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Wie soll mit diesem Skriptum
gearbeitet werden?

Anmerkungen: Dielinke und rechte Spalte jeder Seite dient zur Eintragung person-
licher Anmerkungen zum Lernstoff. Diese eigenen Notizen sollen,
gemeinsam mit den bereits vorgegebenen, dem Verstindnis und
der Wiederholung dienen.

Schreibweise: Im folgenden Text wird auf die Verwendung von weiblichen und
ménnlichen Formen Wert gelegt. Den Autoren ist es wichtig, dass
auf Frauen in der Sprache nicht linger vergessen wird. Wenn bis-
weilen dennoch keine geschlechtsneutralen oder beide Geschlech-
ter umfassenden Begriffe gewéhlt wurden, dann wurde darauf nur
aus Griinden der Lesbarkeit des Textes verzichtet.

Anmerkung;:

Dieses Skriptum kann nur einen Einblick in die Zusammenarbeit von Menschen
geben und kann daher nicht alle Anforderungen erfiillen. Fiir interessierte Kollegen
und Kolleginnen bietet das VOGB/AK-Kursprogramm vertiefende Seminare an.

Anmeldung zu den Seminaren
www.voegb.at

Tel.: 01/534 44/129 Dw.

Fax: 01/534 44/582 Dw.
E-Mail: bildung@oegb.at

Lernziele

Nachdem Sie dieses Skriptum durchgearbeitet haben, sollen Sie

— Verstdndnis fiir die Entwicklung eines BR/PV-Teams haben;

— die eigene Rolle im BR/PV-Team erkennen;

— unterschiedliche Faktoren fiir erfolgreiche Teamarbeit kennen lernen;

— die Kommunikation innerhalb des BR/PV-Teams verbessern;

Lust auf Seminare der Team- und Personlichkeitsentwicklung beim VOGB be-
kommen.

Viel Erfolg beim Lernen!
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Anmerkungen

Am Beginn eine Metapher
zur Teamarbeit

Der Prophet und die langen Loffel

Ein Rechtgldubiger kam zum Propheten Elias. Ihn bewegte die Frage nach Himmel
und Holle, wollte er doch seinen Lebensweg danach gestalten.

,Wo ist die Holle - wo ist der Himmel?”

Mit diesen Worten néherte er sich dem Propheten, doch Elias antwortete nicht. Er
nahm den Fragesteller an der Hand und fiihrte ihn durch dunkle Gassen in einen
Palast. Durch ein Eisenportal betraten sie einen grofSen Saal. Dort drangten sich viele
Menschen, arme und reiche, in Lumpen gehdillte, mit Edelsteinen geschmiickte. In
der Mitte des Saales stand auf offenem Feuer ein grofser Topf voll brodelnder Suppe,
die im Orient Asch heifit. Der Eintopf verbreitete angenehmen Duft im Raum. Um
den Topf herum driangten sich hohlwangige und tiefdugige Menschen, von denen
jeder versuchte, sich einen Teil Suppe zu sichern. Der Begleiter des Propheten Elias
staunte, denn die Loffel, von denen jeder dieser Menschen einen trug, waren so grof3
wie sie selbst. Nur ganz hinten hatte der Stiel des Loffels einen holzernen Griff. Der
iibrige Loffel, dessen Inhalt einen Menschen hitte séttigen konnen, war aus Eisen
und durch die Suppe glithend heifs. Gierig stocherten die Hungrigen im Eintopf
herum. Jeder wollte seinen Teil, doch keiner bekam ihn. Mit Miihe hoben sie ihren
schweren Loffel aus der Suppe, da dieser aber zu lang war, bekam ihn auch der
Stdrkste nicht in den Mund. Gar zu Vorwitzige verbrannten sich Arme und Gesicht
oder schiitteten in ihrem gierigen Eifer die Suppe ihren Nachbarn tiber die Schultern.
Schimpfend gingen sie aufeinander los und schlugen sich mit denselben Loffeln, mit
deren Hilfe sie ihren Hunger hétten stillen konnen. Der Prophet Elias fasste seinen
Begleiter am Arm und sagte:

,Das ist die Holle!”

Sie verlieflen den Saal und horten das hollische Geschrei bald nicht mehr. Nach
langer Wanderung durch finstere Gadnge traten sie in einen weiteren Saal ein. Auch
hier safien viele Menschen. In der Mitte des Raumes brodelte wieder ein Kessel mit
Suppe. Jeder der Anwesenden hatte einen jener riesigen Loffel in der Hand, die Elias
und sein Begleiter schon in der Holle gesehen hatten. Aber die Menschen waren hier
wohlgendhrt und man horte in dem Saal nur leises, zufriedenes Summen und das
Gerausch der eintauchenden Loffel. Jeweils zwei Menschen hatten sich zusammen-
getan. Einer tauchte den Loffel ein und fiitterte den anderen.

Wurde einem der Loffel zu schwer, halfen zwei andere mit ihrem Esswerkzeug, so
dass jeder doch in Ruhe essen konnte. War der eine gesittigt, kam der Nachste an
die Reihe. Der Prophet Elias sagte zu seinem Begleiter: ,Das ist der Himmel!!

Gegenseitige wertschitzende Unterstiitzung im Sinne des Teamziels dient dem
»Uberleben” in dieser Metapher, in der Gruppe dient sie Spafi und Erfolg.

! Nossrat Peseschkian: Der Kaufmann und der Papagei



Einleitung

Wirkungsvolle Mitbestimmung und eine verantwortungsvolle Vertretung im Be-
trieb, im Biiro benétigt qualifizierte Betriebsrats(BR)- und Personalvertretungs
(PV)-Mitglieder und ein BR/PV-Team, in dem Kenntnisse und Kompetenzen optimal
entwickelt und verteilt sind.

Die Arbeitsorganisation unterliegt einem standigen Wandel, dem gesellschaftliche
und wirtschaftliche Anderungen und Einfliisse zu Grunde liegen. Und das hat na-
tiirlich Auswirkungen fiir die BR/PV-Tatigkeit.

Dieser Wandel wirkt sich auch auf die Anforderungen an die Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen sowie auf die Mitglieder eines BR/PV-Ausschusses aus. Die Forderung
nach Handlungsflexibilitit und Handlungsspontaneitdt brachte neue Formen der
Zusammenarbeit auf. Ein Begriff, der immer wieder laut wird, ist die , Teamar-
beit”.

Im Gegensatz zu den schwerfilligen und langsamen hierarchischen Struk-
turen haben Teams entscheidende Vorteile: Sie sind flexible und autonom
fungierende Einheiten, die innovative und kreative Hochstleistungen voll-
bringen konnen. Kaum ein Unternehmen verzichtet in einer Stellenanzeige
darauf, Teamgeist zu fordern oder im Unternehmensalltag Abteilungen in
Teams und Arbeitsgruppen aufzugliedern — somit ist es klar, dass auch im
gewerkschaftlichen Bereich Teamarbeit gefragt ist, um die Kollegen und
Kolleginnen effizienter vertreten zu konnen.

Gruppe und Team

Gruppe und Team kann in der BR/PV-Tatigkeit wie folgt unterschieden werden:
Ein BR/PV-Team ist eine kleine Gruppe mit gleichem gewerkschaftspolitischem
Ziel, ndmlich die legitime Vertretung ihrer Kollegen/-innen, und der Motivation,
dieses Ziel gemeinsam zu erreichen. Ein BR/PV-Team setzt sich aus Teammitglie-
dern zusammen, die sich durch ihre Fihigkeiten und Erfahrungen ergénzen.

Jedes BR/PV-Team benoétigt qualifizierte Mitglieder, deren fachliche Kenntnisse
sich ergidnzen, eine herausfordernde Tatigkeit (da gibt es ja sicher genug davon!),
eine gemeinsame, von der gewerkschaftlichen Organisation gestiitzte Wertebasis,
von allen Mitgliedern akzeptierte Grundregeln des Verhaltens und die Bereit-
schaft zu individueller und wechselseitiger Verantwortung.

Voraussetzungen, dass sich ein BR/PV-Team entwickeln kann:

1. Nicht die enge Beziehung unter den Mitarbeitern/-innen macht das BR/PV-Team
aus, sondern es ist vielmehr die anspruchsvolle Aufgabe, Vermittler zwischen
dem Unternehmen und den Beschiftigten und andererseits Bindeglied zu der
jeweiligen Fachgewerkschaft und OGB zu sein, die die Teammitglieder 15sen
sollen und wollen.

2. Am besten florieren Teams mit einer starken Leistungsethik, d. h. die arbeits- und
sozialrechtliche Vertretung sowie die zwischenmenschlichen Bediirfnisse ihrer
Kollegen/-innen anzuerkennen und danach zu handeln. Am besten gedeihen
BR/PV-Teams, wenn Gewerkschaft, BR/PV-Vorsitzende und die Teammitglie-
der eine Balance anstreben, die den Bediirfnissen von Belegschaft, Gewerkschaft
und Teammitgliedern gerecht wird.

3. Ohne eine ausgepragte Selbstverantwortlichkeit der Teammitglieder kann sich
ein anspruchsvoller Teamgeist gar nicht entwickeln! Die Mitglieder miissen aller-
dings einen Schritt weiter gehen und die Losung ihrer gemeinsamen Aufgabe, die
Vertretung ihrer Kollegen/-innen, an die Spitze ihrer Bemiihungen stellen.

4. Damit die Teammitglieder ihre Energie gemeinsam entfalten kénnen, benétigt das
Team eine Menge Disziplin und Lernbereitschaft. Die Mitglieder miissen ihre
gemeinsame Aufgabe formulieren, eine gemeinsame Arbeitsstrategie festlegen
und gemeinsam Verantwortung fiir ihre Arbeitsergebnisse tibernehmen.

Anmerkungen

Definition

Unterschiede
Gruppe und Team



Anmerkungen

Da alle dazulernen, Fehler machen und aus diesen Fehlern gestédrkt hervorgehen,
wird Verhaltensdnderung fiir den/die Einzelnen/Einzelne leichter und angeneh-
mer.

Ein wirkliches BR/PV-Team ist auch eine Talentschmiede fiir potenzielle BR und
Vorsitzende!

Teamarbeit beinhaltet Werte wie z. B. gut zuzuhoren, auf die Ideen von anderen
einzugehen, das Rechtauf Kritik einzurdumen, die Interessen und Erfolge anderer
anzuerkennen. All diese Werte machen die Arbeit effektiver und menschlicher.



Toll, Endlich Alle Miteinander!

In einer leistungsfahigen Gruppe driickt sich niemand um die
Verantwortung fiir die gemeinsame Entscheidung.
Alle tragen sie mit!

Anmerkungen



Anmerkungen

Ein eingespieltes BR/PV-Team kann viele Funktionen iibernehmen:

Denklabor
Irrtumsausgleich
Leistungswettbewerb
ohne Verlierer
Fiihrungs- und

Entscheidungsinstrument

Moderne Arbeitsform

Motor fiir Reformen

aktiviert und vervielfacht die Denkkapazitat, fordert
die Kreativitdt und Produktivitdt des Teams.

verfligt tiber mehr Informationen und 16st komplexe
Probleme besser; verhindert Expertenblindheit.

fordert Solidaritat; Aktionen zielen auf das Problem
und nicht gegen Personen.

ermoglicht Mitbestimmung und Delegation von Kom-
petenzen und Verantwortung;

Entscheidungen werden durch Identifikation besser
akzeptiert.

fordert Leistungsmotivation; die Teammitglieder 16-
sen gemeinsam Probleme, erreichen gemeinsam die
gesteckten Ziele; steigert Arbeitszufriedenheit und
personliches Wohlbefinden; reduziert Angst und
schafft Vertrauen durch soziale Akzeptanz; fordert
Gruppenzusammenhang und ldsst , Wir”-Gefiihl ent-
stehen.

verbessert aufgrund hoéheren Durchsetzungsvermo-

und Systemverdnderungen gens den Entwicklungsstand der Gesamtorganisa-

tion.

In einem erfolgreichen Team ziehen alle am gleichen Strang.




Die Vor- und Nachteile
der Teamarbeit

Das Ganze ist mehr als die Summe seiner Teile.
Christian von Ehrenfels

Die Vorteile der Teamarbeit liegen klar auf der Hand: Durch ihre Zusammen-
stellung und durch den verliehenen Handlungsspielraum kénnen Teams schnell
reagieren und innovative Ideen und Lésungen schaffen, die einzelne Betriebsrats-
mitglieder in dieser Form kaum leisten kénnten.

Synergieeffekte (griech.: Das Zusammenwirken verschiedener Krifte zu einer ge-
meinsamen Leistung) werden durch das Biindeln unterschiedlicher Fachkompeten-
zen auf ein gemeinsames Ziel erreicht.

Die Teamarbeit hat jedoch auch ihre Grenzen. Da selbst ein Team eine gewisse
Vorlaufzeit und Erfahrung benétigt, kann es in manchen Situationen einen ra-
scheren Ablauf gewéhrleisten, sich einer herkémmlichen Arbeitsgemeinschaft zu
bedienen.

Weiterhin kann die enge Zusammenarbeit unter einem nicht zu unterschitzenden
Leistungsdruck - sowohl dem selbst auferlegtem als auch dem von aufien kommen-
den - ein enormes Konfliktpotenzial bei den Teammitgliedern zu Tage férdern.

Sind die Konflikte zu stark oder werden dabei , der Stimmung in der Gruppe wegen”
Kompromisslosungen erzielt, so verliert das Team an Leistungsfahigkeit. Um in
einem Team besser zu arbeiten als eine Einzelperson, muss man auch , teamfahig”
sein.

Zusammenfassend kann man sagen:

Pro/Contra der Teamarbeit

Teams reagieren schnell <>  Teamentwicklung
bendtigt Vorlaufzeit

Die Fiihrungsebene hat kaum

Teams sind innovativ <> Mboglichkeiten, den Fortschritt
der Arbeit zu {iberpriifen

Synergien durch die Gruppe <  Gute ,Einzelkdmpfer”
werden ausgebremst

Anmerkungen

Zusammenfassung



Anmerkungen

Stufen der Teamentwicklung

Teams entstehen nicht zuféllig. Sie erfordern eine Entwicklung tiber einen Zeitraum.
Eine Gruppe, die zum Team wird, durchlduft ganz bestimmte vorhersehbare Stufen.
So wie Menschen erst zu Erwachsenen werden, wenn sie Kleinkindalter, Kindheit
und Jugend durchlaufen haben, beginnt ein Team als eine Gruppe von Menschen,
die bestimmte Stufen absolvieren muss, bevor sie ein reifes, effektives Team
wird. Flir BR/PV-Teams ist es wichtig, die Stufen zu verstehen und zu lernen, wie
man sie durchlduft, indem man sich den Entwicklungsbedtirfnissen jeder einzelnen
Stufe widmet.

12

forming

performing

norming storming

Teamuhr | In seiner Teamuhr unterscheidet BRuce W. TuckmaN vier Phasen, die Teams regel-
mafig durchlaufen.

Fiinfstufiges Modell | Dieses vierstufige Modell, hier ergénzt durch eine fiinfte Stufe, basiert auf Tuck-
mans® Gruppenentwicklungsmodell, in dem er iiber fiinfzig Studien des Gruppen-
verhaltens zusammenfasst. Jede Stufe hat besondere Eigenschaften, die verstanden
werden miissen, um als BR/PV-Team mit moglichst wenig Reibungsverlust erfolg-
reich fiir die Kolleginnen und Kollegen zu agieren.

2 Bruce W. Tuckman , Developmental Sequence in Small Groups”, Psychological Bulletin 63, 1965
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Anmerkungen

ua310s sSNYdsqy
Iy “Sunjramsny
‘uasse] uaya3

3o M usuIas Uspa

(usgme yoeu yone)
uagad upPpuey wnz
JeYu3a[en) “‘UasNI3

-9q J3NENSALRS

uaqedyny uoa
SunSeniaq) ‘eddnin
I9P USZISIAUN

U9ga3 JIOYIYDIG
ayosiyoAsd ‘uayoy
uarepy aydureysuonrs
-0J “uasse[nz mynijny

UISIUNULIS USNBIMID A
Nz “UaoY J0og Sur
J[[e ‘Uasse[nz zueisi(|

1RNAIP]Y 19p Prundiamypg

ua)Ia3ne) jeILIoINY pun US[0M-Ud337359]
-aunnoYy 19q J[lom SIPIM 9[o1Z | JIRIZNPAI UdgNE Ydeu |SSNFury UoA uaqoidig | -IPTU-UdIS ‘USIIaYDI]
-o8ueT “Bunuldadaq -yoeg ‘uonipenuad | pfejuoy ‘uoryeradooy] ‘Sunupiosyyeydsan) -30IN 19p udISRIQY
-I9PAIAM OBU YOSUNAA -dnioy ‘voneradooy | Inz yEx3yeq 1z39s9q ‘ZURLINUOY “Usu | ‘sururerdol] sop 3ung
‘T aseyd nz a[epPny | o9nmesuadald ‘emer] | -S[Unyes usyeAn Y -ueduwnwrer3org -[NJI Yoru Yosunpp wwergord wnz stufeyIa A
uaSen
-13qn addnioy jne
uauoneNn)Ig L, Ad /g @1esun” uduRZUIY S9p uadun| USWIDUIIU ) WU ],
a8nyuny yne 3und L, sany Iasun” -[@1s10A “Sueliaqn ‘IopuadenIop ua8riqn 19p armos addnio 1ap
-eI1119q() “I9NULLIO ¢ jewrrxd 3s1 UPIyeYdSpunaIy | 4, jSep 1o JIep 0SaIp“ | ‘ewesiny [usway], Sunya3nag 31p Iy uauPZUIx
wsuur yoeu addnin addniny azasun” ‘TRT[TUIE /,,ésep 1233[ 0saTpp“ S[[UOTIUSAUOY S9p URWIBISSUNIANUILIO
uagdunz
uaued usyeALY dw | -}9S[ArZ auresurowad suadurrdsqy sop uadunpurg
awresuwag anau | -a[qoxdpyoey Sruem (FIDYIDI[ID A ) UIaS 1yejon) ‘jdurexsuo 9)SI9 “USNBIId A

‘Sunpusmqy ‘zuerg | ‘voneIUNWWOY aIn3 ua30zaq 1opueurd -[ISO ‘snjelg ‘Suni | SUYO eWIY ‘USydlom
PPN “Sunu | “onIpsny I9rRIy ‘1Ya1s -jne “USIequURjO | -dWUSLI() “USYDSIOJIg -sny pun 3uniayeu IDPI[SHIA pun
-URI] ISP Uaugdna] -9q Jfequaururesny 3nrasuadad yorig “U3g0ISqe IOUIQH] -UY UOA eWwWa[I(] addnio stuyreyra A
(19jsuer], (1109
pun Sunuuaiy) (UOIP[NPOLT) (raynenIaA) pun ydureyy) (SunrdnuanQ)
Sururioysuery, Sururioyrd g SururioN Sururioyg Surnurog

11



Anmerkungen

Gemischte Teams

12

Ubung:
In welcher Phase befindet sich dein BR/PV-Team?

Phase 4 Phase 1
performing — Integrationsphase forming — Orientierungsphase
ideenreich hoflich
flexibel unpersonlich
offen gespannt
leistungsfahig vorsichtig

solidarisch und hilfsbereit

Phase 3 Phase 2
norming — Organisierungsphase storming — Kampfphase
Entwicklung neuer Umgangsformen unterschwellige Konflikte
Entwicklung neuer Verhaltensweisen Konfrontation der Person(en)
Feedback Cliquenbildung
Konfrontation der Standpunkte miithsames Vorwiartskommen

Gefiihl der Ausweglosigkeit

Nach deiner spontanen Einschiatzung kann es giinstig sein, dass du dir Notizen
dariiber machst, welche konkreten Ereignisse dich zu dieser Einschitzung kommen
lassen.

In einem weiteren Arbeitsgang kannst du dir Gedanken dariiber zu machen, welche
Phase das BR/PV-Team anstreben konnte und wie die einzelnen Schritte dorthin
aussehen wiirden.

Teambildung

Bei der Zusammenstellung des BR/PV-Teams spielen neben den benétigten Fach-
kompetenzen (soziale Kompetenz, Arbeitsrecht , ArbVG ...) noch weitere Aspekte
mit. DR. MEREDITH BELBINS® Teamrollentheorie z. B. belegt, dass Teams, in denen sich
die Personen ihrem Profil nach zu sehr dhneln, weniger produktiv sind als gemischte
Teams.

Ein Team, das z. B. nur aus Koordinatoren besteht, kann leicht einen Mangel an
Umsetzungsfahigkeit besitzen oder ein fehlendes Auge fiir Details, zumal sich die
Machtanspriiche der einzelnen Koordinatoren negativ beeinflussen. Ein BR/PV-
Team, zusammengesetzt mit den unterschiedlichsten Personlichkeiten, ist hier
deutlich iiberlegen, denn es bietet einzigartige Erfolgsfaktoren durch:

@ Kollektive Intelligenz (viele wissen mehr als eine/-r allein)
@ Synergien (Fahigkeiten werden gebiindelt)

@ Motivationseffekte (zusammen macht es mehr Spafs)

@ Fachkompetenz der einzelnen Kollegen/-innen

3 Dr. Meredith Belbin, ,Management Teams”, Oxford 1981



Die Rolle im Team

In der Psychologie gibt es verschiedene Tests zur , Typenbestimmung”. In diesem
Skriptum hast du die Gelegenheit, deine Rolle im BR/PV-Team mit dem Belbin-Test
festzustellen. Eine weitere Moglichkeit bietet das Hermann-Dominanz-Instrument,
dass du in VOGB Workshops kennen lernen kannst.

Was fiir eine Rolle nimmst du am besten im Team ein, was fiir ein Teamtyp bist
du?
Mit dem folgenden Test nach Belbin kannst du diese Fragen beantworten.

@ Lese jede Aufgabe mit den mdoglichen Antworten zuerst sorgfaltig durch.

@ Fange bei Satz A an und schidtze die Wertigkeit des Satzes bezogen auf deine
Einstellungen und dein Verhalten ein.

@ Bei allen Sdtzen, die auf dich zutreffen, setze eine kleine Markierung.

@ Jetzt verteile bitte 10 Punkte auf alle fiir dich zutreffenden Aussagen. Je zutref-
fender die Aussage, desto mehr Punkte gib dafiir. Findest du dich nur in einem
Satz wieder, erhilt dieser 10 Punkte, ansonsten teile die Punkte so auf, wie du
dich selbst siehst. Je mehr du deine Punkte auf verschiedene Fragen aufteilst, de-
sto unklarer wird das Ergebnis, d. h. Mut zur Entscheidung! Zum Schluss sollten
auf jede Aufgabe 10 Punkte verteilt sein.

® 1. Ich liebe meine Arbeit, denn ...

=
~
=
o

00000000 O3

A. Ich habe gerne neue Situationen und erdenke so viele Losungsmoglich-
keiten wie moglich.

B. Ichbin in erster Linie daran interessiert, praktische Losungen zu finden
- Losungen, die wirklich funktionieren.

C. Ich mag es, mein Fachwissen bei einer herausfordernden Aufgabe ein-
zubringen.

D. Ich habe gerne das Gefiihl, dass ich gute Verbindungen zwischen Men-
schen schaffe.

Ich iibe starken Einfluss auf Entscheidungsprozesse aus.
Bei der Arbeit treffe ich viele Leute, die Interessantes zu bieten haben.

G. Ich mag es, Leute zur Ubereinstimmung mit Mafinahmen zu bringen,
die durchgefiihrt werden miissen.

H. Ich fiihle mich immer dann 100%ig wohl, wenn ich mich einer Aufgabe
voll widmen kann.

I. Ich mag Gelegenheiten, die meine Vorstellungskraft herausfordern.

13

Anmerkungen

Test zur Teamrolle



Anmerkungen
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2. Charakteristisch fiir meine Art in einer Gruppe zu arbeiten ist ...

Ich finde es interessant, meine Kollegen /-innen besser kennen zu lernen,
um mit ihnen besser auszukommen.

Ich scheue mich nicht, gegen die Meinung anderer zu diskutieren oder
die Position einer Minderheit zu verteidigen.

Gewdhnlich bringe ich die Argumente, um unpassende Vorschldge zu
Fall zu bringen.

. Ich denke, dass ich bestechende Mafinahmenpléne schmieden kann, die

dann auch zu Aktionen fiithren.

Ich habe die Gabe, unerwartete Alternativen auf den Tisch zu bringen,
statt ,alten Wein in neuen Schlduchen” zu présentieren.

Wenn es um das Losen von Aufgaben im Team geht, bin ich eher als
Perfektionist einzuschétzen.

Ich mag es, niitzliche Kontakte auch aufSerhalb der aktuellen Arbeits-
gruppe zu haben.

. Wenn es um die Losung einer Aufgabe geht, widme ich mich dieser mit

Liebe zum Detail.

Wenn etwas angepackt werden muss, weif$ ich auf Anhieb zu bestim-
men, was getan werden muss, auch wenn ich an den Meinungen aller
interessiert bin.

3. Einmal in ein Projekt mit anderen involviert ...

Ich habe Erfolg darin, Menschen anzuleiten, ohne sie in eine Richtung
zu dréngen.

Meine Wachsamkeit bewahrt uns vor Ungenauigkeit und davor, Dinge
Zu vergessen.

Ich drénge auf konkrete Taten, um sicher zu sein, dass keine Zeit in Meetings
vertan wird, und darauf, Wichtiges von Unwichtigem zu trennen.

. Man kann sicher sein, dass ich neue und grundlegende Ideen einbrin-

ge.

Ich bin immer bereit, eine gute Idee einzubringen, wenn es alle weiter

bringt.
Ich halte immer Ausschau nach neuen Ideen und Entwicklungen.

Ich bin iiberzeugt, andere mit meinem breiten Wissensspektrum und
meinen Féahigkeiten der Losung ein gutes Stiick ndher zu bringen.

. Ichbin iiberzeugt, dass ich besonders mit meiner Féhigkeit zu beurteilen

einen wichtigen Beitrag zur Entscheidungsfindung beitrage.

Andere konnen sicher sein, dass ich alle bedeutenden Fragen behandle.
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4. Was ich in meinen Augen zu einem Team beitragen kann ...

Ich denke, dass ich in der Lage bin, neue Alternativen zu entdecken und
anzuwenden.

Meine Fahigkeit liegt in meiner Fachkenntnis, die ich gerne einsetze, um
die Aufgabe voranzubringen.

Ich kann mit allen Leuten auskommen.
Ideen einzuwerfen ist eine meiner naturgegebenen Gaben.

Meine Fahigkeit liegt darin, Leute zu fordern und zu férdern, wenn ich
merke, dass sie einen wesentlichen Beitrag leisten kénnen.

Mein effizientes Arbeiten erlaubt mir, Dinge (z.B. Projekte) sauber abzu-
schliefsen.

Ich bin darauf vorbereitet, fiir eine Weile unpopulér zu sein, wenn es zu
Ergebnissen fiihrt, die wertvoll sind.

Normalerweise realisiere ich, was mdoglich und realistisch ist.

Ich kann Griinde fiir alternative Vorgehensweisen liefern, ohne mein
eigentliches Ziel aus den Augen zu verlieren.

5. Ungereimtheiten, die ich wihrend der Arbeit in einem Team spiire ...

Ich fithle mich nur wohl, wenn Besprechungen gut strukturiert, also
unter Kontrolle sind und gut geleitet werden.

Wenn Leute zu einem Thema gute Ideen haben, stimme ich zu schnell
zu, ohne die Sache griindlich diskutiert zu haben.

Ich laufe Gefahr, zu viel zu reden, wenn ich neue Ideen habe.

Normalerweise habe ich keine sehr starke eigene Meinung. Als Konse-
quenz stimme ich zu schnell anderen zu.

In Situationen, in denen etwas passieren muss, werde ich gelegentlich
als dréngelnd und autoritdr wahrgenommen.

Ich finde es schwierig, schnell das Kommando zu iibernehmen — viel-
leicht, weil ich sehr sensibel fiir die Stimmungen in der Gruppe bin.

Ich habe die Tendenz, mit meinen Ideen ,,abzuheben” und den Kontakt
zu dem, was tatsédchlich vor sich geht, zu verlieren.

Meine Kollegen/-innen meinen, dass ich mich unnétigerweise mit még-
lichen Fehlschldgen aufhalte.

Ich fithle mich wohl, wenn ich mich detailliert mit einer eigenen Aufgabe
auseinander setzen kann.
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Anmerkungen | @ 6. Wenn mir plétzlich eine schwierige Aufgabe mit einer herausfordernden
Frist iibertragen wird und mit neuen, mir unbekannten Leuten ...

=~
-
¢}

o000 00D00o:

A. Ich bevorzuge es, mich zuriickzuhalten, um erst einmal die Lage zu
sondieren, bevor ich mit Vorschldgen komme.

B. Ich suche sofort nach Moglichkeiten der Zusammenarbeit mit den Leu-
ten, die mir am meisten zusagen.

C. Ich suche sofort nach einer Moglichkeit, die Aufgabe anzupacken,
indem ich festlege, welche Leute am besten welchen Beitrag leisten
sollten.

D. Mein Gefiihl sagt mir, was mehr oder weniger dringend ist und wie die
Zeitplanung auszusehen hat.

E. Ich bleibe ruhig und sammle meine Fahigkeiten, um objektiv nachzu-
denken.

F. Ich arbeite immer auf das Ziel zu - wenn auch manchmal nur in kleinen
Schritten.

G. Ichwerdedie Fiihrung tibernehmen, wenn ich feststelle, dass die Gruppe
keinen Fortschritt macht.

H. Ich rege unverziiglich Diskussionen an, um neue Sichtweisen zu provo-
zieren und den Losungsprozess zu starten.

I. Ich gliedere mich sofort in die Gruppe ein und warte darauf, dass mir
eine Aufgabe {ibertragen wird, der ich mich widmen kann.

® 7. Wihrend ich in einer Gruppe arbeite, kimpfe ich mit folgenden Pro-
blemen ...

)
~
=
]

OoDo000000o:

A. Ich zeige hdufig Ungeduld denen gegeniiber, die den Fortschritt behin-
dern.

B. Andere Leute kritisieren mich, weil ich zu analytisch vorgehe und nicht
meiner Intuition traue.

C. Meine Uber-Besorgnis, dass Dinge nicht sorgfiltig genug ausgefiihrt wer-
den koénnten, birgt das Risiko, dass der Projektfortschritt behindert wird.

D. Esist schwer fiir mich, das Gesamtziel im Auge zu behalten, ich widme
mich lieber der Erfiillung der Teilziele.

E. Mir wird es schnell langweilig - und dann brauche ich einiges an Anstof3,
um wieder aktiv zu werden.

F. Fiir mich ist es schwierig anzufangen, wenn die Ziele noch nicht klar
definiert sind.

G. Ich bin kaum fahig, Ordnung in die Fiille meiner Gedanken und Ideen
zu bringen.

H. Ich unterliege oft der Tendenz, andere Leute um Erledigung der Dinge
zu bitten, die ich selber nicht tun mag.

I. Ich zogere immer dann meine Gedanken zu dufiern, wenn ich meine,
damit eine stdrkere Opposition zu erzeugen.
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Wenn sich Gegensitze ergidnzen, ist alles harmonisch
Lao Tse

Auswertung - Ergebnis zum Personlichkeitstest nach Belbin

Ubertrage die Punktezahl der jeweiligen Aussagen und addiere die einzelnen Spal-
ten. Nun kannst du dich dem jeweiligen Teamtyp zuordnen (Spalte mit der héchsten
Punktezahl).

Aufgabe
1. G: E: I: A: B: E: D: C: H:
2 I: B: E: C: D: G: A: H: F:
3 A: C: D: H: I F: E: G: B:
4 E: G: D: I H: A: C: B: E:
5 B: E: G: D: A: C: F: I: H:
6 C: G: A: E: F: H: B: I D:
7 H: A: G: B: F: E: I: D: C:
Summe:
C I P M S R T S C
@) M L (@] H E E P O
@) P A N A S A E M
R L N I P (@) M C P
D E T T E U 2 I L
I M O R R O A E
N E R C R L T
A N E K I E
T T E E S R
@) E \Y% I R T
R R A N
L A\
U E
A S
T T
@) I
R G
A
T
(@]
R

Es handelt sich hierbei natiirlich um Archetypen, die in ihrer Reinform selten auf-
treten werden. Meistens liegen mehrere, unterschiedlich gewichtete Charakterziige
vor. Es schadet jedoch nicht, diese zu kennen, um Teammitglieder besser beurteilen
zu kénnen.
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Anmerkungen

Charaktereigenschaften der jeweiligen Teamtypen
Typ Eigenschaften Stirken Schwichen
Die handlungsorientierten Team-Typen
angespannt bekampft leicht reizbar,
Shaper d gespannt, Ineffizienz gelegentlich.
ynamisch, . . .
Macher aufeeschlossen und Tragheit, provokativ,
& iibt Druck aus unaufmerksam
pflichtbewusst, . hohe Arbeits- :
Implementer K . leistung, setzt Ideen unflexibel,
onservativ, . . . .
Umsetzer berechenbar in die Tat um, wenig kreativ
hat Selbstdisziplin
neigt dazu, alles
ordentlich fristgerechte und selbst zu machen,
Completer und sorgfiltig, gewissenhafte macht sich schon
Perfektionist gewissenhaft, Arbeitseinstellung tiber kleine
jedoch dngstlich und Erledigung Abweichungen
Sorgen
Typ Eigenschaften Stirken Schwichen
Die sachorientierten Team-Typen
Plant Individualist, fantasqull lé.isst leicht
und kreativ, praktische Aspekte
Neuerer/ geht gerne
. grofles aufler Acht,
Erfinder neue Wege . N
Denkvermogen vertraumt
Monitor strategisch, ru'i.chtern, wenig r.notivierend
diskret, wirkend,
Evaluator besonnen,
Beobachter scharfsinnig hohe Mangel
Urteilsfahigkeit an Antrieb
intensive technischer
Specialist hohe Bearbeitung einer Pedant,
SP ozialist Fachkompetenz, | Aufgabe, antriebs- treibt nur
p leicht zerstreut stark, hohe die eigene
Fachkompetenz Aufgabe voran
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Typ Eigenschaften Starken Schwichen
Die kommunikationsorientierten Team-Typen
Kontrolle und selbstsicher, guter kann als
Organisation der Leiter, stellt Ziele manipulierend
Co-Ordinator| Aktivitdten, opti- dar, fordert die verstanden werden,
Koordinator | male Ausnutzung Entscheidungs- Tendenz zur Dele-
der vorhandenen | findung, gute Dele- | gation personlicher
Ressourcen gationsfahigkeiten Aufgaben
hilft den Team- kooperativ, sanft,
Teamworker | mitgliedern effektiv einfiihlsam, unentschieden
Gruppen- zu arbeiten, verbes- diplomatisch, in kritischen
arbeiter sert Kommunikati- hort zu, baut Situationen
on und Teamgeist Spannungen ab
verliert schnell
Resource kniipft gerne wieder das Inter-
. extrovertiert, Kontakte, esse an der Auf-
Investigator . .
) begeistert, greift Ideen auf gabe, manchmal zu
Weichen- o . L
kommunikativ und liebt optimistisch,
steller : _
Herausforderungen | kann keine Routine-
arbeiten leiden

Die Teamfahigkeit

Nicht jeder, der bei seinen Freunden und Bekannten beliebt ist und gerne neue Kon-
takte kntipft, ist automatisch ,teamfédhig”. Es kommt auf wesentlich mehr an. Sollte
man selbst nicht sicher sein, ob man wirklich ,teamfahig” ist, hilft eine Fremdein-
schitzung weiter.

Im Gegensatz zu den Fach- und Personlichkeitskompetenzen kann sich die Team-
fahigkeit im Laufe der Teamarbeit jedoch leicht weiter auspragen und bilden, man
sollte grundlegend Spafs an der Arbeit im Team haben und sollte sich diese Rolle
auf keinen Fall von aufien aufzwingen lassen.

Die folgende Checkliste dient zur Selbst- und Fremdeinschédtzung. Bilde aus den
erreichten Punkten der Selbst- und der Fremdeinschidtzung den Mittelwert. Kom-
men bei einzelnen Punkten starke Abweichungen zwischen Selbst- und Fremdein-
schidtzung auf, sprich nochmals gezielt diesen Punkt an und finde ein gemeinsames
Ergebnis.

Liegt der gemittelte Wert deutlich im positiven Bereich, bist du ein Gewinn fiir
jedes Team. Geht der Wert gegen Null oder ist negativ, musst du an diesem Punkt
arbeiten und dir bewusst machen, wieso dieser Wert so ist und was man dagegen
machen kann.
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Eigenschaften: So schitze ich mich ein: So werde ich eingeschitzt:

-3

-2

110 [ +1f+2(+3)1-3-2]-110 [|+1]+2]+3

1. Ich kenne meine eigenen Stdarken und Grenzen.

Einschatzung;:

2. Ich bin mir jederzeit meiner Emotionen bewusst.

Einschatzung:

3. Ich kann Verantwortung fiir meine Leistung {ibernehmen.

Einschatzung:

4. Ich bin in meinem Denken und Handeln flexibel.

Einschatzung:

5. Ich bin gerne bereit, anderen zu helfen.

Einschatzung;:

6. Ich kann mich gut in andere versetzen.

Einschatzung:

7. Neue Ideen, Methoden und Informationen nehme ich bereitwillig auf.

Einschatzung;:

8. Wenn jemand nach meiner Meinung fragt, erhilt er konstruktives Feed-back.

Einschatzung:

9. Ich pflege eine offene und ehrliche Kommunikation.

Einschatzung;:

10. Regeln, auch in einer lockeren Umgebung, kann ich beriicksichtigen und befolgen.

Einschatzung:

11. Ich kann anderen gut zuhdren, auch wenn ich anderer Meinung bin.

Einschatzung;:




Der/Die Teamleiter/-in

Der/Die Vorsitzende eines BR bzw. PV ist auch in der Rolle des/der Teamleiters/-in
und hat somit eine Reihe von Aufgaben:

Der/Die Vorsitzende ... reprasentiert das Team nach aufien
.. koordiniert das Team
.. moderiert das Team
... berdt das Team zu sachlichen und personlichen Belangen
.. 16st Konflikte im Team
... prasentiert Ergebnisse des Teams
... verantwortet die Ergebnisse
. wv.m.

Das Team reprasentieren

Als Vorsitzende/ -1 stellst du das Bindeglied zwischen Arbeitgeber (AG) und BR/PV
und Belegschaft dar. Du vertrittst die Interessen und Forderungen deines Teams nach
aufsen. Dies erfordert Verhandlungsgeschick und Biss.

Das Team koordinieren

Du priifst und verbesserst die Organisation im Team, ohne stérenden Einfluss auf
die Arbeit auszuiiben. Als BR/PV-Vorsitzende/-r iiberwachst du Termine und
koordinierst die Zusammenarbeit mit anderen Organisationen und Teams auf ein
gemeinsames Ziel hin. Ein echtes Organisationstalent ist also gefragt.

Das Team moderieren

Teamarbeit folgt keinem hierarchischen Muster — die notwendigen Entscheidungen
werden gemeinsam in der Gruppe getroffen. Dieser Entscheidungsfindungsprozess
kommt allerdings schnell an seine Grenzen, wenn sich kein Moderator der Gruppe
annimmt und sie zu einer gemeinsamen Entscheidung hinfiihrt. Dieser Moderator
muss aber nicht immer der/die Vorsitzende sein!

Das Team in sachlichen und personlichen Fragen beraten

Als Vorsitzende/-r stehst du deinem Team jederzeit beratend zur Seite. Es wird

verschiedene Situationen geben, in denen du ein Teammitglied um ein personliches

Gespréch bittest. Eine gute Menschenkenntnis und die Fahigkeit, auch Fragen, die

nicht aus deinem Aufgabenbereich stammen, zu verstehen und zu analysieren, sind

hier besonders wichtig.

Beispiel: Ein Teammitglied kommt auf dich zu, um {iber Probleme mit einem anderen
Gruppenmitglied zu sprechen. Du horst den Auflerungen zu und erwégst, ob

das Problem unter vier Augen gelost werden kann oder vor dem Team bespro-
chen werden sollte und schlégst die fiir dich richtige Vorgehensweise vor.

Konflikte 16sen

Bei der Zusammenarbeit kommt es aufgrund der engen und intensiven gemein-
samen Tétigkeiten leicht zu Reibungsstellen und Konflikten. Wenn diese gehduft
auftreten, leidet die Effektivitdt des Teams darunter. Dies kann bis zur Auflosung
des Teams gehen. Um es gar nicht erst so weit kommen zu lassen, vermittelst du bei
Konflikten im Team. Um die Konflikte zu erkennen, sollte man sich als Teamleiter
mit der Lésung von Konflikten befasst haben. Nahere Informationen im Kapitel
~Konfliktlosungen fiir Teams”.

Teile Es Anderen Mit

Ergebnisse prasentieren

Der/Die Vorsitzende prasentiert die Ergebnisse des Teams nach aufien. Dies konnen
sowohl Verhandlungsergebnisse sein oder auch die Prédsentation eines Projektes.
Hierfiir ist ein sicheres Auftreten und eine gute Rhetorik notwendig.

Die Ergebnisse verantworten

Trotz der eigenstdndigen Arbeitsweise sind Teams dennoch zusammengestellt, um
Ergebnisse und Ziele zu erreichen. Die Aufgabe des/der Teamleiter/-in ist es, die
Zielerreichung zu iiberwachen und ggf. lenkend einzugreifen, denn sind die Ergeb-
nisse nur unzureichend, ist der Teamleiter derjenige, der dies vor der Belegschaft
rechtfertigen muss.
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Anforderungsprofil
Teamleitung

Kommunikations-
formen
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Checkliste: Qualititen, die einen/eine Teamleiter/-in ausmachen

Kompetenz Aufgabe Eigenschaft
Organisieren Probleme im Ablauf erkennen objektiv,
und optimieren Organisationstalent
Zielvereinbarung mit dem
Team treffen, Zwischen- kommunikativ,
Koordinieren ziele tiberwachen, zielstrebig
koordinieren von
externen Kontakten
Das Team unterstiitzen
aber nicht dominieren, sozial kompetent,
Moderieren Diskussionen leiten, feinfiihlig,
Ergebnisse objektiv
herausarbeiten
Prasentieren Die Leistungen des selbstsicher,
Teams darstellen rhetorisch gewandt
Dem Team bei sachlichen
und persdnlichen Fragen kreativ,
Beraten und Problemen fachkompetent
zur Seite stehen —
Losungen finden
Die bestmdglichen Konditionen taktisch,
Verhandeln fir das Team erreichen, strategisch
Mittel erwirken
Jederzeit den Uberblick
Verantworten haben, ggf. einlenken, verantwortungsbewusst
Verantwortung tibernehmen

Kommunikation im Team

Wenn Teams gemeinsam ein Problem erarbeiten, geschieht dies in den meisten
Fillen durch Kommunikation untereinander. Diese Kommunikation kann verbal
oder nonverbal stattfinden.

Die Kommunikation in der Gruppe lebt davon, dass die Beteiligten wechselseitig
die Rollen von Sprecher und Zuhorer tibernehmen.

Verbale Kommunikation duf8ert sich durch:
@ horbar, gesprochene Sprache

Nonverbale Kommunikation durch:

@ Korpersprache
@ Zeichen

@ Gesten

@ Symbole



Veranderungsprozess

der N%hricht
— Situation -
Sachebene Sachebene

- Nonverbale Signale H

—  Sender > | > Empfinger —
- Verbale Signale H

Beziehungsebene Beziehungsebene
- Erfahrungen -

Wenn man an Kommunikation denkt, fallt uns zunéchst die gesprochene Sprache
ein. Dabei ist die nonverbale Mitteilungsform die weitaus éltere.

Der Mensch hat - bevor es die verbale Kommunikationsform gab - Jahrtausende
nonverbal durch Kérpersprache kommuniziert. Kérpersignale sind daher intuitiver
und glaubhafter - denn ,die Korpersprache liigt nicht!”.

Kommunikation findet immer statt, um eine Botschaft zu tibermitteln. Die Art und
Weise kann jedoch sehr unterschiedlich sein. Um den Kommunikationsaustausch
genauer zu betrachten, nehmen wir das ,,Vier-Ohren-Modell“ nach ScHurz voN
THUN zu Hilfe (vgl. auch Skriptum Nr. 1 in der Reihe ,Soziale Kompetenz”: , Spre-
chen - frei Sprechen”).

1. Seite: Selbstoffenbarung
Die Art, wie der/die Sprecher/-in sichim Team verhalt, driickt etwas tiber
seine/ihre Personlichkeit und seine Einstellung gegentiber den anderen
Teammitgliedern aus.

2. Seite: Der Inhalt der Teamarbeit
Die Aufgabenstellung bestimmt den Inhalt und die Strukturen der Team-
arbeit. Es kann um eine Problemlésung, Entscheidungsfindung oder Ko-
ordination verschiedener Aktivitdten gehen.

3. Seite: Der Appell des Sprechers an den Zuhorer
Der/Die Sprecher/-in mochte mit seinem/ihrem Gesprachsbeitrag die
Meinung bzw. Einstellung des/der Zuhdorers / Zuhorerin beeinflussen und
dariiber hinaus Handlungen auslésen.

4. Seite: Die Beziehungen zwischen den Teammitgliedern
Immer, wenn Menschen zusammen sind, existieren Sympathien, Antipa-
thien, Zuneigungen und Abneigungen zwischen ihnen. Diese Beziehungs-
ebene existiert auch in jedem Team.

Diese vier Seiten sind gleichzeitig wirksam. Zu Missverstindnissen, Verstim-
mungen und Konflikten kommt es hdufig durch folgende Situationen:

Ein Teilnehmer nimmt einen Aspekt der Beziehungen wichtig, wiahrend ein
anderer auf die inhaltliche Seite mehr Wert legt.

Ein Zuhérer missdeutet den Appell einer anderen oder interpretiert diesen
als einen Manipulationsversuch.

Die Kunst der Gespréchsfiihrung im Team besteht darin, dass Sprecher und Zu-
hoérer die verschiedenen Seiten erkennen und den Gesprachsverlauf aufeinander
abstimmen. Jedes Gesprich ist ein Dialog. Die Rollen von Sprecher und Zuhérer
wechseln stindig. Deshalb beinhaltet das Modell noch eine Riickkopplungsschleife,
die deutlich macht, dass der Zuhorer jederzeit zum Sprecher werden kann.
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Anmerkungen | Aktives Zuhoren

,,Da wir zwei Ohren und einen Mund haben, sollten wir zweimal soviel
zuhdren wie sprechen.”

Ca. 50 % aller Kommunikationshandlungen liegen im Bereich des Zuhorens (besser:
,Hinhoren”). Aktives Hinhoren und das Verbalisieren der Antworten helfen uns,
eine gemeinsame Sprachebene zu finden. Der/Die Gesprachspartner/-in hat nicht
das Gefiihl, den Fragen ausweichen zu miissen, gleichzeitig erhoht sich der Anteil
seiner/ihrer Fragen und dies erleichtert es uns, entscheidungsbeeinflussende Mo-
tive zu erkennen.

Zuhéren und | Du siehst also, wie wichtig es ist, sich bewusst auf den/die Gesprachspartner/-in

Nachfragen | zu konzentrieren, ihn/sie zu beobachten und durch nonverbale Reaktionen zu zei-
gen, dass man auf ihn/sie eingeht. Diese Aufmerksamkeitsbereitschaft signalisiert
dem/der Partner/-in unterbewusst, dass er/sie sich fiir seine/ihre Antwort Zeit
nehmen kann; infolgedessen wird er/sie seine/ihre Aussagen préziser formulieren,
was wiederum die Zuverlassigkeit der Informationen erhéht.

Dadurch wird sichergestellt, dass das Gleichgewicht in der Gesprachsfithrung
bewahrt bleibt — eine der Grundvoraussetzungen fiir eine positive Gesprachsatmo-
sphére.

Das Gleichgewicht in der Gesprachsfiihrung

Wie wir oben erfahren haben, ist das Gleichgewicht in der Gespréchsfiihrung von
immenser Wichtigkeit fiir den erfolgreichen Abschluss eines Gespréches. Sinn und
Zweck ist es, die Aufmerksamkeit deines Partners zu erlangen und sein/ihr Inter-
esse wihrend des gesamten Gespréchs aufrecht zu erhalten.

Die folgenden Tipps zeigen dir nochmal, wie man es richtig macht:
@ Hore aktiv hin.
@ Spreche deiner Personlichkeit entsprechend.

@ Versuche nicht, deinem Gespréachspartner mit Fachausdriicken, Abkiirzungen
oder Technoquatsch zu imponieren.

@ Aktiviere deinen Partner durch das Ansprechen zusitzlicher Sinnesorgane.
® Entwickle ein ,,Wir-Gefiihl” (,,die Anderen” und ,Ich” = Wir).

Kontrolle und Feedback sind Grundvoraussetzungen, um die Aufmerksamkeit der
Zuhorer zu {iberpriifen und um gegebenenfalls auf Einwiirfe und Erwartungen
eingehen zu kénnen.

Grundregeln der | So kannst du rechtzeitig erkennen, welche Erklarungen zusétzlich notwendig sind,
Gespréchsfithrung | um das Gesagte verstindlicher zu machen. Hierbei sind nonverbale Gestik und
aktives Hinhoren von grofSer Wichtigkeit. Grundregeln fiir eine partnerschaftliche
Gespréchsfiihrung sind

© Ausreden lassen

Fragen

Hinhoren

Meinungen auch Andersdenkender ernst nehmen
Positiv formulieren

Gefiihlsebene beachten

Beitrag zu positivem Klima leisten
Ehrlich sein

Effektiv kommunizieren

Sachlich bleiben

Konstruktive Kritik tiben

Richtig loben

© 000060000060
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Konflikte aufgrund unterschiedlicher Interessen Anmerkungen
und Ziele im Team

Verfolgen zwei Menschen oder Gruppen unterschiedliche Interessen und unterschiedliche Ziele
Ziele, ist es fast unvermeidlich, dass sie in einen Interessens- oder Zielkonflikt
geraten. Wobei zu beachten ist, dass ein Interessenskonflikt fast immer einen
Zielkonflikt zur Folge hat.

Mit Interessen verbinden wir Wiinsche, Bediirfnisse und Befiirchtungen. Sie sind
die Motive, aus denen wir unsere Vorstellungen und schliefSlich unsere Ziele for-
mulieren. Ziele setzen sich demnach aus Motiven, Gefiihlen und Vorstellungen
zusammen. Sie formulieren klar und eindeutig, was man erreichen will.

All diese Prozesse spielen sich zuerst im Inneren eines Menschen ab und sind des-
halb zunéchst fiir die anderen und manchmal auch fiir uns selbst vorerst nicht sicht-
bar und greifbar. Stellen wir fest, dass der Konflikt sich auf Grund unterschiedlicher
Interessen oder Ziele zu entfachen beginnt, sollten beide Parteien sich darum bemdi-
hen, ihre Wiinsche, Bediirfnisse und Befiirchtungen offen zu legen. Dies ermdglicht
Konfliktpartnern die Motive, von denen sie jeweils getrieben werden, kennen zu
lernen und verstehen zu kénnen.

Das Aufeinandertreffen von unterschiedlichen Interessen und Zielen finden wir
héufig in der Anfangsphase des Konfliktverlaufs, in der sich die unterschiedlichen
Standpunkte allméhlich herauskristallisieren.

Konflikte aufgrund von Kommunikationsschwierigkeiten

Dies ist nicht nur eine Tatsache, sondern auch mit eine der hédufigsten Ursachen fiir
Konflikte:

Entweder konnen wir den/die anderen nicht verstehen oder wir wollen ihn/sie
nicht verstehen.

Das einzige Medium, mit dem wir Menschen uns untereinander verstindigen | Verstindigungs-
konnen, ist die Sprache. Mit Sprache versuchen wir, Gedanken und Gefiihle aus- probleme
zudriicken. Das Denken und Fiihlen jedoch ist beim Menschen sehr vielschichtig
angelegt. Zudem steht uns nur ein begrenzter Wortschatz zur Verfligung, dies alles
auszudriicken. Deshalb wird das eigentlich Gemeinte auf wenige Worte reduziert,
und der Rest der Informationen muss vom Gegeniiber erahnt oder interpretiert
werden.

Kommunikation wird dann zur Konfliktursache wenn:

@ Gesagtes falsch verstanden oder interpretiert wird; 3 ;"i ]

@ zum eigenen Vorteil die Unwahrheit gesagt wird; =

® Drohungen und Andeutungen ausgesprochen werden, was alles im Falle von ... E:j'
passieren kénnte; [ -\

@ die Gegenpartei durch gezielt gedufierte Worte bewusst emotional verletzt oder
lacherlich gemacht werden soll.

Wir kénnen uns also nicht immer sicher sein, dass das, was wir sagen, auch vom
anderen wirklich so verstanden wird. Eine gute Kommunikation zwischen allen
Beteiligten lebt deshalb davon, dass im Zweifelsfall die eigenen Interpretationen
durch gezieltes Nachfragen nochmals tiberpriift und die gestellten Fragen ehrlich
beantwortet werden.

Nur so kann sichergestellt werden, dass Gesagtes und Gemeintes anndhernd tiber-
einstimmt und von der anderen Person richtig verstanden wird.

Diese Konfliktursache treffen wir hédufig in der ersten Phase des Konfliktverlaufs
an, in der sich entweder die unterschiedlichen Standpunkte formieren oder bereits
anfangen sichtbar zu werden.
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Konfliktkultur

Entwickle im Team eine Konfliktkultur! Dies wird es dir leichter machen, aufkom-
mende Konflikte schnell zu bewdéltigen.

Entwickeln einer Konfliktkultur

Ziel einer gelebten Konfliktkultur soll es sein, unnétige Konflikte und Verletzungen
zu vermeiden. Jeder Beteiligte soll wissen, welche Regeln gelten. Aufierdem soll das
Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten zum positiven Umgang mit Konfliktsituatio-
nen entwickelt werden. Wichtig ist, dass die Konfliktkultur gelebt und immer wieder
an konkreten Féllen auf ihre Brauchbarkeit hin tiberpriift wird.

Als BR/PV-Vorsitzende eines Teams solltest du in folgenden Schritten vorgehen:

Stelle die aktuelle Situation fest:
@® Herrscht zur Zeit in deinem Team echte Harmonie?

@ Gibt es unterschwellige oder offene Konflikte, die besser zuerst bereinigt werden
sollten?

@ Sind alle Teammitglieder dazu bereit, es wenigstens einmal mit einer Konflikt-
kultur zu probieren?

Betrachte gemeinsam die bisherige Konfliktsituation:

Versuche dabei folgende Bereiche klar voneinander zu trennen:

@ Konflikte innerhalb des Teams

@ Konflikte mit anderen Bereichen und Organisationen

@ Konflikte mit Kollegen, Vorgesetzten und anderen externen Partnern

Bearbeite die folgenden Fragen mit deinem Team:

® Welche Konflikte sind im Laufe der letzten Monate aufgetreten?

® Welche Konflikte sind typisch und treten hdufiger auf?

@ Mit welchen Konflikten rechnen wir bereits wieder fiir die Zukunft?
@® Wie 16sen wir bisher solche Probleme?

® Wie waren wir und die anderen Betroffenen bisher mit der jeweiligen Losung
zufrieden?

@ Gab es gelegentlich offene oder verdeckte Folgekonflikte?
@ Wie traten bisher Konflikte auf? Welche Frithwarnungen gab es?
@ Wie war bisher in der Regel die Sieger- oder Verlierersituation?

@ Gibtesin unserem BR/PV-Team oder in unserem Bereich bestimmte konflikttrach-
tige Aufgaben, Zustandigkeiten, Entscheidungen oder auch Arbeitsgruppen?



® Welche der bisherigen Konflikte hitten wir vermeiden kénnen, wenn wir uns
rechtzeitig darauf eingestellt hatten?

@® Wie verhalten wir uns bisher bei Konflikten?
@® Weshalb 16sen wir unsere Konflikte bisher immer auf eine bestimmte Art?

Der Teamgeist ist heut’ noch gefragt,
weil man im Team sich leichter plagt;
doch die Gemeinschaft hilt nicht lang’,
wenn man nicht zieht am selben Strang.
Oskar Stock, dt. Aphoristiker

Erarbeite mit deinem BR/PV-Ausschuss gemeinsam Modelle fiir den Umgang mit
zukiinftigen Konflikten

@ Stelle eine Liste der typischen Konflikte zusammen: Greife hierbei auf das zu-
riick, was du und dein Team vorher durch die Fragen gemeinsam erarbeitet
haben.

@ Stelle die typischen Frithwarnzeichen zusammen: Lasse hier deine Mitarbeiter
aus ihrer Erfahrung zusammenstellen, woran man in Zukunft schneller erkennen
kann, ob sich ein Konflikt entfaltet.

@ Lege Regeln fiir den Fall erkannter Frithwarnzeichen fest: Vereinbare gemeinsam,
was in Zukunft getan werden muss, wenn sich Frithwarnzeichen einstellen. Wer
muss wen informieren? Was muss getan werden?

® Lege Kompetenzen fest: Vereinbare, wer was entscheiden darf und wie weit die
Kompetenzen einzelner Personen gehen.

@ Entwickle Krisenpldne: Fiir Konflikte und Probleme, die immer wieder auftre-
ten, kannst du Pldne aufstellen, wie darauf zu reagieren ist. Beziehe dabei deine
BR/PV-Kollegen mit ein, da diese sicher ganz bestimmte Vorstellungen haben,
welche Dinge man einmal fiir alle zukiinftigen typischen Krisenfille regeln und
fest vereinbaren kann.

@ Entwickle Richtlinien fiir die Nachbearbeitung von Konflikten:
— Was muss dokumentiert werden?
— In welcher Form werden Ursachen oder andere Dinge festgehalten?
— Wie soll aus Konflikten gelernt werden?

® Trainiere mit deinem Team das Verhalten im Konfliktfall: Ube spielerisch typische
Situationen. Vermittele deinen Kollegen auch, dass es keineswegs angestrebtes
Verhaltensziel ist, immer kiihl und distanziert zu bleiben. Emotionen sind im
Konflikt iiblich und mdiissen auch erlaubt sein.

@ Entwickle verbindliche Schlichtungsverfahren fiir bestimmte Standardkonflikte:
Manche Konflikte sind so typisch und treten so oft in dhnlicher Form auf, dass es
sich lohnt, feste Abwicklungs- und Vorgehensrichtlinien zu vereinbaren. Diese
haben dann Bestand.

Auch die beste Konfliktkultur ist kein Garant fiir Frieden und Harmonie. Sie
kann jedoch helfen, problematische Situationen richtig anzugehen und
bewusster daraus zu lernen.
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Checkliste zum Konfliktverlauf

Die Fragen dieser Checkliste sollen dir helfen, sich die Anatomie eines Konfliktes
nochmals genauer zu vergegenwartigen.

® Welche Vorgeschichte hat der Konflikt?

® Sind kritische Wendepunkte im Konfliktverlauf zu erkennen?

® Ist der Konflikt eskaliert oder hat er sich abgeschwicht oder in sonstiger Weise
verdndert?

® In welchen Situationen erhitzt sich der Konflikt und in welchen kiihlt er ab?

® Was ist geeignet den Konflikt voranzutreiben oder abzuschwéchen?

® Gibt es Situationen, in denen eine Distanzierung vom Konfliktgeschehen moglich
ist?

® Welche Moglichkeiten werden von wem und in welcher Situation zur Konflikt-
16sung vorgeschlagen?

® Auf welche Weise wird versucht, die Moglichkeiten zur Konfliktldsung umzu-
setzen?

Zielsetzung fur BR/PV-Teams

Ein gutes Team kann auch nur mit konkreten und ausformulierten Zielen Erfolge
verzeichnen. Nur wenn jede/-r im Team das Ziel kennt und gleichermafien errei-
chen will, kommt ein gutes Teamwork zu Stande.

,Wenn Du ein Schiff bauen willst, dann trommle nicht die Manner zusammen,
um Holz zu beschaffen, die Aufgaben zu vergeben und die Arbeit einzuteilen,
sondern lehre sie die Sehnsucht nach dem weiten, endlosen Meer”

(Antoine de Saint-Exupéry, 1900 -1944)




Weshalb Ziele:

@ ohne Ziele gibt es keinen Plan

@ keine Messung von Zielen bewirkt Unzufriedenheit

@ der Erfolg wird durch Ziele messbar

@ Klare Ziele schaffen Identifikation

@ das Team kann durch erfolgreiche Zwischenziele motiviert werden
@ jede/-r weif3, was von ihm /ihr erwartet wird

@ man lernt sich einschdtzen und Ideen zu entwickeln

@ Ziele erméglichen Rahmenbedingungen, um Fortschritte festzulegen

Wie du Teamziele erfolgreich planen und realisieren kannst

Bei jeder Zielsetzung gibt es bestimmte Vorgehensweisen und gewisse formale
Anforderungen, bei deren Einhaltung sich eine erfolgreiche Zielerreichung wesent-
lich einfacher realisieren ldsst. Weiterhin sind die nachfolgenden Erkenntnisse
Grundvoraussetzungen, um Zielplantechniken erfolgreich anzuwenden.

Zieldefinition

Das Ziel besteht anfanglich aus einer Idee, einer Vision, die den zukiinftigen
Zustand kennzeichnet. Es beschreibt ein Ergebnis, welches zu erreichen wiin-
schenswert, lohnend oder notwendig ist.

Formale Anforderung eines Zieles

7 W's:

1. WAS soll erreicht werden?

2. WIE VIEL soll erreicht werden?

3. WIE soll das Ziel erreicht werden?

4. WER soll das Ziel erreichen?

5. WANN soll das Ziel erreicht sein?

6. WO soll das Ziel erreicht werden?

7. WARUM soll das Ziel erreicht werden?
Gesteckte Ziele

@® miissen also formuliert werden.

® Die Griinde miissen genannt werden, warum wir sie erreichen wollen und wie.

Ziele sind Antreiber jeglichen Handelns, sie sind Motivatoren, die den Leistungs-
grad unsere Aktivititen bestimmen. Je realistischer, klarer und eindeutiger die
Ziele formuliert sind, desto grofier ist die Aussicht, das oder die gesteckten Ziele
zu erreichen.

Als allgemeiner Grundsatz gilt:
Ein Ziel muss messbar und realistisch sein und schriftlich geplant werden!
Beispiele:

Nicht:

L, Wir werden im BR/PV-Team versuchen, das Arbeitsklima zu verbessern.”

Sondern:

,,Als Teamziel wird definiert, das Arbeitsklima durch die Mafsnahmen
a) gemeinsam ein Teamtraining besuchen und

b) regelmafsigen Erfahrungsaustausch terminieren

zu verbessern.”

Der hdufigste Fehler bei der Zielplanung besteht in einer ungenauen und
nicht konkreten Formulierung gewiinschter Ziele, weshalb der Weg zu diesen
Zielen auch nicht gefunden werden kann.
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»Wer das Ziel nicht kennt, der kann den Weg nicht finden”

Wichtige Grundsitze zur Zielvereinbarung

Ziele miissen klar, eindeutig und messbar formuliert sein. Es hilft, bei der Formu-
lierung der Ziele immer einen kontrollierenden Blick auf die SMART-Kriterien zu
werfen:

Spezifisch-konkret = Ist das Ziel hinreichend prazise formuliert?

Messbar =» Woran kann ich erkennen, dass ich mein Ziel
erreicht habe?

Akzeptiert und gewollt =>» Kann ich die Zielerreichung weitgehend selbst

beeinflussen?
Realistisch = Ist das Ziel anspruchsvoll, aber auch erreichbar?
Terminiert = Sind klare Termine festgelegt?

Spezifisch-konkret:

Es ist also wichtig, erst einmal ein genaues Ziel zu definieren, damit man weif3,
WAS, WARUM und WO es erreicht werden soll. Die Zielbestimmung darf aber
auch nicht so priagnant sein, dass sie fiir innovative und kreative (iiberdachte)
Losungen keinen Platz mehr bietet.

Messbar:

Ziele miissen durch Zahlen, Daten und Fakten so konkretisiert werden, dass sie
tberpriifbar werden. So kann man sich schnell tiber den aktuellen Zielerreichungs-
grad informieren.

Akzeptiert und gewollt:

Ziele miissen so gesetzt werden, dass sie auch erreicht werden konnen. Die Akzep-
tanz von Methoden, Instrumenten, Neuerungen und Motivationssystemen entschei-
det {iber deinen Erfolg.

Realistisch:

Ziele sollten so formuliert werden, dass von ihnen gentigend attraktive Impulse zur
Umsetzung in die Praxis ausgehen.

Ziele diirfen weder zu hoch noch zu tief angesetzt werden. Ziele sollen als moti-
vierende Herausforderung erlebt werden. Die Zielerreichung sollte sich also nicht
,wie im Schlaf” erfiillen. Dennoch miissen die Ziele erreichbar sein: Um motiviert
zu bleiben, diirfen die ,, Trauben” also auch nicht zu hoch hangen.

Nur bei positiver Leistungsaktivitdt vermag die Zielerreichung Erfolgserlebnisse zu
vermitteln. Hangen die Trauben tatsdchlich zu hoch, musst du fiir eine Anpassung
der Ziele und Rahmenbedingungen sorgen.



Terminiert:

Zur konkreten Zielerreichung ist es wichtig, Termine festzulegen. Bei langfristigen
Zielen ist es sinnvoll, konkrete Zwischentermine festzulegen, damit der eingeschla-
gene Weg rechtzeitig bestétigt oder korrigiert werden kann.

Checkliste: Team-Ziele*

1. Worin besteht das Ziel des BR/PV-Teams?

2. Fiir wen fiihlt sich das BR/PV-Team verantwortlich?

3. Welche besonderen Vorteile bietet dein BR/PV-Team seinen Kollegen und Kol-
leginnen?

4. Aufwelche Weise tragt dein BR/PV-Team dazubei, dass das Leben der , Kunden”,
Kollegen/-innen befriedigender oder besser sein kann?

* Nach Klaus W. Vopel: Themenzentriertes Teamtraining, Teil 4
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5. Auf welchen Gebieten ist dein BR/PV-Team besonders gut oder anderen tiber-
legen?

6. Auf welche Weise ist dein BR/PV-Team einmalig?

7. Worin besteht die zentrale Aufgabe deines BR/PV-Teams?

8. Welche Probleme bzw. Aufgaben sollen durch die Tatigkeit deines BR/PV-Teams
gelost werden?

9. Worin besteht der besondere Wert, den dein BR/PV-Team bietet?

10. Wer soll von den Arbeitsergebnissen deines BR/PV-Teams profitieren?

11. Was geschieht, wenn dein BR/PV-Team erfolgreich ist?

12. Was geschieht, wenn dein BR/PV-Team nicht erfolgreich ist?
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13.

Was ist die spezielle Starke deines BR/PV-Teams?

14.

Auf welche Weise ist dein BR/PV-Team einmalig?

15.

Wer wird besonders zufrieden sein, wenn dein BR/PV-Team erfolgreich ist?

16.

Wer wird sich bei einem Misserfolg deines BR/PV-Teams freuen?

17.

Mit welchen Teilzielen kann man an die Lésung der zentralen Aufgabe heran-
gehen?

18.

Wie kann beurteilt werden, ob die einzelnen Arbeitsschritte erfolgreich sind?

19.

Wer spielt bei der Beurteilung der einzelnen Arbeitsschritte eine wesentliche
Rolle?

20.

Woran kann das Team des BR/PV ablesen, ob die Qualitit seiner Arbeit ausrei-
chend ist?
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Teammeetings effektiv gestalten

Ein grofer Teil der Teamarbeit findet in bzw. durch Besprechungen statt, in denen
Probleme analysiert, Entscheidungen gesucht und kreative Losungen angestrebt
werden. Ziel ist es, diese Besprechungen mdglichst effektiv zu gestalten.

Eine Untersuchung hat ergeben, dass 80 % der Teilnehmer an Teamsitzungen mit
dem Ergebnis bzw. der Organisation der Besprechung unzufrieden sind. Haupt-
griinde, die genannt werden:

@ schlechte Gespréchsleitung
@ keine erkennbare Systematik
@ keine Zieldefinition der Besprechung

76 % der Befragten sind zudem mit dem Verhiltnis Zeitaufwand/Nutzen nicht
einverstanden.

Weitere Punkte, die auf Ablehnung stofSen:

® Monologe, die nur dem Zweck der Profilierung dienen

@ Handys, die wihrend der Besprechung klingeln

@ Kollegen und Vorsitzende, die entweder zu spat kommen oder friiher gehen

® Teilnehmer, die Desinteresse zeigen oder andere Dinge wihrend der Bespre-
chung bearbeiten

So sollte es nicht sein, wie es hier , witzig” dargestellt wird:

Bist du einsam? Bist du es leid, alleine zu arbeiten?
Hasst du es, Entscheidungen zu treffen?
GEHE ZU EINER BESPRECHUNG!

Du kannst dort:

Kollegen treffen, dich wichtig fiihlen,
Flip-Charts kreieren, deine Kollegen beeindrucken,
einer Kollegin beim Servieren von Kaffee nachgaffen
... und all dies wihrend der Arbeitszeit!

Besprechungen - die praktische Alternative zur Arbeit!

Was kann man dagegen tun und wie kann man Besprechungen gewinnbringend
gestalten?

Haufig hilft bereits eine gut aufgebaute Moderation der Besprechung z. B. durch
den/die Vorsitzende. Er/Sie kann die Besprechung inhaltlich anleiten und bei
Verzweigungen und Sackgassen das Gesprédch wieder an den richtigen Punkt zu-
riickfiihren.



Zudem sollte ein eindeutiges Einladungsschreiben verfasst werden, das die
Tagesordnungspunkte (TOPs) beinhaltet und jederzeit als roter Faden zu Hand
genommen werden kann. Wenn im Vorfeld bereits bekannt ist, welche Punkte in
der Besprechung bearbeitet werden, kann sich jede/-r Teilnehmer/-in entsprechend
vorbereiten und die richtigen Unterlagen mitbringen.

Am Ende eines jeden TOPs sollte ein klares Ergebnis stehen. Weiterhin sollten
entsprechende Aufgaben zugewiesen sein und Zwischenergebnisse festgehalten
werden.

Systematische Personlichkeitsentwicklung und Teamarbeit -
ein Seminarangebot des VOGB

HBDI-Training — worum geht es?

Die eigene Denkweise erkennen, die Denkweisen von KollegInnen besser verstehen.
Fiihrungsfragen und Kreativitédt aus einer neuen Perspektive betrachten. Neue Ideen
und ,, Anleitungen” fiir deinen weiteren Weg finden. Mit dem HBDI-Profil zu einem
besseren Selbstverstandnis kommen.

Erst mit wertfreien Erkenntnissen iiber deine Denk- und Verhaltensweisen kannst
du dein volles Potential nutzen — allein oder im BR/PV-Team.

Das Modell

Das Herrmann Brain Dominanz Instrument ist eine Methode, mit der individuell
unterschiedliche Denkstile sichtbar und damit vergleichbar zu machen sind. Die
Entwicklung basiert auf Untersuchungen tiber die menschliche Kreativitét.

NEeD HerrMANN entwarf ein metaphorisches Modell des Gehirns, das die Denk- und
Verhaltensweisen in vier Kategorien einordnet, so dass sich

die vier Quadranten A, B, C und D ergeben.
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HBDI-Profile werden dem/der TeilnehmerIn immer im personlich adressierten und
verschlossenen Umschlag, einschliefilich ausfiihrlicher Erlduterungen im Seminar
iibergeben.

Das Herrmann Brain Dominanz-Instrument ist kein Test. Es beruht auf einer Selbst-
einschétzung, gibt also die Verteilung von bevorzugten Denk- und Verhaltenswei-
sen so wieder, wie ein Mensch sich selber sieht.
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Dominanzprofil

Denk- und
Verhaltensstil
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Beispiel
Einzelprofil:

Herrmann Dominanz Instrument (H.OUL)
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© Copyright Herrmann International und Roland Spinola

Die Anwendungen

Es gibt keine ,guten” oder ,,schlechten” Dominanzprofile.

Aber die Auspragung unterschiedlicher Denkstile hat natiirlich Konsequenzen:
Wie wir kommunizieren, mit Konflikten umgehen, mit anderen zusammenarbeiten
oder kreativ sind, wird wesentlich durch unser HBDI-Profil bestimmt.

Kreativitdt braucht ein ,ganzes Gehirn”, wenn nicht bei der/dem Einzelnen, dann
im Team. Fiir auflerordentliche Innovationen sind daher heterogene Gruppen besser
geeignet als homogene, weil in ihnen die Leistung aller vier Quadranten ausgeprag-
ter vertreten ist.

Daraus entsteht die Chance, Menschen entweder zu einer ihren Denk- und Ver-
haltensweisen entsprechenden Fortbildung zu verhelfen oder eine Anpassung des
Aufgabengebietes vorzunehmen, das ihren Dominanzen stérker entspricht.

Das HBDI-Profil zeigt in wertfreier Darstellung den Denk- und Verhaltensstil eines
Menschen. Werden in die grafische Darstellung die Profile mehrerer Personen, eines
Paares, eines Teams eingetragen, sind die Dominanzen der Gruppe einfach ablesbar.
Es ist zu erkennen, mit welchen Denk- und Verhaltensweisen ein Team Aufgaben
angeht, Probleme 16st und bewiltigt.



Beispiel
Gruppenprofil:
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© Copyright Herrmann International und Roland Spinola 15 Personen

Bewusstes Selbst- und Teammanagement wird durch diese Erkenntnis moglich.

Teamentwicklung und Teamcoaching gewinnen, auch fiir Betriebsrats- und Perso-
nalvertreter-Teams, zunehmend an Bedeutung. Ob es darum geht, Teams schneller
,ins Laufen” zu bringen oder die Kompetenz im Team zu steigern, der VOGB bietet
mit seinen Trainern und Trainerinnen professionelle Unterstiitzung an.

Anmerkungen
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VOGB-/AK-Fernlehrgang

Der Fernlehrgang ist fiir alle, die nicht an gewerkschaftlichen Seminaren teilnehmen kénnen,
gedacht. Durch den Fernlehrgang bietet der OGB die Méglichkeit, sich gewerkschaftliches
Grundwissen im Selbststudium anzueignen. Teilnehmen konnen gewerkschaftliche Funk-
der Arbeitnehmervertretung und interessierte Gewerkschaftsmitglieder. Die
Skripten konnen als Schulungsmaterial fiir Seminare und Vortrage verwendet werden.

® Wie nehme ich teil?
ind keine besonderen Vorkenntnisséxgtig, einfach anrufen oder E-Mail senden.

Die icklung erfolgt per Post oder E-Mail,Agpassung an individuelles Lerntempo -

standigeBetreuung durch das OGB-Referat fiir Bitdung, Freizeit und Kultur. Die Teilnahme

ist flir Gewerkschaftsmitglieder kostenlos. Nach Absolierung einer Skriptenreihe erhalt

der Kollege/dieXollegin eine Teilnahmebestatigung.

® Was sind Themen\ynd Grundlagen?
Uber 100 von Spezialisten gestaltete Skripten, fachlich fundiert, leicht verstandlich,
zu folgenden Themenbergjchen: « Gewerkschaftskunde « Politik und Zeitgeschehen «
Sozialrecht « Arbeitsrecht «\Virtschaft-Recht-Mitbestimmung « Internatignale
Gewerkschaftsbewegung « Wirtschaft « Praktische Gewerkschaftsarbeit «
Humanisierung-Technologie-mwelt « Soziale Kompetenz

Zudem iibermitteln wir gerne
einen Folder mit dem jeweils
aktuellen Bestand an Skripten und
stehen fiir weitere Informationen

- @ Informationen und Bestellung
zur Verfiigung.

der VOGB-/AK-Skripten

Fir die Bestellung ist Kollegin Margarita
Skalla (OGB-Referat fiir Bildung, Freizeit,
Kultur, 1010 Wien, Laurenzerberg 2)
zustandig:

Tel.01/534 44/444 Dw.

Fax: 01/534 44/100 444 Dw.

E-Mail: margarita.skalla@oegb.at

KOMBAKT.
ORERSICHTLICH.
LEMMHT VERFTANDLUICH.

Kollege Michael Vlastos ist fiir inhaltliche
Fragen zu kontaktieren:

Tel. 01/534 44/441 Dw.

E-Mail: michaelvlastos@oegb.at

Auf der OGB-Homepage findet sich
ebenfalls eine Ubersicht der Skripten:
www.voegb.at/skripten




Name und Adresse:

Fragen zu
Soziale Kompetenz

Wir ersuchen Sie, die folgenden Fragen zu beantworten: *

1. Wie nennt man die vier Stufen der Teamentwicklung nach Bruce W. Tuckman?

2. Welche Aufgaben hat der/die Teamleiter/-in?

3. Welche vier Seiten der Kommunikation sind nach Schulz von Thun gleichzeitig
wirksam?

39



Anmerkungen | 4. Wann wird die Kommunikation innerhalb des BR/PV-Teams zur Konflikt-
ursache?

5. Nenne die formalen Anforderungen eines Ziels!

6. Erklare die SMART-Kriterien!

* FernlehrgangsteilnehmerInnen bitten wir, nach Abschluss der Fragenbeantwor-
tung die Seite(n) mit den Fragen abzutrennen und zu senden an:
Fernlehrgang des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes
1010 Wien, Laurenzerberg 2.
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