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Liebe Kund*innen, liebe teamact-Freund*innen,

mit unseren E-Books md&chte ich regelmallig Methoden aus dem gesamten
Trainer*innenteam mit lhnen teilen.

Heute widmen wir uns dem wichtigen Thema ,,Teamentwicklung*, denn starke Teams
erreichen gemeinsam und mit Freude die Ziele.

Gerade in der Teamentwicklung ist mir wichtig, dass jede(r) Trainer*in eine ,,eigene Farbe*
mitbringt. Durch unsere vielfaltigen Hintergriinde und Erfahrungen ist unsere Methodenvielfalt
einzigartig.

Ich wiinsche lhnen viel Freude beim Anwenden zur Starkung lhres Teams.

Melden Sie sich gerne bei Riickfragen oder erganzenden Wiinschen.
Ich freue mich auf unseren Austausch.

Herzliche Gril3e

/é/m& et

Melanie Conrad
Geschaftsfihrerin teamact GmbH




Melanie Conrad . —

Die Teamperformance-Pyramide

Die Teamperformance-Pyramide der Teamdysfunktionen wurde von Patrick Lencioni entwickelt
und beschreibt verschiedene Ebenen von Dysfunktionen, die die Leistung von Teams beein-
trachtigen kénnen.

Die Teamperformance-Pyramide

gegenseitige
Verantwortlichkeit niedrige Standards

Selbstverpflichtung \ \ Zweideutigkeit

Konfliktbereitschaft kiinstliche

Harmonie
Vertrauen \

Quelle: Patrick Lencioni (2022)

fehlende

Die Idee hinter dieser Pyramide ist, dass jedes Element auf dem vorherigen
aufbaut. Wenn beispielsweise das Vertrauen fehlt, wird es schwierig, konstruktive Konflikte zu
flhren, was wiederum zu mangelndem Engagement fihrt.

Praxistipp

Ich nutze die Lencioni-Pyramide gerne in Kombination als aufbauendes Tool zum ,,Com-
mon-Ground“-Modell, denn: Wenn die Faktoren des Common-Grounds vereinbart sind, fallt es
leichter an/mit der Lencioni-Pyramide zu arbeiten.

Lesen Sie mehr zum ,,Common-Ground* in unserem Blogartikel ,,Starke Teams*.



Hier sind die fiinf Funktionen der Pyramide:

1. Fehlendes Vertrauen:
* Wenn Teammitglieder sich nicht gegenseitig vertrauen, wird die Zusammenarbeit erschwert.

2. Angst vor Konflikten:
* Fehlendes Vertrauen fiihrt zu einem Mangel an Bereitschaft, konstruktive Konflikte zu fih-
ren, um zu den besten Lésungen zu gelangen.

3. Fehlendes Engagement:
e Die Angst vor Konflikten flihrt zu einem Mangel an Engagement, da Teammitglieder sich
nicht mit den Entscheidungen identifizieren, die getroffen wurden.

4. Vermeidung von Verantwortung:
 Fehlendes Engagement fiihrt zu einer Vermeidung von Verantwortung, da Teammitglieder
sich nicht verpflichtet fiihlen, die Umsetzung von Entscheidungen sicherzustellen.

5. Fehlendes Ergebnisbewusstsein:
* Wenn Teammitglieder Verantwortung vermeiden, bleibt auch das Bewusstsein fiir die Gesamt-
ergebnisse aus, was die Teamleistung weiter beeintrachtigt.

Impuls zur praktischen Anwendung fiir Teams (Gruppenarbeiten)
Mein Fokus liegt auf einer starken Verbindung zwischen ,,Dysfunktionen‘ und ,,Funktionen“,
z. B. mit folgenden Fragen:

¢ ,,Wo stehen wir in Bezug auf die fiinf Funktionsebenen?*
e ,,Was sind die Hintergriinde zu unserem aktuellen Status?
e  Was diirfen wir lernen?*
e ,,Was ist unser Ziel in Bezug auf unsere Teamarbeit?
e Woran merken wir, dass wir unser Ziel erreicht haben?*
-,,Was ist jede(r) Einzelne bereit, einzubringen?*
- ,,Was braucht jede(r) Einzelne fiir die Entwicklung?*

Nutzen
e Analyse der Dysfunktionen
e Starkung des Teams hinsichtlich der Potenziale und der Zusammenarbeit



Barbara Miiller

,,Jeamzihlen* - Ubung zur Konzentration

Ablauf

¢ Die Teilnehmer*innen stehen in einem Kreis mit dem Riicken nach innen.

e Sie schlielen die Augen.

¢ Eine(r) beginnt zu zahlen und nennt die Zahl ,,1“, ein(e) Zweite(r) nennt die ,,2“ usw.

e Das Zdhlen erfolgt nicht im Kreis, sondern in einer beliebigen Reihenfolge.

e Wenn zwei Teilnehmer*innen gleichzeitig eine Zahl nennen, wird wieder von vorne
begonnen.

« Die Ubung endet, wenn die Zahl ,,21“ ohne gleichzeitiges Sprechen erreicht ist.

Nutzen

e Das ganze Team bildet einen Kreis, also eine geschlossene Einheit und nimmt sich als Einheit
wahr.

e Die geschlossenen Augen starken die konzentrierte Wahrnehmung auf sich und auf die
anderen.

e Das Team kommt nur gemeinsam ans Ziel.

e Erfolgsfaktoren sind das gemeinsame Tun, das sensible Aufeinanderachten, das Nutzen von

Licken sowie den Vortritt anderen tberlassen.




Julia Hauk

Erwartungsmanagement

e Haufig werden in beruflichen Settings gegenseitige Erwartungen zwischen Kommunikations-
partner*innen nicht ausreichend geklart.
* Der Fokus liegt dabei auf der professionellen Zusammenarbeit.

Einsatzméglichkeiten fiir Flihrungskréfte und Teams
* Neugriindung von Teams

e Ubernahme neuer Rollen in Projekten

e Wechsel der Fiihrungskrafte

Diese Leitfragen eigenen sich fiir Teammeetings (Gruppenarbeiten) und fiir Einzelgesprédche
1.,,Was ihr/du von mir erwarten kénnt/kannst... “

2. ,,Was ihr/du nicht von mir erwarten kénnt/kannst...

3.,,Was ich von euch/dir erwarte...“

4. ,,Was ich nicht von euch/dir erwarte...“

Nutzen
Diese Fragen erleichtern die Selbststeuerung und damit die professionelle Zusammenarbeit
und verringern Missverstandnisse und Konflikte.



Marianne Hoehl

Der Einsatz des Riemann-Thomann-Modells
in der Arbeit mit Teams

Riemann-Thomann-Model:
Grundbestrebungen des Menschen

nach den Psychologen Fritz Riemann und Christoph Thomann

Dauer

Ndhe —'— ‘ n Distanz

“‘ Wechsel

Mit dem Riemann-Thomann-Modell arbeite ich besonders gerne in Teamworkshops, wenn es
darum geht, einander besser zu verstehen, um harmonischer miteinander arbeiten zu kénnen.

Das Modell zeigt vier verschiedene menschliche Grundausrichtungen auf:
das Bediirfnis nach Ndhe oder nach Distanz, nach Bestédndigkeit oder Abwechslung.

Diese Grundausrichtungen prdgen unsere Werte, Bediirfnisse und unsere ,,Lebensphilosophie®
und beeinflussen unser zwischenmenschliches Verhalten.

Nutzen

e Wenn ich weil3, wie mein Gegentiber ,,tickt”, dann kann ich mehr Verstandnis zeigen und
mehr Toleranz entwickeln.

e Das Bewusstmachen der diversen Ausrichtungen im Team kann insbesondere bei Team-
konflikten extrem wirkungsvoll sein.

Praxistipp
Nach der Erklarung des Modells ist eine Mdglichkeit, dass das Team sich in Bezug auf die Grund-
ausrichtungen ,,aufstellt’ und die wechselseitigen Bediirfnisse ausgetauscht werden.



Daniel Schmitt

,,Starken starken!*

»Was ist mir gelungen?“

* Zu Beginn eines Meetings duflert jede(r) Teilnehmer*in reihum eine Situation, die ihr/ihm im
Rahmen ihrer/seiner Arbeit heute oder in den letzten Tagen richtig gut gelungen ist.

* Dies schafft eine positive Grundstimmung, schon bevor das Meeting inhaltlich beginnt.

e Bei groRen Teams, in denen die Runde zu lange dauern wiirde, kdnnen Kleingruppen gebildet
werden.

Nutzen
* Diese Sequenz lasst sich wunderbar leicht in Teammeetings integrieren und schafft das Funda-
ment flr ein [6sungsorientiertes Meeting.

Abwandlung zur Stérkung des Teamworks ,,Was ist dir gelungen?“

¢ In dieser Abwandlung duRert jede(r) Teilnehmer*in eine Situation, die sie/er bei ihren/seinen
Kolleg*innen beobachtet hat und die sie/er fir sehr gelungen halt.

* Esist darauf zu achten, dass sich die Riickmeldungen gleichmalig verteilen, um Einseitigkeit
zu vermeiden.

Nutzen

* Diese Art des positiven Feedbacks starkt die Zusammenarbeit untereinander und die wahrge-
nommenen Wirkfaktoren gelingenden Arbeitens werden sich gegenseitig zuriickgemeldet.

e Das fordert die berufliche Motivation und das Eigenengagement.



Jakob Will » V

Sechs Denkhiite von de Bono

Vor allem bei kreativer Losungssuche konnte sich die Methode der sechs Denkhite bewahren.
Fir den Kontext von Flihrung und Team l3sst sich dieser methodische Ansatz auch gut umset-
zen, wenn es nicht (nur) um fachliche Themen, sondern auch um Themen von Fithrung und
Team geht.

Methodisch geht es darum, dass verschiedene Personen unterschiedliche Rollen in der
Betrachtung eines Themas einnehmen.

Dazu setzen sie imagindre Hite auf, die je nach Rolle eine unterschiedliche Farbe haben:
weil3: analytisch

rot: emotional

grun: kreativ

schwarz: kritisch

gelb: optimistisch

blau: Giberblickend

Zuerst schreiben Sie Ihren Entscheidungsanlass als Uberschrift auf ein Blatt
Papier, z. B. ,,Umgang mit Mitarbeiter*in XY*.

Schreiben Sie auf ein weiteres Blatt den Satz ,,Mein Verstand sagt... “. Auf
das nachste Blatt schreiben Sie den Satz ,,Mein Kdrper sagt...”“ und auf ein
letztes Blatt den Satz ,,Mein Gefiihl sagt...“.

Legen Sie die Blatter in der genannten Reihenfolge mit etwas Abstand zu-
einander vor sich hin und stellen Sie sich zum ersten Blatt ,,Mein Verstand
sagt... .

Lassen Sie nun Begriffe oder Satze in sich aufsteigen, die fir Ihren Ent-
scheidungsanlass relevant sind. Schreiben Sie die fiir Sie relevanten Begrif-
fe oder Satze auf und legen Sie sie neben das Blatt ,,Mein Verstand sagt....

Verfahren Sie mit ,,Mein Kérper sagt...“ und ,,Mein Gefiihl sagt...“ ebenso.

Schauen Sie sich abschlieBend Ihr Ergebnis an. Welche Erkenntnisse kon-
nen Sie anhand dieser neuen Sicht beziiglich Ihres Entscheidungsanlasses
ziehen? Welche ndachsten Schritte ergeben sich aus diesen Erkenntnissen?



e Je nach GrofRe des Teams konnen auch mehrere Personen einen Hut bzw. auch eine Person

mehrere Hite aufsetzen.

Nutzen
In einer offenen Diskussion kdnnen unterschiedliche Sichtweisen auf ein bestimmtes Thema zur

Sprache kommen und so eine gemeinsame und konstruktive Themenbearbeitung ermdéglicht

werden.
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