlen.



Praaktionale Phase Aktionale Phase

Ressourcen B Handlungsstrategien
\ B Metakognitive Strategien
M Volitionale Strategien
B Ressourcenmanagement
(intern, extern)

Situation - M Selbstwirk- B Selbstbeobachtung

samkeit v

Aufgabe > (Arbeits-) Leistung

Bediirfnisse - B Motivation Ziele

ol B Emotion Planung

Postaktionale Phase

Zufriedenheit <q Bewertung, Vergleich
Emotion

Arbeitsergebnis,
Modifikation Zielerreichung

Strategien
Ziele <« Selbstreflexion

Praaktionale Phase

In der praaktionalen Phase, der Phase vor dem Handeln, gehtesum  Zielsetzung und
das Setzen von Zielen und das Planen von Handlungen. Gut defi-  Handlungsplanung
nierte Ziele und eine detaillierte Handlungsplanung tragen massiv zu

einem erfolgreichen Handlungsergebnis bei (z.B. Gollwitzer, 1999;

Locke & Latham, 1990). Wesentliche Rahmenparameter, die auf die

Zielsetzung und die Handlungsplanung Einfluss nehmen, sind

B die aktuelle Situation (die momentanen Gegebenheiten, wie
Arbeitsbelastung, zur Verfliigung stehende Zeit etc.),

B die zu bewiltigende Arbeitsaufgabe (die Aufgabenstellung),

M die Bedirfnisse und die Motive der handelnden Person
(z.B. Was ist mir wichtig? Was treibt mich an?) und

B das Ausmal der internen und externen Ressourcen
(z.B. Kompetenzen, Vorwissen, Kontakte, Netzwerke).



Selbstwirksamkeit

beeinflusst die

Zielerreichung

Hieraus wiederum resultieren

B die aktuell vorhandene Motivation zur Aufgabenbewaltigung,

B die momentane Befindlichkeit (bei schwierigen Aufgaben z.B.
Angst oder Unlust, bei herausfordernden und interessanten
Aufgaben z.B. Hoffnung auf Erfolg, (Vor-)Freude oder
Neugier; siehe Pekrun, Goetz, Titz & Perry, 2002) und

B das Ausmal3 der Selbstwirksamkeit (d. h. die subjektive
Einschatzung, bevorstehende Aufgaben und Situationen
bewiéltigen zu kénnen; siehe Bandura 1977, 1997).

Eine hohe Selbstwirksamkeit fihrt dazu, dass man zuversichtlicher
an eine Aufgabe herangeht, sich héhere Ziele setzt und auch in der
Folge mehr Anstrengung investiert und mehr Ausdauer zeigt. In
Abhangigkeit von den eben beschriebenen Modellkomponenten
werden schlieBlich Ziele gesetzt und deren Umsetzung geplant
(siehe hierzu das Kapitel Selbstregulations- und Selbstmanagement-
strategien auf S. 12 ff).

Aktionale Phase

In der aktionalen Phase werden die geplanten Handlungsstrate-
gien (z.B. Techniken zur Selbstorganisation) umgesetzt und eine
bestimmte (Arbeits-)Leistung erbracht. Fir das Gelingen ist natir-
lich relevant, welche Handlungsstrategien eingesetzt werden (z.B.
ABC-Analyse, Prioritdten setzen) und ob diese fir die gegebene
Situation funktional sind. Weiterhin sind aber auch metakognitive
Strategien, wie Uberwachung, Planung und Regulation des eige-
nen Handelns, fir einen erfolgreichen Handlungsprozess wichtig.
Um eine Aufgabe auch gegen Widerstande und (innere oder
duBere) Ablenkungen durchzuhalten, bendtigt man volitionale
bzw. Willensstrategien. Ebenso nimmt das Ressourcenmanage-
ment, also die Bereitstellung der internen (z.B. Kompetenzen, Kon-
zentration, Aufmerksamkeit) und externen (z.B. Gestaltung der
Arbeitsumgebung, Zusammenarbeit mit Kollegen, Organisation von
Arbeitsmaterialien) Ressourcen, Einfluss auf das Arbeitsergebnis.



Da die Uberwachung des eigenen Handelns fiir selbstregulatives
Vorgehen und fir die Zielerreichung besonders wichtig ist, wird
diese Selbstbeobachtung in dem Modell nochmals explizit aufge-
fuhrt. Untersuchungen konnten belegen, dass allein die kontinu-
ierliche Beobachtung des eigenen Verhaltens zu einer Verhaltens-
anderung in die gewlnschte Richtung fuhrt (z.B. Korotitsch &
Nelson-Gray, 1999). Im Kontext von Lernverhalten und beruflicher
Zielerreichung konnten solche Veranderungen mittels Selbstbeob-
achtungstagebtiichern erfolgreich realisiert werden (Landmann &
Schmitz, 2004; Perels, Schmitz & Bruder, 2003).

Postaktionale Phase

Die postaktionale Phase erfolgt nach der eigentlichen Handlung.
In dieser Phase geht es darum, die Arbeitsleistung zu bewerten
und zu reflektieren. Je nachdem wie die Ergebnisbewertung aus-
fallt, resultieren beispielsweise Zufriedenheit und Stolz oder Unzu-
friedenheit und Frustration. Ein weiterer wesentlicher Aspekt die-
ser abschlieBenden Phase ist die Reflexion des Ergebnisses.
Idealerweise wird hier eine Erfolgs- und Fehleranalyse durchge-
fuhrt und eine Anpassung der Handlungsstrategien und/oder der
Zielsetzung vorgenommen. So kénnten beispielsweise geeignetere
Techniken der Selbstorganisation oder des Zeitmanagements aus-
probiert oder eine Zielverénderung vorgenommen werden. Dieses
Vorgehen stellt die oben beschriebene zyklische Anpassung und
Feedbackschleife dar, den wesentlichen Kern der Selbstregulation,
der selbstreguliertes und zielgerichtetes Verhalten erst moglich
macht.

Selbstmanagement im klassischen Sinne entspricht einem Strate-
gierepertoire zur besseren Selbst- und Arbeitsorganisation. Unter
Selbstregulation versteht man die zielgerichtete Regulation von
Gedanken, Geflihlen und Verhalten im Sinne der Erreichung per-
sonlicher Ziele (Zimmerman, 2000). Selbstreguliertes Selbst-
management kombiniert beide Aspekte und geht somit Gber den

Verhaltenséanderung
durch Selbst-
beobachtung
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Lebensvision in

die Zielsetzung

einbeziehen

bloBen Strategieeinsatz hinaus. Die entsprechenden Techniken
werden zwar in der aktionalen Handlungsphase eingesetzt, der
Unterschied besteht jedoch darin, dass das gesamte Vorgehen
zielgerichtet geplant, durchgefiihrt, beobachtet, reflektiert und,
wenn notig, adaptiert wird, bis das vorher definierte Ziel erreicht
ist. Darlber hinaus werden beim Selbstregulierten Selbstmanage-
ment weitere Rahmenparameter wie Motive, Kompetenzen oder
Emotionen integriert. Dies flhrt dazu, dass im Selbstregulierten
Selbstmanagement die entsprechenden Techniken effektiver und
zielbezogener eingesetzt werden.

Selbstmanagement l&sst sich darlber hinaus vom Life-Manage-
ment abgrenzen. Bei diesem geht es darum, sein Leben in Bezug
auf seine Lebensziele (Lebensvisionen) auszurichten und eine
Balance im Hinblick auf unterschiedliche Lebensbereiche (Fami-
lie/Kontakt, Arbeit/Leistung, Koérper/Gesundheit, Sinn/Kultur) her-
zustellen (z.B. Seiwert, 2001). Selbstreguliertes Selbstmanagement
hingegen kann zum Life-Management werden, wenn in der praak-
tionalen Phase eine entsprechende Ziel- und Werteklérung statt-
gefunden hat und die eigene Lebensvision oder Lebensbalance in

die Zielsetzung einbezogen wird.




Selbstreguliertes Selbstmanagement

in der Praxis
e

Es ist heutzutage kaum noch eine Berufsgruppe denkbar, die nicht  Beruflicher und
durch Selbstmanagement- und Selbstregulationsstrategien in der  privater Erfolg durch
erfolgreichen Bewaltigung gegebener Arbeitsanforderungen unter-  Selbstregulations-
stitzt werden kénnte. Wie eingangs schon beschrieben, fordern  strategien
Selbstregulationskompetenzen den Berufserfolg ebenso wie die

erfolgreiche Anpassung an sich verandernde Umwelten und die

Arbeits- und Lebenszufriedenheit (z.B. Abele, 2004; Braun, Adjei &

Minch, 2003; Zimmerman, 2000). Es handelt sich somit um
Schlisselkompetenzen, die im Arbeitsalltag nicht mehr wegzuden-

ken sind und deshalb zunehmend schon wahrend des Studiums

gezielt geférdert werden (Schmitz, 2001). Selbstregulations-

kompetenzen kénnen als eine maBgebliche Ressource bei der

erfolgreichen Bewaéltigung des beruflichen und privaten Lebens

verstanden oder auch mit dem Ziel einer ausgewogen Balance von

Arbeit- und Privatleben eingesetzt werden.

Dass die Forderung dieser Kompetenzen méglich ist, belegen
zahlreiche Untersuchungen im schulischen (z.B. Perels, Girtler &
Schmitz, 2005) und beruflichen Kontext (Landmann, Pohnl &
Schmitz, 2005). Beispielsweise konnten Selbstregulationsstrategien
zur Forderung beruflicher Zielerreichung in Phasen beruflicher
Neuorientierung (Landmann, 2005) oder in Bezug auf Selbst-
management und Gesundheitsverhalten von Lehrpersonen erfolg-
reich vermittelt werden (v. Oertzen, 2006; Rupp, 2006). Im Folgen-
den werden exemplarisch einige Strategien in Bezug auf das oben
beschriebene Modell (siehe Abbildung 1) auf S. 7 dargestellt.
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Selbstregulations- und Selbstmanage-
mentstrategien
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Bevor auf Strategien der einzelnen Phasen eingegangen wird, ist
es wichtig, das grundsétzliche Prinzip der Selbstregulation als Stra-
tegie zu benennen. Hierbei geht es darum:

B Ziele zu definieren (Was will ich? Wo will ich hin?),

B Handlungen zielgerichtet zu planen und vorzubereiten
(Was mache ich? Wann? Wo? Mit wem?),

B die Umsetzung des eigenen Handelns zu beobachten
(Mache ich das, was ich mir vorgenommen habe?),

B das eigene Handeln und dessen Ergebnisse zu reflektieren
(Was war gut? Was war schlecht?),

B Modifikationen in Bezug auf die gesetzten Ziele und das ent-
sprechende eigene Handeln vorzunehmen (Was kann ich
beim ndchsten Mal besser machen? Auf welche Weise gelingt
mir das?).

Strategien vor der eigentlichen Handlung

Der praaktionalen Phase werden Strategien zur
B Zielkldrung,

B Zielsetzung,

B Ressourcenaktivierung,

B Handlungsplanung,

B Motivations- und Emotionsregulation

zugeordnet. Exemplarisch werden im Folgenden Strategien zur
Zielsetzung und zur Handlungsplanung néher erldutert.

B Zielkldrung und Zielformulierung

Ein wesentlicher Punkt in Bezug auf den gesamten Handlungs-
prozess ist die Zielsetzung. Es gibt bestimmte Zielkriterien, die
deren Erreichbarkeit erleichtern. Als Erstes sollten Ziele erstre-
benswert sein. Ziele, die fur uns personlich unwichtig sind, werden



wir nicht engagiert verfolgen. Wenn beispielsweise fremdgesetzte
Ziele wenig interessant sind, hilft es, sich die interessanten (oder
fur sich personlich nitzlichen) Aspekte dieses Arbeitsauftrages zu
verdeutlichen. So bekommen Ziele eine gréBere personliche Rele-
vanz und sie werden uns wichtiger. Die Wichtigkeit von und in der
Folge auch die Bindung an unsere Ziele erhdht die Wahrschein-
lichkeit, diese schlussendlich auch zu erreichen. Eine explizite Mog-
lichkeit, die Bindung an Ziele zu erhéhen, ist das AbschlieBen von
Zielvereinbarungen in Form von Vertragen.

Grundsétzlich geht der Zielsetzung eine Zielklarung voraus. Wie
wichtig ist lhnen das Ziel? Fir wie erstrebenswert und realistisch
halten Sie es? Wenn es ein fremdgesetztes Ziel ist, was daran fin-
den Sie interessant? Steht lhr Ziel vielleicht im Konflikt zu anderen
Zielen (z.B. das Ziel/die Herausforderung, eine neue Klasse zu
Ubernehmen, kollidiert mit dem Wunsch/Ziel, mehr Zeit mit der
Familie zu verbringen - ein ,klassischer” Zielkonflikt) oder zu lhren
Wertvorstellungen (z.B. das Antreten einer Funktionsstelle, die
zwar einen Karriereschritt darstellen wirde, auf dieser Sie aber
weniger unterrichten und in der Folge weniger pddagogische
Arbeit leisten kdnnten)? Ein erster wichtiger Schritt ist es, sich sol-
che Zielkonflikte bewusst zu machen. AnschlieBend kénnen das
Sammeln von Pro- und Kontra-Argumenten und das gedankliche
Durchspielen der einzelnen Moglichkeiten die Entscheidung
erleichtern. Bei der Zielklarung geht es auch darum, mogliche
Konsequenzen eines Zieles zu bedenken, die vielleicht nicht er-
wiinscht sind. Beispielsweise mdchte man sein Arbeitspensum
reduzieren und in weniger Organisationsteams mitarbeiten, hat
aber vorher nicht bedacht, dass man dadurch auch auf bestimmte
Kontakte und Netzwerke verzichten muss.

Motivationsforderlich sind Ziele, wenn Sie herausfordernd, d.h.
schwierig und trotzdem erreichbar sind. Zu einfache Ziele motivie-
ren uns nicht und bei zu schwierigen Zielen sind wir schnell frus-

Zielklarung und
Zielbindung

13



14

Kriterien der

Zielformulierung

triert. Bei der Zieldefinition ist weiterhin darauf zu achten,
Annadherungsziele statt Vermeidungsziele zu formulieren. Es ist
weniger zielfihrend zu beschreiben, was man vermeiden méchte
(z.B. weniger Stress zu haben), als zu definieren, was man stattdes-
sen erreichen méchte (z.B. sich abends wieder ruhig und ent-
spannt seiner Familie widmen zu kénnen).

Die Zielformulierung sollte darliber hinaus mdoglichst spezifisch
sein und das angestrebte Ziel oder Verhalten moglichst genau
beschreiben. Statt ,Ich méchte besser organisiert sein” ist es hilf-
reicher zu sagen ,Ich méchte alle meine Unterlagen an dem dafur
vorgesehenen Platz haben und alles auf Anhieb finden”. Dartber
hinaus ist fir eine erfolgreiche Umsetzung die Terminierung von
Zielen wichtig. Festzulegen, bis wann ein Ziel erreicht werden soll,
beugt zermirbendem Aufschiebeverhalten vor.

Handlungsplanung

Eine gute Zielklarung und eine genaue Zielformulierung sind
wesentliche Voraussetzungen fir die Erreichung von Zielen.
Darlber hinaus belegen Untersuchungen, dass die Realisierung
von Zielen leichter fallt, wenn die dazu nétigen Handlungen ganz
konkret geplant werden. Bei der Handlungsplanung werden Ziele
in sinnvolle Unterziele bzw. Arbeitsauftrége unterteilt, die schritt-
weise zum Hauptziel fihren. Auch gréBere Herausforderungen
kénnen auf diese Weise in realistische, kleine Schritte untergliedert
werden. Sehr gut eignen sich Wochenpléne, die sich an langfristi-
gen Zielen orientieren, in Kombination mit Tagesplénen.

Bei der Planung sollten die Teilziele/-aufgaben sowohl préazise for-
muliert (siehe oben unter ,Zielklarung und Zielformulierung”), prio-
risiert als auch terminiert werden. Schreiben Sie auf, was Sie kon-
kret wann, wo und mit wem tun werden! Am besten, Sie notieren
auch die wahrscheinlich benétigte Zeitdauer fir die Erledigung



der Aufgabe und notwendige Informationen wie beispielsweise
Telefonnummern oder Adressen. Wenn Sie einzelne Teilziele/-auf-
gaben erledigt haben, haken Sie diese auf lhrem Plan deutlich
sichtbar ab. Um einen realistischen MaBstab bei der Verplanung
lhrer verfligbaren Zeit (z. B. bei Tagesplanen) zu verwenden, reservie-
ren Sie 40 % als Puffer fir unvorhergesehene Vorkommnisse. Einen
Blanko-Handlungsplan finden Sie im Anhang dieser Broschiire.

Strategien wahrend der Handlung
In der aktionalen Phase geht es um

B die Umsetzung konkreter Handlungsstrategien (z. B. Einsatz
von Wochen- und Tagesplanen),

B die Uberwachung und Regulation des eigenen Vorgehens,

B den Einsatz von Willensstrategien (um die Umsetzung von
Handlungsplénen auch durchzuhalten) und

B den Umgang mit inneren und &uBeren Stérquellen (d. h.
Ressourcenmanagement).

Exemplarisch sollen in diesem Kapitel einige Strategien zum
Ressourcenmanagement vorgestellt werden.

Das Ressourcenmanagement zielt darauf ab, die zur erfolgreichen
Umsetzung der Handlung notwendigen internen (z.B. Anstrengung,
Konzentration, situationsrelevante Fahigkeiten) und externen (z.B.
Gestaltung des Arbeitsumfeldes) Ressourcen bereitzustellen.
Konkret bedeutet das: erstens die Arbeitsbedingungen so zu gestal-
ten, dass potenzielle Stérquellen minimiert werden, und zweitens
auftretende innere und duBere Stérungen rasch zu beseitigen.

Schaffung giinstiger Arbeitsbedingungen

Handlungen konkret

und mit Zeitpuffer

planen

15



16

Ubergangsrituale

schaffen

Vorherrschende Arbeitsbedingungen haben einen massiven Ein-
fluss darauf, ob die Arbeitsaufgaben konzentriert, motiviert und
effizient erledigt werden kénnen. Dabei gilt es einerseits, auf den
eigenen korperlichen Zustand und, andererseits, auf das Arbeits-
umfeld zu achten.

Um seine Arbeit optimal erledigen zu kénnen, sollte man natirlich
moglichst ausgeruht und fit sein. Wenn Sie merken, dass Sie mide
und erschépft sind, dann machen Sie eine kurze Pause vor dem
Arbeitsbeginn und sorgen fiir einen guten korperlichen Zustand.
Ein ausgeruhter Start in die Arbeit erleichtert konzentriertes und
effizientes Arbeiten. Solch eine Ruhepause kann auch als Uber-
gangsritual zwischen den Aktivitdten an der Schule (wie Unterricht,
Elterngesprache, Konferenzen) und zu Hause (wie Unterrichts-
vorbereitung, Klausurkorrektur) dienen.

Uberlegen Sie sich, wie Sie diese Ubergangsphase am besten
gestalten kénnen, damit Sie gut abschalten und danach optimal
vorbereitet in diesen ,hauslichen” Teil lhrer Arbeit starten. Bei-
spielhaft hier ein paar mogliche Rituale: ein kurzer Mittagsschlaf,
eine bewusste stille Phase, ein Spaziergang durch den Garten, das
Anziehen anderer Kleidung, eine absichtlich langere Autofahrt von
der Schule nach Hause oder eine Tasse Tee. Was auch immer Sie
auswahlen, es sollte Ihnen erméglichen, den ersten Teil lhres
Arbeitstages mit all seinen Anstrengungen oder Sorgen hinter sich
(sprich in der Schule) zu lassen.

Genauso konnen Sie vorgehen, wenn Sie lhre Arbeit zu Hause
beendet haben. Gerade wenn viel daheim gearbeitet wird, vermi-
schen sich die Grenzen zwischen Arbeit- und Privatleben, da kaum
eine rdumliche Trennung dieser Bereiche vorhanden ist. Dadurch
werden unerledigte Arbeitsaufgaben zu unerwinschten, standi-



gen Begleitern. Ein eindeutiges Ritual zum Abschluss lhres Arbeits-
tages kann hilfreich sein, um eine mentale Grenze zu ziehen.

Ein wesentlicher Punkt bei dieser Abgrenzung und auch bei der
effizienten Arbeit zu Hause ist die Gestaltung des Arbeitsplatzes.
Um beides zu erleichtern, hilft ein klar abgegrenztes, ungestortes
Arbeitszimmer. |dealerweise enthélt dieser Raum keine weiteren
LAblenker”, die eine Aufforderung darstellen, andere Dinge zu tun
(z.B. Hausarbeiten erledigen, ans Telefon gehen, E-Mails abrufen,
im Internet surfen, fernsehen oder Hobbys nachgehen). So fallt es
Ihnen leichter, sowohl mit lhrer Arbeit anzufangen, als auch die
Konzentration aufrechtzuerhalten. Ein weiterer positiver Effekt des
.abgegrenzten Rickzugsraums”: Die anderen Personen in lhrem
Haushalt erhalten das klare Signal, dass Sie sich in diesem Raum
aufhalten, um zu arbeiten, und somit nicht gestért werden wollen.
Es ist zudem hilfreich, Ihre Arbeitszeiten fir andere klar zu kommu-
nizieren. Dies kann geschehen, indem Sie Ihre Birotir schlieBen

I

oder ein entsprechendes Schild ,Bitte nicht stéren!” anbringen.
Wenn Sie wahrend der Arbeitszeit |hr Arbeitszimmer verlassen, ist
es wichtig, deutlich zu machen, dass diese Unterbrechung kein

Ende der Arbeitszeit darstellt.

Darlber hinaus sollte fir die effiziente Erledigung lhrer Arbeit Ihr
Blro méglichst funktional ausgestattet sein und gentgend Raum,
Arbeitsflache und Stauraum (wie Schubladen, Facher, Regale) bie-
ten. Bendtigte Arbeitsmaterialien und Geréte sollten intakt und
griffbereit sein, so dass Sie lhre Arbeit nicht unterbrechen missen,
um Bucher, Unterlagen, Papier oder Tacker zu besorgen. Diese
Besorgungen stellen zwar eine kurze Bewegungspause dar, zer-
stéren aber auch lhre Konzentration und kosten unndtige Zeit.
Schlussendlich zahlt es sich auch aus, das eigene Biiro méglichst
angenehm und einladend zu gestalten, so dass Sie sich wohl fih-
len und gern dort arbeiten (siehe hierzu z. B. Kretschmann, 2001).

Umgang mit inneren Stérquellen

AuBere Stérquellen

vermeiden

17



Die optimale Gestaltung der duBeren Arbeitsbedingungen mini-
miert sowohl duBere (z.B. Unterbrechungen durch Telefonate oder
Familienmitglieder) als auch innere (z.B. Gedanken an die Blgel-
wasche, die Steuererklarung) Ablenkungsfaktoren. Dennoch kénnen
beispielsweise storende Gedanken, Gribeln und Konzentrations-
schwachen auftreten. Um die Konzentration aufrechtzuerhalten,
hilft es, seinen Korperbedirfnissen Rechnung zu tragen (essen,
trinken, ausruhen) und regelmé&Big kurze Pausen einzubauen. Oft
reicht es schon, sich einmal zu recken und zu strecken, vom Stuhl
aufzustehen, aus dem Fenster zu schauen oder tief durchzuatmen.
Sie kénnen auch eine kurze Lockerungsibung - wie das Ent-
spannungsbaumeln - regelméaBig in den Arbeitsprozess einbauen
(siehe Kasten).

Entspannungsbaumeln

B Setzen Sie sich verkehrt herum auf einen Stuhl mit einer steilen Rickenlehne.
Neigen Sie den Oberkérper vor, lassen Sie Kopf und Arme iber die Lehne
baumeln. Beobachten Sie, wie mit dem Ausatmen die Spannung lhren Kérper
verlgsst.

B GenieBen Sie diese Position so lange, wie Sie mégen und sie lhnen guttut.

B Nachdem Sie sich wieder vom Stuhl erhoben haben, den Kérper recken und
strecken.

Entspannungsbaumeln (Sonntag, 2005)
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Sollten Ihnen Gedanken oder Probleme im Kopf herumgehen, die
Sie an lhrer Arbeit hindern, konnen Sie den ,Gedankenstopp” oder
das ,Terminieren von Problemen” einsetzen. Beim Gedankenstopp
registrieren Sie im ersten Schritt die stérenden Gedanken und
unterbrechen diese in einem zweiten Schritt aktiv, indem Sie laut

I

oder leise ,Stopp!” sagen, sich zwicken oder mit den Fingern

schnipsen. Sie machen sich dadurch klar, dass lhnen dieser Ge-



danke jetzt nicht weiterhilft und unterbrechen ihn aktiv. Wenn  Gedanken
Ilhnen Probleme in stérender Weise durch den Kopf gehen, fir  regulieren

deren Klarung jetzt keine Zeit ist, hilft es, hierflir quasi mit sich

selbst einen gesonderten Termin zu vereinbaren. So kénnen Sie
das Problem gezielt verschieben. Schreiben Sie das Problem auf
einen Zettel und dahinter den Termin zur Klédrung. Danach kénnen

Sie sich wieder auf |hre Arbeit konzentrieren (siehe Kasten).

Probleme terminieren

lhnen wird bewusst, dass ein ungeléstes Problem Sie daran hindert, eine
Situation oder Aufgabe mit vollem Einsatz lhrer Kréfte zu meistern.

Schreiben Sie auf ein Blatt Papier, um welches Problem es sich handelt und
wann Sie sich Zeit nehmen werden, eine Antwort darauf zu finden. Beispiel:
Uber den Konflikt mit Herrn Mayer und dariiber, wie ich ihn bereinigen werde,
denke ich am kommenden Dienstagabend nach.” Falten Sie das Blatt und stek-
ken Sie es in lhre Brieftasche oder halten Sie die Notiz in Ihrem Zeitplanbuch
fest.

Nachdem Sie nun festgelegt haben, dass und wann Sie sich mit dem Problem
befassen werden, ist Ihr Kopf fir die laufenden Aufgaben frei. Diese Methode
wird allerdings zukinftig nur dann gelingen, wenn Sie zum vereinbarten Zeit-
punkt tatsdchlich an der Problemlésung arbeiten.

Probleme terminieren (Sonntag, 2005)
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Uber Handlungs-

ergebnisse

reflektieren

In der postaktionalen Phase geht es um die Bewertung von und die
Reflexion Uber geleistete Arbeitsergebnisse. Wesentliche Strate-
gien in dieser Phase sind

B eine angemessene Bewertung und Einschatzung der eigenen
Leistung,

B ein kompetenzbezogenes Erfolgs- und

B cin realistisches Misserfolgsmanagement.

Im Folgenden wird vor allem auf einen guten Umgang mit Erfolgen
und Misserfolgen genauer eingegangen.

Ein wichtiger Punkt zu Beginn des Reflexionsprozesses ist die Be-
wertung der eigenen Leistung. Bei Erfolgen und Misserfolgen
spielt immer auch unser eigenes Urteil eine entscheidende Rolle.
Diesbeziglich lohnt es sich, seine eigenen Anspriiche einmal kri-
tisch zu prifen. Inwiefern sind meine Anspriiche an mich selbst rea-
listisch oder unrealistisch hoch? Wie urteile ich Gber mich und
meine eigene Leistung? Wie wirde ich dasselbe Ergebnis bei
einem guten Freund einschatzen? Wie wirde ich am Ende des
Tages, am Ende der Woche oder in einem Jahr meine eigene
Leistung beurteilen? Nach Beantwortung all dieser Fragen ist ein
Erfolg mitunter noch erfreulicher und sieht ein Misserfolg vielleicht
schon weitaus weniger misslich aus ...

Nach Abschluss einer Tatigkeit denken wir in der Regel nicht mehr
lange Uber unser Handeln nach, sondern legen unsere Arbeit bei-
seite oder hasten gleich zur nachsten Aufgabe. Damit verschenken
wir viel Potenzial: Im Falle eines Erfolges nehmen wir uns die
Méglichkeit, diesen zu geniel3en, stolz auf uns zu sein und uns so
zu starken. Im Falle eines Misserfolges verschenken wir die
Chance, aus unseren eigenen Fehlern zu lernen. Ganz generell ver-



geben wir die Maglichkeit, einmal kraftig durchzuatmen und eine
kurze, erholsame Zwischenpause einzulegen. Dariiberhinaus ist die
Reflexion Uber das Erreichte zentral fir erfolgreiches Handeln. Je
nach Erfolg oder Misserfolg gibt es unterschiedliche Strategien.

Umgang mit Erfolg

Das A und O fir einen guten Umgang mit den eigenen Erfolgen ist
schlicht deren Anerkennung. Nehmen Sie sich die Zeit, sich tUber
lhre Erfolge zu freuen! Allzu schnell ndmlich gehen wir oft tber
positive Handlungsergebnisse hinweg.

Idealerweise honorieren Sie Ihre Erfolge und auch all das, was Sie
Jm Kleinen” dafir getan haben (z.B. die Umsetzung von Teil-
zielen). Wenn Sie beispielsweise ein bestimmtes Unterziel lhres
Handlungsplanes umgesetzt haben, machen Sie einen grof3en
Haken oder streichen Sie die ganze Zeile, die zu einem Teilziel
gehdrt, durch. Das visualisiert die erledigten Handlungsschritte
und motiviert. Weiterhin lohnt es sich zu Gberlegen, welche Fahig-
keiten, Fertigkeiten und Ressourcen Sie eingesetzt haben, um
dieses Ergebnis herbeizufiihren. So identifizieren Sie zum einen
lhren personlichen Beitrag am Erfolg und zum anderen finden Sie
vielleicht heraus, in welchen Situationen Sie diese Fertigkeiten oder
diese Strategien erneut gewinnbringend einsetzen kénnen.

Dartber hinaus ist es sinnvoll darlber nachzudenken, welche
Strategien sich als besonders wirkungsvoll erwiesen haben.
Vielleicht kdnnen Sie dieses Wissen spater gut gebrauchen und
von lhrer Erfahrung profitieren.

Eine gute Ubung zur Honorierung von Erfolgen ist das Erfolgs-

Aus Misserfolgen

lernen
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Erfolge genieBen  tagebuch, das man beispielsweise rlckblickend fir eine Woche
und nutzen  ausflllen kann (siehe Kasten).

Umgang mit Misserfolg

Ermitteln Sie lhre Stdrken und Méglichkeiten durch ein Erfolgstagebuch

Besinnen Sie sich auf lhre Erfolge. Was ist lhnen in letzter Zeit gut gelungen? Das
kénnen groBe und kleine Erfolge sein. Nehmen Sie sich ein paar Minuten Zeit und
schreiben Sie alles auf, was lhnen gut gelungen ist, worauf Sie stolz sind, was einfach
gut gelaufen ist. Denken Sie dabei auch an Dinge, die Sie schon immer gut k6nnen
und die lhnen vielleicht deshalb gar nicht mehr auffallen (,Stimmt! Zwischen zwei
Streithdhnen vermitteln konnte ich eigentlich schon immer ganz gut.”). Uberlegen

Sie dann, was Sie dazu beigetragen haben. Welche |hrer Féhigkeiten oder welche

eingesetzten Strategien haben zu dem Erfolg gefiihrt?

Ereignis Welche lhrer Fahigkeiten, Starken,
Talente, Ressourcen haben Sie
eingesetzt?

Wie haben Sie konkret getan, um
zu diesem Erfolg beizutragen (z. B.
Vorbereitung, Strategie, Ausdauer)?

Elterngespréach Zuhéren kénnen, Einfihlungsver-
mdégen, Abgrenzung von ,fremden”
Problemen

Austihrliche Vorbereitung,
Gespréche mit Kolleginnen und
Kollegen zu dem Thema...

Erfolgstagebuch
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Genau wie Erfolge sollten auch Misserfolge reflektiert werden. In
einem ersten Schritt geht es darum zu Uberlegen, welche Dinge
trotz Misserfolg gut gelaufen sind. Vielleicht konnten Sie bei einem
Elterngesprach die Eltern nicht von lhrer Meinung Uberzeugen,
sind aber sehr viel ruhiger als sonst geblieben und konnten
danach gut abschalten. Die guten Aspekte werden haufig tberse-
hen, was lhrer tatsdchlichen Leistung nicht gerecht wird.

Bei den unginstigen Aspekten ist es hilfreich, diese zu analysieren
und in Bezug auf Verbesserungsmoglichkeiten zu hinterfragen.
Was kdnnen Sie konkret beim néchsten Mal besser machen? Was
haben Sie aus dieser Erfahrung gelernt? Wie kénnen Sie eine
Wiederholung des Misserfolges oder einzelner Fehler verhindern?
Fir solch einen Umgang mit ungiinstigen Handlungsergebnissen
bedarf es naturlich einer Fehlerkultur, in der Fehler als Quelle der
Optimierung und Weiterentwicklung verstanden werden. In unse-
rem Beispiel kédnnten Sie sich méglicherweise liberlegen, welche
Argumente Sie in zuklnftigen Elterngespréchen vorbringen
mo&chten. Weiterhin kénnten Sie auch in Erwdgung ziehen, eine
Fortbildung zum Thema ,Elterngesprache” zu besuchen (siehe
Kasten).

Neben der Analyse von Misserfolgen ist es wichtig, nicht allzu
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Hilfreiche Fragen zum konstruktiven Umgang mit Misserfolgen

Was ist genau passiert?

Was an dem Ereignis ist hrer Meinung nach der Misserfolg bzw. was ist
schlecht gelaufen?

Welche Griinde gab es fir den Misserfolg? (z. B. ungtlinstige Umstédnde, unge-
nlgende/falsche Vorbereitung, Einsatz falscher Strategien, Pech)

Betrachten Sie noch einmal die Ursachen. Finden Sie die verdnderbaren
Ursachen heraus: Woran kénnen Sie etwas dndern? Was kénnen Sie optimie-
ren? Was kénnen Sie das ndchste Mal besser machen?

Was haben Sie aus diesem Erlebnis fiir sich persénlich gelernt?

Als wie gravierend beurteilen Sie dieses Erlebnis am Ende dieser Woche, in
einem Monat, in einem Jahr?

Was ist - trotz allem - eigentlich ganz gut gelaufen?

Inwiefern haben Sie dazu beigetragen, dass es bei diesem Ereignis auch gute
Seiten gab? Was haben Sie unternommen, um zu verhindern, dass es nicht
noch schlechter lief?

Aus Misserfolgen lernen
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lange Uber Fehler und Misserfolge nachzugriibeln oder in diesen
verhaftet zu bleiben. Nachdem Sie Erfahrung und Optimierungs-
strategien fir das néchste Mal aus lhren Fehlern gezogen haben,
kénnen Sie sich getrost von diesem Thema I6sen und sich neuen
Dingen zuwenden. Im folgenden Kasten finden Sie hierzu eine

kleine Geschichte.

Das vorliegende 1Q Kompakt hatte zum Ziel, eine Einfihrung in das



Wéhrend einer Wanderschaft kamen die beiden Zen-Ménche Tansan und Ekido an
die Furt eines Flusses. Am Ufer stand ein wunderschénes junges Méadchen in einem
Seidenkimono. Es hatte offensichtlich Angst, den Fluss zu durchqueren, da er auf-
grund starker Regenféille bedrohlich angeschwollen war. Ekido schaute schnell
woanders hin. Tansan hingegen, ohne zu zégern und ohne ein Wort, nahm das
Mé&dchen auf die Arme und trug sie durch das Wasser. Am anderen Ufer setzte er
das Méadchen behutsam ab, und die beiden Ménche gingen schweigend weiter.
Eine Viertelstunde verging, eine halbe, eine ganze. Da platzte es aus Ekido heraus:
Was ist eigentlich in dich gefahren, Tansan! Du hast auf einen Schlag gegen meh-
rere Ménchsregeln verstoBen. Wie konntest du dieses hibsche Méadchen uber-
haupt beachten, geschweige denn sie berihren und ans andere Ufer tragen?”
Tansan erwiderte ruhig: ,Ich habe sie am Flussufer zuriickgelassen. Trégst du sie
immer noch?”

Geschichte zum Umgang mit Misserfolg (Aldinger, 1998)
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Zusammenfassung
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Selbstregulierte Selbstmanagement zu geben. Einleitend wurde
ein entsprechendes Selbstregulationsmodell dargestellt, das den
Handlungsprozess in drei Phasen unterteilt (vor, wéhrend und nach
der eigentlichen Handlung). Als wesentliche Strategie des selbst-
regulierten Handelns wurde das strukturierte Vorgehen mittels
Zielsetzung, Handlungsplanung, Handlung, Reflexion und
Modifikation benannt. In Abgrenzung zum reinen Selbstmanage-
ment wurde deutlich gemacht, dass selbstreguliertes Handeln tber
den Einsatz von Zeitmanagement- oder Selbstorganisationsstrate-
gien hinausgeht, indem das eigenen Handeln beobachtet, reflek-
tiert und zielbezogen modifiziert wird, was eine zyklische Anpas-
sung und zielbezogene Weiterentwicklung erméglicht. Dartber
hinaus wurden exemplarisch Strategien zu allen drei Phasen des
Modells, insbesondere zur Zielsetzung, zur Handlungsplanung,
zum Ressourcenmanagement und zu einem konstruktiven Um-
gang mir Erfolg und Misserfolg vorgestellt.
Abele, A. E. (2004): Selbstregulationskompetenzen und beruflicher
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1Q Kompakt - Auf dem Weg zur eigenverantwortlichen Schule

Die Publikationsreihen des Instituts fir Qualitatsentwicklung (1Q) zielen auf eine
Kultur der Selbstverantwortung im hessischen Bildungswesen. Die Starkung der
eigenverantwortlichen Schule ist der Schlissel, um die Qualitdt von Schule und
Unterricht nachhaltig zu sichern und weiterzuentwickeln.

In der Reihe ,1Q Kompakt” werden Kernthemen, die fur die Eigenverantwortung
der Schulen bedeutsam sind, in anschaulicher Form dargestellt und anhand von
Beispielen konkretisiert. Ziel von ,1Q Kompakt” ist es, einen roten Faden durch
die vielschichtigen Positionen der aktuellen Bildungsdiskussion zu legen und
eine rasche Orientierung zu erméglichen. Insbesondere wissenschaftliche Texte,
die in der Reihe ,1Q Kompakt” erscheinen, werden in eine knappe und gut les-
bare Form gebracht.

Weitere Reihen des Instituts fir Qualitatsentwicklung sind:

m 1Q Praxis - Unterstitzungsmaterialien fir Schule und Unterricht
m 1Q Report - Analysen zur Schul- und Fortbildungslandschaft in Hessen
= 1Q Forum - Ergebnisse von Tagungen und dem wissenschaftlichen Diskurs
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