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Hochschule A
fur angewandtes ADNENTURE
Er
Management CAMPUS

Teams, Tools & Technology
Schliisselkompetenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung

Dokumentation der 12. Jahrestagung
der Gesellschaft fiir Schiisselkompetenzen e.V.
vom 1. bis 3. September 2015 an der Hochschule fiir angewandtes
Management im Adventure Campus Treuchtlingen

b Hochschule . .
TR ) iir angewandtes Herzlich Willkommen!

CAMPUS Management

.

T e

Anfang September 2015 fand die 12. Jahrestagung der Gesellschaft fir
Schlisselkompetenzen an der Hochschule fiir angewandtes Management im
Adventure Campus Treuchtlingen statt. ,Teams, Tools & Technology" war das

Tagungsthema, bei dem es um alle Facetten der Teamentwicklung und der sozialen
Kompetenz im Team ging.
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Vortragen, zwei Theater-
darstellungen, einer die
Tagung begleitende
Teamaufgabe und ver-
schiedenen parallelen
Workshops rund um das
Thema Teamentwicklung.
Der Schlisselkompetenz-
erwerb im Lernraum
Teamentwicklung wurde
mit knapp 100 Teilneh-
menden diskutiert.

Kontakt- und Austausch- &%

moglichkeiten boten
auBerdem die Pausen, die
Burgfihrung und die

Die Tagung startete am
01.09.2015 mit einem Pre-

. Workshop zum Outdoor-Training

zur Teamentwicklung. Am Vor-
mittag des zweiten Tages gab es
drei parallele Angebote. Neben
dem traditionellen Newcomer-
Workshop standen ein Treffen
aller regionalen Arbeitskreise mit
Erfahrungsaustausch und der Ar-
beitskreis ,grundlegende Schlis-
selkompetenzen™ zur Auswabhl.

zum darauffolgenden Mittag mit

Abendveranstaltungen zum Kennenlernen in Treuchtlingen im Altmuhital.

Programm der 12. Jahrestagung

Vorprogramm am 1.9.2015

Pre-Workshop

10.00 - 17.00 Uhr Teamentwicklung und Teamtraining

Prof. Dr. M. Sand, HAM

Die Teilnehmenden stellten sich auf einer Erlebniswanderung Ubungen, die sie nur
im Team l6ésen konnten. Ausgewahlte Outdoor-Elemente waren dabei ebenso
eingebunden wie erlebnispadagogische Gemeinschaftsaufgaben.

18.00 Uhr: Burgfiihrung: Die Burgruine in Treuchtlingen (Obere Burg am
Schlossberg) gehoért zu den am besten erforschten mittelalterlichen Burganlagen
Bayerns! Vom restaurierten Burgturm aus gab es einen fantastischen Blick in die
Landschaft, der bei einem kleinen "Umtrunk" in luftiger Hohe genossen werden

konnte.
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20.00 Uhr: Restaurant in der Innenstadt Treuchtlingen

Hauptprogramm am 2.9.2015

11.00 - 12.30 Uhr Parallele Angebote

Newcomer-Treff

Einflhrung flr (Tagungs-)Neulinge in die Gesellschaft flr Schlisselkompetenzen
Prof. Dr. T. Brinker und Prof. Dr. C. Willems

Arbeitskreis Grundlegende Schliisselkompetenzen
Prof. Dr. H. Wagner

Austausch-Treffen regionaler Arbeitskreise

Gelegenheit zum Erfahrungsaustausch und zur Kooperation der landesweiten
Arbeitskreise

Moderation: A. Lubkowitz und Prof. Dr. E. Miller

Mittagspause
13.00 - 13.30 Uhr: BegriiBung und Eroffnung der Tagung
Prof. Dr. T. Brinker, Gesellschaft fliir Schlisselkompetenzen, und Prof. Dr. J.

Schmidt, Hochschule fir angewandtes Management

13.30 - 14.00 Uhr: Schliisselkompetenzen im Wandel
Prof. Dr. J. Schmidt, Hochschule fiir angewandtes Management

14.00 - 14.30 Uhr: Fiihrungskompetenz - bewusst anders
P. Habbel, Gutmann Aluminium Draht GmbH

14.30 - 15.00 Uhr: Kaffepause

15.00 - 15.15 Uhr: Teamaufgaben fiir alle Tagungsteilnehmenden
A. Lubkowitz und Prof. Dr. C. Willems, M.A., genio.team, Recklinghausen

15.15 - 16.15 Uhr: Schalt doch mal ab! Performance Studies mit dem
Theater der Versammlung zwischen Bildung, Wissenschaft und Kunst,
J. Holkenbrink und Team, Universitat Bremen

16.15 - 16.45 Uhr Kaffeepause
16.45 - 18.15 Uhr: Parallele Workshops

A - Teamentwicklung aus der Perspektive Transkultureller Bildung
Dr. M. Auditor, Universitat Kassel

B - Teamentwicklung in den Studienverlauf integrieren - der Schliissel
zum Erfolg?
Dr. M. Pott, Dr. K. Farhat und Dr. N. Stanke, Universitat Mlnster
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C - Teams im Forschungs-Projekt: Zusammensetzung, Hierarchien,
Zusammenarbeit (wegen Krankheit ausgefallen)
D. Janicke, M.B.A., Internationales Wissenschaftsmanagement

D - Projektarbeiten in kleinen Teams
Prof. Dr. G. Frank, TU Ilmenau / exprobico

E - Messbarkeit von Schliisselkompetenzen
MMag. J. ClauBen, Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt, und MMag. E. Feer, UNIQ -
Consulting & Development

F - Kompetenzprofil der Generation Y
Prof. Dr. C. von Au und Prof. Dr. S. Rascher, HAM

G - Schliisselkompetenzen von Erlebnispadagogen - diskutiert am
Beispiel von Outdoortrainern

Prof. Dr. S. Mdller und Prof. Dr. M. Sand, HAM

19.30 Uhr Tagungsdinner (HAM Campus Terrasse)

Hauptprogramm 3.9.2015

9.00 - 9.30 Uhr Veranderungskompetenz (Coaching)
Prof. Dr. J. Heller (HAM)

9.30 - 10.15 Uhr Teamentwicklung unter Aspekten der Charta der
Vielfalt/Diversity
Prof. Dr. H. Wagner, Stiftung Stufen zum Erfolg

10.15 - 10.30 Uhr Kaffeepause

10.30 - 12.00 Uhr Parallele Workshops:

H - Interkulturelle Teams: Zusammensetzung, Herausforderung,
Kommunikation, Konfliktlosung (wegen Krankheit ausgefallen)

D. Janicke, M.B.A., Internationales Wissenschaftsmanagement

J — KontourING - Kompetenzentwicklung bei Studierenden
A. Grokel, M.A. und Dipl. Wirtsch.-Ing. M. Krimmer, TU Ilmenau

K - Teamentwicklung und Fiihrung im Spitzensport
M.-P. Ufer, Herdecke

L - Kollaboration — Kooperation - Kommunikation.
Schliisselkompetenzerwerb durch kollaboratives Projektmanagement
A. Moritz und L. Neumann, Universitat Goéttingen

M - Resilienz als erfolgsentscheidende Zukunftskompetenz
Prof. Dr. J. Heller, HAM
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Gesellschaft flr Schlisselkompetenzen
in Lehre, Forschung und Praxis .

N - Lernraum Teamentwicklung in Unternehmen
L. Haubold, M.A., Gebrliider Weiss GmbH und Akademie flr wiss. Weiterbildung
Heidelberg

O - Erlebnispadagogische Elemente des HAM Adventure Campus
Prof. Dr. M. Sand, HAM

12.00 - 12.15 Uhr Kaffeepause
12.15 - 13.15 Uhr Zusammenhange herstellen lernen: Forschendes

Lernen mit dem Theater der Versammlung zwischen Bildung,
Wissenschaft und Kunst, J. Holkenbrink und Team, Universitat Bremen

13.15 - 13.45 Uhr Abschlussveranstaltung: Feedback, Teamauswertung

14.00 - 15.00 Uhr: Mitgliederversammlung der Gesellschaft fiir
Schliisselkompetenzen
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1. Newcomer-Treff

EinfUhrung flir (Tagungs-)Neulinge in die Gesellschaft flir Schlliisselkompetenzen

Prof. Dr. Tobina Brinker und Prof. Dr. Christian Willems, M.A.
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“her, sozialer und personaler Kompetenz (2000)
onen smd nachgewnesen Kompetenzen
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I(ommrb im Lernraum europiische
esellschaft” an der Hochschule Wismar 2013

' l.lI' ‘an der Hochschule fiir
ndtes Management in Treuchtlingen im September

petenzen in der Studieneingangsphase®an
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ompetenzen versteht sich
ben:

ere Bedeutung und den Nutzen von Schliisselkompetenzen fiir Beruf
1squalitét hervorzuheben,
aum fiir kritische Reflexion und fiir die Entwicklung sozialer und persénlicher
Orientierungzu bieten,
" -Schliisselkompetenzen als festen Bestandteil im Bildungsauftrag zu integrieren,
- Schlisselkompetenzen im taglichen Umgang anzuwenden und zu reflektieren,
- Personen und Institutionen auf dem Gebiete der Schliisselkompetenzen zu
| beraten und zu unterstitzen.
|  Die Umsetzung dieses Leitbildes wird in regelmaRigen Abstanden evaluiertund
~ entsprechend angepasst. Bielefeld, 13. Juni 2007

2. Arbeitskreis Grundlegende Schliisselkompetenzen

Prof. Dr. Hardy Wagner

Die Universitat Koblenz-Landau, Zentrum flr Fernstudien und universitire Weiter-
bildung (ZFUW), Campus Landau, prasentiert aktuell das von Professor Dr. Ottfried
Braun entwickelte Weiterbildungs-Angebot ,Professioneller Selbst-Manager (univ.)",
das in Inhalt und Zielsetzung Ahnlichkeiten mit dem an der Hochschule Worms in
Fachbereich Informatik, Studiengang ,Angewandte Informatik" seit Jahren etablierten
Ausbildungs-Angebot ,Schliissel-Kompetenzen™ aufweist.

Solche Angebote betreffen die Zielsetzung der ,Gesellschaft fir Schlissel-
Kompetenzen™ (GSK), deren Anliegen es ist, Angebote dieser Art an Hochschulen zu
fordern. In diesem Sinne wurde kirzlich ein virtueller GSK-Arbeits-Kreis fur
~Grundlegende" Schliissel-Kompetenzen gegriindet, der auf der Jahres-Tagung 2015
(Hochschule Treuchtlingen) erstmals tagte.
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Q Teams, Tools & Technology - Schliisselkom-

3. Austausch-Treffen regionaler Arbeitskreise
Moderation: Anke Lubkowitz und Prof. Dr. Eckehard Miller
Die Vertreterinnen und Vertreter der regionalen Arbeitskreise haben das Treffen fir

einen ausfuhrlichen Erfahrungsaustausch genutzt und winschen sich bei der nachsten
Jahrestagung ein weiteres Treffen.

4. BegriiBung und Eréffnung der Tagung

Prof. Dr. Tobina Brinker und Prof. Dr. Joel Schmidt

- Teamtrammg
c Irn Wandel

VtrSnderungskompthm (Coaching)
icklung unter Aspekten der Charta der Vielfalt/Diversity

> ~ Parallele Workshops
o Projektmarkt
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Gesellschaft flr Schlisselkompetenzen
in Lehre, Forschung und Praxis .

5. Schliisselkompetenzen im Wandel
Prof. Dr. Joel Schmidt
——y

Hochschule
fur angawandtes
Management ™

~ " ol . ]
TEAMS, TOOLS, TECHNOLOGY: —E:

KEY COMPETENCIES IN NEW CONTEXTS ==
PROF. DR. JOEL SCHMIDT : . A | %

(2 SEPTEMBER, 2015) . RN g %‘
Al & NS

[ = =

N

Hochschulo
Key Competencies in Three Broad Categories ) fur angewandtes

Management ™

Guiding Questions:

» How will humans use technology

Act and interact with machines in the
autonomously future?

= What competencies are needed
to interact in heterogeneous
teams?

Interactin Linx ok

heterogeneous

groups interactively

» How do people manage their
own lives autonomously?

OECD (2003) 2
Prof Or. Joel Schmis: (HA
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Five Trends Impacting Work/Workplace

1. The continuing distribution of
organizations. Example:

. - . “Alternative Workplace” programs
2. The avallab”[ty of ena_b“ng combining nontraditional work
technologies and social practices, settings and locations

collaboration tools
3. The coming shortage of

knowledge workers Example:
4 The demand for more work Technology tools consolidated into
’ e easy-1o-use platforms enabling
exibility worker collaboration in synchronized
5 Pressure for more and non-synchronized formats

sustainable organizations
and workstyles

Prot Or. Josi Scrmte (-l

Industry 4.0 ) Yot

Management

Definition:

‘INDUSTRY 4.0" refers to the technological evolution from embedded
systems to cyber-physical systems.

... the 4th industrial revolution:
1. ... steam power (mechanical production)
2. ...electrical energy (mass production, assembly line)
3. ... electronic & IT systems (automated production)
4, ...cyber-physical systems (SMART factories)

connects embedded system production technologies and
smart production processes

GATIZ0148) 4
Prof Or. Joe! Scrmir -0
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The human factor in cooperation with CPPS ) for nguwancre
(Cyber-Physical-Production-Systems)

Scenario 1:

Autonomous
Automation

Technology guides humans

Prot Or. Josi Scrmte (-l

Human Factors

« Sensesforperception
* Intelligence

« Ability to improve Scenario 2:
+ Learning aptitude Hybrid
* Versatility Collaboration

* Creativity
= Experience
» SocialInteraction

Humans guide technology

Agagned fom Jiger, Ranz. Shin Humma 2014 [ 4

Teams, Tools, Technology: Key Competencies )

in new contexts

Guiding Questions:

» Howwillhumans use technology and interactwith machines inthe

future?

+ What competencies are neededtointeractin heterogeneous teams?

« Howdo people manage their own lives autonomously?

+ How can we integrate these changes and trends into our
programs for developing key competencies?

Prof Or. Joel Schmie (HALT)
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* A Jdger, F. Ranz, W. Sihn, V. Hummel! (2014): Implications forLearning
Factories fromIndustry 4.0. Proceedings ofthe 4th Conference on Learning
Factories. Stockholm, 28.05.2014.:1-35. Retrieved 8.8.2015 from:
https://wwwkth.se/polopoly f5/1.481977Vindustry%204.0%20-%201full. pdf

* Ouye, J. A.(2011). Five Trends that Are Dramatically Changing Work and the
Workplace. Retrieved 8.8.2015 from: hitp://cbi-nc.com/2012Avhite-
papers/FiveTrends Workplace. pdf

OECD (2003). Definition and Selection of Competencies: Theoretical and
Conceptual Foundations (DeSeCo). Summary ofthe final report “Key
Competencies for a Successful Life and a Well-Functioning Society*.
Neuchatel.

GATI (2014): Industry 4.0. Smart manufacturing for the future. Germany Trade
& Invest, Berlin: Germany. Retrieved on 8.8.2015 from:
http://wwwigtai.de/GTAVContent/EN/invest/ SharedDocs/Downloads/GTAVBro
chures/Iindustries/industrie4 0-smart-manufacuring-for-the-future-en.pdf

Prof Or. Josi Schme (A

N
‘i -.‘a

Hochschule 1
fur angewandtes
Management ™ { I

~— -

b

a = e

JETZT SEGEL SETZEN! =
WIR SORGEN FUR RUCKENWIND

“' .
wwwhamde | facebook.com/besserstudieren {_E Y r-m"
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6. Teamaufgaben fiir alle Tagungsteilnehmenden

Anke Lubkowitz und Prof. Dr. Christian Willems, M.A.

Frau Lubkowitz und Herr Willems stellten die Teamaufgaben im Plenum vor und
ermdglichen ein ausfuhrliches Feedback flr alle Tagungsteilnehmenden an den
Pinnwanden rund um das Plenum. Die Teamaufgaben wurden am Ende der
Tagung ausgewertet und die Ergebnisse vorgestellt. Die Rickmeldungen zur
Tagung wurden in der nachsten Vorstandssitzung analysiert.

7. Schalt doch mal ab! Performance Studies mit dem Theater der
Versammlung zwischen Bildung, Wissenschaft und Kunst,

Jorg Holkenbrink und Team

» Theater
/ der
~ Versammlung

Was ist das Theater der Versammliung?

Das Theater der Versammlung zwischen Bildung, Wissenschaft und Kunst (TdV) gilt
als eines der ersten Forschungstheater Deutschlands. Es wurde 1992 im Rahmen
eines gleichnamigen Modellversuchs der Bund-Lander-Kommission flr Bildungsfragen
erfunden, erhielt 1993 den Berninghausen-Preis flur ausgezeichnete Lehre und ihre
Innovation im Hochschulbereich und wirkt seit 2004 als Herzstiick des Zentrums flr
Performance Studies an der Universitat Bremen.

Im Mittelpunkt der Aktivitdaten des TdV steht die Zusammenarbeit von Studierenden
und DozentInnen unterschiedlicher Fachrichtung mit professionellen Auffihrungs-
kinstlerInnen unterschiedlicher Sparten. Das Ensemble wandert von der
Produktionstechnik (ber die Informatik bis zu den Kultur- und Bildungs-
wissenschaften durch die verschiedenen Fachbereiche. Dort untersucht es Themen
und Fragestellungen, die in den Seminaren theoretisch behandelt werden, mit den
Mitteln des Theaters. Die entstehenden Inszenierungen werden weit Uber Bremen
hinaus aufgeflhrt und diskutiert - in den Bereichen Beruf und Wirtschaft, Schule und
Hochschule, Gesundheit oder Kultur. Die Bremer Performance Studies bilden flr diese
untersuchende und intervenierende Form der Theaterarbeit aus.
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"SCHALT DOCH MAL AB!"

Performance Studies mit dem THEATER DER VERSAMMLUNG

zwischen Bildung, Wissenschaft und Kunst (Universitat Bremen)

--- Beispiele aus der Praxis =---

mit Carolin Bebek, Anna Heintz-Buschart, Simon Makhali, Tom Schrdpfer, Leitung: Jérg
Holkenbrink

ZUSAMMENHANGE HERSTELLEN LERNEN

Forschendes Lernen mit dem THEATER DER VERSAMMLUNG
zwischen Bildung, Wissenschaft und Kunst (Universitat Bremen)
--=-Kurzvortrag, Workshop, Gesprach---

Leitung: J6rg Holkenbrink

8. Teamentwicklung aus der Perspektive Transkultureller Bildung

Dr. Markus Auditor
8.1 Ausgangspunkt

Historisch wie aktuell kann aufgrund von Migration und Kommunikation von einer
steten Dynamik kultureller Veranderung auf lokaler, regionaler, nationaler und
globaler Ebene ausgegangen werden. Dies flhrt zu kultureller Mischung (Hybriditat)
auf individueller sowie kultureller Vielfalt (Diversitat) auf gesellschaftlicher Ebene
(vgl. Appiah 2007, S. 141, Sen 2007, S. 38, Welsch 2010, S. 42 und
Akbaba/Brau/Zimmer 2013, S. 4). Unsere Biographien und unser Alltagsleben und
damit schlieBlich die Entwicklung unserer Identitat sind somit von verschiedensten
kulturellen Einflissen bestimmt. Da wir deshalb stets ,als komplexe kulturelle
Persdnlichkeiten® handeln (Flechsig 2000), erfordern erfolgreiche Teamprozesse
Kenntnisse und Fahigkeiten, um situativ und flexibel im Dialog mit Anderen handeln
zu koénnen. Dazu gehért vor allem ,die Kompetenz, Uber vorhandene kulturelle
Bezugssysteme hinauszugehen, innovative Kulturentwicklungen anzuregen und dabei
ausgewahlte Elemente von Traditionen verschiedener kultureller Bezugssysteme
einzubringen" (Flechsig 2001, S. 47). Damit solche Lern- und Arbeitsprozesse
stattfinden kdénnen, miuissen ,kreative Felder" als Freirdume flr ,Dialog, Vision und
Produktorientierung, Vielfalt, Personenzentrierung, Synergieprozess, Partizipation,
Nachhaltigkeit" ermdglicht werden (Burow 2015, S. 169).

Vor diesem Hintergrund standen folgende Leitfragen im Zentrum des Workshops:
e Wie kann kulturelle Vielfalt als (Innovations-)Potential flir die Teamentwicklung
fruchtbar gemacht werden?
e Mit welchen Lernangeboten/-anldssen kdnnen die dazu erforderlichen
Kenntnisse und Fahigkeiten weiterentwickelt werden?
e Wie koénnen dazu transkulturelle Lernrdume gestaltet werden und was
bedeuten dabei Offenheit, Anerkennung und Teilhabe?
e Welche Rolle spielen dabei den (Hochschul-)Alltag dominierende Selbst-,
Fremd- und Weltbilder sowie Lernkulturen?
In der Tradition dialogischer Bildung ist Transkulturelle Bildung der Kongruenz von
Ziel und Weg verpflichtet. Der Workshop selbst fand daher als ergebnisoffener
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Prozess statt, in dem die Teilnehmenden ausgehend von ihrem Vorwissen und
eigenen Erfahrungen theoretische Grundlagen Transkultureller Bildung sowie
didaktisch-methodische Settings flur die Lehrpraxis kennenlernen konnten. Dazu
wurden Teams mit der Aufgabe gebildet, eine Skizze fiir ein Lern-Lehrangebot zur
internationalen Teamentwicklung auf dem Campus zu erarbeiten. Die Arbeitsphasen
im Workshop waren dabei den ersten drei Arbeitsphasen der Teamprojektarbeit in
den Schlisselqualifikationsseminaren an der Universitdat Kassel (siehe Anhang)
entlehnt. In der an die Teamarbeit anschlieBenden Reflexion wurde sich schlieBlich
noch einmal eingehender mit Theorie und Praxis Transkultureller Bildung
auseinandergesetzt.

8.2 Theoretische Grundlagen und konzeptionelle Eckpunkte Transkultureller
Bildung

Transkulturelle Bildung geht wie o0.a. von einer historisch wie auch aktuell steten
Dynamik kultureller Veranderung sowohl auf gesellschaftlicher als auch auf
individueller Ebene aus. Ihre (kultur-)theoretischen Grundlagen sind dabei
anschlieBbar an nicht-okzidentale Diskurse (vgl. Ortiz 1995, Ianni 1996 sowie Auditor
2009 und 2012, S. 142 ff.). Dies bekommt gerade vor dem Hintergrund der
Notwendigkeit von Handlungsstrategien flr eine nachhaltige und friedliche
Bewaltigung der globalen Herausforderungen unserer Zeit eine ganz besondere
Relevanz (vgl. Muth 2011, S. 12 und Gratz 2012, S. 220). Im Zentrum
transkultureller Lernprozesse steht daher die Weiterentwicklung von Kenntnissen und
Fahigkeiten, um im interkulturellen/internationalen Kontext situativ und flexibel im
Dialog mit Anderen handeln zu koénnen. Dies erfordert eine grundlegende
Auseinandersetzung mit der eigenen Haltung gegenilber kultureller Hybriditat und
Diversitat. Ausgangspunkt ist daftr der Erwerb von Weltwissen im internationalen
historischen, politischen und &konomischen Kontext als Grundlage fir eine
(selbst)kritische Reflexion von eigenen Erfahrungen und Verhaltensmustern mit den
darin hinterlegten Selbst-, Fremd- und Weltbildern sowie damit, warum anders
kommuniziert und gehandelt werden soll (vgl. Wintersteiner 2006, S. 140 und Takeda
2010, S. 4 f.). Denn Dialog beginnt mit der Bereitschaft, vom Anderen zu lernen, ihm
zu ermdglichen nicht nur nehmen zu missen, sondern gleichzeitig geben zu kdnnen.
Erst dadurch wird die notwendige gegenseitige Anerkennung und Wertschatzung
erreicht. Das heiBt nicht, alle eigenen Werte in Frage zu stellen, aber ihre
Selbstverstandlichkeit (vgl. Arens u.a. 2013, S. 15 f. und Matoba 2000, S. 223).

Damit bietet Transkulturelle Bildung die Madglichkeit, wechselseitig durch
Perspektivenerweiterung von vielfaltigen Erfahrungen fiir die eigene personliche
Weiterentwicklung zu profitieren. Darauf aufbauend kann =zur Uberwindung
einschrankenden und ausgrenzenden Entweder-Oder-Denkens sowie dualistischer
Denkmuster beigetragen und ergebnisoffene Kommunikation ermadglicht werden.
Denn diese halten uns in Begriffsdichotomien wie 'eigen - fremd', 'richtig - falsch'
und 'gut - bdse' gefangen, in denen wir nur im Sinne exklusiven Denkens eines
,entweder - oder' zwischen dichotomen Polen pendeln kénnen (vgl. Sen 2007, S. 190
und Buahler 1996, S. 30ff.). Das widerspricht aber zum einen der Notwendigkeit, in
unserer heutigen, durch Pluralismus und Ambivalenz gekennzeichneten Welt
LVerkniupfungsformen des Pluralen zu thematisieren und Ubergdnge sowohl
aufzuklaren wie kontrolliert zu vollziehen" (Welsch 1995, S. 774). Zum anderen steht
dieses fragmentierende und trennende Denken immer in der Gefahr, das Denken des
oder der ,Anderen* und damit diese selbst auszugrenzen (vgl. Bohm 2002, S. 102).
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Transkulturelle Bildung ist hingegen stets bestrebt, Uber die Einbindung
unterschiedlicher Kenntnisse und Fahigkeiten sowie Erfahrungen und Perspektiven in
die Lern- und Arbeitsprozesse die Motivation zu einer aktiven und engagierten
Teilhabe zu férdern. Auf diesem inklusiven Weg zu transkulturellen Lern- und
Arbeitsraumen kann schlieBlich das Gesamtpotential an soziokultureller Vielfalt und
Kreativitdt zur Entdeckung von Neuem genutzt werden. Uber die individuelle
Dimension hinaus verbindet sich somit auch die Chance flr Innovationen auf
institutioneller und gesellschaftlicher Ebene.

Zusammenfassend lassen sich auf der Grundlage der dieser kultur-, sozial- und
erziehungswissenschaftlichen Grundlagen folgende konzeptionelle Eckpunkte
Transkultureller Bildung formulieren:

e Transkulturelle Bildung leitet zu einer (selbst)reflexiv-analytischen und kultur-
Ubergreifend dialogischen Auseinandersetzung mit den Wechselwirkungen von
eigener Biographie und (welt-)gesellschaftlichen Rahmenbedingungen fiir die
Entwicklungsprozesse individueller und kollektiver kultureller Identitat(en) an.

o Dies bedarf der Entwicklung und Férderung eines wissenschaftlich reflektierten
Verstandnisses von Inter-, Multi- und Transkultur bis hin zu Transdifferenz und
Intersektionalitat auf der Grundlage eines konsequent transdisziplindren und
interkontinentalen Einbezugs wissenschaftlicher Diskurse in den Kultur-,
Sprach-, Sozial-, Human- und Geisteswissenschaften.

e Transkulturelle Lehr-Lernangebote gehen dabei von der Lebens-, Studien- und
Arbeitswirklichkeit sowie Lernkultur der Teilnehmenden aus und beziehen
deren (internationale) (Alltags-)Erfahrungen insbesondere auf dem Campus
genauso mit ein wie aktuelle gesellschaftliche Themen vom ,interreligiésen
Dialog" bis hin zur ,nachhaltigen Entwicklung® einerseits sowie von
Ausgrenzung bis hin zu Rassismus andererseits.

e Sie bieten dabei Vvielfaltige Lehr-Lernformen von Reflexionsibungen,
Rollenspielen, interaktiven Bearbeitungsformen wissenschaftlicher Fachliteratur
sowie angeleitetem und begleitetem multimedialen Selbstlernen und Peer-
Learning beispielsweise als Buddy- oder Tandem-Partner/in bis zum
forschenden Lernen in interdisziplinaren und internationalen Projektteams.

e Auf diese Weise ermdglichen sie den Teilnehmenden, eigene Potentiale und
Wege der transkulturellen Persénlichkeitsbildung zu erkennen und ausgehend
davon das Repertoire an professionellen Handlungsstrategien sowie globales
Verantwortungsbewusstsein far einen nachhaltigen Umgang mit
soziokultureller Hybriditadt und Diversitat sowie Mehrsprachigkeit zu erweitern.

e Transkulturelle Lehr-Lernprozesse werden durch inhaltlich-theoretische und
methodische Impulse, die Moderation von Mitbestimmung und Interaktivitat
der Teilnehmenden sowie individuelles Feedback und Beratung zur
persénlichen Weiterentwicklung Uber die Lehrveranstaltungen hinaus
unterstitzt.

8.3 Das generative Dreieck transkultureller Didaktik und Methodik als
Ausgangspunkt fiir das Seminardesign

Auf dem Weg der Umsetzung dieser konzeptionellen Eckpunkte Transkultureller
Bildung in die padagogische Praxis kann sich an folgenden Leitfragen orientiert
werden:
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e Wie kann (auf dem Campus) eine starkere Einbindung nicht-okzidentaler
Denktraditionen zur Weiterentwicklung von Forschung und Lehre als (welt-
)gesellschaftlicher (Wissenschafts-)Dialog geférdert werden?

e Was bedeuten in diesem Kontext Offenheit, Anerkennung und Teilhabe und
welche Rolle spielen dabei den (Hochschul-)Alltag dominierende Selbst-,
Fremd- und Weltbilder?

e Welchen Beitrag kann Transkulturelle Bildung als internationale
SchlUsselqualifikation  dazu leisten und inwieweit ist sie eine
Querschnittsaufgabe (universitarer Lehre) insgesamt?

Fir die Entwicklung von Seminardesigns sowie konkreten Ubungen und
Lernmaterialien sind aus transkultueller Perspektive zwei erziehungswissenschaftliche
Aspekte besonders zu beachten:

e Zum einen erfordert die (Weiter)entwicklung professioneller und nachhaltiger,
transkultureller Handlungsstrategien insbesondere im Rahmen akademischen
Schlisselkompetenzerwerbs theoretisches Wissen als , die beste (Reflexion der)
Praxis - die beste Chance, seine eigene Praxis anzuleiten, sie zu Uberprifen, zu
hinterfragen, sie zu verandern" (Griese 1996, S. 33). Transkulturelle Bildung
zielt daher auf ganzheitliche Lernprozesse, die handlungsorientiertes,
emotionales und kognitives Lernen miteinander verzahnen.Denn der Umgang
mit kultureller Heterogenitat im Kontext der nachhaltigen Bewaltigung unserer
globalen Zukunftsfragen erfordert neben der Fahigkeit zu Empathie und
Perspektivenwechsel gleichermaBen Abstraktionsvermdgen und voraus-
schauendes Denken. Dazu mussen sowohl Weltwissen Uber internationale
historische, politische und &konomische Zusammenhange als auch
sozialpsychologische, soziologische und kulturtheoretische Grundkenntnisse
vermittelt und erworben werden (vgl. Wintersteiner 2006, S. 140 und Seitz
2002, S. 383). Und wo sonst als an der Universitat als , Aufklarungsort®, an
dem ,Erkenntnis zunachst einmal einen Eigenwert darstellt, die nicht zwingend
politisch und/oder praktisch durch ihren [6konomischen, M.A.] Nutzen
legitimiert werden muss", sollen junge Menschen dies lernen kénnen (Mecheril
u.a. 2013, S. 10 ff.).

e Zum anderen steht Transkulturelle Bildung in der Tradition dialogischer
Padagogik und verlangt deshalb ,eine authentische Verinnerlichung von
Dialogik und den genannten Zielen, wie Intersubjektivitdit und globale
Verantwortungstibernahme®. Transkulturelle padagogische Praxis ist somit von
Anfang an einer ,Kongruenz zwischen Ziel und Weg" verpflichtet (Muth 2011,
S. 12 f.), die sie erreichen kann, indem sie die Lernprozesse uber die
gemeinsame Auseinandersetzung mit der Auswahl der Lerninhalte als das
~thematische[] Universum' [der Teilnehmer/innen] - der Komplex seiner
,generativen Themen™ erdéffnet (vgl. Freire 1998, S. 76 und 79 f.).

Diese beiden erziehungswissenschaftlichen Pramissen Transkultureller Bildung
kédnnen auf dem Weg didaktisch-methodischer Inklusion im Sinne eines Theorie-
Praxis-Dialogs durch forschende Lernprozesse u.a. in Projektteams umgesetzt werden
(vgl. Koch-Priewe/Thiele 2009, S. 287 f.). Eine fundierte, interdisziplindre
Beschaftigung mit sozial- und kulturwissenschaftlichen Grundlagen anhand zentraler
Seminarleitfragen (siehe Anhang) bei gleichzeitiger Integration des Vorwissens und
der Alltagserfahrungen der Studierenden ergeben dabei drei die Perspektiven eines
generativen Dreiecks transkultureller Didaktik und Methodik.
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Abb. 1: Generatives Dreieck transkultureller Didaktik und Methodik

8.4 Ausblick
Gerade vor dem Hintergrund ihrer bisher Uberwiegend durch Frontalunterricht und
Notendruck gepragten schulischen und universitaren Lernerfahrungen ist es dabei
elementar, Studierenden fir ihre Lern-Lehrprozesse einen geschitzten Raum zu
bieten. Um daraus mogliche Hemmungen vor neuen Lernformen, einem Geflhl
inhaltlicher Uberforderung oder auch Angsten vor Fehlern vorzubeugen soll dieser
geschitzte Lern-Lehrraum ein ,Anders lernen® mit folgendem grundlegenden
Lernverstandnis erméglichen:

Anders lernen bedeutet: engagiert sein - selbstéandig handeln - mitgestalten -

praktisch erfahren - gemeinschaftlich lernen - (Selbst)Reflexion -
wissenschaftlich analysieren - sich fundiert und kritisch auseinandersetzen -
Zusammenhange erkennen - sich selbst, andere und seine Welt (neu)

entdecken - Perspektiven wechseln - (sich) entschleunigen - sich einlassen -
sich 6ffnen - Fragen stellen - andere Meinungen haben - (sich) ausprobieren -
experimentieren - nicht perfekt sein missen - Fehler machen dtirfen

So selbstverstandlich dieses Lernverstandnis aus einer kritischen,
erziehungswissenschaftlichen Sicht auch sein mag, hat die Diskussion im Workshop
ahnlich wie die Seminarerfahrungen mit Studierenden (siehe studentisches Feedback
im Anhang) deutlich gemacht, wie notwendig seine Thematisierung nicht nur im
Seminar ist. Wenn akademische Lehre den Anspruch hat, junge Erwachsene auf
unsere vielfaltigen globalen Zukunftsaufgaben vorzubereiten, muss sie sich auf den
Weg machen, den Campus zu einem transkulturellen Lern-Lehrraum umzugestalten.
Damit deuten sich auch Grenzen von Schliusselqualifikationsseminaren an,
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Transkultureller Bildung muss daher starker als bisher als Querschnittsaufgabe
universitarer Lehre verstanden werden.
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9. Teamentwicklung in den Studienverlauf integrieren - der Schliissel
zum Erfolg?

Dr. Miriam Pott, Dr. Katja Farhat und Dr. Nora Stanke

Kurzfassung

Im folgenden Beitrag wird das Konzept der Praxisphase des Schlissel-
kompetenzmoduls am Fachbereich Biologie der Westfdlische Wilhelms-Universitat
Munster als Moglichkeit zur Vermittlung fachintegrierter Teamentwicklung vorgestellt.
Dartiiber hinaus werden Chancen und Grenzen der Teamentwicklung im
fachspezifischen Kontext aufgezeigt.

The following paper focuses on a program that gives students the opportunity to
promote team development by teaching fellow students in biology. Furthermore, it
shows odds and limits of team development in this interactive method.

9.1 Uberfachliche Module im Bachelor-Studiengang Biowissenschaften

Neue Technologien in Industrie und Forschung bringen anspruchsvolle
Herausforderungen mit sich, die im Zuge eines gesellschaftlichen Wertewandels mehr
als nur Fachwissen erfordern. Die Mehrzahl der Bachelor-Studiengange an
Universitaten sieht daher inzwischen Studienphasen oder Projektarbeiten vor, die
neben fachwissenschaftlichen Inhalten auch dem Erwerb von Schlisselkompetenzen
dienen sollen.
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Abbildung 1: Integration Uberfachlicher Module in den Studiengang BSc-
Biowissenschaften
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Im Verlauf des 3-jahrigen Bachelorstudiengangs ,Biowissenschaften™ durchlaufen die
Studierenden im 3 und 4. Semester das Schlisselkompetenz-Modul (s. Abb. 1).

Das Schlisselkompetenz-Modul setzt sich aus finf Elementen zusammen, in denen
Schliusselkompetenzen sowohl theoretisch behandelt als auch handlungsorientiert
geférdert werden. Kernstick des Moduls ist die sogenannte ,Praxisphase®. Hier
werden wichtige Bereiche sozialer Kompetenzen wie Kommunikations- oder
Reflexionsfahigkeit, insbesondere aber Teamfahigkeit, fach- und handlungsorientiert
geférdert (vgl. Kap. 2).

Im Projekt-Modul (6. Semester), das die Grundlagen der Projektorganisation, z. B.
Planung zeitlicher und personeller Ressourcen im Kontext der Biowissenschaften
vermittelt, vertiefen und erweitern die Studierenden ihre Schlisselkompetenzen.

9.2 Die Praxisphase ,Lerngruppenleitung"

Die Praxisphase ist der Schwerpunkt des Schlisselkompetenz-Moduls. Sie erfolgt in
Kooperation mit dem 2-Fach-Bachelor/Biologie an der WWU Minster. Die
Studierenden des 2-Fach-Bachelors (1. und 2. Semester) treffen sich Uber ein
Semester hinweg in sogenannten Lerngruppen, die von den BSc-Studierenden der
Biowissenschaften des 3. und 4. Semesters geleitet werden.

2 Fach BS . . .
. . Die Leitung dieser Lerngruppen

Hiclagle sehafton findet immer in Teams von zwei
Personen statt. Die Lerngruppen
sind Pflichtveranstaltungen, in
denen vorgegebene Aufgaben zu
bestimmten Themen der Natur-
wissenschaften Biologie, Chemie
und Physik bearbeitet werden. Die
Aufgabe der Lerngruppenleiter
besteht darin, die Kommilitonen des
1. und 2. Semesters bei der
Nachbereitung der Aufgaben, bei
der Aufarbeitung schulischer
Defizite und in der Einlbung
selbstorganisierten Lernens zu

- Themenwahl fachliche
- Lernziel- Hilfestellung

- Aetuopen st B G iy unterstiitzen (Abb. 2).
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Abbildung 2: Praxisphase "Lerngruppenleitung”, Studiums  ausgebaut  werden
Rach, J. (2009) kann.
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Die Leiterteams arbeiten wahrend des gesamten Semesters zum GrofBteil
selbstorganisiert und eigenverantwortlich. Die professionelle Beratung wird von den
Mitarbeiterinnen der Lehreinheit ,Uberfachliche Module® (ibernommen.

Die Modulverantwortlichen begleiten und férdern die Lerngruppenleiter durch eine
didaktische und methodische Beratung (Abb. 2).

Reflexions- und Feedbackgesprache bilden zentrale Elemente der Betreuung. In den
Gesprachen wird gemeinsam mit den Leiterteams ein Bewusstsein daflr entwickelt,
mit welchen Herausforderungen sie sich in der Lerngruppe konfrontiert sehen und wie
sie im Team darauf reagieren kénnen. Teamentwicklung und weitere Lernprozesse
der Leiter werden thematisiert und konstruktive Verbesserungsmadglichkeiten
gemeinsam erarbeitet (Abb. 3).

9.3 Teamentwicklung im Verlauf der Praxisphase

Die Ubernahme der gegenseitigen Verantwortung ist die Basis fiir eine erfolgreiche
Arbeit im Team. Daher beginnt die Praxisphase mit einem Vorbereitungsworkshop, in
dem die Studierenden methodisch und inhaltlich auf ihre Rolle als Lerngruppenleiter
und die Arbeit im Team vorbereitet werden. Essentiell sind dabei Moderations- und
Teamlbungen, die zum gegenseitigen Kennenlernen und dem Ablegen von
anfanglichen Unsicherheiten dienen.

In dieser Teamfindungsphase (forming) sind die Rollen der Teammitglieder oftmals
noch nicht eindeutig sodass Gemeinsamkeiten und Unterscheide erst einmal
herausgefunden werden mussen (Werth, L., 2010).

Nach dem Workshop planen die Studierenden ihre erste gemeinsame
Lerngruppenstunde und flhren sie gemeinsam durch. Hier erfolgt der erste
Unterrichtsbesuch durch die Modulverantwortlichen. Im Anschluss findet ein erstes
Feedbackgesprach statt um den derzeitigen Ist-Zustand zu erheben und ggf. dazu
beizutragen, Ordnung in die Aktivitdten des Teams zu bringen.

In den nachsten 3-4 Wochen haben die Studierenden Zeit ihre Lerngruppe
selbststandig und eigenverantwortlich zu leiten. In dieser Zeit finden die sogenannten
storming- und norming-Phasen statt.

In der storming-Phase kdnnen erste unterschiedliche Meinungen und Ziele bei der
Gestaltung der Lerngruppe deutlich werden. Die Teammitglieder muissen sich auf
einheitliche Regeln einigen und diese auch gleichermaBen vertreten. In dieser
Konfrontationsphase (storming) kann es manchmal zu Auseinandersetzungen oder
Dominanzansprichen kommen, die sich zum Beispiel in unterschiedlich hohen
Redeanteilen wiederspiegeln.

Sind die Grenzen erst einmal gesetzt und die ersten Auseinandersetzungen
ausgetragen, werden erste kooperative Ansatze einer Zusammenarbeit zwischen den
Teammitgliedern sichtbar (norming) (Schaffner, L. & Bahrenburg, I., 2010). In dieser
Phase erfolgt der zweite Unterrichtsbesuch, in dem die Lerngruppenleiter mit ihrem
Einverstandnis auf  Video aufgezeichnet werden. Im anschlieBenden
Feedbackgesprach kdnnen bestehende Unstimmigkeiten geklart und konstruktive
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Teamkooperationen angesprochen werden. In einer ausfuhrlichen kollegialen
Beratung lernen die Studierenden sich in einer Gruppe von 4-5 Teams gegenseitig
Feedback zu geben, indem einzelne Sequenzen aus den Videos ausfuhrlich
besprochen und analysiert werden.

Unter der Annahme, das sich bereits die Teamstruktur der Lerngruppenleiter gefestigt
hat, kommt es im weiteren Verlauf zur Kooperationsphase (performing), in der
konzentriert auf gemeinsame Ziele hingearbeitet wird (Werth, L., 2010).

Nach der 12. Stunde der Lerngruppe findet ein ausfiihrliches Abschlussgesprach mit
jedem Leiter-Team statt, das insbesondere die Reflexion der Teamentwicklung
wahrend des Semesters fokussiert (adjourning/Aufldsungsphase). Als Teil der
prozessbegleitenden Prifung wird hier auch noch einmal auf die Bedeutung der
Arbeit in Teams flr zukinftige Herausforderungen eingegangen und Vor- und
Nachteile der Teamarbeit diskutiert.

Der beschriebe Verlauf der Praxisphase macht deutlich, dass die finf beschriebenen
Teamentwicklungsphasen im Verlauf der Praxisphase gut zu beobachten sind.

Die professionelle Begleitung der Lerngruppenleiter nimmt in diesem Konzept eine
herausragende Rolle ein, da die regelmaBigen Reflexionsphasen zu einem
grundlegenden Verstandnis von Teamentwicklung und Teamarbeit bei den
Studierenden beitragen.

Der Ablauf der Teamentwicklung in der Praxisphase ist in Abbildung 3
zusammengefasst:

Feedbacktraining &
Kollegiale Beratung Videoanalyse im Austausch
mit 4-5 Teams

Start Vorbereitungs- Ziele, Moderations- &
workshop Teamiibung |
1. Std. Status-Quo-Erhebung, @
Unterrichtsbesuch Feedbackgesprach mit 2-3
2.-4.
Std. @
5. Std Besuch mit Video- Feedbackgesprach pro Team
aufnahme

6. -11. performing
Std.

12. Std. Abschlussbesuch Abschlussges.prach )
prozessbegleitende Prifung

Abbildung 3: Teamentwicklung im Verlauf der Praxisphase
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9.4 Lernziele der Praxisphase

Die Zusammenarbeit im Team stellt flr die Lerngruppenleiter oft eine groBe
Herausforderung dar, da der Aufbau und die methodische Gestaltung der
Lerngruppenstunde abgesprochen werden muss, als auch zwischenmenschliche
Beziehungen zwischen den Teammitgliedern und der Lerngruppe eine wichtige Rolle
flr eine gute Zusammenarbeit spielt. Insgesamt werden folgende Lernziele im Verlauf
der Praxisphase verfolgt:

Die Studierenden sind nach Beendigung der Praxisphase in der Lage ...

+ ...im Team ein Konzept fiir eine Unterrichtsdoppelstunde zu erstellen und
diese umzusetzen.

« ... sich an die zeitlichen und formalen Rahmenbedingungen zu halten.

« ..sich im Team iiber die Aufgabenteilung zu verstandigen.

« ... frei vor einer Gruppe zu sprechen.

« .. auf Veranderungen wahrend der Gruppenstunde kreativ und
angemessen zu reagieren und Entscheidungen in Team treffen zu konnen.

« ... Feedback aufzunehmen und zu reflektieren.

« ... Strukturen einzuhalten und Grenzen zu setzen.

« ... Grenziberschreitungen und Problemfélle zu erkennen und sich ggf. Hilfe bei

dem Teampartner/dem Modulverantwortlichen zu holen

9.5 Resiimee - Chancen und Grenzen

Um auf die Anforderungen der modernen Arbeitswelt zu reagieren, bietet die
integrierte Vermittlung von Teamfahigkeit im Studienverlauf die Chance und die
Voraussetzung, dass sie im Arbeitsalltag der Studierenden trainiert werden kann. Da
die Teamentwicklung wahrend der Lerngruppenleitung parallel zum weiteren Studium
stattfindet, sind beispielsweise keine kinstlich konstruierten Konfliktsituationen
notwendig, die in Rollenspielen gelést werden. Abstimmungs-, Planungs- oder
Zeitprobleme resultieren unmittelbar aus der Arbeit der Studierenden und miussen
direkt oder im Anschluss an die Lerngruppenstunde im Team gel6ést werden.
»Teamentwicklung unterscheidet sich von einem Seminaransatz darin, dass nicht eine
vorgegebene thematische Struktur, etwa Uber Teamarbeit, sondern die reale
Zusammenarbeit im Team das Thema bildet" (Kauffeld, S. & Lehmann-Willenbrock,
N., 2008, S. 39).

Die ganzheitliche Entwicklung dieser multidimensionalen Kompetenz bezieht in realen
Situationen automatisch die Foérderung ihrer vielfaltigen Teilkompetenzen ein.
Kommunikations-, Reflexions-, Konflikt- und Konsensfahigkeit werden im Zuge der
Lerngruppenleitung und der Reflexionsgesprache unwillktrlich trainiert. Darlber
hinaus koénnen die Erfahrungen der Leiterteams helfen, den Transfer Uber die
Teamentwicklung in den zukinftigen Berufsalltag zu sichern.
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Trotz aller Chancen, ist Teamentwicklung kein Selbstlaufer. Als kontinuierlicher
Prozess, muss sie vom Team selbst gewlinscht und von der Umgebung unterstitzt
werden (Kauffeld, S. & Lehmann-Willenbrock, N., 2008). Sind diese Voraussetzungen
nicht erflllt, wird eine erfolgreiche Teamentwicklung trotz optimaler Bedingungen
nicht gelingen.
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10 Projektarbeiten in kleinen Teams

Prof. Dr. Gudrun Frank, TU Ilmenau

e prpbico

Projektarbeiten in kleinen Teams

Workshop

Prof. Dr.-Ing. Gudrun Frank

| = BASIC
e Xprobico

Was ist ein High Performance Team?

Entwicklung von der Gruppe zum High Performance Team ]
High Performance

Team,

Team

Ziel
Potenzielles to'do Alle gewinnen und
Te. jeder gewinnt. Die

am \
Performance ist
- hervorragend
5K —wird gelebt!

~
A\
A
\
1 leder im Team fahlt
|
!
'
s

-~

o :
’
[}
]
o/
i gemeinsamen
Arbeitsgruppe x,” b 3 '\ / Im Team gibt es ein Teamerfolg
?. i : ezmeinzam verpflichtat sowie
abgestimmtes Zisl auch dem Erfolg jedes
! \ Lo e ’ sowie gine gemeinsam Einzeinem im Team.

Pseudo-Team

sich dem

abgestimmite Alle zeichnen

" 4 i
% ' ‘ ' Wunsch nach einem Arbsitsmethode verantwortlich fiir die
\ ! gemeinsamen Ziel ist (ta do} und gesamten Entwicklung
\ ’ vorhanden. Arbsitsteilung aller.
i Wi 2™ Es gibt sin Jeder ist bersit und
fahig die

‘ SR wachsendes I -
Leistungsstreben. ‘erantwortung fir die
Es gibt noch kein
ge:.einsam [Wille ist da, aber noch z_u:liewe;mung 2u
i ubernehmen._
Jeder tut etwas! wersinbartes Anliegen! kein to dof}
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Die 5 K Methodik ist flir HPO*-Teams e ’;I/prob|co
dasAund O £
|<o.-('lour"- [=Basic
5K Regel in der Team- und Projektarbeit
Kennen *HPO_H_ h
Kbnnen Ptf‘fmmance
Kimmern Organisation
Kommunizieren
Kooperieren

Wenn ich/wir alles kennen, was wir im Team machen sollen/wollen,

dann schaue ich, was jeder/wir individuell am Besten kiénnen, um die
Kernkompetenzen effizient zu nutzen,

Wenn ich/wir somit unsere Teamaufgabe kennen und weill/wissen, was wir
konnen, kann ich mich oder andere sich kimmern, wenn etwas nicht [auft.

Durch zeitnahes kommunizieren und kooperieren mit anderen Stakeholdern
(Beteiligten/Betroffenen) und Teams (intern wie extern), sorgen wir dafiir, dass
wir unsere Erwartungen, Anspriiche und Leistungsziele erreichen!

Teammitglieder?

Wie finden wir die passenden e /‘\/’p rob]co
5N
/’ Tiia Exparten i

Bildung und Kampstenz

* Die Aufgaben oder der Projektinhalt
bestimmt die Teamzusammensetzung

* Einschitzungen sind vorzunehmen,
wie in Bezug auf die Aufgabe/das
Projekt das Leistungspotenzial bzw.
die Leistungsmotivation ist
{Quelle: Situational Leadership; CSL, Inc. www situational com

* Leistungsstufen sind dabei:

— Kompetent, bereit und selbstsicher R4

—  F&hig, aber nicht bereit (unsicher) R3

— Noch nicht fihig, aber bereit und R2
zuversichtlich

— Noch nicht féhig und noch nicht bereit
und unsicher R1

*  Teampass erstellen, um selber sich
einzuschdtzen und andere dariiber zu
informieren — Teamtypen/ 5K
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Teammitglieder flr das Projekt?

Wie finden wir die passenden e/},,._,/,p rObiCO

Beispiel — Bauen Sie einen Roller und dokumentieren
dies als Bedienungsanleitung fur andere
Nutzer/Teilnehmer {15 Min)!Welche Aufgaben sind zu
erledigen?

. Wie arbeiten wir zusammen?
—  Jeder fiillt den Teampass zu seiner Selbsteinschatzung
aus und bietet sich an
. Kurz verhandeln und nach den richtigen
Teamressourcen/ Teamtypen suchen
Erste Kommunikation, Verhandlung, gemischte
neue Gruppen bilden, nicht eingefahrenen ,Teams"
Teampass-Erkenntnissen nutzen - Wer hat dafir
Potenziale/ Kompetenzen und kann diese anbieten?
. Wenn Gruppen sich gefunden haben:
—  Erstellen den Gruppensteckbrief
—  Fixieren, wo wer welchen Fuhrungsbedarf hat

—  Fixieren, welche Wissensliicken bzw. Unsicherheiten
es5gibt

. Check up mit dem Projektcoach/Lehrenden, was
gef. zu tun ist, um Defizite auszugleichen
—  Lernen mitunfertigen Dingen zu arbeiten
—  Lernen zu improvisieren...

Was machen wir mit Kompetenzliicken? e/‘.__'/p rOb ICO

Innerhalb des Teams fithren: +  Das Unit of Work —Prinzip
i = = Uit of Work:
Aufgabe anderen Team Mitgliedern bzw. sich S s el e o - -
gegenseitig kldren/erklaren Ui of Work repreeenes compiodan of 8 prafect. 8 Ainkaed meesing ors the end
Ziele/Outcome exakt definieren e Lt v ey s wit o Ml e S

Uberzeugen eine Leistung zu erbringen, bei der
einzelne oder alle noch unsicher sind
Einbeziehen aller in die Lésungsfindung und daran
teilhaben lassen, wie diese entsteht

»  Aufgaben (Unit of Work) komplett delegieren und
fertigstellen lassen

g wheat s { SRart

»  Zusammenfihrung von Aufgaben + Mowon
Uberpriifung des gemeinsamen Endergebnisses im
Zeitrahmen

. Defizite erkennen und benennen dazu - . “ I
Lernpartnerschaften bilden (5 K Methodik) Begimming . e

= Nutzung von Kompetenzen zum systematisch-
analytischen Denken und Handeln

. Sc-zmkii,.&or‘.fhlfte“ im Team werden wie aine Unit of ! I ! 1
Work behandelt X S
Eine geschlossene Einheit, die gesondert im Team :.’-_\ 4 e e
gemeinsam bearbeitet wird und somit nur %
geringflgig die Zusammenarbeit in der Sache stort,
weil sie auch als Unit geplant wird.
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[ Basic Beispiel von den Units fiir zwei Semester

zum Bau eines automaischen Miniatur e_/j"fp ro b ICO

Transporters (AMT)

Dokumen-
Programmierung Design e
Probe- ( Prasentation
== O

Bildhung und Kempstens

Aufgabenmix fir das AMT-Projekt

Fertigung

Ce @D

Jede Aufgabe hat einen Input, eine Impuls, wann der Beginn ist und eine Output, ein Ergebnis/ Ziel/ Resultat, wenn
sie zu Ende ist. Wie die Aufgabe zu erledigen ist, entscheldet sich oft erst zu einem spéteren Zeitpunkt.

Dies kann dann konkretisiert werden baw in Teilaufgaben mit Anfang und Ende definiert werden, Damit wird
Planung immer konkreter je nach Wissenstand und Erkenntnisgewinn.

Was bring das High Performance Team
zum Fliegen?

*  Outcome in time
* Beteiligung aller am Ergebnis

* Erleben, wenn man was falsch
gemacht hat und es korrigieren kann

* Praktisches Arbeiten

*  Spal beim Arbeiten

* Flankierendes Coaching

* Gemeinsame Prasentation der
Leistungsergebnisse

*  Wissen, dass alle anderen auch was
von mir gelernt haben und ich von

lhnen

*  Verlasslichkeit und Verantwortung fir
das Endergebnis erleben/

tibernehmen

L~ h
eX f;_)_:r_gbmo
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Was passiert, wenn nichts passiert? e 5 "’prObK:O

- Medell Kaputte Schallplatte”

einsetzen

- Mit Widerstanden arbeiten, diese
erkennen und thematisieren sowie
die darin positive Wirkung fir das

Team zuordnen.

. Regeln fur High Performance Teams

nochmals besprechen

Vertraue dem Team und der AL

Widerstand

Inunserem toghchen Umfeld begesnen mir nicht aur verbalen Ausslchen van Widerstond Ein Beispied cus der
Hachschule werarschaulicht unterschiedichste Arten van Widerstand

#ichaelund seine Frotessorin Helge stimmen bei einem bestimmren Lishsssionspunkr nicht inerein, Obwohl
fichael wedl, doss er seinen Sesichtspunkt untermeuem fam, 6gert e, fortaufihren. Sehlielich wurde ibm
beigebracht, Acterititen 2u gehorchen (Infrajektion) und so fiirchter er das Schlimmste 18

Er macht emncn Witz [Defleian), abor Helga besteht dorouf, dass er ihre Pa‘apel:'ns shzgptiers. Er st
verérgert, versucht es aber nicht zu zeigen, um ietztlich (Kemfhugnz) Ein Kameilitone bemerkt, dasa

Entscheidungen werden getroffen, an dem
Punkt, wo sie benétigt werden
wichtige Personen {Lehrende) werden in die

mit seimer Hand iier den i . bis dizse Bluter

Piztalich begient er geweltig 2u husten. Indem er stinen rger einbebielt, het er i
el umgelenkt (Retraflexion]. V9 S e i 31 e

heit nu- ouf sich

LT :: Immjikﬂm-)wrlmﬂl:hulq mmm—».qmm
Teamkommunikation einbezogen, das gesamte -
ER _ ; _ 4 ) Bedingurgskse Eqere Geliiie
Team wird informiert I,/-_sl‘,_F— \j friso it i
— alle relevanten Informationen werden an das oy Urnwetierfusses abbidan
Teammitglied gegeben, welches disse
Informationen braucht Desensitieation-3Empfindurgsieere nansive Galthle
— Kommunikation in alle Richtungen pflegen P Shnesandricke, Qegen sich sekat
: R [r— fichizn. obwohi sie
— nicht das “was" ist wichtig, sondern das Waikegung id Enege 10 0en angeren
wwarum®| biockieren DRSIMMI WarEn
— Sicherheit, Gesundheits- und Umweltschutz,
Kosten und Qualitat fir Menschen sind : o,
Entscheidungskriterien ] 8ief vom Kontakt ‘zwe Krdten bes zur
i . it dem andesen Unkentichket
— Fokus liegt auf dem Problem, das gelést werden abuehden varszhmelsen

soll, nicht auf den persénlichen Befindlichkeiten
— Mitverantwortung und Mitbestimmung

wahrnehmen und leben

Lebenszyklus von Projekten e p ro b ICO

Energie
Ressourcen
Fortschritt
Bedarfs- Entwicklung von Entscheidung fir einen Projektprisentation
identifikation J| Lésungsmdglich- Lésungsweg sowie und Umsetzung

HPO -
Projekt

Entscheidungs-
vorbereitung

Projektdurchfiihrung zum Plantermin

| __—— traditionell

Zeit




g Teams, Tools & Technology - Schliisselkom-
L tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung

e - HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
in Lehre, Forschung und pmi,':.,_ Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
22.01.2016 Seite 35 von 113

Projekt ,Rollerbau” —

Potenzialklarung und Suche nach e/(pr

obico

= fir
o, Bildung und Kompatene

den ,Nicht Starken”

Teambildung

|

L. A |
TEAMPASS — Projekt , Rollerbau”

Gruppensteckbrief ,Rollerbau® BASIC TU limenau

Seminar Team und Projektarbeit- Teil 1

Tearmr und Projektarbelt Tell 1 BASICTU imana

Was sindunsere Stirken sm Team
fiir s Projeit Ralierbau?

Teamprofilierung - Learnings

e Experten fir
o

Strukturierte Teamarbeit e/\/prObiCO

Bildung und Kompstenz
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Rollen werden genutzt - b
verwischen, wenn das Ziele allen klar ist e pro €O
und alle beteiligen sich aktiv BRI

Machbarkeitspriifung

Planung
und
Design

Gemeinsam montieren geht schneller, .
priifen und testen und Hinweise geben e, prObK:O
zur Verbesserung Slesiges

Zusammenbau
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Erfolge werden gefeiert!

Danke fur Ihre Aufmerksamkeit

6, 4=-.-""pr_c_)bico

In 25
Minuten
war der
Roller mit
Beteiligun
gallerim
team
fertig!

)]

e Xprobico

Wir hoffen, wir konnten Ihnen
flr IThren Umgang mit kleinen
Projektteams ein paar Impulse
vermitteln und Sie flr

die erlebens- und
gestaltorientierten Methoden
und Kompetenzen begeistern.

www.tu-ilmenau.de/basic www.exprobico.de
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11 Messbarkeit von Schliisselkompetenzen
MMag. Jonas ClauBBen
g8

ALPEN-ADRIA

." UNIVERSITHT Ul\LIIJI~-

12. Tagung der Gesellschaft fiir Schliisselkompetenzen

Mo
UNIQ

| Ausgangslage & Hintergrund

Il Design & Umsetzung

1l Ergebnisse
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+ Welche psychologisch beschreibbaren Veranderungen bewirkt die
gruppendynamischen T-Gruppe?

» Kann eine gruppendynamische T-Gruppe zum Erwerb von Scl
und wenn ja, zu welchen?

» Kilagenfurter Schule (O0GGO — www oeqgo at)

+ 6-12 Personen je T-Gruppe

+ 6 Tage / Externer Seminarort

+ In der Regel 6 parallele Trainingsgruppen

» Pausen als wesentlicher Bestandteil des Lemsettings
= Arbeitszeiten tiber den Tag hinweg

Beginn ener Gruppe
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P
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Trainingsgruppe: offen, komplex und teilweise chaotisch
- Intensitat hoch
= Eignung zur potentiellen Entwicklung von Kompetenzen
— Ausschluss vieler Storvariablen

Zeigt sich als zur Entwicklung von Schliisselkompetenzen

N\

... da sie offene, unscharfe, ko

Theorie " t
e IS U TS
= 1ot

SamplegréBe: 40 Personen (VG)
15 Personen (KG)

M

GieRen Test [GT]
Unsicherheitsfragebogen [UFE]

Hartman Value Profile [HVP]

Sozial- und Methoden Kompetenzen [smk]
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Hartmann-Vahie-Profile: Emotionale Offenheit
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Schliisselkompetenzen werden unterschieden in folgende drei Bereiche:

» Methodenkompetenzen: z. B. Lernstrategien, Medienfertigkeiten, Informationsgewinnung, Planungs-,
Projekt- und Innovationsmanagement sowie Lehr-, Beratungs- und Forschungsfahigkeiten

Vielen Dank fur Ihre Aufmerksamke

[nstitut fir Crgant i G
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12 Kompetenzprofil der Generation Y

Prof. Dr. Corinna von Au und Prof. Dr. Stephanie Rascher
[——rn——

Hochschule
fur angawandtes
Management ™

KOMPETENZPROFIL DER GENERATION Y -

WIE HOCHSCHULEN IHRE STUDIERENDEN FIT FUR DIE ZUKUNFT MACHEN __‘-::_

PROF. DR. CORINNA VON AU UND PROF. DR. STEPHANIE RASCHER h‘

\
12. JAHRESTAGUNG DER GESELLSCHAFT FUR SCHLUSSEL( IKATIO N
FUR LEHRE, FORSCHUNG UND PRAms EV. %.- : ﬁ

. L] = -
WORKSHOP 2. SEPTEMBER 2015 =
ADVENTURE CAMPUS TREUCHTLINGEN %
I N N
- Hochschula
Workshop Vorgehensweise ) r angowenches

Management

1. Einstieg Filmsequenz Wie wollt Ihr arbeiten, Generation Y?*
2. Kompetenzerwartungen der Generation'Y
3. Kompetenzerwartungen der Arbeitgeber

1. Vorstellung und Durchfiihrung des World Cafés

2. Vorstellung der Ergebnisse desWorld Cafés durch die
Moderatorinnen

3. AbschlieRende Diskussion und Zusammenfassung

L2

Prot. Or. Cornna von Auurd Frof. Or. Sephanie Rasther —WalShD Komoetenzen aer Genaston Y-02.00.015
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. . Hochschulo
Wer wir sind ) bt

Management ™

e'-r::' HAM
5Q und WiPsy

» Staaticne Anertenrung (FIBAA. ceutscher Wissenschaferat)
- Aduslie Entwickung

- 70 nauptamiicne Professoren & Lenrpesutragie Tr Des AC c3 180 Lenroesutragie
- 2325 Stmierence (SS2015)

Frot. Or. Corivna von Auurg Frof. Or. Sepnanie Rascher —'Woiksha romeeterzen cer Genaston Y-02.00.2015 3

Identifikation und Reflexion der Kompetenzen ) H;’
von Studierenden

O L

Fd

» Das heutige Studien- und Berufsleben stellt deutlich héhere Flexibilitatsanforderungen
an Studierende als fruher.

Die rein inhaltliche Vermittlung fachlicher Kompetenzen an Hochschulen
wird den heutigen Berufsanforderungen nicht mehr gerecht:

»Aufgabe von Hochschulen sollte es heute daher sein, Studierenden darin zu unterstitzen,
die eigenen Kompetenzen ressourcenorientiert reflektieren und benennen zu
konnen.

» Die Verinnerlichung eigener Handlungskompetenzen ermaglichtes, sich gezielter fur
einen Studiengang zu entschieden und sich bereits im Studiumundim spateren
Berufsleben (,Beschaftigungsfahigkeit”) erfolgreicher einbringen zu konnen.

Prot. Or. Cornna von Auud Frof. Or. Sephanie Rasther —'WaiShp Mompeienzen aer Genaaton Y-02.00.2015 4
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Was sind Kompetenzen?

Der Begriff der Kompetenzen wird zunehmend popularer, auch wenn er oft ungenau
verwendet wird:

» Kompetenzen sind Befahigungen, mit neuen Situationen und bisher unbekannten
Handlungsanforderungen erfolgreich umgehen zu konnen
(Erpenbeck & v. Rosenstiel, 2003).

» Sie konstituieren sich in einem komplexen Wechselspiel von Wissen,
Uberzeugungen und Handlungstendenzen (Weinert, 2001).

»Haufigwerden die vier klassischen Kompetenzklassen unterschieden:
- fachliche Kompetenzen
- methodische Kompetenzen
- soziale Kompetenzen
- personale Kompetenzen
Prof. Or. Corinna von Auurg Prof. Or. Sephanie Rascher = Woishop Wompetenzen oer Gengaton Y=-0208.2015 s

World Cafe - Impressionen

Prof. Or. Corinna von Auurd Prof. Or. Siephanie Rascher —Wokshap iompetenzen der Gengaton Y-02.00.015 L]
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Kurze Einflihrung World Café

1. Die Teilnehmerinnen verteilen sich gleichmaRig
aufdie vier Themenbereiche

2. Die Teilnehmerinnen bestimmen eine(n)
Moderator(in)

3. Insgesamt gibt es vier Durchgénge a 10 Minuten,
in denen die verschiedenen Gruppen jeweils das
Thema diskutieren (s.a. Leitfragen) und ihre
Ergebnisse auf dem Themen-Flipchart festhalten

Nach jedem Durchgang wechsein die Teiinehmer-
Innen zum nachsten Themenbereich, so dass alle
vier Themenbereiche bearbeitet werden konnen

VS

-

L

Der/die Moderator/in verbleiben immer im gleichen
Themenbereich. Sie moderieren, achten auf die
Zeit und darauf, dass die Gruppe ihre ldeen auf
dem Themen-Flipchart strukturiert festhait

S 6. Nach Beendigung des World Cafés stellen die vier
Moderatorinnen die Ergebnisse lhres Themen-
bereiches kurz vor

Prot. Or. Cornna von Auurd Rrof. Or. Sephanie Rasther —WakShD Komaetenzen aer Genaston Y-02.00.015 T

Leitfragen World Café

Themenbereich 1: Personale, soziale und methodische Kompetenzen — Ist Analyse

* Welche personalen, sozialen und methodischen Kompetenzen werden in den Hochschulen bereits
entwickelt?

* Weilchen Anteilnehmen diese _soft skills® an den Gesamtkompetenzen ein?
* In welcher Phase des Studiums und in welchen Modulen erfolgt die Entwicklung dieser _soft skills*?
* Welche KONKRETEN Methoden und Verfahren werden hierfir eingesetzt?

Prof. Or. Corinna von Auurd Prof. Or. Siephanie Rascher —Wokshap iompetenzen der Gengaton Y-02.00.015 3
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Ergebnisse World Café

Themenbereich 1:
Personale, soziale
und methodische
Kompetenzen —
Ist Analyse

Prot. Or. Cornna von Auurd Rrof. Or. Sephanie Rasther —WakShD Komaetenzen aer Genaston Y-02.00.015 ®

Leitfragen World Café

Themenbereich 2: Personale, soziale und methodische Kompetenzen —
Soll-Analyse: Welche? Wie und wann?

Welche personalen, sozialen und methodischen Kompetenzen sehen Sie als besonders relevant fur
den beruflichen Erfolg der Studierenden an, die entsprechend (weiter) entwickelt werden soliten?

* Bitte benennen Sie diese moglichst KONKRET mit Begrindung.
* Wie und wann konnten die bedeutenden personalen, sozialen und methodischen Kompetenzen am
besten entwickelt werden?

* Bitte sammeln Sie neue und kreative
KONKRETE Entwicklungsmoglichkeiten
und Methoden s
(Ableitung von konkreten Manahmen).

Welche Entwicklungsformen sind
wunschenswert und weshalb?

Prof. Or. Corinna von Auurd Prof. Or. Siephanie Rascher —Wokshap iompetenzen der Gengaton Y-02.00.015 10
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=] I
Leitfragen World Café ) Yt

Themenbereich 3: Personale, soziale und methodische Kompetenzen —
Reflexion der Rahmenbedingungen

* Welche Rahmenbedingungen sind fur die Weiterentwicklung der bedeutenden personalen, sozialen
und methodischen Kompetenzen KONKRET erforderlich?

* Lehrende, Studierende, organisationale Rahmenbedingungen, finanzielle Gesichtspunkte, etc.
* Wo liegen Grenzen? (Reflexion der Rahmenbedingungen)

Prof. Dr. Corinna von Auund Frof. Or. Sephanie Rascher = /Wokshap Kompetenzen der Genaaton Y-02.00.015 12

Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
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Ergebnisse World Café ) ) aaRaences

Management ™

Themenbereich 3:
Personale, soziale
und methodische

Rahmenbed ingungen

var. 30 Kompetenzen —
~ 7> Reflexion der
el de Bals £ Gboasy Rahmenbedingun
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Prof Dr. Connna von AuuT R0t Or. Senavie Rasmer —WaISHD Komastenzen der Ganaston Y =02 08 215 13

Weiterer Austausch und Kontakt D) 5 angomances

Management ™

Herzlichen Dank!

Uber Ihre Anregungen, Fragen
und unseren weiteren Austausch freuen wir uns.

Corinna von Au und Stephanie Rascher

Prof. Or. Corinna von Auurd Prof. Or. Siephanie Rascher —Wokshap iompetenzen der Gengaton Y-02.00.015 14
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13 Schliisselkompetenzen von Erlebnispadagogen - diskutiert am Beispiel
von Outdoortrainern: Leadership und Kommunikation im Fokus

Prof. Dr. Sandra Miller und Prof. Dr. Manuel Sand

Ein Outdoor-Trainer muss Uber eine Vielzahl an Kompetenzen verfligen, um seinen
Job gut zu machen. Bisher ist unklar, welche Kompetenzen von besonderer
Bedeutung sind und welche Rolle dabei Kommunikation und Leadership spielen. Diese
Pilotstudie untersucht wichtige Kompetenzen mittels qualitativer, leitfadengestltzter
Interviews mit zehn ausgewahlten und erfahrenen Outdoor-Trainern. Dabei zeigt sich,
dass kein einheitliches Bild Uber wichtige Kompetenzen vorliegt. Jedoch kdnnen
einige erste wichtige Erkenntnisse gewonnen werden, die in folgenden Studien
aufgegriffen werden mussen.

Outdoor trainers need multiple competencies to do well in their job. So far we do not
know which competencies are essential, neither are we aware of the importance of
communication and leadership. This pilot-study examines competencies of ten
selected and experienced outdoor trainers using qualitative semi-structured
interviews. Results show that it is difficult to come up with a set of most important
skills. A lot of different competencies seem to be important to each trainer. At the
same time first important learnings can be taken away and should be considered in
future research.
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13.1 Einfiihrung

Zweifellos benétigen Outdoor-Trainer ein Set an Kompetenzen, das ihnen dabei hilft
mit den Anforderungen der unterschiedlichen Trainingsgruppen erfolgreich zurecht
zu kommen.

Bei der Durchsicht des aktuellen Forschungsstands fallt auf, dass viele Werke auf
den Erfahrungen der Autoren basieren. Beim Aspekt ,Leadership® werden
Expeditionsleiter wie Ernest Shackleton (Perkins, 2012) zitiert. Nur wenige Beitrage
basieren auf empirischen Daten wie z.B. bei Ringer, 1994; Shooter, Sibthorp &
Paisley, 2009; Sugermann, 1999. Hier fallen die kleinen Datensatze auf. Zu nennen
sind Autoren, die spezifisch auf die Aspekte ,Leadership® und ,Kommunikation®
eingehen z.B. Anderson & Absolon, 2011; Graham, 1997; Harvey, 1999; Priest &
Gass, 2005, allerdings ohne konkrete Ergebnisse in Richtung eines Kompetenzprofils.
Eine systematische, datenbasierte Untersuchung - insbesondere fliir den deutschen
Sprachraum - fehlte. Das gab den Anlass fiir ein deutsches Forscherteam von der
HAM, sich im Rahmen einer Pilotstudie von Juli bis August 2015 mit dem
Kompetenzprofil von zehn deutschen Outdoor-Trainern zu befassen.

13.2 Einschitzungen deutschsprachiger Quellen

Es liegt aktuell noch kein einheitliches Anforderungsprofil flr die Berufsgruppe der
Outdoor-Trainer vor. Dies wird auch in der Forschung festgestellt: ,,So unterschiedlich
die Ausbildungen sind, so unterschiedlich ist auch der Diskurs dariber, was einen
guten Outdoor-Trainer ausmacht und welche Qualifikationen dieser mitbringen
sollte™(Konig & Konig, 2005). Zu den Kompetenzen ,Leadership und Kommunikation"
gibt es mittlerweile weitere Beitrage, die allerdings eher allgemeine Antworten
liefern: Rohwedder (2008) unterteilt in persdnliche Kompetenzen und soziale
Kompetenzen. Leadership und Kommunikation sind nach seiner Meinung eng
verknipft (Rohwedder 2008). Der Berufsverband flr Individual- und
Erlebnispadagogik legte aktuell diese Ausbildungsstandards vor (be 2015):
« ,S0 bietet es sich an in Selbst-, Sozial-und Sachkompetenz zu unterscheiden,
wobei die Sachkompetenz Methoden- und Fachkompetenz beinhaltet™
« Personlichkeit hat hohen Stellenwert
« Als wichtige Kompetenzen werden genannt: ,Authentizitdt und Empathie,
Dialogfahigkeit und Flexibilitat, Belastbarkeit und Selbstreflexion®

13.3 Leitende Fragestellungen

Diese Hypothesen waren die Grundlage fir die Bearbeitung:

a) Fir den wahrgenommenen Erfolg von Outdoor-Trainern mit ihren
Trainingsgruppen sind die Kompetenzen Kommunikation und Leadership von
Bedeutung

b) Das individuelle Verstandnis flr die Bezeichnung und Bedeutung der
Kompetenzen wird innerhalb der Stichprobe unterschiedlich sein

c) Sportliche Fachkompetenz und andere Kompetenzen konkurrieren in der
Wahrnehmung der Befragten
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13.4 Umsetzung mit qualitativer Methode

Die Auswertung erfolgte mit einer Stichprobe aus zehn Experten, deren Arbeit den
Forschern bekannt war, d.h. der Qualitatsanspruch und die Berufserfahrung der
Trainer war aus Sicht der Autoren sichergestellt. Es stand eine hohe Response-Rate
der Befragten im Mittelpunkt, deshalb schied ein Fragebogenverfahren aus. Die
Studie ist ein Pilot fur die Identifikation weiterfiUhrender Fragestellungen im Sinne
einer Vorstudie, auch deshalb wurde ein qualitatives Verfahren bevorzugt, bei dem
auch Zwischentdne in der Beantwortung der Fragen erfasst werden konnten.

13.5 Verfahren in Datenaufnahme und - auswertung

Die Aufnahme der Daten erfolgte mit einem qualitativen Interviewleitfaden nach
Glaser & Laudel (2010) mit insgesamt finf offenen Fragen flir die Anwendung an
einer Stichprobe von zehn Outdoor-Trainern aus Bayern. Zwei Fragen wurden mit
~Kompetenzkarten® auf Grundlage des Kompetenzatlas von Heyse & Erpenbeck
(2009) von den Interviewteilnehmern beantwortet. Dabei wahlten die Teilnehmer
aus den 64 Kompetenzen die - fur die Befragten - flunf wichtigsten Karten zu
Kommunikation und Leadership aus.

Da Outdoor-Trainer mit konkreten Methoden und gezielt eingesetzten Erlebnissen
arbeiten (Michl, 2007), schien dieses Verfahren erfolgsversprechend.

Zur Stichprobe
M Alter 10 ausgewahlte Outdoor-Trainer aus Bayern
Hauptkriterium fur die Auswahl:
o Fiihrungserfahrung
* 7 arbeiten aktuell im Management
* 5in der Ausbildung von Trainern
7 leiten regelmaRig Trainings
* Alter zwischen 28 und 64 Jahre
(MW 50,4; Median 47)
* Berufserfahrung von 7 bis 30 Jahre
(MW 17,9; Median 15,5)
6 verfiigen liber abgeschlossenes Studium
(Sport/Padagogik)
* 3 haben Ausbildung in der Erlebnispadagogik
* 1 ohne fachspezifische Ausbildung

80
60
40

1

N
o
L

Abb. 1: Alter und Berufserfahrung der Befragungsgruppe

Die Datenauswertung der transkribierten Interviews erfolgte mit der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring (2004). Als Kategorien wurden - nach der Durchsicht
der Daten - die vier Kategorien aus dem Kompetenzatlas von Heyse & Erpenbeck
genutzt: Fach- und Methodenkompetenz, personale Kompetenz, sozial-
kommunikative Kompetenz, Aktivitats- und Handlungskompetenz (siehe Abb. 2).
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Personale Kompetenz

Sozial- kommunikative Aktivitats- und
Kompetenz Handlungskompetenz

Abb. 2: Kategorien

13.6 Definitionen

An dieser Stelle bieten wir die Definitionen der wesentlichen Arbeitsbegriffe
Kompetenzen, Outdoor-Trainer, Leadership und erfolgreiches Outdoor-Training an:

13.6.1 Kompetenzen

Fir unsere Betrachtungen war der Kompetenzbegriff von Heyse und Erpenbeck
grundlegend: ,Kompetenzen werden von Wissen im engeren Sinne fundiert, durch
Regeln, Werte und Normen konstituiert, durch Interiorisationsprozesse personalisiert,
als Fahigkeiten disponiert, durch Erfahrungen konsolidiert und aufgrund von Willen
realisiert" (Heyse & Erpenbeck, 2009, XI).

Der Kompetenzbegriff aus der Praxis des Bundesverbands fiur Individual- und
Erlebnispadagogik ist dhnlich: ,Kompetenzen bezeichnen allgemein Verhaltens-
dispositionen oder - Potentiale - im Sinne von Fahigkeiten, Fertigkeiten, Strategien
und ggf. Einstellungen™ (Bundesverband Individual- und Erlebnispadagogik, 2015).

13.6.2 Outdoor-Trainer

Es handelt sich um einen Trainer (Erlebnispadagogen), der im Outdoor-Setting
Uberwiegend sportliche Aktivitaten mit Gruppen durchfihrt und dabei padagogische
Ziele verfolgt. Dabei sollte er das jeweilige Medium beherrschen und eine
padagogische Ausbildung aufweisen (Kénig & Kénig, 2005).

13.6.3 Leadership

Im deutschen Sprachraum wird traditionell der Begriff Fihrung genutzt, wie ihn u.a.
Rosenstil (2009) definiert: ,Fihrung ist die bewusste Einflussnahme auf Menschen.”
Aspekte der transaktionalen Fihrungsmodells, das die Entwicklung des Geflihrten
fordert, sind flr unsere Betrachtung geeignet, nach Avolio & Bass (2004). Es ist klar,
dass der Forschungsbereich Outdoor-Training bei diesen Definitionen nicht im
Vordergrund stand. Traditionell wird das Thema Fidhrung allerdings auch z.B. bei der
Hochschule der Bundeswehr erforscht. Die Ubertragbarkeit ist grundsétzlich fir uns
gegeben. Auch hier ist eine konkrete Anpassung an den Forschungskontext noch
offen.

13.6.4 Kommunikation

Grundlegend erschien uns die sogenannte Lasswell-Formel (1948): ,Wer sagt was mit
welchen Mitteln zu wem mit welcher Wirkung?”, die auf der Grundlage von Sender-
Empfanger-Modellen wie von Shannon und Weaver (1949) eine Operationalisierung
des Begriffs anbietet. Kommunikationsmodelle wie von Bihler (1934), Watzlawik
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(1981) oder Schulz von Thun (1981) sind ebenfalls als grundlegend flir den weiten
Begriff der Kommunikation zu nennen. Zusammenfassend ist zu sagen, dass diese flr
die mediale Massenkommunikation oder die Gesprachsanalysen erarbeitet wurden.
Fir Kommunikation ist allerdings noch kein klar definierter Begriff im Outdoor-
Bereich erarbeitet worden (Buckley 2010). So haben wir uns im Rahmen unserer
Pilotstudie auf klassische Definitionen von Kommunikation bezogen. Eine prazise
Ausdifferenzierung fur den Forschungskontext ist ein noch offen.

13.6.5 Erfolgreiches Outdoor-Training

Es geht um das Erreichen von spezifischen Zielen flr die jeweilige Gruppe und in
Folge eine langfristige Etablierung der Ergebnisse durch Reflexion der Erlebnisse und
einen Transfer in den Alltag (Lakemann, 2005). Die Kompetenzen der Outdoor-
Trainer sind von Bedeutung flr erfolgreiche Trainings, denn die Erfahrung des
Trainers ist nach Buckley (2010) entscheidend flr das Ergebnis des Trainings. Die
Definitionen oben zeigen, dass Erfolg bei Outdoor-Trainings von mehreren Seiten
einzuschatzen ist (Outdoor-Trainer, Auftraggeber, Teilnehmer am Training). Deutlich
wird durch die Quellen ebenfalls, dass der Trainer eine entscheidende Auswirkung
auf den Erfolg hat. Seine Rolle steht deshalb fir uns im Mittelpunkt des
Erkenntnisinteresses.

13.7 Ergebnisse
Die gesammelten Daten lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Zum Punkt ,Uber welche Kompetenzen muss ein Outdoor-Trainer verfligen?"

stellten die Interviewpartner den Bereich Fach- und Methodenkompetenz in ihren

Nennungen in den Mittelpunkt: Das Fachwissen wird hdufig als Einstiegskompetenz

genannt und vorausgesetzt. Weiterhin war wichtig, dass der ,Trainer eine gefestigte

Persdnlichkeit" sei. Die Interviewpartner stellten die Anforderung, dass er mit

Teams umgehen kann und kundenorientiert arbeitet. Die Ergebnisse werden wie

folgt eingeschatzt:

- Fachwissen wichtig als Grundlage, aber wird nicht als essentielle Kompetenz
gesehen

- Kommunikation und Leadership werden nicht direkt angesprochen

- Umgang mit Kunden und Erreichung der Trainings-Ziele sind wichtig

6

21 33

14

m Fach- und Methodenkompetenz
@ Personale Kompetenz
Sozial-kommunikative Kompetenz

Aktivitats- und Handlungskompetenz

Abb. 3: Ergebnisse ,Kompetenzen Outdoor-Trainer"
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Welche Kompetenzen eines Trainers sind wichtig, damit ein Training nachweisbar
erfolgreich ist?

Das Beurteilungsvermégen und die Projektorganisation sind nach Angaben der

Befragten von Bedeutung. Auch die Persdnlichkeit des Trainers ist bei der

Umsetzung entscheidend. Besonderen Wert haben die Interviewpartner auf

~gelungene Kommunikation" gelegt. Die Antworten wurden wie folgt eingeschatzt:

- Die Interviewpartner haben sehr divergent geantwortet

- Wichtig war allen Trainern, dass es sich um ein ,zielgerichtetes Training, das auf
die konkrete Gruppe abgestimmt ist", handeln muss

- Die Methoden missen beherrscht und erfolgreich vermittelt werden

6 19

16
. 8

® Fach- und Methodenkompetenz
Personale Kompetenz

Sozial-kommunikative Kompetenz

Abb. 4: Ergebnisse ,,Wichtige Kompetenzen fir ein erfolgreiches Training"

Welche der identifizierten Kompetenzen sehen Sie als Ihre Stérke an?

Die Befragten nannten hier vielfach ihr Fachwissen und analytische Fahigkeiten als
eigene Starken. Die eigene (Lebens-/Berufs-)Erfahrung wurde ebenfalls haufig
genannt. Diese Erfahrungen ermdglichen es, flexibel im Training auf Individuen,
Gruppen und Situationen zu reagieren. Ein entscheidender Punkt war flr die
Outdoor-Trainer die Kompetenz Authentizitat, genauso wie Kommunikation. Die
Befragten betonten, dass sie anstreben authentisch aufzutreten und klar zu
kommunizieren. Sie gaben an, so erfolgreich vorzuleben, was sie vermitteln und
dies auch klar kommunizieren. Ob und wie haufig die Kompetenz Kommunikation
von den Befragten haufiger genannt wurde, weil diese Frage direkt nach dem
Schwerpunkt im Interviewleitfaden angeordnet war, konnten die Forscher im
Rahmen der Pilotstudie nicht nachweisen. Die Befragten bezeichneten auch ihr
Gespur flir Menschen und die eigene Empathie als Starke.
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Abb.5.: Ergebnisse ,Eigene Starken"

Bei den Kartenabfragen zur Kompetenz Kommunikation wurden diese Karten von
den Befragten am haufigsten ausgewabhlt:

Kommunikationsfahigkeit

Humor

Glaubwirdigkeit

Verstandnisbereitschaft
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Abb. 6: Meistgewdhlte Kompetenzkarten Kommunikation

Wie in Abb. 6 zu erkennen sind die Nennungen heterogen, d.h. aus der Sicht der
Autoren nicht vollstéandig eindeutig. Der Punkt Kommunikationsfahigkeit fallt durch
sechs Nennungen auf und wird klar am haufigsten genannt. Die anderen
Kompetenzen sind in drei Cluster zu unterteilen mit jeweils vier, drei und zwei
Nennungen.

Als haufigste genannte Kompetenzen bei den Kartenabfragen zu Leadership lasst
sich dieses Ergebnis zusammenfassen:

e Optimismus

e Glaubwirdigkeit

e Entscheidungsfahigkeit
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e Belastbarkeit
e Beurteilungsvermdgen

Abb.7: Meistgewahlte Kompetenzkarten Leadership

Ahnlich wie schon bei den Abfragen zur Kompetenz Kommunikation gibt es mit den
Punkten Optimismus und Glaubwirdigkeit - in diesem Fall — zwei Spitzenreiter. Die
anderen Kompetenzen werden genannt, allerdings sind dabei jeweils drei bzw. elf
Punkte gleich haufig genannt worden. Eine deutliche Differenzierung erscheint den
Autoren auf der Grundlage der aktuell vorliegenden Daten nicht sinnvoll.

Bei der Auswertung der Daten aus den Interviewfragen fiel auf, dass die Kompetenz
Fachwissen als wichtigster Faktor fir ein erfolgreiches Training genannt wurde
(siehe Abb. 7). Spater im Interviewverlauf wird bei den Kartenabfragen - davon
abweichend - die Kompetenz Fachwissen gewahlt, jedoch in der anschlieBenden
Beschreibung der Interviewpartner als vergleichsweise unwichtig bezeichnet. Hier
ist ein Widerspruch festzustellen.
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Abb. 8: Sowohl bei Kommunikation als auch Leadership gewahlte Kompetenzkarten

Weiterhin fiel auf, dass die Kompetenz Glaubwirdigkeit als die haufigste Kompetenz
bei den Kartenabfragen zu Kommunikation und Leadership genannt wurde.
Insgesamt stellten die Autoren eine hohe Anzahl an doppelten Nennungen fest:
vierzehn Kompetenzen wurden von den Interviewpartnern sowohl dem Punkt
Kommunikation wie Leadership zugeordnet, siehe dazu Abb. 8.

Dies lasst folgende Schllsse zu

e Die Bedeutung der zugeordneten Kompetenzen ist flr die Outdoor-Trainer hoch

e Die Kompetenzen im Kompetenzfeld Outdoor-Training sind von den befragten
Outdoor-Trainern nicht trennscharf zuzuordnen

e Die Bedeutung und Bezeichnung der Kompetenzen ist nicht als standardisiertes
Wissen bei den Outdoor-Trainern vorhanden, sondern die Antworten spiegeln die
individuelle sprachliche und auBersprachliche Welt

e Das Abstraktionsniveau bei den befragten Outdoor-Trainern ist aktuell niedrig.
Die Professionalitdt in der Beschreibung der eigenen Tatigkeit noch gering
ausgepragt

13.8 Beantwortung der Forschungsfrage
Auf der Grundlage unserer Daten lassen sich die Hypothesen wie folgt beantworten:

a) Fur den wahrgenommenen Erfolg von Outdoor-Trainern mit ihren Trainingsgruppen
sind die Kompetenzen Kommunikation und Leadership von Bedeutung
Teilweise bestatigt. Die zugewiesenen Kompetenzen werden als wichtig
wahrgenommen, allerdings spontan nicht als Kommunikation- oder Leadership-
Kompetenz betrachtet. Durch die Abfrage mit den Karten kam es zu einer
Zuordnung von als wichtig erachteten Kompetenzen. Die Abfrage zeigte allerdings
kein klares, einheitliches Profil fir die Befragungsgruppe.

b) Das individuelle Verstdndnis fir die Bezeichnung und Bedeutung der Kompetenzen
wird innerhalb der Stichprobe unterschiedlich sein
Bestatigt. Die ausgewdhlten Kompetenzen waren heterogen, d.h. es konnten auf
der Grundlage der Daten erste Tendenzen festgestellt werden, jedoch kein klares
Kompetenzprofil. Auch die inhaltlichen Beschreibungen der ausgewadhlten
Kompetenzen waren heterogen. Das individuelle Verstandnis der Trainer
Uberwiegt. Es konnte nur ein geringer Konsens nachgewiesen werden.

c) Sportliche Fachkompetenz und andere Kompetenzen konkurrieren in der
Wahrnehmung der Befragten
Bestatigt: Obwohl sportliche Fachkompetenzen in den offenen Fragen Uberwiegend
als Grundlage von den Befragten eingeordnet wurden, sind diese stets prasent.
Die Befragten gaben (bereinstimmend an, dass Fachkompetenzen im
Outdoorsport oder bei Outdooraktivitaten eine wichtige Grundlage fur alle
Sportarten und Aktivitaten seien. Eine gefestigte und geeignete Persdnlichkeit sei
jedoch fir den Trainingserfolg héher zu bewerten. Fachwissen kénne sich eine
grundsatzlich geeignete Person hingegen schrittweise aneignen.
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13.9 Zusammenfassung und Ausblick

Das Berufsbild des Outdoor-Trainers ist weder klar definiert, noch standardisiert
oder staatlich anerkannt (Koénig & Konig, 2005). Die Hintergrinde und
Ausbildungsstufen von Outdoor-Trainern sind folglich unterschiedlich. Die Auswahl
geeigneter Trainer fUr Trainingsanbieter kann aus diesen Grinden als
anspruchsvoll bezeichnet werden, da der Trainer der entschiedenste Faktor flr ein
gelungenes Outdoor-Training und somit fir den Erfolg am Kunden ist (Buckley,
2010).

Da es auch in der Forschung noch kein klares Bild von Anforderungen und
Kompetenzen an Outdoor-Trainer gibt, war es das Ziel dieser Vorstudie Grundlagen
fir ein Kompetenzprofil zu legen (u.a. Shooter, W., Sibthorp, J. & Paisley, K.,
2009; Anderson & Absolon, 2011; Graham, 1997; Harvey, 1999; Priest, & Gass,
2005; Rohwedder, 2008).

Die Stichprobe dieser Pilotuntersuchung ist mit n=10 Teilnehmern klein, lieferte
jedoch erste Ergebnisse. Flr die Befragung wurden Trainer konsultiert, die
fachliche wie in Bezug auf Kommunikation und FlUhrung aus unserer Sicht als
Experten bezeichnet werden kdnnen. Die qualitative Vorgehensweise hat sich
bewahrt, ebenso der Einsatz der Kompetenzkarten nach Heyse und Erpenbeck
(2009) im Hinblick auf die Kommunikation und das Leadership. Die Teilnehmer
vermissten laut den Befragungsergebnissen keine wichtigen Kompetenzen in dem
Modell. Es fiel auf, dass sie sich von dem Uberangebot der 64 Kompetenzen (und
somit auch Kompetenzkarten) im ersten Schritt zunachst Uberfordert fuhlten. Dies
anderte sich allerdings im Laufe der Bearbeitung zufriedenstellend.

Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass spezifisches Fachwissen zu Outdoor-
Sportarten oder -aktivitdten fur Outdoor-Trainer unumganglich ist. Die
Befragungsgruppe schatze jedoch andere Kompetenzen (Softskills) der Outdoor-
Trainer als bedeutender ein, da diese schwerer veranderbar sind.

Ein erfolgreicher Trainer muss - aus der Sicht der Befragten - bereits zur
Berufsaufnahme ein ausgepragt positives Kompetenzprofil in den Bereichen
personale Kompetenz, sozial-kommunikative Kompetenz, Aktivitats- und
Handlungskompetenz mitbringen.

Den Befragten ist es wichtig, dass der Trainer authentisch ist, d.h. vorlebt was er
sagt und eine Affinitdt fur Outdoor-Aktivitaten glaubhaft verkérpert. Dariber
hinaus sollte er ein positiver und humorvoller Mensch sein, der sich schnell und
erfolgreich auf einzelne Menschen und Gruppen einstellen kann. Hier wurde auf die
Menschenkenntnis oder Lebenserfahrung/Berufserfahrung verwiesen. Die Trainer
mit langjahriger Berufserfahrung beschreiben Erfahrung und eine Vielzahl von
Methoden und Handlungsweisen in konkreten Situationen als besondere
personliche Starke.

GemalB den Aussagen der Befragten, sei es von Vorteil vorausschauend zu planen,
flexibel auf Situationen zu reagieren und unter Zeitdruck zielfUhrende




Teams, Tools & Technology - Schlisselkom-
tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung
TR T R HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
in Lahre, Forschung und Praxis a.V. Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
22.01.2016 Seite 60 von 113

Entscheidungen zu treffen. Dabei sollten immer der Kunde und die Ziele des
Trainings im Mittelpunkt stehen.

e Kommunikation und Leadership werden als wichtig angesehen, jedoch nur schwer
mit konkreten Kompetenzen und Situationen im Training in Verbindung gebracht.
Eine abschlieBende Interpretation ist auf der Grundlage unseres Datensatzes noch
nicht mdéglich.

e Prinzipiell sind die Befragten nicht immer sicher, welche Kompetenzen aus ihrer
Sicht besonders wichtig fiir erfolgreiche Outdoor-Trainer sind. Dies mag daran
liegen, dass viele Kompetenzen eine Rolle spielen (vgl. Priest, & Gass, 2005), oder
auch daran, dass ein Trainer im Laufe des Tages verschiedene Rollen einnimmt: Er
ist entsprechend der Chronologie des Trainingstages mal mehr und mal weniger
Teil der Gruppe, hilft beim Essen kochen oder leitet eine anspruchsvolle
TeamuUbung an (Rohwedder, 2008). Weitere Untersuchungen missen zeigen, ob
eine Aufteilung in Hard- und Softskills sowie in eine dritte Kategorie die Erfahrung
und Entscheidungsfindung, wie sie Shooter, Sibthorp und Paisley (2009)
beschreiben, sich als sinnvoll erweisen wird. Weitere Untersuchungen, qualitativ
wie quantitativ, sind nétig, um allgemeingiltige Aussagen treffen zu kénnen.

e Die Pilotstudie liefert erste Erkenntnisse, die es rechtfertigen weitere
Untersuchungen - auch quantitative - anzuschlieBen. Zum einen sollte es
angestrebt werden, eine grdBere Stichprobe zu befragen, zum anderen ist eine
Wechselwirkung mit den wertgeschatzten und empfundenen Kompetenzen durch
die Teilnehmer fir die Autoren von Interesse. Ob ein klares Kompetenzprofil flr
Outdoor-Trainer ermittelt werden kann, bleibt vorerst abzuwarten, eine deutliche
Eingrenzung von bedeutenden Kompetenzen scheint den Autoren jedoch mdglich.
Festzuhalten bleibt, dass Kommunikations- und Leadershipkompetenzen bei
Outdoor-Trainern von Bedeutung sind und entsprechend ausgepragt sein sollten.
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» Ich habe mich im Ergebnis sehr gut wiedergefunden, was mich sehr
verblufft hat. (...) Gut gefallen haben mir auch das Modell der
Verdnderungskompetenz mit der Unterscheidung zwischen Kénnen
und Wollen und die persénliche Graphik mit den Prozentwerten. Das
hat mir fir meine Situation schon mal einiges klarer gemacht.”

LHerzlichen Dank fur die Auswertung und lhre hilfreichen Tipps. Ich
habe mich in den Punkten wiedererkannt und werde zukiinftig
mutiger sein... lhren Test finde ich auch im Hinblick auf eine
Selbstreflexion sehr spannend und hilfreich.”

JVielen Dank fur die Testergebnisse. Ich bin sehr Giberrascht, wie
genau sie den ,Nagel auf den Kopf” getroffen haben.”

07.09.2015 www_fham.de | facebook com/besserstudieren | Prof. Dr. jutta heller 8
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Teilnehmerinnen des Selbsttest VK ) oy o

Mar agel'lal t

Méannlich 145 Weiblich 551
Fihrungserfahrung 279 Ohne Fishrungserfahrung 272 551
Veranderungssituation Nicht in Veranderungssituation . :
(beruflich) 347 (beruflich) 4 o
Veranderungssituation

(privat) Ton Nicht in Veranderungssituation e o

(privat)

Veranderungs-
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. Hom?cr ule
Ergebnisse flir angewandtes
Management ™

Exkurs: Rechnerisches Modell, Bandbreiten der Messungen

» Veranderungskompetenz =
(Kompetenzpotentiale+Veranderungsfahigkeit)™®
(Veranderungsbereitschaft+Veranderungseinstellung)
* VKn=0, VK ,,=4.900
+ Bandbreiten:
» 0-783: Nachbesserungsbedarf
« 784-3135: Gut, aber...
* 3136-4900: Ausgezeichnet
+ Selbsteinschatzung VK,,,;=1, Selbsteinschatzung VK =10
« [temskalen min=o0, max =5

07.05.2015 www.fham.de | facebook com/besserstudieren | Prof. Dr. Jutta heller 0




l“\.__

Teams, Tools & Technology - Schlisselkom-
). tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung
'G';seﬂschm - HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
in Lehre, Forschung und Praxis a.V. Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
22.01.2016 Seite 67 von 113

Korrelation VK und Selbsteinschitzung ) Yot

fur 4
Managerm

Wie schatzen Sie auf einer Skala von 1 bis 10 lhre Verdnderungskompetenz ein?

o0
018
1 @10
*§
1
1 o o a o
L o o a
. o
&
*%
r=.63
& o
Iﬂl!l.l'D Z‘III'IIJJJI'I mbm tﬂ'lDl:!Ilﬂ Iﬂl‘l.’.\l
Verlinderungshompetens
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Veranderungskompetenz: Frauen + Manner

B Mannlich ~ Weiblich

2500 2351 2334

d(MW)=17 n.s.

Geschlecht

07.09.2015 www.fham.de | facebook.com/besserstudieren | Prof Dr. Jutta heller 12




) Teams, Tools & Technology - Schlisselkom-
- tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung

= : _ HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
Gesellschaft flir Schlisselkompetenzen . . .
in Lehre, Forschung und Praxis e.V. Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten

22.01.2016 Seite 68 von 113

Veranderungskompetenz: Alter

2617
*
2149 2219
* Tendenz VK:
ansteigend bis 63

*
<22 22-20 3035 36-42 4349 5056 5763 >63 <12 Testanden
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Veranderungserfahrung und VK

Wie verdnderungserfahren sind Sie auf einer Skala von 1 bis 107

o r=0.465**

Verinderungserfahrung
il

T T T T T
o 1000 ELEE] 000 01 400000 s0a0 00

Verlinderungshompetenzwert

07.09.2015 www.fham.de | facebook.com/besserstudieren 14




o

- tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung
i HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015

Gesellschaft flr Schlisselkompetenzen
in Lehre, Forschung und Praxis .

22.01.2016 Seite 69 von 113
‘! ! [/ ! [ | ]
Veranderungskompetenz: Fihrungsposition ) :11[8.55[’
HNein mja

d(MW)=602*%*

Fihrungsverantwortung
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- . Hochschule
Zielklarheit und VK ) fiir angewandies

Management

Wie kiar sind lhnen die Ziele, die mit der Verdnderung erreicht werden sollen, auf
efner Skala von 1 bis 10?

. - ° - . o . . 24 **
1 . Al e . |si  r=o0.406
. “n
L3 o o o i
8 o o 0 2
@ L = =l
i. e Aber...
: S e Nur verstehen reicht nicht
el s R »Handhabbar
’ ’ ' ’ »sinnhaft
3 ke i e s o

Verinderungskempetenzwert
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i . Hochschule
Feedback fiir Test-Teilnehmerinnen ) fiir angewandtes

Management

100% | pe——

90%

0% ——— lco% bl M hr ermittelter
Verdnderungskompetenz

Wollen 50% 8§ ) ] ] 1 | 1 i - g P

wert

40%

30% idibr selbst geschdtzter
Wert

20%

10%

m -+ H 4 4 4 4 4 4 4 4
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90%100%
Kénnen
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P = Hochschule
Feedback fiir Test-Teilnehmerlnnen ) flir angewandtes

Management ™

Veranderungskompetenzwert gesamt 91%
lhr Konnen 87%
Kompetenzpotentiale 90%
Veranderungsfahigkeit 86%
lhr Wollen 96%
Veranderungseinstellung 95%
Veranderungsbereitschaft 96%
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& g = . Hochschule
Coaching-Tipps fir Test-Teilnehmerinnen ) fli angewandtes

Management ™

Beispiel hohe Werte - Kompetenzpotenziale (Proaktivitat + Ausdauer) - ausgezeichnet

Behalten Sie Ihre Eigeninitiave und Beharrlichkeit bei, aber bleiben Sie sensibel fur sich selbst
und Ihr Umfeld. Wann dberfordern Sie sich und andere méglichweise ?

Beispiel mittlere Werte - Verénderungsféahigkeit - gut, aber...

Machen Sie sich ein klares Bild von lhren Starken und Schwachen, beispielsweise indem Sie
sich Feedback geben lassen. Uberlegen Sie sich, wann Ihnen Veranderungen leicht fallen
und gelingen. Besinnen Sie sich auf |hre inneren Ressourcen. Aulerdem kénnen Sie Ihr
Change Management und Projekt Management Know-How auffrischen.

Beispiel mittlere Werte - Veranderungsbereitschaft - gut, aber...

Konzentrieren Sie sich auf positive Entwicklungsméglichkeiten. Versuchen Sie,
unveranderbare Dinge zu akzeptieren und setzen Sie sich mit verspirten Widerstdnden
auseinander. Wawm empfinden Sie gerade diese Angste?

07.09.2015 www _fham.de | facebook com/besserstudieren | Prof Dr. Jutta heller £

Hochschule

Resumee ) fir angewandtes

Management ™

« Tests sind geeignet als Reflexions-Anstol3, sind aber keine
Wahrheit”

« Schriftliche Auswertungen sind ,was Handfestes..."
» Kompetenzen miissen immer ,operationalisiert” werden

» Unterteilung in personale, methodische, soziale und
fachliche Kompetenzen ist hilfreich

Aber...

« Fokussierung auf Themen kann ,politisch férderlich” sein
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- p— Hochschule
Veranderungskompetenz und Resilienz ) flr angewandes
Management
Frelraum gebe,,
f - G‘%% '
g Kompetent
verandern
ohne wenn
und aber
© Prof. Dr. Jutta Heller
www. juttaheller.de
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Lepold, M./Heller, J. (2009). Verdnd! tenz. Definitionen, MaBnah und Methodsn. Saarbriicken: VDM.

Bohlen, J. (2013). Entwicklung

aines Online-Befragungsii zu Verd mit Feedback-Modulk

Unverdftentlichte Master-Arbeit

Heller, .J. (2015). Resifienz. nnere Starke fir Fohrungskrafte, Zarich: Orell Fossh
Heller, J. (2015). Resifienz. 7 Schidssdl fir mehr innere Stérke, 5. Aufl., Minchen: Grafe und Unzer Verlag
Heller, J. (2015). Das wirft mich nicht um. Mit Resilienz stark durchs Leben gehen, Mianchen: Késel Verlag

Resilienz-Training filr Fihrungskréfte: Bel. e dhal Hirden mit Leichtigkeit nehmen,
19-20.11.2015in Stein (bei NOmberg), Details unter www.juttaheller.def aktuelles/termin-resilienztraining

Zertifikats-Ausbildung Resilienzberatung mit 6 Modulen fiir Coachs, Trainerinnen und Beraterinnen
In Kooperation Mit HAM und H.G. Start 13.-15.11.2015 in Stein (bei Nimberg)
Details unter www.resilienz-ausbildung.de

Kontakt:
Prof. Dr. Jutta Heller
Jutta.heller@fham.de
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Hochschule
fUr angewandtes
Management ™

JETZT SEGEL SETZEN!

WIR SORGEN FUR RUCKENWIND
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15 Teamentwicklung unter Aspekten der Charta der Vielfalt/Diversity
Prof. Dr. Hardy Wagner

15.1 Einige Thesen vorab

Team-Entwicklung dient der Erfolgs-Generierung

Alle Menschen und Organisationen wollen Erfolg: Ziel-Erreichung

Der Erfolg von Teams hat drei essenzielle Voraussetzungen
1. Zusammensetzung des Teams nach individueller Verschiedenheit
2. Umgang miteinander im Team: Akzeptanz der Andersartigkeit
3. Gemeinsame Ziel-Orientierung, etwa im Sinne von TZI

Erfolg ist lehrbar und lernbar: Aufgabe und Chance
Was ist Erfolg? Die ZUFRIEDENHEIT aufgrund von ART und GRAD der ZIEL-
Erreichung (Empirische STUFEN-Definition)
Grundlegende Schlussel-Kompetenzen sind gefordert
1. Erkennen / Beachten der individuellen Persdnlichkeits-Struktur
2. Erkennen und Umsetzung der Kern-Elemente des Erfolgs
3. Lebenslanges Lernen - individuell-optimal
4. EffEff Umgang mit der Zeit - Selbst- und Prioritaten-Management
5. Bewusstmachen und Nutzung von Potenzialen fir mentale Fitness

Auf dieser Grundlage werden nachstehend die drei vorstehend erwahnten
essenziellen Voraussetzungen fir eine EffEff — sowohl effektive als auch effiziente -
Team-Arbeit begrindet, und zwar auf Grundlage des STUFEN-Erfolgs-Bausteins P:
«Erfolg durch Persénlichkeit / Grundlagen wertschatzender Kommunikation® und
seiner Hintergrinde.
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15.2 Personlichkeits-Struktur: Starken und Nicht-Starken

In Wirtschaft und Gesellschaft sowie im Privatleben geht es um Menschen und ihre
typischen und zugleich unterschiedlichen Verhaltensweisen. Wenn Goethe sagt: Es
gibt die Temperamente; wir haben alle vier in uns, aber in unterschiedlichen
Mischungs-Verhéltnissen, dann bezieht er sich zwar auf die alten Griechen
(Hippokrates sowie Galenos von Pergamon).

Allerdings gibt es heute weltweit erfolgreich und kommerziell eingesetzte
Instrumente, mit denen die relativen Anteile der menschlichen Temperamente an der
individuellen Personlichkeits-Struktur sehr einfach und zutreffend gemessen werden
kdnnen. Ich denke hier an die Marktfihrer MBTI und DISG, aber auch an viele
andere, etwa TMS, Insight, Thomas-Profil.
Vielfach wird ein Koordinaten-Kreuz genutzt mit 2 Achsen,

X-Achse oder Abszisse: Aufgaben- vs. Beziehungs-Orientierung,

Y-Achse oder Ordinate: Extraversion vs. Introversion,
so dass sich ein groBes Quadrat ergibt: Durch die Koordinaten ergeben sich vier
Quadranten, wobei Details der individuellen Praferenzen - nahe beieinander oder
eher entfernt — unbeachtet bleiben kénnen.

Das Ergebnis: Die meisten Menschen verfligen Uber Praferenzen in 2 Quadranten,
meist nebeneinander liegend, quasi eine Seite des Vierecks. Es kénnen aber auch 3
Quadranten bzw. Eigenschafts-Blndel sein oder auch nur ein einziger. Wenn als
Summe 100 (%) definiert wird, liegt der Durchschnitt bei 25 Punkten. Hoéhere Werte
stellen Starken da, niedrige Werte Nicht-Starken - ein bewusst anderer Begriff als
Schwachen, die hier einen anderen Hintergrund haben. Die vier Quadranten
reprasentieren Eigenschafts-Blindel / Starken-Potenziale, die sich in ihren
Fahigkeiten erheblich voneinander unterscheiden, so dass sich sehr unterschiedliche
Persdnlichkeits-Strukturen mit sehr unterschiedlichen - ja kontraren -Bedlrfnissen
ergeben.

Um zwar nicht falsche, aber vielfach vorurteils-behaftete Begriffe, wie etwa
Melancholiker oder Phlegmatiker, zu vermeiden, wird mit Farben, gearbeitet, ROT -
GELB - GRUN - BLAU, die zwar neutral sind, jedoch durchaus auch aussagefahig. So
gibt es den

O Durchsetzungs-starken, dynamischen Willens-Menschen ROT

O Kommunikativen, vielseitigen Kreativen GELB
O Hilfreichen, auf Sicherheit bedachte Herzens-Menschen GRUN
O Zuruckhaltenden, qualitatsorientierten Verstandes-Menschen BLAU

Wer Uber hohe Anteile an zwei Eigenschafts-Blndeln verfligt, kann sehr gut unter-
schiedlichen Anforderungen genligen und ist insoweit flexibel.

Eine einfache Analyse mit Selbsteinschatzung, ggf. erganzt durch Fremdbild, flhrt in
der Regel schnell zu nachvollziehbaren Ergebnissen.

Wichtige Erkenntnis: Es gibt keine BLAUEN und ROTEN, keine GELBEN und GRUNEN,
sondern immer (nur) Menschen, die alle Potenziale haben, aber sich durch bestimmte
Praferenzen auszeichnen.
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15.3 Schwichen sind Ubertreibungen von Stirken

In Seminaren wird auf dieser Grundlage in Farbgruppen interaktiv und empirisch der
Begriff Schwachen heraus gearbeitet, und zwar mit der Frage: Was sind - als ROTE,
GELBE etc. - die gemeinsamen Schwachen?

Vielfach werden Nicht-Starken subjektiv als Schwachen empfunden; sie lassen sich
jedoch schnell von ,echten® Schwachen abgrenzen, etwa durch die Feststellung: Ich
verflige Uber viel oder nur wenig von dieser Starke?

Wenn wenig, handelt es sich um eine Nicht-Starke.
Die meisten Nennungen lassen sich jedoch anders kategorisieren, etwa:
Ich bin zu selbstbewusst (und wirke / bin arrogant)
Ich bin zu vielseitig (und verzettele mich leicht)
Ich bin zu hilfreich (und habe oft ein Helfer-Syndrom)
Ich bin zu genau (und erscheine als Detail-Fetischist).

Eine pragmatische Abgrenzung bieten die Gedanken der Stoiker in dem bekannten
Gelassenheits-Gebet in der Formulierung des deutsch-amerikanischen Theologen
Reinhold Niebuhr:

Gott gebe mir die Gelassenheit,

Dinge hinzunehmen, die ich nicht andern kann;

den Mut, Dinge zu andern, die ich andern kann,

und die Weisheit, das eine vom anderen zu unterscheiden.

Wir koénnen unsere Nicht-Starken nicht in Starken umwandeln, allenfalls
bedarfsorientiert trainieren; sie weitgehend genetisch bedingt. Aber wir kénnen
unsere Schwachen reduzieren oder sogar abbauen, vor allem, weil sie die
Kommunikation negativ beeintrachtigen.

15.4 Transfer der Erkenntnisse

Im Umsetzungs-Teil - zweiter Tag des Baustein-P-Seminars - erfolgt ein
pragmatischer Transfer, beginnend mit Nutzung des JOHARI-Fensters, und zwar mit
Hinweis auf ,Blinde Flecken®, hinter denen sich haufig Schwachen verbergen, die
durch konstruktives Feedback bewusst gemacht werden kdnnen. Eine ,Maske"™ kann
vor allem als Schwéche des BLAUEN angesehen werden - als eine Ubertreibung von
Zuriuckhaltung.

Durch Feedback kann insoweit das Ungenutzte Potenzial verringert werden.

Besondere Einsichten, gerade im Hinblick auf die Team-Arbeit, vermag eine weitere
Farbgruppen-Arbeit zu vermitteln, und zwar mit der Aufgabe:

Was sagen wir den ,Andersfarbigen", wie sie mit uns umgehen sollten?
Die Antworten aller Farbgruppen sind nahezu identisch!

Erstens: Nehmt uns bitte so wie wir sind; Ihr sei gut, wir sind auch gut!
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Die Intensitat der Aussage kann schwanken - von ROT zu BLAU! ©
Zweitens:

Ubertreibt bitte nicht (so unangenehm) Eure Stirken; wir mdgen euch, aber dieses
Verhalten (Schwachen!) wirkt auf uns tendenziell abstoBend.

Vor allem mit der ersten Aussage kommt das Bedlrfnis nach Anerkennung der
Andersartigkeit zum Ausdruck, ein zentrales menschliches Anliegen.

Insoweit ist die vielfach existente Einstellung zu andern, das eigene Verhalten sei
normal. womit ein anderes Verhalten logischer Weise nicht normal sein kann.

15.5 Verhalten ist veranderbar

Im Gegensatz zur mehr oder weniger genetisch fundierten Persdnlichkeits-Struktur
kann Verhalten gedndert werden. Dies ist eine wichtige Fahigkeit, etwa sich auf
berufliche Herausforderungen einzustellen oder anderen Anforderungen in Ehe und
Familie oder auch Ehrenamt gerecht zu werden.

Soweit Anderungs-Bereitschaft vorhanden, ist sehr schnell eine Verbesserung der
Kommunikation mdglich, nicht nur aufgrund der Akzeptanz von Unterschiedlichkeit,
sondern vor allem im Sinne von Wertschatzung.

Eine solche Bereitschaft kann verstarkt werden durch Bewusstmachen der Chancen
der ,Lewin-Formel"*: V = f (P, U)
Das Verhalten eines Menschen ist eine Funktion
seiner Personlichkeit und seiner Umwelt:

Ich bin Umwelt flir meine Umwelt; mein Verhalten beeinflusst das Verhalten der
Anderen. Wenn ich mein Verhalten - etwa durch Abbau einer Ubertreibung - &ndere,
verandert sich die Umwelt meiner Umwelt und meine Partner andern auch ihr
Verhalten usf. So ist eine Spirale verbesserten Verstandnisses zu erwarten, jedoch ist
auch in umgekehrter Richtung eine Eskalation mit irritierenden Stérungen maéglich.

Hintergrund optimaler Kooperation und Team-Arbeit ist die den groBen Weltreligionen
zugrunde liegende ,,Goldene Regel“:

Behandele Andere so, wie Du selbst gern behandelt werden méchtest.

Wenn allerdings die Temperamente und Bedlrfnisse nicht identisch oder sogar
kontrar sind, gilt zusatzlich die sog. Platin-Regel:

Behandele Andere so, wie sie gern behandelt werden méchten!

Dies gilt vor allem dann, wenn etwa die Personlichkeits-Struktur - und damit die
Grund-Bedirfnisse - in den Gegenpolen verankert sind. Dies kann etwa auch mit den
Begrifflichkeiten der ,4 Ohren von Schulz von Thun"“ verdeutlicht werden. Denn:
Bedlirfnisse lassen sich durchaus mit diesem einen Stich-Wort umschreiben:

Appell bzw. ROT steht fur Ton-Angeben, Herausforderung, Durchsetzung

Selbst-Kundgabe bzw. GELB steht fiir Beeinflussen und Anerkennung

Beziehung bzw. GRUN steht fir Bediirfnis nach Harmonie und Geborgenheit
Sache bzw. BLAU steht fur ZDF - Zahlen, Daten, Fakten - sowie Qualitat.
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Vor allem der Aspekt der Unterschiedlichkeit bedingt eine Heterogenitat von Teams,
um unterschiedliche Fahigkeiten im Hinblick auf das gemeinsame Ziel einsetzen zu
kdnnen, wobei flr einen optimalen Erfolg wesentlich ist, dass die Starken eine hohe
Intensitat aufweisen.

Grundlage bei der Bildung von Teams ist das Erkennen der unterschiedlichen
Potenziale. Soweit keine Analyse-Ergebnisse vorliegen, ist dies auch durch
Beobachten mdéglich: Menschen senden mit ihrem Verhalten meist Signale. Die
Unterscheidung zwischen Sach- und Beziehungs-Orientierung ist in der Regel gut
erkennbar; in zweiter Linie - oder auch umgekehrt - kann zwischen Extraversion
(aktiv) und Introversion (eher reaktiv) unterschieden werden, so dass wir uns ein
LVor-Urteil* bilden kénnen.

Wichtig ist allerdings, nicht nach den ersten Signalen die ,Schublade® zuzumachen,
womit sich eine falsche Einschatzung und ein echtes Vor-Urteil im Sinne von
Schubladen-Denken manifestiert.

Im Ubrigen sind diese hervorragenden Voraussetzungen fiir optimale Team-Arbeit nur
wertvoll, wenn die Team-Mitglieder gegenseitig ihre Andersartigkeit akzeptieren oder
- besser noch - als Ergdnzung der eigenen Potenziale wertschatzen. Anderenfalls sind
die gleichen optimalen Voraussetzungen wertlos oder sogar kontraproduktiv.

Diese Erkenntnisse gelten Ubrigens auch flir private Partnerschaften:

Zutreffend ist sowohl Gleich und Gleich gesellt sich gern als auch Gegensétze ziehen
sich an. Fur letzteres ist die Platin-Regel zu beachten!

Mit dem Angebot von ,grundlegenden™ Schlissel-Kompetenzen wird zugleich auch
eine Grundlage gelegt im Hinblick auf eine fundierte Steigerung des Selbstwert-
Geflihls, das nicht nur bei jungen Menschen mit Migrations-Hintergrund ein Defizit
darstellt, sondern auch eine Herausforderung unseres Bildungs-Systems im Hinblick
auf Schul- und Studien-Abbrecher.

Im Ubrigen diirfte unverkennbar sein, dass die Fundierung von grundlegenden
Schlissel-Kompetenzen einen essenziellen Beitrag leistet im Hinblick auf eine
benachbarte Thematik: Férderung von Resilienz.

15.6 Team-Entwicklung und Diversity

Es gibt die internationale ,Charta der Vielfalt®. 2006 schlossen sich BP Europa SE,
Daimler, Deutsche Bank und Deutsche Telekom zusammen und initiierten die Charta
der Vielfalt in Deutschland nach ihrem franzdsischen Vorbild Charte de la diversité.

Startschuss der Charta-Initiative in Deutschland war der 21. Marz 2007, als weitere
32 Unternehmen und Offentliche Einrichtungen die Charta der Vielfalt
unterzeichneten. Der 2010 gegrindete gemeinnltzige Verein Charta der Vielfalt e.V.
hat derzeit 19 Konzerne als Mitglieder. Eine 2011 gegriindete Geschaftsstelle
koordiniert heute die Initiative.

Als Beauftragte der Bundesregierung flr Migration, Flichtlinge und Integration,
Ubernahm Staatsministerin Prof. Dr. Maria Béhmer bis 2010 Betreuung des Projekts
und integrierte es in die Kampagne ,Vielfalt als Chance". Bundeskanzlerin Dr. Angela
Merkel hat bis heute die Schirmherrschaft ibernommen.
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In der Charta der Vielfalt werden sechs Kriterien flir die Unterscheidung von
Menschen aufgezahlt, die beachtet / respektiert werden sollten:
- Geschlecht

- Ethnie

- Religion / Weltanschauung

- Alter

- Physische Fahigkeiten / Kdrperliche Behinderung

- Sexuelle Orientierung

Diversity wird hier als ganzheitlicher Ansatz verstanden, das heiBt jede Form von
sichtbarer und unsichtbarer Vielfalt soll bertcksichtigt werden, was jedoch derzeit
noch nicht der Fall ist.

Der wichtigste aller Unterschiede, die individuelle Persénlichkeits-Struktur, die sich
wie ein Finger-Abdruck bei 7 Milliarden Menschen unterscheidet und das Verhalten
und die Art der Kommunikation beeinflusst, wird allerdings unverstandlicher Weise in
der Charta nicht erwahnt.

Insoweit gibt es in der Charta der Vielfalt ein essenzielles ,missing link", das im Sinne
einer Verbesserung der Zusammenarbeit von Menschen in unserer Welt — Wirtschaft,
Gesellschaft und Privat-Sphare - baldmdglichst in das Bewusstsein der Menschen,
nicht zuletzt junger Menschen, integriert werden sollte.

15.7 Zusammenfassung und Chancen-Ausblick

Die Chancen fur eine solche Integration bieten die Erfolgs-Bausteine des aus dem
Dunstkreis der Fachhochschule - im Rahmen eines an der heutigen Hochschule
Ludwigshafen aufgrund eines BLK-Modellversuchs entwickelten Konzepts STUFEN
zum Erfolg:

Mit fanf Erfolgs-Bausteinen werden im Rahmen des STUFEN-Konzepts
»Grundlegende® Schlissel-Kompetenzen vermittelt, bei denen die Berlcksichtigung
und Wertschatzung der Unterschiedlichkeit von Menschen das verbindende Link ist.

~Grundlegend" sind solche Kompetenzen, deren jeder Mensch zwingend
bedarf, sowohl beruflich als auch privat, und zwar unabhéangig von Beruf,
Alter, Geschlecht, Bildungs- bzw. Migrations-Hintergrund etc.

Die erste und bisher einzige Hochschule in Deutschland, die die damit verbundenen
konkreten Chancen erkannt und genutzt hat, ist die Hochschule Worms, Fachbereich
Informatik: In einer Pflichtveranstaltung von 4 SWS werden den Erst-Semestern
diese grundlegenden Schlliissel-Kompetenzen angeboten.

Im Rahmen der Gesellschaft flir Schllissel-Kompetenzen (GSK) hat sich auf der
Jahres-Tagung 2015 in der Hochschule HAM in Treuchtlingen ein Ausschuss
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»Grundlegende SK" konstituiert, der wahrend des Jahres virtuell arbeitet und jeweils
an den GSK-Jahres-Tagungen ,tagt".

Ziele sind der Erfahrungs-Austausch und die gegenseitige Unterstitzung von
interessierten Hochschulen bzw. GSK-Mitgliedern, soweit sie an dieser essenziellen
Thematik der Fundierung grundlegender Schlissel-Kompetenzen sowie der
Respektierung der Vielfalt von Menschen interessiert und sich fir deren Umsetzung
engagieren wollen

Hardy Wagner

Quellen:

Schulz von Thun, Friedemann: Miteinander reden, Bd. 2 - Stile, Werte und
Persénlichkeits-Entwicklung, 22. Auflage 2002, Reinbek, S. 19 ff.: rororo

Wagner, Hardy / Kalina, Sabine: Erfolg durch Personlichkeit / Grundlagen
wertschatzender Kommunikation, 2. Auflage, Landau 2011: Verlag flir empirische
Padagogik (vep)

Wagner Hardy (Hrsg.) und Weggefdhrten: Erfolg ist machbar! - Der Weg zu
persénlichem, beruflichem und gesellschaftlichem Erfolg, Jubildums-Dokumentation
2002 bis 2012, Landau 2012: Verlag fir empirische Padagogik (vep)

www.wikipedia.de

16 KontourING - Kompetenzentwicklung bei Studierenden

Anne Grokel, M.A. und Dipl. Wirtsch.-Ing. Manja Krimmer

e Wie tragen interaktive, problembasierte Lernsituationen zur Kompetenz-
entwicklung bei?

e Welchen Einfluss hat das Arbeiten im Team auf den Lern- und Entwicklungs-
prozess?

e Wie kénnen Studierende (der Ingenieurwissenschaften) dabei unterstiutzt werden,
ihre Kompetenzen zu erkennen, situativ richtig anzuwenden und zu trainieren?

In diesem Workshop ging es um das Erkennen, worin die Potenziale des
~kontourIng-Seminars" liegen und wie es auf andere Fachergruppen Ubertragen
werden kann sowie um die Vorstellung und das Erlebbar-Machen von Best-
Practice-Beispielen aus dem Seminar.
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17 Teamentwicklung und Fiihrung im Spitzensport

Michelle-Peter Ufer

Teams, Tools & Technology

Schliisselkompetenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung

Teamentwicklung & Fuhrung _
im Spitzensport Spoperogea

Managemeniberatung

: info@michele-ufer.de
Treuchtlingen, 3.9.2015 T e

Unser Job...

Viele schlaue und durchdachte Erkenntnisse &
Handlungsempfehlungen

Wie viele Trainings-/PE-/OE-MaRRnahmen
erreichen ihre Ziele nicht, verpuffen in ihrer
Wirkung?

Kernfrage: und wie wird es erfolgreich
umgesetzt?
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Selbsttest der extremen Art

Ohne Erfahrung

Nur 4 Monaten Vorbereitung =

Kontext

Deutsche Meister

Olympische Spiele

Champions League .
Europameisterschaft

High Pos, Hochstleistung, Konkurrenz, groRer
Druck, Offentlichkeit, ohne Team geht nix,
erfolgskritisch: Flihrung & Team-/Orgakultur
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* Deutsche Meister
* Olympische Spiele
* Champions League

* Europameisterschaft

* High Pos, Hochstleistung, Konkurrenz, groRer
Druck, Offentlichkeit, ohne Team geht nix,
erfolgskritisch: Fiihrung & Team-/Orgakultur

Vom Kontakt zum Kontrakt

= Ent-Tauschung

= Contracting
* mit Bundestrainer
* mit Athleten

* mit Betreuerstab
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»,Motivations-Gurus®, Speaker
und deren Verkaufsschlager

Wer bin ich? Identitat als
wichtigstes Coaching-Tool

Kein ,,Motivationstrainer®...

... sondern kompetenter Prozessbegleiter
Trainer? Coach? Fachberater? Alles das. Und noch mehr!
Ich weil3, was ich kann, was ich will (und was nicht)
Wertschatzung
Undogmatischer Methodeneinsatz
Kunde ist Experte fiir seine Lebenswirk
Autoritat durch Titel & Sprache? Oder Personlichkelt?
Spannende Geschichten
Humor & Spaf3
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Ziele & Perspektiven

/' Motivation
& Leistungs-
fahigkeit
des Teams
N\ steigern

| » EM-Qualifikation
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.'\___ -.‘J.'

Gesellschaft flr Schlisselkompetenzen
in Lehre, Forschung und Praxis V.

System Nationalmannschaft

... und das Umfeld
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Prozessubersicht

ca. 3 Monate

6 Workshop-Termine mit insgesamt 9-12h
1,5 Tage Trainingslager

Einzelgesprache

2 internationale Spiele

Bundestrainer-Online-Assessment inkl.
Feedback-Coaching

Methoden

Action Learning: erlebnis- und erfahrungs-
orientierte Workshops

Losungs- & ressourcenorientiertes Coaching
Psychologische Diagnostik

Mentale Trainingstechniken & Selbsthypnose
QOutdoortraining

Prozessmoderation & Einzelgesprache
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Workshops &

(Outdoor-)Trainingslager

Aktion

Transfer - Reflexion

Pragmatische Diagnostik

Schneller, einfacher, glinstiger Zugang zu
Ressourcen & relevanten Themen
" Gesprache
Ubungen
Verhaltensbeobachtungen

" Virtuose Skalenbildung a

Komplexitat
auf den Punkt
gebracht




tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung
e T R R HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
in Lehre, Forschung und pm;sﬂ_ Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
22.01.2016 Seite 88 von 113

/’"‘\I Teams, Tools & Technology - Schllisselkom-

Pragmatische Diagnostik

Schneller, einfacher, guinstiger Zugang zu
Ressourcen & relevanten Themen

* Gesprache

* Ubungen

* Verhaltensbeobachtungen

* Virtuose Skalenbildung

Ablauf & Inhalte

= Kennenlernen & Vertrauen

* Erwartungen, Moglichkeiten & Grenzen

Gute Atmosphare

Erfolgserlebnisse & Nutzen

]H’

= ,Wie im Spie




— Teams, Tools & Technology - Schllisselkom-
(j tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung
Rsodiibhebtiin Bt st spitanmen HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
in Lehre, Forschung und Praxis e.V. Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
22.01.2016 Seite 89 von 113

Ablauf & Inhalte

ws1+2 | emquali | ws3+4 Tr_‘?;'grgs

* Schattentage

= Beobachtender Begleiter

= ,Kommst du jetzt immer mit?”“

=
-

Ablauf & Inhalte

ws1+2 | em-quali | ws3:4 T“:;'gf-s

* Teamphilosophie

* Teamscan

* Wunsch nach
personlicher Diagnostik

* Vorbereitung des
Trainingslagers
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Ablauf & Inhalte

Nur Athleten anwesend
Kommunikation mit Trainern & Betreuerstab
GrolRes Interesse an Sichtweisen der anderen

Vorbereitung Trainingslager

Ablauf & Inhalte

Anwendung bisheriger Ergebnisse unter
erschwerten Bedingungen (Outdoor)

gemeinsam Grenzen Uberwinden/respektieren
Optimierung Schnittstellenmanagement

Umsetzungsplanung inkl. Verantwortliche +
konkrete Zeitplanung
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Ablauf & Inhalte

Ablauf & Inhalte

Ich moderiere Teambesprechung:
Quintessenz
Kommandos & Fihrung im Spiel
Motivierende Selbst-/Teamaktivierung

17:10 gewonnen. EM-Qualifikation geschafft

Positives Feedback zu Zusammenarbeit

24
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Feedback-Quickie

Ablauf & Inhalte

: : = : Trainings AC +
oo o1
* FUhrungs-Assessment des Bundestrainers

= Selbst- & Fremdwahrnehmung

* SYMLOG (Erfassung von fiir Fihrung und
Zusammenarbeit relevante Werte-Sets)
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SYMLOG

3 bipolare Dimensionen

(wichtigste Dimensionen zur Bewertung und Beschreibung
des Sozialverhaltens in Gruppen)

Einflussnahme -Upward (U) - Zuriickhaltung - Downward (D)
Freundlichkeit /Offenheit - Positive (P) - Unfreundlichk./Abgrenzung -Negative (N)

Aufgaben- & Normorientierung - Forward (F) - Ablehnung v. Aufgaben u. Normen - Backward (B)

SYMLOG

Einflussnahme (U} ws. Zuriickhaltung (D)
Freundiichkeit/Offenheit (F)  wvs. Unfreundlichk.fAbgrenzung [M)
Aufgabenorientierung (F) ws. Ablehnung v. Aufgaben u. Normen (B} 2 6 Items

1. W PersGnlicher finanzieller Erfolg,
Ansehen und Macht

u F 2 UP Beliebtheit und sozialer Erfoig,
T geschdtzt und bewundert werden,
" ! 3 UPF Aklive Zusammenarbeil fir gemeinsame Ziele,
Emheit der Organisation
e | B wes | L 4 UF Erﬁzienz,n Gos e g
unparteiisches Managemen
N€— | | =P i
& UNF Durchsetzen von Autoritat,
NE PE { % Regeln und Vorschriften
oA 6 UN Knallnares Vorgenen,

selbstbewultes Durchsetzungsvermigen— £
7 UNB Riicksichtsloser Individualismus, [
: Widerstande gegen die Leltung
¢ & UB Sich's wohl sein lassen, Spannungen abbauen,
i) Kontrollen lockem
9 UPB Weniger fihige Gruppenmitglieder schitzen,
Hilfsbereitschaft
0P Gleichberechligung, demokratische
Entscheidungsfindung
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SYMLOG Assessment

Fragebogen zu individuellen und
organisationsbezogenen Werten

Bundestrainer: 5 Fragebogen zu eigenen Vorstellungen tiber Fihrung
Bsp: Welche Werte mochtest du im Allgemeinen zum
Ausdruck bringen, egal, ob es momentan moglich ist
1 Fb. je Teammitglied

Teammitglieder: aktuelle SOLL- und IST-Einschatzung des Bundestrainers
Welche Werte sollte der BT idealerweise zum
Ausdruck bringen, um moglichst effektiv zu sein?

Feedback-Report

T WS- Sp—
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Feedback-Report

U Personlicher finanzieller Erfolg,
Ansehen und Macht,

SELTEN MANCHMAL HAUFIG

2 UP Belebthert und sozialer Erfolg,

geschatzt und werden, PEES S EEe eI e s \E‘-a..

‘ s

3 UPF Aktive Zusammenarbei fur gemeinsame fiele,

Einheit der Organisation.

| S,

4 UF Effizienz,

unparteiisches Management FMO0ESCO0OGOOOGOG00E —E

5 UNF Durchsetzen von Autoritat,
Regein und Vorschrifen

XXXXXKXXXXTXXXXX HEXHH I HX LR H}
/_(

6 UN Knallharies Vorgehen,

seibsibewuBtes Durcnselzungsvemoge

7 UNB ROcksichtsloser Incividualismus,
Widerstande gegen die Leifung

& UB 5ich's wonl sein lassen, Spannungen abbauen,

Konfrolien lockem

9 UPB Weniger fanige Gruppenmitglieder schutzen,

Hilfsbereitschaft

HHAOHK A HX

0P Glziehberschiigung, demaokralische
Entscheidungsfiindung

HHIHHEALX

KRR KHRR XA KE AL E
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Feedback-Report

Ergebnis

Selbsterkenntnis als FK
Mehr Klarheit dber Gruppendynamik
Neues Tool: Trainer-/Athletenfeedback

Verbesserung des
Schnittstellenmanagement

Optimierung der personlichen
Selbstorganisation, des Zeitmanagements

i
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Kontakt

Einfach Mail schreiben, zum Horer Michele Ufer
- . ' 2 Sportpsychologie &
greifen oder in der Kaffeepause mit mir

Managemenberatung
e Gesprach kommen info@michele-ufer.de

T +49 2330 6120252

18 Kollaboration — Kooperation -— Kommunikation.
Schliisselkompetenzerwerb durch kollaboratives Projektmanagement

Alexander Moritz und Lotte Neumann

Kurzfassung

Im Tagungs-Workshop "Kollaboration, Kooperation, Kommunikation - Schllssel-
kompetenzerwerb durch Kollaboratives Projektmanagement" konnten Mdéglichkeiten,
Chancen und auch Herausforderungen kollaborativer Arbeit kritisch betrachtet und
reflektiert werden. Durch die authentischen Erfahrungen aus einem Kurs, der an der
ZESS der Georg-August-Universitat Gottingen durchgefihrt wurde, entstand ein
belebter Austausch an Anregungen, Ideen und Analysen.

Dieser Artikel rundet die Arbeit des Workshops ab und bringt die Erfahrungen auf
eine Ebene, auf der wieder weiter gedacht werden kann:

1. Welche konzeptionellen Grundgedanken und Formen kollaborativen Arbeitens (im
Projektkontext) kénnen benannt werden?

2. Welche Herausforderungen und Mdglichkeiten ergeben sich fur Kollaboration,
Kooperation und Kommunikation im virtuellen Projektraum?

3. Welche Empfehlungen lassen sich flr die Koordination und Lehre kollaborativer
Arbeitsprozesse ableiten?
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18.1 Grundgedanken und Formen zum kollaborativen Arbeiten

Betrachtet man die im Arbeitskontext Ublich verwendeten Begriffe, wie Kooperation
und Kommunikation, so bedlrfen diese aufgrund ihrer allgemeinen Verstandlichkeit
eigentlich keiner weiteren Erklarung. Auffallig ist daher die Verwendung des Begriffs
der Kollaboration im Arbeits-, Lehr- und Lernkontext von Organisationen.

Wenn wir kooperieren, dann denken wir an das intentionale Zusammenwirken von
Verhaltensweisen der beteiligten Akteure mit Ausrichtung auf ein gemeinsames Ziel.
Wir kommunizieren in diesem Zusammenhang, um das nétige Verhalten und
Handeln der Akteure aufeinander abzustimmen. Kommunikation hat also u.a. einen
koordinierenden, ordnenden Zweck.

Konstruktivistisch gesehen dient Kommunikation quasi als Form des Miteinanders, um
einzelne Ideen aus einzelnen Kopfen zu einer Gesamtidee in allen Kdépfen zu
transformieren — im Sinne von ,gemeinsam zur gemeinsamen Sache". Lauft das nicht
reibungslos, so spricht man von einem Konflikt, der sich wiederum mittels
Kommunikation auflésen Iasst.

Wozu braucht es nun den Begriff der Kollaboration als zusatzliche Kategorie zur
Bestimmung von Prozessen der Zusammenarbeit?

Von der lateinischen Wortherkunft meint Kollaboration erstmal nichts anderes als die
Mit- bzw. Zusammenarbeit mehrerer Personen. Was ist das Besondere an diesem
Begriff im Arbeits- oder Projektkontext? Im Vergleich stellt eine Kollaboration eine
besonders starke oder intensive Form der Zusammenarbeit dar - auch
technologiegestitzt bzw. webbasiert durch den Einsatz entsprechender Tools. Die
virtuelle Umgebung verstarkt diese Intensitat weiter. Virtuell bedeutet hier, dass
Zusammenarbeitsprozesse zeit- und ortsunabhéngig (z.B. Telearbeit) mdglich sind
und synchron und asynchron stattfinden kénnen. Als Ort der eigentlichen
Projektarbeit wird hier anstelle einer Koordinate eine virtuelle Arbeitsplattform
etabliert. Dort laufen alle Arbeitsschritte zusammen, es werden dort die Teilerfolge
prasentiert und auch die wesentlichen Momente der planerischen Kommunikation
finden dort statt.

Kollaboratives Arbeiten erméglicht den am Arbeitsprozess beteiligten Akteuren ein
zeit- und ortsunabhdngiges Miteinander, welches eine gesteigerte Kontinuitat des
Beteiligungsprozesses aller zur Folge haben kann — aber nicht muss.

Beteiligt sind alle: Lehrende, Lernende oder auch Mitarbeiter im beruflichen Kontext,
das Projektteam, die Organisation, die Fihrung. Welche speziellen Anforderungen
und Moglichkeiten sich aus dem Ansatz kollaborativer Arbeit flir den Lern- und
Lernkontext ergeben, ist Gegenstand des Moduls "Kollaboratives Projekt-
management"”, welches an der Zentralen Einrichtung flir Sprachen und Schllssel-
qualifikationen (ZESS) der Georg-August-Universitat Géttingen etabliert ist. Der Kurs
zum Modul ,Kollaboratives Projektmanagement" ist eine Reaktion auf die zunehmend
globalisierte Lern- und Arbeitswelt und ermdglicht den Lernenden ein Erleben realer
Szenarien, denn kollaboratives Arbeiten kommt sowohl als Lehr- als auch als
Lernform zum Einsatz und ermdglicht den Studierenden aller Fakultaten den Ausbau
von studien- und berufsrelevanten Schliisselkompetenzen.
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Abbildung 1 - Kollaboratives Projektmanagement

18.1.1 Das Modul ,,Kollaboratives Projektmanagement"

Rahmendaten des Moduls zum Kurs ,Kollaboratives Projektmanagement" (Auszug aus
dem Modulkatalog der ZESS):

Der zeitliche Umfang betragt 3 Semesterwochenstunden (SWS). Die Studierenden
erhalten 5 Credits flir das erfolgreiche Absolvieren des Moduls. Als Priifungsleistung
erbringen die Studierenden den Nachweis Uber die erworbenen Kompetenzen mit der
Prasentation und schriftlichen Reflexion eines durchgefiihrten (Teil-)Projekts.

Als Lernziele werden formuliert:

~Studierende erarbeiten in diesem Modul praxisorientierte Methoden des
Kollaborativen Projektmanagements und bringen diese in realen (Teil-)Projekten zur
Anwendung.

Unterschiedliche webbasierte Tools und Programme werden mit klassischen
Projektschritten der Planung, Koordination, Steuerung und Kontrolle kombiniert und
reflektiert. Zudem werden die in diesem Rahmen relevanten Rechtsfragen (z.B.
Urheberrecht oder Lizenzen) thematisiert. Es werden schwerpunktmaBig
Methodenkompetenzen erworben."

Folgende Inhalte sind darin enthalten:
e Merkmale des Kollaborativen Projektmanagements
e Einsatzfelder und Anforderungen




7 Teams, Tools & Technology - Schlisselkom-

V. tenzerwerb im Lernraum Teamentwicklung
G;sellschaﬁ flr Schlisselkompetenzen HAM Treuchtlingen - 01.-03.09.2015
in Lehre, Forschung und Praxis a.V. Tobina Brinker, Referentinnen und Referenten
22.01.2016 Seite 100 von 113

e Methoden des Projektmanagements

e Teamarbeit im virtuellen Raum

e Vergleich und Reflexion der Teamarbeit im virtuellen und reellen Raum
e Konzeption und Umsetzung von realen (Teil-) Projekten

18.1.2. Umsetzung des Moduls

Als Projekte wurden bisher ausschlieBlich reale Projektauftrage mit gemeinnttziger
Ausrichtung (z.B. Spenden fur einen guten Zweck) ausgewahlt. Dahinter steht der
dringende Bedarf, zivilgesellschaftlich tatig zu werden und (akademisches) Wissen in
die Non-Profit-Welt zu tragen. Dieser Ansatz wird als Service Learning bezeichnet.

Per Definition haben Projekte immer einen zeitlich definierten Anfang und ein
Ende. Entsprechend lasst sich aus Lehrperspektive das kollaborative Arbeiten in
einem Uberschaubaren bzw. abgeschlossenen Kontext gut im Verlauf begleiten,
beobachten und reflektieren. So hatten in diesem konkreten Beispiel 16 Studierende
sechs Wochen Zeit, um mit einem Null-Euro-Bugdet einen gemeinnltzigen
Nikolausmarkt zu planen, zu organisieren und umzusetzen. In diesem Fall ist die
interdisziplindre Zusammensetzung des studentischen Projektteams - bedingt
durch die Offenheit des Kurses flur Studierende aller Fakultaten - von Vorteil, um die
anstehenden, Vvielseitigen Projektaufgaben, wie Fundraising und Sponsoring,
Projektmarketing und Kommunikation mit Stakeholdern, Eventmanagement usw., zu
bearbeiten.

Planung & .
Auftrag 1B Umsetzung Reflexion - -
0 rgu n I Sa t I O n Schiilisseliompetenzernserh
Ideenfindung s u:;‘:":'”““;e"gm -Elic!u“ Al honds on deck! h = R :::_'4_\ E
: = o Lo - phne senemiete? m . . i l-: gy
-__‘, Partnes |~ Aufregung e e » W Pl

nnnnnn
prbe

Abbildung 2 - Projektphasen
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18.2. Herausforderungen und Mdglichkeiten fiir Kollaboration, Kooperation
und Kommunikation im virtuellen Projektraum

Mit vielen mediengestltzten Szenarien geht die Hoffnung einher, durch raumliche und
zeitliche Flexibilitat eine organisatorische Erleichterung zu schaffen - doch das
funktioniert nicht immer und keinesfalls automatisch.

Im Workshop, der zur Tagung anboten wurde, waren die Teilnehmenden eingeladen,
aktiv in eine beispielhafte Arbeitssequenz einzutauchen. Nach einem fiktiven
Projektauftrag wurden die Workshopteilnehmenden angeleitet, in einer virtuellen
kollaborativen Arbeitssequenz zu brainstormen und ihre Ideen online in einer
Mindmap festzuhalten.

Allein an dieser kleinen Sequenz konnten die wesentlichen Chancen und Hirden der
Zusammenarbeit erlebt und in der nachfolgenden Reflexion herausgearbeitet werden.
Neben dem inhaltlichen Mehrwert, dem gruppendynamischen Reiz und der effektiven
Arbeitsform wurden auch (fur viele Uberraschend) die kritischen Momente deutlich
und die referierten Strategien zur Uberwindung dieser Hirden wurden
nachvollziehbar.

18.2.1. Schwierigkeit der Selbstorganisation

In den selbstorganisierten Lernphasen besteht eine zusatzliche Herausforderung,
denn Auftrage, Zeiten, Teilziele, regelmaBige Treffen, u.a. sollen eigenstandig
organisiert werden. So kann leicht der Eindruck mangelnder oder schwindender
Verbindlichkeit entstehen - interessanterweise sowohl bei den Lernenden als auch
bei den Lehrenden.

Selbstlernphasen sind weder aus Lehr- noch aus Lernperspektive passive
Zeitraume, in denen gehofft werden kann, irgendwer wurde schon irgendwann
irgendetwas beitragen bzw. an einen herangetragen. Was hilft ist ein die Fahigkeit
zur Selbstorganisation - eine Selbstkompetenz, die bei Lernenden ganz
unterschiedlich ausgepragt ist. Ohne diese Kompetenz kénnen solche Arbeitsformen
aber nicht wirksam sein.

18.2.2 Konkrete Anforderungen an die Lehrperson

Der Lehrperson wird hier eine andere Rolle als die des klassischen
~Wissensvermittlers® zuteil. Sie ist vielmehr gefordert, eine delegative und
partizipative Grundhaltung einzunehmen, die die Entfaltung von Selbstorga-
nisation fordert. Wichtig ist zudem, positive Abhangigkeiten innerhalb der virtuellen
Zusammenarbeit zu forcieren:

Das sog. Management by Interdepedence (Hertel et al. 2004) betrifft dabei Ziele,
Aufgaben und Ergebnisse. Entgegen von face-to-face Situationen und klassischer
Zusammenarbeit fehlen im virtuellen Raum viele gemeinsame Alltagssituationen
(gemeinsamer Arbeitstag, zufallige Treffen im Flur, auf dem Parkplatz, in Pausen,
gemeinsame Kollegen, ...). Die virtuell aktive Arbeitsgruppe benétigt daher mehr
Unterstlitzung bei der Gruppenbildung, ein Anschieben der gruppendynamischen
Prozesse, deutliche Identifikationsmomente und einen sehr klaren Rahmen des
gemeinsamen Zusammenwirkens.
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Abbildung 3 - Grundvoraussetzungen

18.2.3. Organisatorischer Mehraufwand
In der Vorbereitung und Durchfihrung eines Kurses mit hohem Anteil an
selbstorganisierten Arbeitsphasen gilt es:

e cinen geeigneten Rahmen zu schaffen, innerhalb dessen sich die Lernenden
organisieren kdénnen,

e eine klare Struktur entwickeln, was zeitliche Ablaufe, Arbeits- und
Kommunikationsphasen betrifft,

e durch kontinuierliches Feedback (ber den positiven und kritischen
Projektverlauf eine Dynamik des real empfunden Miteinanderarbeitens zu
erzeugen,

e im wortlichen Sinne auch Raume fur Face-to-Face-Kommunikation zu schaffen,
um  Schwierigkeiten aufgrund fehlender personlicher Kontakte zu
kompensieren.

18.2.4. Anforderungen an die Lernenden

Um in den Arbeitsphasen aktiv, medial und kollaborativ mitwirken zu kdénnen,
bendtigen die Lernenden den technischen Zugang zu den Tools und Plattformen
und eine Medienkompetenz, die sie auch befahigt, damit umzugehen, bzw. den
Umgang damit auszubilden. Auch geht es nicht ohne eine generelle Bereitschaft, im
Internet aktiv zu sein und verschiedene AGBs zur Nutzung unterstitzender Tools zu
akzeptieren.

18.2.5. Einsatz von Hard- und Software

Nicht zu unterschatzen sind die technischen Rahmenbedingungen und
Instrumente (z.B. Funktionsfahigkeit, Kompatibilitat etc.), von denen das
Kursgelingen maBgeblich abhangt. Die Lehrperson schafft auch hier den (tech-
nischen) Rahmen, in dem die Arbeit gut erfolgen kann.
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18.3. Fazit

Der Workshop zum kollaborativen Arbeiten im Projektkontext konnte diese
Besonderheiten herausstellen und auch die damit zusammenhangenden
Anforderungen und Vorteile, die eine erfolgreiche Zusammenarbeit moéglich machen.
Kollaboratives Arbeiten bleibt herausfordernd, weil es aus Lehr- und Lernperspektive
das Management von technischen und sozialen Prozessen gleichermalBen
erfordert und dies auf beiden Ebenen erfolgen muss - face-to-face und auch virtuell.

Festzuhalten bleibt, dass Vergleiche von mediengestiitzter und Face-to-Face-
Teamarbeit kaum Unterschiede sowohl hinsichtlich der Qualitdt der Arbeits-
ergebnisse als auch hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit erzeugen. (vgl. Wastian/
BaumandlI/ von Rosenstiel: 2009).

Das Bewusstsein der Besonderheiten, die im Zusammenhang von virtuellen
Projektteams und Arbeitsformen auftreten, bleibt die wesentliche
Grundvoraussetzung flir das Gelingen kollaborativer Lehr- und Lernsettings.
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Heller, J. {(2015). Resilienz. Innere Starke fiir Fihrungskrafte, Zirich: Orell Fissli
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Resilienz-ABC mit kontinuierlichen Ergédnzungen, in: www _juttaheller.de/resilienz-abc

Resilienz-Training fir Flhru

ngskrafte: Belastungen standhalten, Hirden mit

Leichtigkeit nehmen, 19.-20.11.2015 in Stein (bei NOrmberg), Details unter

www juttaheller.de/aktuelles/termin-resilienztraining

Zertifikats-Ausbildung Resilienzberatung mit 8 Modulen fir Coachs, Trainerinnen

und Beraterinnen in Kooperation mit HAM und H:G
Start 13.-15.11.2015 in Stein (bei Narnberg)
Details unter www.resilienz-ausbildung.de

Prof. Dr. Jutta Heller
Neuwerk 4, 90547 Stein
fon 00 11 - 2786 1770
fax 09 11 - 2786 1771
kontakt@juttaheller.de
www juttaheller.de
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20 Lernraum Teamentwicklung in Unternehmen

Lena Haubold, M.A.
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Lernraum Teamentwicklung
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Human Resources Development Gebriider Weiss €
Aufgabenspektrum

- Recruiting (inkl. Interner Stellenmarkt)

- System-Spezialisten (Pers@nlichkeitsanalysen): Thomas-System/Kairos-Analyse,
Decisio-Landkarte

= Einfihrung neue Mitarbeiterinnen:

- Jahrlicher MIG-Prozess

- Aus- + Weiterbildung (FWF, IWS, Exteme Aus- + Weiterbildung, Forderungen)
- QM-Statistiken (Aus- / Weiterbildung)

= Unterstiitzung + div. Aufgaben bei Konzermprogrammen, Entsendungen, ...

- Entsendung (und Kontakte zu den Entsendeten)

«  Repatrierung (Expatriats)

= Moderationen

= Workshopgestaltung (Grogruppenevents/Teamworkshops/Projektworkshops)
= Projektmitarbeit — Projektieitung (OE/PE)
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Quellen

Insights Discovery: hitp://www.insights-group.de/httpdocs/Ipin-
insights-discovery.html

Thomas Analyse: https:/fwww.thomasinternational.net/de-de/
Startseite.aspx

Pentaeder Institut (Kairos, Decisio (Entscheiderlandkarte):
http:/(www.pentaeder-institut.de/pentaeder-institut/

Kontakt: Lena Haubold (lena.haubold@gmail.com)
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Die nachste Jahrestagung findet vom 30. August bis 1. September 2016 an der
westfalischen Hochschule, Abteilung Recklinghausen zum Themenbereich
Studierfahigkeit und Studieneingangsphase statt.

Achtung:

Neue Anschrift der Gesellschaft flir Schllisselkompetenzen ab August 2015
Gesellschaft flr Schlisselkompetenzen in Lehre, Forschung und Praxis e.V.
Netzwerk hdw nrw, Fachhochschule Bielefeld

Interaktion 1

D-33619 Bielefeld

Telefon: 0521/106-7822
Telefax: 0521/106-7808

info.schluesselkompetenzen@fh-bielefeld.de

www.gesellschaft-fuer-schluessselkompetenzen.de




