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M3: Moving from Myself to the Team

Verstandnis der individuellen und Team-Dynamik




Modulinhalte - Ubersicht




TEIL 1: Verhalten

“

Der erste Teil dieses Moduls konzentriert sich auf die Bedeutung des
Verhaltens.

Verstehen Sie die Bedeutung verschiedener Einstellungen

Lernen Sie, wie man Emotionen umgehen und sie tberwinden
kann

Identifizieren Sie, wie Personlichkeit unsere Arbeitsumgebung
beeinflusst

Erfahren Sie, wie sich Wahrnehmungen auf die
Entscheidungsfindung auswirken




ATTITUDES

...sind Haltungen oder Urteile Uber
Gegenstande, Personen oder Ereignisse.

...sind die Gesamtheit von Geflhlen und
Uberzeugungen Uber unser Verhalten

Teambuilder sollten Einstellungen und
Haltungen in Erwagung ziehen, weil diese das
Verhalten von Einzelnen und des Teams
vorhersehbar machen!




ATTITUDES

e ... warnen vor maoglichen Einzel- und
Gruppenproblemen

o ... beeinflussen das Gruppenverhalten

o ... fordern das Engagement und die Zufriedenheit von
Einzelpersonen und Gruppenmitgliedern

Daher ist es wichtig, eine positive mentale
Einstellung in Gruppen und Teams zu bauen

IST ES MOGLICH, ATTITUDES ZU MESSEN ????




ATTITUDES...




Positive attitude - ist der Unterschied zwischen ,genieRen,
was Sie tun® oder ,einfach nur tolerieren®. Auspragungen:

POSITIV NEGATIV

Wille, Ideen und Verhaltensweisen
zu verandern

Kann die Sicht einer anderen
Person sehen

Beschwert sich selten

Ubernimmt die Verantwortung fuir
eigene Fehler

Kritisiert selten andere
Nimmt Ricksicht auf andere

Andere Leute in die Augen schauen
beim Gesprach

Respektiert Meinungen anderer
Sucht nicht nach Ausreden

Hat eine Vielzahl von Interessen
Lachelt gern

Kein Veranderungswille

Kann die Sicht einer anderen
Person nicht erkennen

Tadelt andere flr seine eigene
Fehler

Sehr kritisch gegentber anderen

Denkt nur an sich selbst

Schaut andere Leuten nicht in die
Augen

Zwingt anderen Leuten die
eigene Meinung auf

Sucht nach Ausreden
Hat wenig Interessen
Lachelt selten




EMOTIONEN

Emotionen geben wertvolle Einblicke in das
Individuelle Verhalten und ins Teamverhalten

z.B. konnen Teambuilder nicht ignorieren, wenn ein
Mitglied des Teams traurig oder witend ist, da es die
Entscheidungsfindung und die Effektivitat des Teams

beeinflusst




Emotional Intelligence (EQ)

Emotionale Intelligenz ist die Fahigkeit einer
Person...

e selbstbhewusst zu sein, vor sich und vor
anderen

» die eigenen Emotionen zu erkennen
e die Emotionen anderer erkennen

e mit emotionalen Signale und
Informationen umgehen zu kdnnen




EQ HAUPTBESTANDTEILE

Major components of EQ/EI

Self Awareness — Understand
own moods and emotions

Self Management -
Control over emotions,
think before act!

Social Awareness — Develop a
rapport with new people

Relationship Management —
Understand other’s

emotions and treat them as they
wish to be treated




Beeilnflussen Emotionen die
_ Entscheidungsfindung?

Feeling

Decision Making

Thinking



WAHRNEHMUNGEN UND
NDUN

e Das Verhalten der Menschen beruht auf ihrer
Wahrnehmung dessen, was Realitat ist, nicht auf
der Wirklichkeilt selbst.

Wahrnehmung ist ein Prozess, durch den
Individuen ihre Eindricke organisieren und

Interpretieren, um ithrer Umgebung Sinn zu
geben.

Das Verstandnis der Wahrnehmung ist eine
wichtige Managementfahigkeit.




We blame people first, not the situation

“

Self-Serving Bias
Selektive Wahrnehmung
Halo Effect
Contrast Effects
Stereotyping

Anchoring Bias




PART 2: TEAM-DYNAMIK UND TEAMBUILDING




Vergessen Sie nicht die Bedeutung des Individuums




Dennoch: nur gemeinsam mit ihrem Team
erreichen Sie das nachste Level




Drei wichtige Fragen flr den Einzelnen und das
Team




Lebenszyklus - Phasen eines Teams




Warum sind Teams beliebt?




Mogliche TEAM MEMBERS

Team BuiLpine //

Computer Engi- Graphic Design, Business Develop-
neering, ability to llustration, Adver- ment, Marketing,
construct. tising, Media, Enter- Sales, Production,

tainment, Develop- Strategy.

W ADMINSTRATORS

Project Manage-
ment, Planning,
Organization, Coor-
dination, Finances.




Teamrollen




Eine weitere Perspektive: Rollen in einem idealen Team ...
(Belbin)




Eine weitere Perspektive: Rollen in einem idealen Team ...
(Belbin)




. Know-it-all

. Specialist

. Fighter

. Entertainer




. Non-participator

. “Advokat des Teufels”
. Verweigerer
. Revolutionar

. “Politiker”







So... Wir verfolgen Rollen auf der Grundlage von ....




Herausforderungen bei der Entwicklung
von Teammitgliedern:




Herausforderungen bei der Entwicklung
von Teammitgliedern:




Das Team ist nicht immer die beste Losung




Typische Probleme im Team

. Falsche Rollenwahl oder nicht gut
genug verteilt, um die notwendigen
Rollen abzudecken

. Keine klare Zielformulierung

. Team entwickelt sich nicht, erreicht
keine Reife




Typische Probleme im Team

e e o o o T Y T T T T T S S W

. Konsens
. Unzureichende Information und Befugnisse

. “Politisches”
Team

. Survival team

. ‘Groupthink’




‘Groupthink’




Typische Probleme im Team




Weitere Empfehlungen




Weitere Empfehlungen




Weitere Empfehlungen




Erste Schritte: Aufbau des Teams




Where Do You Fit In? A Founder’s Guide to Start-up Roles
Jonathan Greechan on 2015-02-18
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Where Do You Fit In? A Founder’s Guide to Start-up Roles
Jonathan Greechan on 2015-02-18




8 Team Member Types Challenge
Every Startup Leader (Zwilling M)




Wichtige Rollen in Start-up Teams

15 Roles Every Start-up Need:s Filled
Micah Elliot
Mar. 29, 2009, Business Insider

.=+ HOWIMPORTANT ISIT
TODEFINE THE
INA

S IDER TECH INSIDER

15 Roles Every Startup Needs Filled

Micah Elliot 9% w
() Mar. 29, 2009, 1208 PM A 139,506




Wichtige Rollen in Start-up Teams

15 Roles Every Start-up Need:s Filled
Micah Elliot
Mar. 29, 2009, Business Insider




Combining roles at a peak level




Rollenspiel (Dauer 30 Minuten) - Ubung




Team Building Assessment Fragebogen




A NEW STUDY ON TEAM CHEMISTRY

DIE NEUE WISSENSCHAFT DER TEAM-CHEMIE
https://hbr.orq/2017/03/the-new-science-of-team-chemistry

[PIONEER
Outgoing Diplomatic

Focused on Empathic

the big picture Traditional

Spontaneous Relationship-oriented

Drawn to risk Intrinsically motivated

Adapltablle Nonconfrontational
Imaginative

DRIVER |
Quantitative Methodical

Logical Reserved

Focused Detail-oriented
Competitive Practical

Experimental Structured

Deeply curious Loyal



Eine sehr aktuelle Studie zu den Arbeitsstilen:
The new science of team chemistry (HBR, May 2017)

Deloitte entwickelte ein System namens Business Chemistry, das vier primare Arbeitsstile
und verwandte Strategien zur Erreichung gemeinsamer Ziele identifiziert.

Die vier Stile geben den Teams eine gemeinsame Sprache, um zu verstehen, wie die
Menschen arbeiten.

Bestehende Personlichkeitstests waren nicht auf den Arbeitsplatz zugeschnitten, und sie
verliel3en sich zu stark auf personliche Beobachtungen der Teilnehmer.

Deloitte entwickelte gemeinsam mit der Anthropologin Helen Fisher von der Rutgers
University diese vier Arbeitsstile

Ebenso arbeitete Deloitte mit dem Molekularbiologen Lee Silver von Princeton
zusammen, um die statistischen Modelle anzupassen, die er flr die genetische
Populationsanalyse einsetzt, um nach Mustern in den Daten Uber die in der Wirtschaft
tatigen Personen zu suchen und mathematische Schliisse auf Arbeitsstile zu ziehen

Seitdem haben mehr als 190.000 Menschen dieses Assessment abgeschlossen

Deloitte fuhrte Folgeuntersuchungen durch, um festzustellen, wie jeder Arbeitsstil auf
Stress reagiert, Uber die Bedingungen, unter denen die verschiedenen Stile gedeihen, und
uber andere Faktoren, die darliber Auskunft geben, wie man die Stile effektiv organisiert

In mehr als 3000 ,,Laboren” arbeiteten Fiihrungskrafte und Teams (in interaktiven Sessions
von 90 Minuten bis drei Tagen) zusammen — Deloitte sammelte diese Daten und
erforschte Strategien und Techniken, um das Beste aus verschiedenen Stilen
herauszuholen.



Business Chemistry-

UNIQUE TRAITS
These characteristics are
unigue to the type

Pioneer

Outgoing
Detail-Averse
Spontaneous
Embrace Risk
Adaptable
Imaginative

ol .

Bulld Relationships
Prefer Teamwark
Express Emotions ©
Display Flexibility ¢
Trust People & Ideas

Diplomatic

Empathic

— TEAMER
Traditional
Relationship-Oriented
— DREAMER

4
Intrinsically Motivated

Non-Confrontational
/

Integrator

Embrace Risk
Decide Quickly
Brush Off Mistakes
Call The Shots
Try It Out

DRIVER

"o... .o

Tolerate Risk
Deliberate Decisions
Internalize Mistakes

Make It Happen
Trust the Tried & True

SHARED TRAITS
These tralts are ohserved in
either of the adjacent types

Driver

—
Quantitative
Laogical
COMMANDER s
Focused
Competitive
SCIENTIST we—
Experimeantal

Deeply Curiaus
—

Bulld Spreadsheets
Value Individual Work

-]

. Contain Emations
© Display Discipline
¢ Question People & Ideas

Methodical
Reserved
Detail-Oriented
Practical

Bring Order
Value Loyalty

Guardian

OPPOSITE TYPES
50% of paople say it's least enjoyable
to work with their opposite type

Deloitte

Greenhouse

Diesen Ausdruck
haben Sie vor sich.



Pull your opposites closer

Am schwierigsten wird es, wenn in , One-on-one“-Beziehungen
entgegengesetzte Stile kollidieren.

,Guardians” sind in der Regel zurlickhaltender als ,Drivers” - aber beide
Typen arbeiten sehr konzentriert, dies kann eine gemeinsame Basis sein,
zusammenzufinden.

,Guardians” und ,Pioniere” sind jedoch wahre Gegensatze, ebenso wie
Integratoren und Drivers

Die zwischenmenschlichen Probleme, die meist dann entstehen, wenn
entgegengesetzte Stile aufeinandertreffen, konnen einen Dampfer fur die
Zusammenarbeit darstellen

40% der befragten Personen sagten, dass ihr Gegentber die groRte
Herausforderung war beim Arbeiten, und 50% gaben an, dass die Freude an
der Arbeit darunter gelitten hat



Pull your opposites closer

Ein “Guardian” erzahlt:

 “I'm always thinking about how I’'m going to implement
something...and while the Pioneers have great ideas, they typically
can’t be bothered with discussing how to execute them. But, if the
outcome doesn’t match their vision, they’re frustrated!”

Ein Pionier gesteht:

 “l have a very difficult time adjusting to a Guardian’s style. | am
decisive and like to generate ideas without judgment. Guardians can
come across as judgmental, and they don’t allow creativity to flow.”



Pull your opposites closer

Ein “Driver” erklart, warum sie nicht gerne mit Integratoren zusammenarbeitet:

‘I find it exhausting to do all the small talk to make everyone feel good about
working together. | just want to get things done, give honest and direct feedback,
and move forward. Having to worry about sensitive feelings slows me down.”

Ein Integrator sieht es als herausfordernd mit einem Driver zu arbeiten:

 “I need to process things to get the contextual background for the big picture.
Drivers often speak in code or thought fragments that we need to translate.”



Verhaltensstile in der Kommunikation

e Aggressiv

e Manipulativ

e selbstbewusst

e Passiv



AGGRESSIV

Nur am Ergebnis interessiert

Fragen nicht nach der Meinung anderer
Sarkastisch

Fihlen sich Uberlegen

Bedrohen

Beschuldigen andere Menschen
lgnorieren die Gefuihle anderer Menschen
Geben Befehle, fragen nicht

Tauschen vor, dass sie zuhoren

lhr Ziel ist es zu gewinnen



PASSIV

Entschuldigen Sie sich oft und sind selten nicht einverstanden
Sie kdnnen sich nicht entschliel3en

Vermeiden Augenkontakt

Sie wollen anderen Leuten gefallen

Sprechen leise, in einer weichen Stimme

Kennen ihre Rechte, Bedurfnisse, Gefuihle nicht bzw.
ignorieren sie

Kann nicht ausdriicken, was sie konkret fuhlen
Lehren andere Leute, sie nicht zu respektieren

lhr Ziel ist es, Konflikte um jeden Preis zu vermeiden
Sie horen auf andere Leute, reagieren aber nicht.



MANIPULATIV

Vermeiden gefahrliche Umstande / Themen

Manipulieren die Emotionen anderer
Menschen

Wut, Schuld und Grausamkeit wird
gewoOhnlich als ein Weg verwendet, um
andere Menschen zu erreichen

Reagieren unbestimmt



SELBSTBEWUSST

Kampfen flr ihre Rechte, driicken ihre
Gefuhle, Gedanken und ihre Bedurfnisse
direkt und ehrlich aus

lhre Handlungen stehen in Einklang mit ihren
Worten

Sie respektieren sich und andere

lhr Ziel ist eine effizientere Kommunikation
und die Lésung von Problemen zum
beiderseitigen Nutzen



BERECHNEND

e ruhig, zurlckhaltend, cool
e Geben ihre Gefuhle nicht preis
e Logik und Realismus



WAS bedeutet
SELBSTBEWUSSTSEIN

Ehrlich mit dir und mit den anderen zu sein

Verantwortung fur deine eigenen Handlungen zu
ubernehmen

Sich in einer erwachsenen und rationalen Weise verhalten

Die (eigenen) Rechte kennen

WIN/LOSE

Aggressive

Anerkennung der Rechte anderer Menschen

No Hope!

LOSE/LOSE

WIN/WIN

Assertive

Submissive

LOSE/WIN |




SELBSTBEWUSSTSEIN HILFT

e Verteidigen Sie sich bei einem ungerechten Urteil
e Sagen Sie "Nein", wenn Sie wollen

e Hilfe beim Umgang mit der Kritik

e Feedback an andere geben

e Managen Sie lhre Wut und Aggressivitat



TEIL 3: Motivation

ZIEL: Den Teilnehmern helfen, Motivationsfahigkeiten zu entwickeln

GESCHATZTE ZEIT:
Theorie-Teil 20-30 min und Ubungen 40-60 min

BESCHREIBUNG:
Motivationstheorien
Motivation Videos und Ubungen




1. Motivationstheorien

Schlisselelemente

e |ntensitat: wie hart es eine Person versucht

o Zielstrebigkeit

« Ausdauer: wie lange eine Person versucht




2. Reinforcement Theorie

Kern der Reinforcement-Theorie ist die Annahme, dass Verhalten
eine Funktion seiner Konsequenzen ist.

Ansatze:

Verhalten ist bedingt durch Einflisse der
Umwelt

Das Verhalten kann durch

Kontrollmechanismen verandert (bekraftigt)
werden.

Das Verhalten wird wiederholt.




3. Job Design Theorie

Job Characteristics Model

Identifizieren Sie fiinf Berufsmerkmale und ihre Beziehung zu personlichen
und Arbeitsergebnissen und Motivation

Characteristica:
. Vielfalt der Skills

. ldentitat der
Aufgabe

. Bedeutung der
Aufgabe

. Autonomie
. Feedback




3. Job Design Theorie (Fortsetzung)

“

Job Characteristics Model

Jobs mit Skill-Vielfalt, Aufgabenidentitat, Aufgaben-Bedeutung
Autonomie und in denen es eine Ruckmeldung der Ergebnisse
gibt, beeinflussen direkt drei Zustande der Mitarbeiter:

 Kenntnis der Ergebnisse

e Sinnhaftigkeit der Arbeit

e Personliches Verantwortungsgefuhl fir Ergebnisse




3. Job Design Theorie (Fortsetzung)

“

Jobs, in denen diese Faktoren stark ausgepragt sind, flihren zu einer
erhohten Motivation, Leistung und Arbeitszufriedenheit.

Skill Variety

Die Anzahl bzw. die Abwechslung verschiedener Aktivitaten, die die Arbeit
erfordert.

Aufgabenidentitat

Das Mal3, in wie fern es erforderlich ist, sich bei Erfillung der Aufgabe mit
dem Endergebnis zu identifizieren

Bedeutung der Aufgabe

Der Einfluss, den die Arbeit auf das Leben oder die Arbeit anderer Menschen
hat.




3. Job Design Theorie (Fortsetzung)

Autonomie

e Das Ausmafs, in dem die Arbeit dem Einzelnen Freiheit bietet, um
eigenstdndig die Arbeit zu planen und die Verfahren festzulegen, die
bei der Durchfiihrung der Arbeit verwendet werden sollen.

Feedback

e Das Maf an direkter und klarer Information, die ein Einzelner iiber die

Effektivitit seiner Leistung erhdlt, und das fiir die Durchfiihrung der
geforderten Titigkeit erforderlich ist.




4. Equity Theorie

1. Equity Theorie

Einzelpersonen vergleichen ihre Job-Inputs und Ergebnisse mit denen von anderen
und reagieren damit, alle Ungerechtigkeiten beseitigen zu wollen.

. Moglichkeiten, mit Ungerechtigkeit
Referenzgrol3en/ umzugehen

Vergleiche: 1. Inputs verandern (slack off)

F - . Ergebnisse verandern (increase
Self-inside ST

Self-outside . Selbstwahrnehmung verandern

- . Fremdwahrnehmung verandern
Other-inside . Eine andere Referenzperson wahle

Oth er-outside . “Das Spielfeld verlassen”
(Kindigung)




4. Equity Theorie (Fortsetzung)

Behauptungen hinschtlich einer Verteilungsgerechtigkeit:
ungerechten Bezahlung: Wahrgenommene Fairness der

Zu hoch entlohnte Mitarbeiter g”‘j”ge und Z“W‘:’SU”Q von
produzieren mehr als gerecht SUHITEEE PiieElr
belohnte Mitarbeiter. Einzelpersonen.

Zu hoch entlohnte Akkordarbeiter
produzieren weniger, liefern dafur
héhere Qualitat pro Stick.

Prozessgerechtigkeit
Unterbezahlte Mitarbeiter

: : L * Die wahrgenommene
produzieren weniger qualitativ 9

hochwertige Arbeit Fairness eine Prozesses,
um die Verteilung der

Belohnungen zu
bestimmen.

Unterbezahlte Mitarbeiter
produzieren grofRere Mengen
minderwertiger Akkordarbeit als
gerecht entlohnte Mitarbeiter




5. Expectancy Theorie und Beziehungen

Expectancy Theorie (Victor Vroom)

Die Stdrke der Tendenz, in gewisser Weise zu handeln, héngt von der Stérke der
Erwartung ab, dass die Handlung von einem gegebenen Ergebnis und von der
Attraktivitat dieses Ergebnisses flir das Individuum abhdngt.

Effort—Performance Relationship

— Die Wahrscheinlichkeit, dass ein gewisser Aufwand ausgelibt wird, wird zur
Leistung fiihren.

Performance—Reward Relationship

— Der Glaube, dass die Durchftihrung auf einer bestimmten Ebene dazu flihren
wird, dass das gewiinschte Ergebnisses erreicht wird.

Rewards—Personal Goals Relationship

— Das Ausmayf3, in dem organisatorische Belohnungen die individuellen Ziele oder
Bediirfnisse und die Attraktivitdt der potenziellen Belohnungen fiir den

Einzelnen erfiillt.




6. How To Motivate Your Sales Staff

Betrachten Sie diese Strategien, um lhre

Auldendienstler zu motiveren:

= Provision als treibende Kraft einsetzen

= Gewinner-Teams bauen

= Gruppendynamik nutzen.

= Die ganze Firma muss hinter dem Verkaufsteam
stehen*

= Finden Sie heraus, was motiviert.

= Motivieren Sie haufig.




7. Ubung - Motivation

A Role Playing Game: (Zeit bis zu 25 Minuten)

ARTICLES:




DANKE FUR IHRE AUFMERKSAMKEIT
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e Organizational Behavior (13th Edition) by Stephen P. Robbins and
Timothy A. Judge (2014)

Organizational Behavior: Key Concepts, Skills & Best Practices
by Angelo Kinicki and Robert Kreitner (2008)

The Ropes to Skip and the Ropes to Know: Studies in
Organizational Behavior by R. Richard Ritti and Steven Levyz
(2006)




