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Agenda

Agiles Arbeiten
Shared Leadership
Psychologische Sicherheit
Gruppendynamik
. Wilde” Gruppen

Ausblick und Forschungsvorhaben
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Bevor es losgeht... ul"'l'op

« Mute und mit Video

e ca. 90 min

« Zwei Kapitel mit Interaktionsmaoglichkeit im Anschluss
« Wahrend: Fragen in den Chat

« Danach: Fragen spontan
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Agiles Arbeiten




Agile Teams und Organisationen GI"’OP

Abbau von Hierarchien = Selbstfihrung

Abbau von Abteilungsgrenzen ->Mehrfachzugehdrigkeiten
Abbau von Formalismen - Kunde und Produkt

Formale Zugehorigkeit - Purpose

Funktionale Rolle = Ganzheitlichkeit
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Agiles Mindset. arto
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Kein Platz flr Egos Unterstiitzungs-
kultur
_ Lern-
Kooperation orientierung
Vertrauen & Kunden-
Sicherheit orientierung
Wissens- o
austausch Vorlaufigkeit

Purpose driven
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Shared Leadership




Definition. GI""OP
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Shared Leadership ist ein selbst-

organisierter, informeller, team-

interner Prozess

Fihrung entsteht dort, wo sie gerade
‘ Fihrungsaufgabe gebraucht wird, durch die Person(en),

die daflr kompetent sind.

dynamisch und aufgabenspezifisch.

I ‘ Shared Leadership ist temporar,

Moe et al., 2009
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FUhren und Folgen in der urfop
I n te ra kt i O n INSTITUT AN DER HUMBOLDT-UNIVERSITAT Il BERLIN

Shared leadership is a series of following-leading
double interactions that take on distinct patterns of
Interaction over time.

Fuhren o
L. RN
— Folgen
o D
Lo
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Psychologische Sicherheit




Definition. urtop
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Psychologische Sicherheit ist die gemeinsame
Uberzeugung aller Teammitglieder, dass es sicher ist,
Im Team interpersonelle Risiken einzugehen.

Edmondson, 1999

//@ Fehler Z

eingestehen .

KBnnen seine ganzen
Fahigkeiten und
Ideen einbringen nach
Feedback
fragen
Probleme
anks_prechen andere Meinungen
um onnen und Perspektiven
Unter_stutzung akzeptieren
bitten
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Meilensteine. url'op
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Psychological Safety

Edmondson

Lernverhalten

1965 1999 2016

Google
Schein & Bennis Studie

Dependability
Team members get things densontimeand
7-6’5 m meet Gaogle's hah bar ler exeallencs,

‘ Effektivitat
Structure & Clarity
Team membershave clear rales,
. = plans;and goals: . :

Meénin_g_
Verdnderungsbereitschaft = e
Impact
Team (nembsrs Hink el wark matters

and creates change. e
) re:wWork
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https://agenda.weforum.org/wp-content/uploads/2015/11/high-performing-team.png

Psychologische Sicherheit uﬂ-op
und Leistung.
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Eure Ideen. url'op
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Was sind die wichtigsten Vorraussetzungen tur

psychologische Sicherheit in Teams?

D0
T
[=]
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Gruppendynamik



Gruppendynamischer Raum artop
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[

b

. , Top or bottom, in or out, near or far”

Yalom, 1985

Hierachy

Intimacy

[
»
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Gruppenpositionen artop

Studie: mit 22 Gruppen a 5-7 Tn
Komplexe Problemlésungsaufgabe
Soziogramm

Einfluss Hierarchy
,Die folgenden Mitglieder haben den Gruppenprozess ".

am meisten beeinflusst bzw. gepragt und zum

Ergebnis beigetragen.”

Vertrauen
,Bei folgenden Mitgliedern fihle ich mich am meisten
verstanden, unterstUtzt und sicher.” Intimacy

Irritation (-) Affiliation
,Die Beitrage folgender Mitglieder konnte ich nicht

immer verstehen, waren flr mich nicht passend oder
nachvollziehbar.”
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Clusteranalyse (1)

Rescaled Distance Cluster Combine

25T

20T

15T

10

Soziogramm: Einfluss Vertrauen
(N=138, 22 Gruppen)

GI""OB
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CL 2, N=41

CL 1, N=97

CL 2.3, N=21

CL 2.2, N=20

CL1.3/5,N=35

CL1.1, N=62

CL1.4,N=24

CL 1.1, N=38
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Clusteranalyse (2)

arto
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Cluster Means and Standard derivations of the GDS-variables, and ANOVA results

I BERLIN

Variable Clusters ANOVA
M SD M SD M SD M SD M SD F ratio df n?

Cluster 2 1

Influence 37 30 56 .33 V 10.02** 1,136 .07

Trust .78 A7 .39 .30 o 117.84** 1,136 .46

Irritation 22 .19 .61 22 97.69** 1,136 .42
Cluster 2 1.1 1.2

Influence .37 .30 .36 22 .93 .09 83.11** 2,135 .55

Trust .78 A7 .34 .19 47 .20 67.43** 2,135 .50

Irritation 22 .19 .58 21 .65 .23 50.39** 2,135 43
Cluster 2.1 2.2 1.1 1.2

Influence 12 14 .64 .15 .36 22 .93 .09 122.50** 3,134 .73

Trust .84 A1 .73 .20 34 .19 47 47 46.87** 3,134 51

Irritation .20 21 24 24 .58 21 .65 .65 33.58** 3,134 43
Cluster 2.1 2.2 1.2 1.1.1 1.1.2

Influence 12 14 .64 .15 .93 .09 .15 .10 .49 17 173.89*%* 4,133 .84

Trust .84 A2 .73 .20 47 .20 .39 A7 31 31 36.15** 4,133 .52

Irritation .20 21 .24 .16 .65 .23 43 15 .68 .18 36.25** 4,133 .52

*p < .05. **p < .01.

artop - Institut an der Humboldt-Universitat zu Berlin

Bachmann, 2020
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Das lebendige Gefluge der Gruppe

o *Counterpart

--- Weak connection

—> |dentification

+— Rejection

= Projection

artop - Institut an der Humboldt-Universitat zu Berlin

arto
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Schindler, 1957

I BERLIN
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Funktionale Gruppenpositionen GI’""OB
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K-Means Cluster Centers
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Apha (N=17) Beta (N=34)) Gamma (N=36) Omega active Omega passive
(N=22) (N=29)

®m Influence ™ Trust ® Iiritation

Bachmann, 2020
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Wilde Gruppen




Wie ist das ,ideale” Team strukturiert? url'op

Mediansplit nach Ergebnis in der Desert survival simulation)
35%
30%
25%
20%
15%
10%
0%
Alpha Beta Gamma Omega aktiv Omega passiv

m \Wilde Gruppen Strukturierte Gruppen

N =18 Gruppen

Bachmann, 2020
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Wie ist das ,ideale” Team strukturiert? ur‘l'op

Mediansplit nach Ergebnis in der Desert survival simulation)

Omega Omega Team-
Alpha Beta Gamma 9 g leistung
aktiv passiv AG-E

,Wilde” Gruppen 10% 29% 19% 32% 10%
(N=9) 6 17 11 19 6

, Strukturierte” 19% 21% 19% 19% 23%
Gruppen (N=9) 10 11 10 10 12

Chi*=6,82; df=3; p=0,07
Die , wilde/ agile” Gruppe hat: '
1. weniger informelle Fihrungspositionen,
2. mehr Mitglieder, die fir Vertrauen stehen
(psychological safety),
3. mehr aktive Kritikfunktionen,

4. weniger passive Mitglieder.

Bachmann, 2020
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Wie bleibt die Gruppe ,wild"”?  weemeeBe

... wie kann ich feststellen, dass mein Team in eine Hierarchie verfallt, sich quasi
selbstorganisiert in eine Hierarchie verwandelt hat. Was gibt es da fir Kontroll-
oder Korrekturmechanismen — gerade wenn das auf hdherer Ebene passiert? Das

ist eine Frage, die mich gerade beschaftigt. Samir Keck, Zalando SE
(Interview in der Zeitschrift fir Organisationsentwicklung (2) 2019)

artop - Institut an der Humboldt-Universitat zu Berlin 26



Forschungsvorhaben. artop
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Fragen:
Wie entsteht psychologische Sicherheit in Teams?
Welche Rolle spielt die Gruppendynamik dabei?

Wie wirkt das Kontaktverhalten der Gruppenmitglieder auf
die psychologische Sicherheit aus?

Welche Interaktionsmuster spiele dabei eine Rolle?

Vorhaben: gruppendynamische Untersuchungen in realen
Teams in einer Problemldsesituation (Fragebogen,
Soziogramm, Beobachtung), ca. 2 Stunden pro Team, 5-8
Teammitglieder ohne formelle Fiihrungskraft

10.12.2020 artop - Institut an der Humboldt-Universitat zu Berlin 28



Unsere Website. ur‘l'op
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tedmutrY.Ol‘g HOME  Psychologische Sicherheit  Assessment & Workshops  Das Team

. e
Entdeckt Eure Agile \\
Gruppendynamik I ‘

.

Mit einer agilen Gruppendynamik zu mehr
Psychologischen Sicherheit, Kreativitat,
Innovation und Leistungsmotivation im
Team.
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Vielen Dank far lhre Aufmerksamkeit! > rtop
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\Was sind die wichtigsten Voraussetzungen fur
psychologische Sicherheit in Teams?

werte vorleben
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A Mentimeter
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\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

Offenes Feedback

Leitplanken vorgeben und ansonsten machen lassen

Die Teams immer wieder neu sortieren.

A Mentimeter

Aufgabenrotation

Rotation - Flihrung als Rolle, nicht PositionAdvovatus
Diaboli etablierenRegeln fur die Zusammenarbeit missen
erarbeitet werdenFeedback-Kultur etablierenOffenheit in
den Fokus Teamklausur - Reflektion auf der Metaebene
(Retrospektiven)

Gruppen neuwurfeln oder Verantwortungen rotieren lassen,
neue Herausforderungen schaffen, die das Verhdltnis im
Team veréindern

gleichmaBigere Partizipationanstreben, d h. zurlickhaltende
Mitglieder um Meinung bitten und dominante Mitglieder um
Zurlckhaltung bitten.

neue Herausforderungen

Durch neue Aufgaben, Krisen, Herausforderungen




\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

Psychologische Sicherheit als Grundlage

Anreiz Meinungsdifferenzen zu halten.

Muster identifizieren, Preis/Nutzen analysieren, Muster
verabschieden, neue Losungen entwickeln

A Mentimeter

Rollenspiele (bewusst was anderes ausprobieren)

Durch regelméBige Begleitung durch einen Coach oder
dhnliches.

Stérfaktoren von auBen: bspw. Umgebungen/Settings
éndern, Teams personell veréindern. Neue Perspektiven
auslésen: bspw. durch Weiterbildungen, Interdisziplinaritét
fordern.

rollierende Besetzung von Aufgaben im Team
(Moderator*in, Devil's Advocat..), Reflektionsr&ume zur
Zusammenarbeit ggf. mit externer Begleitung, Diversitét
auskundschaften und als Bereicherung anerkennen,

Kompetenzen der einzelnen Gruppenmitglieder kénnen zum
Einsatz kommenStrukturen schaffen, die wechselnde Rollen
ermoglichenDas Mindset muss agil sein, KulturHeterogenitét
der GruppeSpalBfaktor férdern, intrinsische Motivation,
Purpose

Routieren, auch in der Flhrungsebene, Facilitation,
Offenheit




\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

Team Stimmungsbarometer Regel von auBBerhalb der Gruppe festlegen und Aufgaben regelmdbBig wechseln, Personen wechseln,
'kontrollieren reflektionsréiume schaffen, Gruppen Erfahrungen,

Menschen sichtbar machen

bunte Mischung (Alter, Personlichkeit, Blickwinkel, ..), kritisch

gegenlber starkem Einfluss sein, Offenheit zu Aktiv gegen den Sog arbeiten Viel Reflexion Uber Rollenviel

Kommunikationsmitteln und gegentber Ubertragung von VerantwortungEgo minimieren Reflexion und Rituale, Kérperarbeit und Rollenspiele um zu
Problemlésestrategien, Reflektieren

Keine festgelegten Hierarchien, abgesteckter Rahmen fir
Job Rotation die Projektleitenden, gemeinsames Ziel und Aufgabe, Reflexionréiume 6ffnen z.B. mit Aufstellung, Rollenspiel,
wechselnde Teammitglieder, die Wilden suchen selbst ihre Improtheater, usw.

Teamkollegen aus




\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

Rotation (Verantwortung, Gleichheit, Ausstattung)
Diversitat, psychologische Sicherheit

Mehrfachzugehérigkeit und wechselnde Teams

A Mentimeter

- offene Kommunikation und Transparenz- klare Vergabe
von Rollen- Erkennen von Handlungsmustern und diese
kontinuierlich hinterfragen

visudlisieren wie es ist

regelmdissig in den Austausch gehen, immer wieder irritieren,
Aufgabenschzuschnitte immer wieder éndern, Wachsamkeit
kein Muster auszubilden

Wechselnde Gruppenzusammensetzung

Irritation, Wechsel der Rolle, Retrospektiven, , Irritation in
Reviews, Ergebnisse feiern, Fehlerkultur, Fehler feiern,
Andersdenken férdern, Mitfreuen statt Neid,
Gruppenerfolge, Muster hinterfragen, kreativer Spielraum,
Methodenwechsel,

Impulse von auBen, Anderung der Gruppenskonstellation,
Einhalten einer offenen "Grundhaltung"-Verfassung ("wir
mochten eine wilde Gruppe bleiben”), von auBBen immer
wieder Skills von A |l e n herauslocken :-)

- Aufbrechen der Strukturen durch einen (externen) Servant
Leader- Rotierende Rollen, die den einzelnen
Gruppenmitglieder zum "aufbrechen” beféhigen




\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

A Mentimeter

Fehler & Feedbackkultur, Raum flr Reflektion schaffen

Teammitglieder flr Aufgaben immer neu mischen, Hite
bewusst neu mischen (mal Kritiker, mal beftirworter),
Flhrung abgeben, Leadershiphaltung die sich um
Stimmung und Kultur kiimmert

Irritation der Bildung fester Strukturen durch: nach feheimen
Spielregeln und deren Funktionalitét fragen. Neue Regeln
gemeinsam geben.

Psychologische Sicherheit als Grundlage

Impulse (Irritationen) von auBen: sich veréndernde
Aufgaben, evtl. neue Teammitgliederldeal in der Balance:
die Gruppe hat eien gewisse Resilienz erreicht, um auch bei
Irritationen arbeitsféhig zu bleiben

Herstellung von psychologischer Sicherheit und

.Einschleusen” einer Omega-Person, achtsame

Personalauswahl oder Teamzusammensetzung im Sinne
von Diversity, Zurtckhaltung der Organisation in Bezug auf
das Team, Job Rotation

Humor férdern, Lust auf Bewegung/Abwechselung/Dynamik
fordern, Hilfestellung zur Metakommunikation,
Selbstwirksamkeit zulassen, Mindset des
Ungeféhren/Unsteten, Zeit haben/nehmen fir Diskussionen
oder Prozesse

Rollenwechsel

Jeden Freitag einen anderen Hut aufsetzen




\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

Spiegeln, dass die Gruppe die Vorteile des wilden Arbeitens
verliert

Projektthematiken veréndern.nitiatoren der Projekte sollten
selber nicht teil der "wilden” Gruppe sein

Weg von klassischen Aufgabenbereichen und fixen Teams,

hin zu Projektteams und Matrixansatz.

A Mentimeter

1) Wechselnde Moderation , Wechselnde Rollen zB wie in
DisneyMethode/6Hite2) Konsequent Streit fordern: wir
brauchen Konflikte

Rotation Arbeiten im Tandem

Spiele erméglichen es den Teammitglieder sich in anderen
Rollen zu erleben

Servant leader in das Team setzen, der dem Team
selbstorganisation beibringt.

Raum fur Fehlerkultur, regelméBigen Austausch einplanen
und Zeit nehmen

rollentausch erméglichenbewerten wie agil die gruppe ist.
omegas von aulBen zum stéren schicken.




\Wie bleibt die Gruppe "wild"?

Walt Dysney Methode Bereitschaft zum Rollenwechsel, Verbindlichkeit von
Teammitgliedern einfordern
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