
Theresia Friesinger

Auf die Leitung kommt es an
Leiden oder leiten?

Empathisch und resilient führen
unter Pandemiebedingungen



1. Begrüßung und Motivationsabfrage

2. .ǊŀƛƴǎǘƻǊƳƛƴƎΥ 5ƛŜ ǊŜǎƛƭƛŜƴǘŜ ǳƴŘ ǎŜƭōǎǘōŜǿǳǎǎǘŜ [ŜƛǘǳƴƎ Χ

3. Die drei Überlebens- des Emotionssystem im Gehirn.

4. Leiten unter Pandemiebedingungen

5. Break-Out-Session I: Individuelle Strategien finden

6. Empathisches Führen ςwas gehört dazu? Unterschied Empathie und Mitgefühl? 

7. Murmelrunde für 7 Minuten in der Zweier Break-Out-Session!

8. Plenum: Die neuen Erkenntnisse der Emotions- und Empathieforschungnach dem 
Max-Planck-Institut Leipzig

9. Selfcare VOR Ducare. Selbstmitgefühl nach Kristin Neff

10. Leiten unter Pandemiebedingungen

11. Kompetenzprofile und Rolle der Leitung (Folien ab 115)

12. Break-Out-Session II mit freier Auswahl

13. Die sechs Dimensionen von gesunder Führung nach Katrin Matyssek

14. Feedback

AGENDA Webinar von 8:30 ς13.00 Uhr

Pause: 10:00 ς10.15 Uhr

11.30 ς11.45 Uhr



ReFRAMing
=

Gedanken

neu einrahmen

Umdeutung
αWŜ ƳŜƘǊ Ƴŀƴ Ǿƻƴ ŘŜǊ ²Ŝƭǘ ǿŜƛǖΣ

ŘŜǎǘƻ ƛƴǘŜǊŜǎǎŀƴǘŜǊ ǿƛǊŘ ǎƛŜΦά 
Donata Elschenbroich

Wer erkennt die Leitung auf dem Foto?



1. Begrüßung und Vorstellungsrunde 

2. .ǊŀƛƴǎǘƻǊƳƛƴƎΥ 5ƛŜ ǊŜǎƛƭƛŜƴǘŜ ǳƴŘ ǎŜƭōǎǘōŜǿǳǎǎǘŜ [ŜƛǘǳƴƎ Χ

3. Die drei Überlebens- des Emotionssystem im Gehirn. 
Wissen, welches Führungsverhalten verändert.

4. Empathisches Führen ςwas gehört dazu? 
Was ist der Unterschied zwischen Empathie und Mitgefühl?

5. Die neuen Erkenntnisse der Emotions- und Empathieforschung nach Tania 
Singer: Der emotionale Verständigungsweg. SelfcareVOR Ducare. 
Selbstmitgefühl nach Kristin Neff

6. Leiten unter Pandemiebedingungen

7. Sempathie, die neue Führungsqualität

8. Die sechs Dimensionen von Selfcarenach Katrin Matyssekmit Übungen

9. DŜǎŎƘƛŎƘǘŜ ŘŜǎ ²ƻǊǘŜǎ α[ŜƛǘǳƴƎά 

AGENDA über vier Tage



AGENDA über vier Tage

10. Training: Die Blinden und der Elefant und Teamentwicklungsspiele

11. Der Anti-Bias-Ansatz ςgegen Vorurteile und Einseitigkeiten in der Gesellschaft ς

extra PPP

12. Die Rolle der Leitung im Wandel der Zeit ς

Der aktivierende und partizipative Führungsstil 

13. Apolloteams versus Systemteams nach Dr. Peter Kruse 

14. Change-Management und die Botschaft der Sprache ς

interne Kommunikation und Teambildungsübungen

15. Systemische Kompetenzprofile mit dem Schwerpunkt auf die Personale Kompetenz

16. KaWanach V. B. Birkenbihlmit Wörter aus dem Themenrepertoire: 

[ 9 L ¢ ¦ b D { ± 9 w ! b ¢ ² h w ¢ ¦ b D Χ

17. Teamphasen mit Gruppenarbeit
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16.Mit Werteunterschieden rechnen: Schulz von Thun ς
5-Ohren-Modell

17.Riemann-Thomann-Modell mit Training

18.Teamentwicklung auf verschiedenen Ebenen

19.Konkrete Aufgaben und Funktionen der Leitung

20.Dialogvereinbarungen im Team organisieren

21.Stärken- und Schwächenübung: 
Der Inklusionsbalken

22.Placemat-Training: Erwartungen und Bedarf

23.Feedbackmanagement (Zurückfüttern) extra 
Präsentation

24.Die Kraftblume ςein Training aus dem Anti-Bias-
Ansatz

25.Think big, start small

AGENDA über vier Tage



Die Kunst des Leitens ist, 
zu leiten, ohne zu leiden.



.ǊŀƛƴǎǘƻǊƳƛƴƎΥ 5ƛŜ ǊŜǎƛƭƛŜƴǘŜ ǳƴŘ ǎŜƭōǎǘōŜǿǳǎǎǘŜ [ŜƛǘǳƴƎ Χ

Χ ŘǊŅƴƎǘ ǎƛŎƘ ƴƛŎƘǘ ƛƴ ŘŜƴ aƛǘǘŜƭǇǳƴƪǘ

Χ ǎƛǘȊǘ ƴƛŎƘǘ ƎŀƴȊ ǾƻǊƴŜ ǳƴŘ Ǝƛōǘ ƛƳƳŜǊ ǳƴŘ ǸōŜǊŀƭƭ ŘŜƴ ¢ŀƪǘ ŀƴ

Χ ǾŜǊǘǊŀǳǘ ƛƘǊŜƳ ¢ŜŀƳΣ Řŀǎǎ ŘƛŜǎŜ !ǳŦƎŀōŜƴ ŀǳŎƘ ƻƘƴŜ ǎƛŜ Ǝǳǘ
hinbekommen

Χ αǎǘŜƘǘά ǳƴŘ αǎƛǘȊǘά ƘƛƴǘŜǊ ƛƘǊŜƳ ¢ŜŀƳ

Χ αǎƛǘȊǘά Ƴƛǘ ƛƘƴŜƴ ŘƛŜ ƎŜƳŀŎƘǘŜƴ CŜƘƭŜǊ ŀǳǎ

Χ ƛǎǘ ƛƴ {ǘǊŜǎǎ-Situationen gemütlich-kreativ

Χ ŘŜƭŜƎƛŜǊǘ ƎŜǊƴŜΣ ŘŜƴƴ ǎƛŜ ƪŜƴƴǘ ƛƘǊŜ DǊŜƴȊŜƴ

Χ ƪƻƳƳǳƴƛȊƛŜǊǘ ǾƻǊǳǊǘŜƛƭǎōŜǿǳǎǎǘΣ ǿŜƛƭ ǎƛŜ ǎƛŎƘ ŀƭǎ ±hw.L[5 ōŜǿǳǎǎǘ ƛǎǘ

Χ ƪŜƴƴǘ ŘƛŜ ƴŜǳŜƴ 9ǊƪŜƴƴǘƴƛǎǎŜ ŘŜǊ IƛǊƴŦƻǊǎŎƘǳƴƎ ƛƴ .ŜȊǳƎ ŀǳŦ ŘƛŜ 
Kompetenz des empathischen Führens.



Durchführung des Aktionskartenspiels
Schritt 1: Jedes Teammitglied bekommt vier Visitenkarten mit vier 
Fragen auf einem DIN A4-Blatt und füllt die Karten aus (5 ς7 Minuten).

Mögliche Fragen:

1. Was kann ich als Leitung gut? Was motiviert mich, Leitung zu sein?

2. Was begeistert mich an unserer Einrichtung? 
Was macht unsere Einrichtung Gutes?

3. In welchem Bereich / welchen Bereichen möchte ich mich gerne 
weiterentwickeln?

4. In welchem Bereich / welchen Bereichen möchte ich mich noch stärker mit 
meiner Leitungskompetenz einsetzen? 

Schritt 2: Dann stellt sich jeder abwechselnd schweigend vor einen anderen im 
Raum auf (lächeln erwünscht!) und zeigt stolz seine Aktionskarten. 

Schritt 3: Anschließend im Plenum darüber reden, wie sich die Teilnehmer, beim 
Zeigen der Stärken und Schwächen, fühlten?



Stärkenorientiertes Aktionskartenspiel ςReflexionsarbeit für Führungskräfte

Was kann ICHals Führungskraft gut? Was motiviert mich,zu leiten? Was begeistertmich an meiner Organisation? 

In welchen Bereichen möchte ICH mich noch gerne weiterentwickeln?

Name: 

Ein stärkenorientiertes Aktionskartenspiel. Mit dieser Methode wird körperlich und geistig gearbeitet und der einzelne nähertsich inhaltlich dem Thema 
an. Dadurch werden dieeigenen Stärken nochmals bewusst und für die anderen im Team transparent. Bitte füllen Sie die vier Visitenkarten aus 
(auch zeichnen) und zeigen Sie diese dann anschließend den anderen. Methode: Halten Sie die Aktionskarte schweigend stolz vor der Brust.

In welchen Bereichen möchte ich, dass wir uns als Organisation / 
System / Unternehmen weiterentwickeln?



Unterschied von Empathie zu Mitgefühl

Der emotionale Weg trennt sich in drei Teile:

1. Emotionale Ansteckung (Gähnen ςläuft automatisch ab)

2. Empathie (Insula, ACC u. a. ςteilt sich ein in empathische Freude oder empathischer Stress) 
Empathie ist ein Gefühl, dass ich für den anderen habe, obwohl ich weiß, es ist nicht mein Gefühl. 
Selbstempathie ist, in Resonanz mit den Gefühlen zu gehen, die andere in uns bereitet haben und 
darüber ein Bewusstsein zu entwickeln.

3. Mitgefühl(Bereiche der Basalganglien, die mit vielen Belohnungsneurotransmittern 
ausgestattet sind ςNucleus Accumbens)
Mitgefühl ist, die Motivation zu helfen, ohne zu leiden. 

4. Selbstmitgefühl ist ein positiver ein Zustand des Seins. 

5. Es ist wichtig, die Übersetzungsbrücke (Transformation) beim empathischen und 
selbstempathischen Stress zu Mitgefühl und Selbstmitgefühl zu schlagen. Jeder kann lernen auch 
in den Basalganglien eine Plastizität aufzubauen. Das emotionale Gedächtnis ist lt. G. Roth, 
Hirnforscher, veränderbar. Das ist die gute Nachricht. Nach Roth braucht es mindestens 9 Monate 
Training, damit sich die neue Mustern anlegen können (Plastizität). Wer mit Begeisterung übt, 
schafft es vielleicht schneller?



Sympathikus: Stress

Parasympathikus: Ruhe

3 emotionale Überlebenssysteme im Gehirn

Sympathikus: Stress

Parasympathikus: Ruhe

2. 
Fürsorgesystem

zufrieden, 
sicher, verbunden 

und auf soziale 
Verbindung 
gerichtet.

2. 
Fürsorgesystem

zufrieden, 
sicher, verbunden 

und auf soziale 
Verbindung 
gerichtet.

AktivierendAktivierend

Beruhigend, 
warme Gefühle in der 

Herzgegend.

Beruhigend, 
warme Gefühle in der 

Herzgegend.

Aktivierend und hemmendAktivierend und hemmend

Wollen, Streben, 
Leisten, Konsum, Ziele, 

Effektivität, 
Erwartungshaltungen, 
Qualitätsoptimierung 

Χ

Wollen, Streben, 
Leisten, Konsum, Ziele, 

Effektivität, 
Erwartungshaltungen, 
Qualitätsoptimierung 

Χ

Kampf, Abwehr, Flucht, 
Erstarrung / Blockade

Kampf, Abwehr, Flucht, 
Erstarrung / Blockade

Mitgefühl, Freundlichkeit.
Herzqualitäten, weil sie am 

Herzen erfahrbar sind.

Mitgefühl, Freundlichkeit.
Herzqualitäten, weil sie am 

Herzen erfahrbar sind.
Vgl. Gilbert 2011 ςinhaltlich etwas abgeändert

https://youtu.be/0nacsUlFmJA


Der Verständigungsweg

Emotionale 
Ansteckung
Emotionale 
Ansteckung

Transformation in

AutomatischAutomatisch

Mitgefühl
Striatum (Basalganglien)

Mitgefühl
Striatum (Basalganglien)

Selbstmitgefühl
(positiver Seinszustand)

Selbstmitgefühl
(positiver Seinszustand)

BeliefsBeliefs

BeliefsBeliefs
44

33

Selbst-
freundschaft
Selbstgnade

Selbst-
freundschaft
Selbstgnade

Achtsamkeit
Gefühls-, 

Bedürfnis- und 
Wertebewusstsein

Achtsamkeit
Gefühls-, 

Bedürfnis- und 
Wertebewusstsein

Gefühl der 
Mitmenschlichkeit

(Mitdenken, 
was der andere 

ebenso braucht?)

Gefühl der 
Mitmenschlichkeit

(Mitdenken, 
was der andere 

ebenso braucht?)

Empathischer 
Freude

Empathischer 
Freude

Empathischer
Stress

Empathischer
Stress

Sempathie: Inklusive KommunikationSempathie: Inklusive Kommunikation

Sempathie ist der Mittelwert bzw. der Mittelweg zwischen allen Komponenten: Auch die kognitive Perspektivenübernahme ist im 
Sempathie-Wertbegriff mit eingeschlossen: der Mensch fühlt sich rundum zufrieden, glücklich und kohärent.

SelbstempathieSelbstempathie

Kognitive
Perspektiven-
übernahme

Präfrontale Kortex

Kognitive
Perspektiven-
übernahme

Präfrontale Kortex

BeliefsBeliefs11

Empathie
Insula, Amygdala (Alarmsystem)

Empathie
Insula, Amygdala (Alarmsystem)

BeliefsBeliefs22



Anschauung hilft den 
Fachkräften, das Gehirn 
und sich selbst besser 
zu verstehen.

αaŜƛƴ ΣƛƴƴŜǊŜǎ ¢ŜǳŦŜƭŎƘŜƴΨ 
darf sich endlich ausruhen ς
Was für ein beruhigendes 
DŜŦǸƘƭΗά



Selbstempathie und 
Selbstmitgefühl kann jeder lernen. 

Die Frage ist: 
Welche Strategie hast du, 
um aus deinem Alarmsystem in das 
Fürsorgesystem so schnell wie 
möglich hinunterzurutschen?



ReSourceProjekt

Es ist Zeit für den Shift-Wechsel.

Menschen sind keine egoistische Wesen, die nur daran interessiert 
sind, den eigenen Nutzen zu optimieren. 

α5ŀǎ όŀƭǘŜύ aƻŘŜƭƭ ƪŜƴƴǘ ŘƛŜ LŘŜŜ ǾŜǊǎŎƘƛŜŘŜƴŜǊ ƳŜƴǎŎƘƭƛŎƘŜǊ 
Motive nicht, die je nach Kontext unterschiedlich stark aktiviert 
werden können. Es geht davon aus, dass uns vor allem die 
Gewinnmaximierung von Geld motiviert, 
ǳƴŘ Řŀǎ ǿŀǊΨǎάΣ ǎŀƎǘ {ƛƴƎŜǊΦ {ƛŜ ȊŜƛƎǘ ŘǳǊŎƘ ƛƘǊŜ ¢ǊŀƛƴƛƴƎǎΣ 
wie man aus einem eigennützigen Egoisten einen Altruisten 
machen kann. Mit ŀƭǘǊǳƛǎǘƛǎŎƘŜƴ α.ŜǎǘǊŀŦǳƴƎŜƴά können Menschen 
dazu gebracht werden, Kooperationsnormen einzuhalten. 
Menschen hätten auch in geschäftlichen Interaktionen nicht nur 
egoistische Präferenzen, sondern setzen auf Fairness und belohnen 
die fairen Mitstreiter. Genau das hat der Mikroökonom Ernst Fehr in 
seinem Geld Vertrauensexperiment untersucht (Singer 2015, S. 91 ς99).

© Enrico IborFrey



Forschungsergebnisse
Die drei Verständigungsbereiche werden in unterschiedlichen neuronalen Netzwerken 
repräsentiert. Die emotionale Ansteckung gehört nicht zur Empathie dazu, weil sie ein 
Automatismus ist.

Erst durch die Zusammenarbeit mit dem Molekularbiologen und Buddhist Ricard 
Matthieu hat Tania Singer, nach ihren eigenen Beschreibungen, selbst erst den 
Unterschied zwischen Empathie und Mitgefühl (compassion) erkannt. 
Sie entdeckte, dass für es die Verständigung der Menschen untereinander 
unterschiedlichen neuronale Netzwerke gibt. Mitgefühl wird in einem andere Teil des 
Gehirns repräsentiert als Empathie. Ebenso die Theorie of Mind (kognitive 
Nachvollziehbarkeit einer Sache) wird ebenso an einer anderen Stelle repräsentiert.

Es wurde bewiesen, was viele aus eigener Erfahrung schon längst wussten. 
Ich kann nicht Mitgefühl haben, wenn ich zu stark leide (Empathie, die aus dem 
Alarmsystem kommt). 

Lƴ ŘŜƴ {ŜƳǇŀǘƘƛŜǘǊŀƛƴƛƴƎǎ ƛǎǘ Ŝǎ ǿƛŎƘǘƛƎΣ ƛƴƴŜǊƭƛŎƘ αǿƛŜ ƭŜŜǊά Ȋǳ ǎŜƛƴΣ ǳƳ Ǝǳǘ ȊǳƘǀǊŜƴ Ȋǳ 
können und um die Fürsorge für den anderen aktivieren zu können, ohne selbst zu leiden.



Forschungsergebnisse
αaŀƴ ǳƴǘŜǊǎǳŎƘǘάΣ ǎŀƎǘ {ƛƴƎŜǊ ƛƴ ŜƛƴŜƳ LƴǘŜǊǾƛŜǿ ƛƴ ŘŜǊ ½9L¢ ǾƻƳ мнΦ Wǳƴƛ нлмоΣ 
αƴƛŎƘǘ ƳŜƘǊΣ ǿƛŜ ƴǳǊ ŘŜǊ 9ƛƴȊŜƭƴŜ ŦǸƘƭǘ ǳƴŘ ŘŜƴƪǘ ςsondern, wie das Gehirn weiß, was die 
anderen fühlen und denkenΦά WŜŘŜǊ aŜƴǎŎƘ Ƙŀǘ ŘƛŜ DŜŦǸƘƭŜ ǳƴŘ .ŜŘǸǊŦƴƛǎǎŜ ŀƴŘŜǊŜǊ ƛƴ ǎŜƛƴŜƳ 
Körper und im Gehirn mit repräsentiert. 

Compassion ςdas Mitgefühl ςwird als eine Fürsorge für den anderen bezeichnet. Es ist eine 
starke Motivation, das Wohl anderer herzustellen, um etwas Gutes zu tun. Compassion wird 
nicht in der Insula (emotionale Empathie), sondern im Fürsorgesystem der Menschen aktiviert. 

Mitgefühl ist ein Gefühl FÜRjemanden und gleichzeitig auch ein Gefühl für mich. 
Es ist genau das warme und geborgene Bindungsgefühl das zwischen Mutter und Kind entsteht. 
Die gleichen Areale wie bei den Bindungsmuster sind beim Mitgefühl (compassion) aktiviert, 
mit dem Wunsch, dass es dem anderen jedoch wieder besser geht. 

¢ŀƴƛŀ {ƛƴƎŜǊ ƛǎǘ ǎƛŎƘ ǎƛŎƘŜǊΥ αDie Motivation für ein gutes Miteinander (Compassion) lässt sich wie 
Ŝƛƴ aǳǎƪŜƭ ǘǊŀƛƴƛŜǊŜƴΦά Dadurch können negative Reaktions-, Verhaltens- und 
Kommunikationsmuster verändert werden. Negative Gedanken, die immer wieder in einer 
Schlaufe memoriert werden, können durch Sempathie-Achtsamkeitstraining gestoppt werden.



Leiten unter Pandemiebedingungen
Leitung als Kontaktbrücke

Souveräner Umgang mit Unsicherheiten (Ambiguitätstoleranz)

Selbstfürsorge und Selfcare praktizieren

Vorurteilsbewusstsein ςWirken durch die Haltung

Mimik- und Resonanzbewusstsein

Positive Gedanken pflegen / Optimistische Grundhaltung

Selbst motiviert bleiben und sein

Authentische Ruhe

Kongruenz und Stimmigkeit

Verantwortungsbewusstsein: Alles tun, um sich gesund zu halten

Kraft vermitteln und Vertrauen, Nicht selbst in Panik verfallen

Sicherheit bieten durch gute Absprache mit dem Träger

Schneller Informationsfluss

Flexibilität

Sinnhaftigkeit verstehen

Grundhaltung des Change-Management: Wertschätzende Kommunikation in Form einer positiven Wertekommunikation

Kenntnis über das Werteentwicklungsquadrat, um Werte ausbalancieren zu können

Kontakt suchen, wenn die Gruppen getrennt sind
19



Die Gespräche nicht aus den Augen verlieren

Allparteilichkeit

Feinfühligkeit

Konstruktive Entscheidungen treffen, denn destruktive Entscheidungen ziehen negative 
Handlungen nach sich

Klarheit und Transparenz bei neuen Hygienevorschriften

Die Rechte gegenüber dem Träger einfordern (gibt dem Team Kraft)

Dinge nicht persönlich nehmen

Den Humor beibehalten

Entspannung reinbringen, Selbstberuhigungskompetenzen entwickeln

Präventives Mitdenken und positives Miteinander

Teams neu organisieren ςkeine Angst vor Veränderungen

Stärken- und Schwächenbewusstsein/ Ressourcenorientiert arbeiten

Was ist möglich? Mitwirkung bei Ideen, trotzdem hat die Leitung einen Plan, 
den sie aber zugunsten einer besseren Idee auch loslassen kann

20

Leiten unter Pandemiebedingungen



Die Weisheit der Vielen nutzen

Wertschätzung aussprechen

Ernst nehmen bei den unterschiedlichen Auffassungen

Empathie für die Bewältigung der neuen Situationen (Gefühle und 
Bedürfnisse spiegeln: setzt ein Gefühls- und Bedürfnisbewusstsein voraus)

Nachfragen bei Quarantäne (vorher abklären, ob es in Ordnung ist)

Wenn ich als Leitung selbst gefehlt habe, dann eine Status-quo-Teamsitzung 
machen

Verstärkte Bildungspartnerschaft mit Eltern

Außergewöhnliches mit Kindern und Eltern wagen

Goodies und Außergewöhnliches im Team tun (Feuer)

21

Leiten unter Pandemiebedingungen



Gruppenarbeit:

1. Suche ein Thema aus.

2. Spreche nur 5 Minuten über die Situation.

3. Finde positive Strategien im Umgang mit diesem Thema.

4. Schreibe Ich-Leit-{ŅǘȊŜ ŀǳŦ ƳƛǘΥ LŎƘ ōƛƴ Χ LŎƘ ƘŀōŜ ΦΦΦ LŎƘ ǿƛƭƭ Χ 
LŎƘ ŜǊƭŀǳōŜΣ LŎƘ ƪŀƴƴΧ Σ LŎƘ ƘŀōŜ Řŀǎ wŜŎƘǘ ΧΣ LŎƘ ǾŜǊǘǊŀǳŜ 
ό±ŜǊōŜ ƴŜƘƳŜƴύ Χ

5. Was waren deine Erkenntnisse?

22



Fragestellungen

Was erwarte ich von Mitarbeiter?

Was erwarten die Mitarbeiter von der Leitung und 
vom Träger?

Wie finde ich meine Rolle als Leitung?

23
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Die Leitung

Die Leitung einer Einrichtung der Kindertagesbetreuung ist verantwortlich für 
das Hygienemanagement. 

Unterstützt werden die Einrichtungen der Kindertagesbetreuung durch die 
jeweilige Fachberatung. 

Diese berät die pädagogischen Fachkräfte und die Tagespflegepersonen bei der 
Entwicklung und Umsetzung von Einrichtungskonzeptionen. 

Im Rahmen des Infektionsmonitorings gibt die Leitung der 
Kindertageseinrichtung zusätzlich zu den Meldepflichten nach dem IfSG 
gegenüber dem Gesundheitsamt bei SARS-CoV-2-Infektionen von Personal und 
betreuten Kindern unverzüglich als BV gegenüber dem Träger ab; 

dieser leitet sie an das MBJS weiter. 

Kindertagespflegepersonen melden direkt als BV an das MBJS und informieren 
das jeweils zuständige JA parallel.

25



Aktive Bildungspartnerschaft

Die Eltern sind wichtige Partner der Einrichtungen der 
Kindertagebetreuung und Schulen in der Pandemiesituation, insbesondere 
bei der Umsetzung der besonderen vorbeugenden 
Infektionsschutzmaßnahmen. 

Dazu ist auch eine direkte Kommunikation mit den Einrichtungen 
unerlässlich. Personen mit Covid-19-Symptomen dürfen die Einrichtungen 
nicht betreten. Gleichzeitig gelten weiterhin die üblichen 
Verfahrensweisen bei anderen Infektionskrankheiten und Erkrankungen. 

Nachträglich bekannt gewordene SARS-CoV2-Infektionen von Personen, 
die sich als mutmaßlich bereits Infizierte in den Einrichtungen aufgehalten 
haben, sollen der Einrichtungsleitung gemeldet werden, damit die 
erforderlichen Maßnahmen eingeleitet werden können.
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Praktisches

Loslasszeremonie: Symbolisches verbrennen

Ein Gegenstand mitbringen und in der Runde zeigen: 
Was bedeutet es mir? Der gute Wolf mit den guten Gedanken.

Energiefresser sammeln und verbrennen
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Drei Stufen
Dieses Konzept sieht drei Stufen vor:

Stufe 1 - Regelbetrieb mit vorbeugendem Infektionsschutz (GRÜN)

In Einrichtungen der Kindertagesbetreuung und Schulen erhalten alle Kinder und Jugendlichen das volle 
Betreuungs- und Unterrichtsangebot. Das gesamte Personal ist anwesend.

Es gelten zusätzlich vorbeugende Infektionsschutzmaßnahmen, die den Regelbetrieb nichtbeeinträchtigen.

Stufe 2 - Eingeschränkter (Präsenz-)Betrieb mit erhöhtem Infektionsschutz (GELB)

Bei begrenztem Infektionsgeschehen (einzelne Infektionen in Einrichtungen der Kindertagesbetreuung 
oder Schule bzw. bei regional oder lokal erhöhtem Infektionsgeschehen) stellt das Stufenkonzept mehrere 
eindämmende Maßnahmen bereit, die die Einrichtungen ςje nach Anlass und Festlegung ςumsetzen und 
miteinander kombinieren.

Stufe 3 ςSchließung (ROT)

Stark steigende Infektionszahlen können dazu führen, dass Einrichtungen der Kindertagesbetreuung und 
Schulen als letztes Mittel vorübergehend schließen müssen

km-bw.de/Coronavirus

mbjs.brandenburg.de/kinder-und-jugend/weitere-themen/corona-aktuell.html

www.bvktp.de/corona-virus-und-kindertagespflege/
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Stufe 1

Hygiene (persönliche Hygiene, Lüften, Kontaktmanagement, 
situationsbedingtes Tragen von MNB) 

Präventive Betretungsverbote für symptomatische Personen und 
ŦǸǊ wǸŎƪƪŜƘǊŜǊ ŀǳǎ wƛǎƛƪƻƎŜōƛŜǘŜƴ όαCǊŜƛǘŜǎǘŜƴά ƳǀƎƭƛŎƘύ

Testkonzept (individuelle Tests des Personals bzw. Aufbau des 
evtl. landesweiten Frühwarnsystems) 
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Stufe 2

Zuständigkeit: Einschätzung der Infektionslage: Team Hotspots MASGFF

Entscheidung über die Schritte vom Ministerium für Bildung, Jugend und Sport (MBJS) nach 
Beratung mit MASGFF.

Umsetzung: Träger / Leitung Kita und JA sowie Schulleitung

Betretungsverbot für alle Kontaktpersonen

Meldung an Gesundheitsamt

Träger / Leitung Kita und Schulleitung

Steigende Infektionen, deren Übergreifen auf Schule und Kita droht

Besondere Schutzmaßnahmen für Personen mit Risikomerkmalen, unter Umständen Befreiung 
von der direkten Arbeit am Kind bzw. Aufhebung der

Präsenzpflicht (freiwillige Präsenz möglich)

Unterricht und Betreuung in festen Gruppen mit

festen päd. Personal, kein Kontakt zwischen den Gruppen oder

Gruppengröße an Raumgröße anpassen und Einhalten des Abstandsgebots
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Stufe 3

Vollständige Schließung der Einrichtung 

Örtliche Behörden bekannt geben

Entwicklung zum Hotspot: Notbetreuung, wenn unbedingt 
erforderlich
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Empathie ist, 
nicht immer einer 
Meinung zu sein, 
dennoch den anderen 
tief in seinem Herzen 
zu sehen und 
wertzuschätzen.



Was bedeutet empathisch führen?

1. Den Unterschied zwischen Empathie (Selbstempathie) und Mitgefühl (Selbstmitgefühl) 
zu kennen, um danach handeln zu können.

2. Selbstempathisch und selbstmitfühlend zu sein, damit ich als Leitung empathischer 
und mitfühlender reagieren kann.

3. Eigene Verhaltens- und Kommunikationsmuster zu reflektieren, die zu Konflikten 
führen können ςEs braucht die Bereitschaft der Abfrage nach dem Blinden Fleck. 
Wer offen dafür ist, führt empathischer, mitfühlender und vorurteilsbewusster.

4. Eine Begeisterung für die eigene Weiterentwicklung (Reframing) verspüren. 
5ƛŜ LŘŜƴǘƛǘŅǘ ŜƛƴŜǊ [ŜƛǘǳƴƎ ƘŅƴƎǘ ǾƻƳ αǳƴǎƛŎƘŜǊŜƴ YƻƴǘƛƴǳǳƳά ŀō 
(Ambiguitätstoleranz) und nicht von der Sicherheit.

5. Eine innere positive Psychologie zu entwickeln, sich selbst und andere wertschätzen.

6. Eine Fehlerkultur sich einzugestehen ςauch als Leitung darf ich Fehler machen.

7. Sich selbst und anderen vergeben können. Jeder Tag hat eine neue Chance verdient. 



Selfcareand
Common-Care: 
Sich selbst und 
anderen etwas 
Gutes tun.



Die drei Komponenten von Selfcarenach Kristin Neff

1. Selbstfreundschaft

2. !ŎƘǘǎŀƳƪŜƛǘ ƛƴ .ŜȊǳƎ ŀǳŦ DŜŦǸƘƭŜΣ .ŜŘǸǊŦƴƛǎǎŜΣ ²ŜǊǘŜΣ ±ƻǊǳǊǘŜƛƭŜ Χ

3. Gefühl der Mitmenschlichkeit

Alle drei Komponenten ergeben eine verbundene Präsenz mit sich selbst.

Leitungen mit Selbstmitgefühl 

(Selbstfreundschaft und Selbstverbundenheit), 

sind glücklicher und zufriedener und reagieren effizienter aus ihrem 

Fürsorgesystem, anstatt aus dem empathischen Stress (Alarmsystem).

Selbstempathische Leitungen berücksichtigen auch die Bedürfnisse der anderen 

(Gefühl der Mitmenschlichkeit), zeigen sie auf und finden gemeinsam mit dem 

Team einen Mittelweg. Wenn es sein muss, treten sie jedoch in der Rolle der 

Leitung auf, kommunizieren dies und treffen die notwendigen Entscheidungen.



Selbstmitgefühl ist süße Leiderfahrung
Selbstmitgefühl macht das Leid nicht weg, sondern umsorgt die 
innere Wunde, sodass der Schmerz erträglicher wird. 

Selbstmitgefühl sticht nicht tief in die Wunde hinein, sondern 
achtet auf den Rand des Schmerzes. 

Eine heiße Suppe wird auch nicht von der Mitte aus direkt 
gegessen, sondern man beginnt am Rand zu löffeln. 

{ŜƭōǎǘƳƛǘƎŜŦǸƘƭ ƭƛƴŘŜǊǘ ǳƴŘ ǊŜŘǳȊƛŜǊǘ [ŜƛŘ ǳƴŘ αǾŜǊȊŀǳōŜǊǘά 
harte und enge Gefühle (Diskrepanzgefühle) in etwas zartere, 
weichere und rundere Gefühlsqualitäten. 

Es ist wie beim Anblick deiner Lieblingsblüte. 
Dieser bewusste Blick wird die harten und 
schweren Gedanken, die oft zu engen Gefühlen führen, 
etwas auflösen.

Wenn du einmal den Prozess der Selbstmitgefühl verstehst, 
wirst du ihn nie mehr missen können ςder Duft dieser 
Gefühlsblüte bleibt für immer im Gedächtnis verankert.

Selbstmitgefühl ist wie zart-bittere Schokolade (Kristin Neff).
Ohne Süße wäre die bittere Schokolade ungenießbar. 



Wisse, wer du bist und 
wisse, dass du es nie allen Menschen 
recht machen kannst.
Glaube an dich, dann können die anderen auch 
an dich glauben. 
Liebe dich, dann können die anderen bleiben 
oder gehen.
Liebe dich, dann können die, die bleiben, 
dich aus tiefsten Herzen ebenso lieben. 
Liebe dich, dann können die anderen, 
die gehen, dich ebenso gern haben. 
Sie haben die Wahl, sich für oder gegen dich zu 
entscheiden. 
Du hast in jedem Moment die Wahl, dich für dich 
zu entscheiden. 

Selbstreue besonders als Leitung!



Sempathiequalitätςwas ist das?
Selbstempathie, Empathie und Mitgefühl entspringen hauptsächlich aus dem Fürsorgesystem. 

Für die Notwendigkeit dieser menschlichen zum Teil auch entgegengesetzten Wertekombinationen und -
variationen gibt es noch kein passendes Wort. Das Zusammenlegen der beiden Werte: Selbstempathie und 
Empathie ergibt das Kunstwort: Sempathie. Wir brauchen für die Empathie die Herzensbildung bzw. die 
Komponente der Selbstempathie. Wir brauchen nicht nur ein Herz für andere, sondern in erster Linie ein 
Herz für uns selbst. Das Kunstwort bzw. die Verschmelzung der beiden Werte wird sinnlogisch als Sempathie 
bezeichnet. Dies zu verstehen und passend dazu Beliefs aufzubauen, ist elementar wichtig für die 
vorausgesetzten Leitungskompetenzen.

5ŜǊ .ŜƎǊƛŦŦ α{ŜƳǇŀǘƘƛŜά ǎȅƳōƻƭƛǎƛŜǊǘ ǎƻƳƛǘ ŘŜƴ salutogenenMittelwert zwischen den beiden wichtigsten 
humanitären Werten. Sie gehen in Resonanz und je nachdem, was gerade dem Fürsorgesystem als wichtig 
ŜǊǎŎƘŜƛƴǘΣ ƪŀƴƴ Řŀƴƴ ōŜǊǸŎƪǎƛŎƘǘƛƎǘ ǿŜǊŘŜƴΦ aŀƴŎƘƳŀƭ Ƴǳǎǎ Ƴŀƴ ǎƛŎƘ αŜƳǇŀǘƘƛǎŎƘ ŀōƎǊŜƴȊŜƴάΣ 
um Selbstempathie oder Selbstmitgefühl aufbauen zu können und manchmal können wir gut zurückstecken, 
weil wir ausreichend Selbstempathie und Selbstmitgefühl haben. Sempathie ist ein Prozess, der ein hohes 
Gefühls- und Werte- sowie Bedürfnisbewusstsein voraussetzt und die Bereitschaft der Tiefenreflexion.

Sempathie ist im Grunde die Synthese zwischen allen Empathie ςund Selbstempathie ςsowie 
Selbstmitgefühlskomponentenund des Mitgefühls (Motivation zu helfen, ohne zu leiden) verstanden 
werden. Diese Komponenten werden in den Ausbildungen praktisch und theoretisch gelehrt.



Sempathiequalitätςwas ist das?
Für die Selbstempathie und Empathie ist die Insula zuständig. Das Selbstmitgefühl und Mitgefühl 
für andere entspringen aus dem Fürsorgesystem. 

In diesem Fürsorgesystem haben wir selbstverständlich auch die Motivation empathisch und 
selbstempathisch mitzufühlen. 

Würden wir die Gefühle auf der Insula nicht repräsentieren können, wären wir nicht in der Lage, 
einzuschätzen, wie der andere sich fühlt und das Fürsorgesystem würde nicht anspringen.

Für die Notwendigkeit dieser menschlichen zum Teil auch entgegengesetzten Wertekombination 
und -variation gibt es noch kein passendes Wort. 

Das Zusammenlegen der beiden Werte: Selbstempathie und Empathie ergibt das Kunstwort: 
Sempathie. Doch Sempathie ist mehr. Es ist dann auch die Motivation anderen zu helfen 
(Fürsorgesystem). Wer Empathie in Mitgefühl transformiert, kann ohne zu leiden anderen helfen.

Wir brauchen für die Empathie die Herzensbildung bzw. die Komponente der Selbstempathie und 
die Komponente des Selbstmitgefühls (positiver Seinszustand). 

Wir brauchen nicht nur ein Herz für andere, sondern in erster Linie ein Herz für uns selbst. Dies zu 
verstehen und passend dazu zu den einzelnen Komponenten Beliefs aufzubauen, ist elementar 
wichtig für die vorausgesetzten Leitungskompetenzen.



Sempathiequalitätςwas ist das?
5ŜǊ .ŜƎǊƛŦŦ α{ŜƳǇŀǘƘƛŜά ǎȅƳōƻƭƛǎƛŜǊǘ ǎƻƳƛǘ ŘŜƴ salutogenenMittelwert zwischen den beiden 
wichtigsten humanitären Werten ςEmpathie und Selbstempathie. Sie gehen in Resonanz mit 
anderen und mit unseren Vorerfahrungen und je nachdem, was gerade dem Fürsorgesystem 
(Bindungssystem) als wichtig erscheint, werden andere Werte aktiv. 

aŀƴŎƘƳŀƭ Ƴǳǎǎ Ƴŀƴ ǎƛŎƘ αŜƳǇŀǘƘƛǎŎƘ ŀōƎǊŜƴȊŜƴάΣ ǳƳ {ŜƭōǎǘƳƛǘƎŜŦǸƘƭ ŀǳŦȊǳōŀǳŜƴ ƻŘŜǊ 
selbstempathisch zu fühlen, was gerade diese Reaktion mit mir gemacht hat und manchmal 
können wir gut zurückstecken, weil wir ausreichend Selbstmitgefühl mit uns haben (wir sind in 
einem ausgeglichenen inneren Zustand). 

Sempathie ist ein Prozess, der ein hohes Gefühls-, Werte- und Bedürfnisbewusstsein voraussetzt 
sowie die Bereitschaft der Tiefenreflexion. Wir haben neben dem Fürsorgesystem auch noch ein 
emotionales Antriebssystem ςauch da können Werte und Bedürfnisse aktiviert sein.

Sempathie ist die Synthese zwischen allen Empathie- und Selbstempathiekomponenten sowie 
die Komponenten des Mitgefühls (Motivation zu helfen, ohne zu leiden) und des 
Selbstmitgefühls (Zufriedener Seinszustand) verstanden werden. Diese Komponenten werden in 
den Empathie- und Resilienzausbildungenpraktisch und theoretisch gelehrt. Für Leitungen gibt 
es gesonderte Ausbildungen.



Sempathiequalitätςwas ist das?
Erst die gesunde Balance zwischen Empathie und Selbstempathie sowie zwischen 
aƛǘƎŜŦǸƘƭ ǳƴŘ {ŜƭōǎǘƳƛǘƎŜŦǸƘƭ ŜǊƎƛōǘ ŘƛŜ ƴŜǳŜ ƘǳƳŀƴƛǘŅǊŜ αvǳŀƭƛǘŅǘ ŘŜǊ {ŜƳǇŀǘƘƛŜά 
jenseits des Homo Oeconomicusses, der nur auf Gewinnmaximierung ausgelegt ist. 
Der Sempathiemenschsieht zuerst das Menschliche, baut eine Bindung zu seinen 
Mitmenschen auf und dann die Leistung.

Es ist wissenschaftlich bewiesen, dass die Komponente des globalen Mitgefühls, 
die aus dem Fürsorgesystem (Bindungssystem) entspringt, die Komponente des 
Selbstmitgefühls mit berücksichtigt und mit beherbergt. Im Fürsorgesystem geht es um 
ALLE Menschen ςalso auch um uns selbst und nicht nur um die Anderen.

Wenn Menschen nicht genügend Selbstmitgefühl besitzen, dann brennen sie aus, weil 
sie zu viel fühlen (zu selbstempathisch sind) und ständig für andere Menschen da sind. 
Dabei vergessen sie sich selbst vergessen. Schon am Verhalten und am Ausdruck kann 
man diese Menschen erkennen. Sie leiden oft zu sehr mit (empathischer Stress auf der 
ǊŜŎƘǘŜƴ {ŜƛǘŜ ŘŜǊ Lƴǎǳƭŀύ ǳƴŘ Řŀƴƴ ƪƛǇǇǘ ŘƛŜ 9ƳǇŀǘƘƛŜ ƻŦǘ ƛƴ α!ōǎŎƘƻǘǘǳƴƎά ōȊǿΦ ǎƻƎŀǊ 
ƛƴ α{ŎƘŀŘŜƴǎŦǊŜǳŘŜάϝ ǳƴŘ ƛƴ ŀƴŘŜǊŜƴ ƪƻƳƳǳƴƛƪŀǘƛƻƴǎǘǊŜƴƴŜƴŘŜƴ ƴŜƎŀǘƛǾŜƴ 
Verhaltensmustern. * ReSource Projekt, Tania Singer 



Was kann ich persönlich für noch mehr Selfcaretun?

1. Wie oft reflektiere ich mich am Tag?

2. Beliefs aus dem eigenen Fürsorgesystem generieren.

3. Welche Werte sind mir wichtig?

4. Wie rede ich mit mir selbst?

5. Wie rede ich mit anderen, wenn ich genervt bin?

6. Habe ich Selbstberuhigungskompetenz?

7. Wie gehe ich mit mir um, wenn ich Fehler mache?

8. .ƛƴ ƛŎƘ ǇŜǊŦŜƪǘƛƻƴƛǎǘƛǎŎƘΣ ǊŀŎƘǎǸŎƘǘƛƎΣ ƳŀƴƛǇǳƭŀǘƛǾ ΧΚ 
Was möchte ich? Wie möchte ich sein? Was will ich dafür konkret tun?

9. Bin ich authentisch als Leitung? Sind meine Erwartungen klar und stimmig 
formuliert?

10. Stelle dir passende fragen und beantworte diese.



Wie ich kommuniziere und 
welche Glaubenssysteme ich 
habe, hängt davon ab, 
in welcher Entwicklungsstufe 
ich mich befinde. 
Jeder kann durch die Art 
seiner Kommunikation 
in die nächste höhere 
Entwicklungsstufe gelangen.



α{ǘƛƳƳǘΨǎ ςDu machst das für 
ƳƛŎƘΚά IƛƭŦǘ Řŀ ƛƳƳŜǊ Ŝƛƴ 
Augenzwinkern?
Wir haben ein großes intuitives 
Wissen, sodass fast jede Art von 
Manipulation, wenn wir aufmerksam 
sind, durchschaut wird. 



9 von 10 MA wünschen das Gespräch mit dem Vorgesetzten. 

Studien zeigen: Mit Schulung werden mehr Gespräche geführt ς
ohne Schulung werden die Gespräche eher vermieden.

!ǊƎǳƳŜƴǘŜΥ αLŎƘ ōƛƴ Ƨŀ ƪŜƛƴ tǎȅŎƘƻƭƻƎŜΗ 5ƛŜ ǎƻƭƭŜƴ ŜƛƴŦŀŎƘ ƴǳǊ ƛƘǊŜ 
!ǊōŜƛǘ ƳŀŎƘŜƴΦά ΧΦ

Nur wer anwesend ist, kann Leistung bringen.

Der Vorgesetzte ist eine Arbeitsbedingung.

²ƛǊ ōǊŀǳŎƘŜƴ ƳŜƘǊ ŘŜƴƴ ƧŜ ŜƛƴŜƴ αsozialen ArbeitsschutzάΦ

Gesund und wertschätzend führen
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Die 6 Dimensionen gesundheitsgerechter Führung
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Selfcare

Gesund und wertschätzend führen, 
ist der Schlüssel für ein hohes Maß an neuer 
Motivation und nachhaltiger Arbeitszufriedenheit.

1. 
Dimension

Selfcare

1. 
Dimension

Selfcare



1. 
Dimension

Selfcare

1. 
Dimension

Selfcare

Sehen es auch die MA, 
wenn der Vorgesetzte, 
sich um Lösungen bemüht, 
auch wenn nicht alle Bedürfnisse 
zufrieden gestellt werden können?

Die Anerkennungswaage befindet sich bei Vorgesetzten 
oft im Ungleichgewicht.



1. 
Dimension

Selfcare

1. 
Dimension

Selfcare

Spreche zu zweit 
darüber, 
was du tun kannst, 
um dich selbst 
wertzuschätzen?

Spreche zu zweit 
darüber, 
was du tun kannst, 
um dich selbst 
wertzuschätzen?



2. 
Dimension

Anerkennung 
und 

Wertschätzung

2. 
Dimension

Anerkennung 
und 

Wertschätzung



2. 
Dimension

Anerkennung und 
Wertschätzung

2. 
Dimension

Anerkennung und 
Wertschätzung

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Nur zum Verhalten Feedback 
geben und den Menschen 
dennoch wertschätzen.

Placematzur 3ten Dimension



Lob und positiver Zuspruch ist stets ein adäquates Mittel der Wahl, 
um Mitarbeiter zu motivieren, da jeder Mensch für geleistete Arbeit 
auch Wertschätzung erfahren möchte. 

Hier kommt es jedoch entscheidend darauf an, wie und wann gelobt 
wird. Zunächst einmal sollte Lob dosiert eingesetzt werden. 

Mitarbeiter, die ohne Anlass ständig überschwängliches 
Schulterklopfen erhalten, werden dies irgendwann nicht mehr ernst 
nehmen. 

Echtes Lob ist spontane Wertschätzung einer konkreten Leistung 
oder eines Erfolgs. 

Dimension: Lob und Anerkennung



Lob kann persönlich erfolgen, z. B. durch einen kurzen Anruf 
zwischendurch oder in Form eines kleinen Zettels auf dem Schreibtisch 
des Kollegen. 

Wichtig ist, es muss glaubwürdig sein. Darüber hinaus gibt es einen 
entscheidenden Unterschied zwischen Lob und Anerkennung. 

Im Gegensatz zum Lob drückt sich Anerkennung nicht in einer 
einzelnen, konkreten Situation aus, sondern zielt auf das
Gesamtverhalten den Mitarbeitern gegenüber. 

Anerkennung kann aus Lob bestehen, aber auch etwa aus konstruktivem 
Feedback, Zielsetzungen und Meilensteinen bei der Arbeit, Übertragung 
von Verantwortung sowie einer generellen Wertschätzung der Mitarbeiter 
als wertvollem Teil des Unternehmens.

Dimension: Lob und Anerkennung



Sieht der Vorgesetzte, 
wenn sich jemand 
besonders Mühe gibt?

Dimension: Lob und Anerkennung



3. 
Dimension

3. 
Dimension

Placemate: 
Aufgabe zu den Dimensionen:
Je nach Interesse gehe Sie zu zweit 
oder zu dritt zusammen und 
entwickeln Sie gemeinsam ein 
Ideenpool. Erst Think, dann Pair und 
Share.

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Placematzur 3ten Dimension



4. 
Dimension

4. 
Dimension

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Bewusstsein über die eigene 
Mimik und Gestik als 
Vorgesetzte/r haben. 
Lächle ich oder schaue ich 
heute etwas grimmiger?

Mit Herz führen!

Placematzur 4ten Dimension



5. 
Dimension

Gespräche und 
Einbeziehen

5. 
Dimension

Gespräche und 
Einbeziehen

Nach der Meinung fragen.

Ideen umsetzen.

Wenn nicht, dann 
begründen warum.

Im Gespräch präsent sein.

Nicht schon vorher die 
Antwort im Kopf parat 
haben, sondern bis zum 
Ende zuhören, bevor 
geantwortet wird.

Infos zeitnah weitergeben 
Χ

Weitere Informationen dazu siehe PPP: Interne Kommunikation als Führungsaufgabe.

Placematzur 5ten Dimension



6. 
Dimension

6. 
Dimension

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Beispiel von 
Gruppen-

ergebnissen.

Placematzur 6ten Dimension



7. 
Dimension

Belastungsabbau und
Ressourcenaufbau 

7. 
Dimension

Belastungsabbau und
Ressourcenaufbau 

Klare Positionierung des Aufgabenbereiches.

Bei zu hohem Anspruchsdenken Gespräch suchen und stimmig-
authentische Grenzen ziehen, wenn etwas nicht mehr machbar ist. 
Keinem ist geholfen, wenn Menschen ausbrennen.

Zeit-Balance-Modell als Ausgleichsstrategie für die MA entwickeln. 

Ressourcenaufbau und Stressmanagement als Führungsaufgabe.

Gruppenarbeit zur 7ten Dimension



Nicht allein die Rahmenbedingungen, sondern die fehlenden Strukturen und eine 
Vielzahl ungeklärter Konflikte sind oft der Grund für ein hohes Belastungsempfinden 
der MitarbeiterInnen am Arbeitsplatz.

Ressourcenmanagement: Wie jemand mit seinen Ressourcen umgeht, ist mit 
ausschlaggebend für seine innere Zufriedenheit am Arbeitsplatz.

Methoden: Empowermentmethoden: Inklusion der Stärken und Schwächen, 
Drei-Punkte-Konflikt-Klärung ςIch / du und die Meta-Ebene, Feedbackmanagement, 
Persönlichkeitsentwicklungstools u. a.

Das seelische Gleichgewicht ist mit ausschlaggebend, wie die Herausforderungen im 
Alltag bewältigt werden können.

1. Wie kannst du dein inneres Gleichgewicht wieder herstellen?

2. Was ist deine Wohlfühl-Balance?

3. Wie passt dein Soll- zum Ist-Zustand?

4. Was kannst du bei Belastung für dein Self-Care tun?

Belastung: Arbeitsaufgaben / -organisation



Wir wertschätzen zu 
wenig.

Lerne, wertzuschätzen, 
denn ohne 
Wertschätzung 

geht es nicht.

Die Rolle der Leitung



Wertschätzende Haltung füreinander

Wir können mehr tun, um uns zu mögen und wertzuschätzen.
8 Mal wertschätzen, bevor man einmal konstruktiv kritisiert.
Wie leicht fällt es dir, wertzuschätzen?



Die Rolle der Leitung

Sei als Leitung wie das 
Schneeglöckchen 
unter den Blumen.
Mit seiner herrlichen 
Erscheinung läutet es als 
erstes den Frühling ein ς
und der Sommer ist gewiss.



5ŜƳ ¢ŜŀƳ aŜǘƘƻŘŜƴǾƛŜƭŦŀƭǘ ŀƴōƛŜǘŜƴ Χ



Kann ich mich auf 
mein Team verlassen?



Motivation ist die innere Bereitschaft Leistung 
erbringen zu WOLLEN.



5ŀǎ ²ƻǊǘ α[ŜƛǘǳƴƎά

α5ƛŜ indo-europäische Wurzel des englischen Wortes leadershipund des 
ŘŜǳǘǎŎƘŜƴ ²ƻǊǘŜǎ [ŜƛǘǳƴƎ ƛǎǘ αleithά ǳƴŘ ōŜŘŜǳǘŜǘ ǿǀǊǘƭƛŎƘ αƴŀŎƘ ǾƻǊƴŜ ƎŜƘŜƴάΣ 
αǸōŜǊ ŘƛŜ {ŎƘǿŜƭƭŜ ƎŜƘŜƴά ƻŘŜǊ αǎǘŜǊōŜƴάΦ  

Die tiefere Erfahrungsschicht von Führung in Veränderungsprozessen zeigt eine 
spürbare Resonanz von dieser ursprünglichen Bedeutung der Wortwurzel, 
die in der existenziellen Erfahrungsdimension in transformationalen
Veränderungsprozessen sichtbar wird: Im Loslassen, im Sterbenlassen des Alten 
und im In-die-Welt-bringen des Neuen sowie in dem Mysterium und dem Nichts, 
das zwischen diesen beiden Bewegungen liegt. 
Vergleich: www.gwg-ev.org/cms/cms.php?fileid=230

Das Wort: Vor-GESETZ-te: Jemand gibt die Richtung vor und die anderen laufen 
mit. Wenn Menschen VorGESETZtehaben, sind sie weniger motiviert etwas zu 
tun, als wenn sie eine Leitung haben, die Teil des Teams ist. 
Leitung als Teamtrainer- und Teambegleiter.



Führe mich 

in die Freiheit
und in die 
Verantwortung.



Presencing: Von der Zukunft HERdenken lernen

Eine Leitung braucht nach Claus Otto Scharmer, Erfinder der U-Theorie:

Open mind(Offener Verstand) ς
Der Verhinderervon open mindist der Verurteiler (Stimme des Urteils)

Open heart(Offenes Herz) ς
Der Verhinderervon open heart ist der Zyniker/Distanzierer

Open will (Offener Wille) ςDer Verhinderervon open will ist die Angst

Diese drei Haltungen braucht sie, um Veränderungsprozesse anzustoßen und 

sie erfolgreich durchzustehen. 

Wir haben einen Alltagshabitus des Denkens, Fühlens und Wollens. 

Dieses kann durch Innehalten, Umwenden, Loslassen, Kommenlassen, 

In-die-Welt-bringen und Verkörpernverändert (reframt) werden. 

Mehr dazu siehe PPP: Team+Entwicklung

www.verein-fuer-lebendige-lernkultur.de/pdf/3_U_Prozess_Drei_Raeume_fuenf_Bewegungen.pdf



Es ist leicht, zu leiten.
Auf die innere Einstellung kommt es an! 

Teamsetting verändern:
Kleinteam im Garten

Finde als Leitung 
Deine eigenen passenden

Reframingssätze!

Finde als Leitung 
Deine eigenen passenden

Reframingssätze!

Finde als Leitung 
Deine eigenen passenden

Reframingssätze!



Bild: de.wikipedia.org/ - (Mauerrelief in Nordostthailand)

Wir können nicht sehen, dass wir nicht sehen, 
was wir nicht sehen. Wir können nicht spüren, 
was der andere spürt, wenn wir nicht sehen, 
dass wir nicht sehen. Wir könnten es erspüren, 
wenn wir durch genaue Informationen uns 
vorstellen könnten, was der andere sehen könnte 
und wenn er uns genau beschreiben könnte, 
was er dabei spürt. Der blinde Fleck wird kleiner.

Wir können nicht sehen, dass wir nicht sehen, 
was wir nicht sehen. Wir können nicht spüren, 
was der andere spürt, wenn wir nicht sehen, 
dass wir nicht sehen. Wir könnten es erspüren, 
wenn wir durch genaue Informationen uns 
vorstellen könnten, was der andere sehen könnte 
und wenn er uns genau beschreiben könnte, 
was er dabei spürt. Der blinde Fleck wird kleiner.



Das Elefantenexperiment: PerspekTIEFEN
Nach dieser Geschichte von den sechs Weisen und dem Elefanten, wird sicherlich jeder zustimmen und 
ŘŜƴƪŜƴΥ α[ƻƎƛǎŎƘΗά LƴǿƛŜǿŜƛǘ ŀōŜǊ ƛǎǘ ŘƛŜ ŘŀǊƛƴ ǾŜǊƳƛǘǘŜƭǘŜ .ƻǘǎŎƘŀŦǘ ŀǳŎƘ ŦǸǊ Řŀǎ ǘŅƎƭƛŎƘŜ IŀƴŘŜƭƴ ǳƴŘ 
auch für RESCUE-Trainer relevant? Könnte sich dadurch unsere Einstellung im Hinblick auf 
Perspektivwechsel ändern? Eine Geschichte ist nur ein Impuls. Möglicherweise bleibt derartiges Wissen 
αǘǊŅƎŜά όǘǊŅƎŜǎ ²ƛǎǎŜƴύΦ ²ŜǊ ƧŜŘƻŎƘ Řŀǎ α9ƭŜŦŀƴǘŜƴ-9ȄǇŜǊƛƳŜƴǘά ƛƴ ŜŎƘǘ ŀǳǎǇǊƻōƛŜǊǘΣ ƪŀƴƴ ŜǊƭŜōŜƴΣ Řŀǎǎ Ŝǎ 
ǘŀǘǎŅŎƘƭƛŎƘ ǎƻ ƛǎǘ ǳƴŘ ŜǊ ǿƛǊŘ ŜƘŜǊ ƛƴ ŘŜǊ [ŀƎŜ ǎŜƛƴΣ ǎŜƛƴ αǘǊŅƎŜǎ ²ƛǎǎŜƴά ƛƴ ǎŜƛƴ ŜǊǿŜƛǘŜǊǘŜǎ 
Handlungsrepertoire einzubauen. 

Tastspiel: Material: Drei Augenbinden und interessante Gegenstände.

Drei Teilnehmer sitzen im Kreis und tasten blind einen Gegenstand ab. Jeder tastet jedoch nur einen Teil des 
DŜƎŜƴǎǘŀƴŘŜǎ ŀō όȊΦ .Φ ŜƛƴŜ IŀŀǊōǸǊǎǘŜ Ƴƛǘ ŘŜƴ CƛƴƎŜǊƴ ǳƴǘŜƴΣ ƻōŜƴΣ ǎŜƛǘƭƛŎƘ Χ ǘŀǎǘŜƴ ƭŀǎǎŜƴύΦ 5ŀƴŀŎƘ ǿƛǊŘ 
gerätselt und diskutiert, was sie vermuten, betastet zu haben und die anderen aus der Gruppe hören genau 
zu. Beim Gesprächsverlauf wird klar, wie unmöglich es sein kann, sich auf einen Gegenstand zu einigen, weil 
jeder ein anderes implizites Wissen darüber hat. Erst beim Draufblick auf das GANZE (Film von Guardian ς
Flucht, Angriff, Hilfeleistung) wird klar, um welchen Gegenstand es sich handelt. Ich hatte ein abgebrochenes 
Rehgeweih, das jeder Teilnehmer sofort erkannt hätte, wenn er es als Ganzes hätte ertasten können. 
Doch dadurch, dass nur Teile ertastet wurden, war es unmöglich den Gegenstand gemeinsam zu erraten. 
Spannend sind jedoch die Aussagen der Tastenden für die Zuhörer.

Können wir wissen, welche Draufsicht der andere hat? Wie könnten wir es erfahren?

Kruse - What_sNext_ - re_publica2010 _Teil 1.mp4



Die blinden Weisen und der Elefant
α9ǎ war'nmal sechs Männer (Hindustanten), geneigt recht viel zu erfahren. Die gingen, zu seh'n
einen Elefanten (obwohl'salle Blinde waren), dass jeder durch seine Betrachtung konnt' Wissen 
erlang'nund bewahren. Sie kommen zu dem Schluss; dass der Elefant wie eine Wand, 
eine Schlange, ein Speer, ein Baum, ein Fächer oder ein Tau sei, abhängig davon, 
wo sie ihn befühlt haben. Die geraten in eine hitzige Debatte, die aber nicht in Handgreiflichkeiten 
ŀǳǎŀǊǘŜǘΣ ŀōŜǊ ƛƴ {ŀȄŜǎ ±ŜǊǎƛƻƴ ǿƛǊŘ ŘŜǊ YƻƴŦƭƛƪǘ ƴƛŎƘǘ ƎŜƭǀǎǘΦά 

Jeder vertrat laut seine eigene Meinung und obwohl jeder von ihnen teilweise recht hatte, 
lagen doch alle ziemlich daneben. 

hŦǘ ƘŀōŜƴ ǿƛǊ ƴǳǊ ƧŜƴŜ α5ŀǘŜƴά ȊǳǊ IŀƴŘΣ ŀǳŦ ǿŜƭŎƘŜ ȊΦ .Φ ŘŜǊ {ŜŎƘǎǘŜ ŘŜǊ ōƭƛƴŘŜƴ ²ŜƛǎŜƴ ǎƛŎƘ 
stützte. Deshalb wäre der subjektive Schluss auf das GANZE absolut vermessen, weil wir nicht 
immer als Einzelner das GANZE überschauen können. Wissenserwerb ist das Aushandeln von 
Bedeutungen mit unterschiedlichen Ergebnissen und das Einbeziehen einer systemischen 
Teamvielfalt, immer mit Berücksichtigung, dass Fehler im System auch deshalb passieren, 
ǿŜƛƭ ǾƛŜƭŜ Ŝƛƴ αǘǊŅƎŜǎά {ȅǎǘŜƳǿƛǎǎŜƴ ōŜǎƛǘȊŜƴΣ ŀōŜǊ ƴƛŎƘǘ ƛƴ ŘŜǊ [ŀƎŜ ǎƛƴŘΣ Ŝǎ ǳƳȊǳǎŜǘȊŜƴΦ 
αLŎƘ ŜǊŦŀƘǊŜΣ ŀƭǎ ōƛƴ ƛŎƘΗά ǎƻƭƭǘŜ ŘŜǊ [ŜƛǘǎŀǘȊ ǎŜƛƴΣ ǳƳ αǘǊŅƎŜǎ ²ƛǎǎŜƴά Ȋǳ ŀƪǘƛǾƛŜǊŜƴΦ



Vorurteile durchbrechen ςgeht das überhaupt?

αEs ist einfacher, 

ein Atom
zu zertrümmern 

ŀƭǎ Ŝƛƴ ±ƻǊǳǊǘŜƛƭΦά
Albert Einstein



Was die wohl 
wieder über 
mich denken?



Es fördert diskriminierungskritisches Denken.

Jede Leitung sollte sich hinsichtlich Ihrer Vorurteile reflektieren,
weil sie gegenüber dem Team eine höhere Verantwortung hat und sie 
dadurch als Vorbild dient.

Der Diversity-Ansatz nach Louise Derman-Sparks unterstützt das 
αwŜǎǇŜƪǘƛŜǊŜƴ Ǿƻƴ ¦ƴǘŜǊǎŎƘƛŜŘŜƴϦ ǳƴŘ Řŀǎ αbƛŎƘǘ-Akzeptieren von 
Vorstellungen und Handlungen, 
ŘƛŜ ǳƴŦŀƛǊ ǎƛƴŘΦά Louise Derman-Sparks

Jedes Kind ist willkommen!

Jedes Kind ist einzigartig!

Jedes Kind ist gleich!

Jedes Kind ist unterschiedlich!

Jedes Kind ist besonders! Quelle: ece205.wikispaces.com/
Louise+Derman-Sparks



Anti-Bias-Ansatz

umfasst Vorurteile und Einseitigkeiten jeglicher Art

geht alle an (Kinder und Erwachsene)

nimmt Bezug auf die Familienkulturen und auf das 
ƪƻƴƪǊŜǘŜ !ƭƭǘŀƎǎƭŜōŜƴ ǳƴŘ ƴƛŎƘǘ ŀǳŦ ŘƛŜ αbŀǘƛƻƴŀƭƪǳƭǘǳǊŜƴά ŘŜǊ YƛƴŘŜǊ

ist im Alltagsgeschehen der Bildungseinrichtung inkludiert

ǎŜǘȊǘ ǎƛŎƘ ŀō Ǿƻƴ αŦŀǊōŜƴōƭƛƴŘŜƴά ǳƴŘ αǘƻǳǊƛǎǘƛǎŎƘŜƴά !ƴǎŅǘȊŜƴ 
interkultureller Arbeit hin zu einer Transkultur.

Weitere Infos siehe die Präsentation: 
Der Anti-Bias-Ansatz ςOhne Vorurteile haben wir Vorteile.



Was ist eine Rolle?
Begriff aus der Soziologie: Rollenübernahme

Es gibt die Mutter- / Vaterrolle, Erwachsenenrolle, die Lehrerrolle, die Leitungsrolle, 
ŘƛŜ ±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜƴǊƻƭƭŜΣ ŘƛŜ 5ƻȊŜƴǘŜƴǊƻƭƭŜ Χ

aŜƴǎŎƘŜƴ ǸōŜǊƴŜƘƳŜƴ ŀǳǘƻƳŀǘƛǎŎƘ ŜƛƴŜ ƛƘƴŜƴ ǸōŜǊǘǊŀƎŜƴŜ wƻƭƭŜ ό.ŜǊǳŦǎǊƻƭƭŜ Χύ ŀƴ ǳƴŘ ŦǸƭƭŜƴ 
diese entsprechend den Erwartungen nach besten Wissen und Gewissen aus. 

Verhalten sich Menschen nicht einer bestimmten Rolle entsprechend (eine Mutter ist nicht 
ōŜǊŜƛǘ ŘŀȊǳΣ aǳǘǘŜǊ Ȋǳ ǿŜǊŘŜƴύΣ ǿƛǊŘ ŘƛŜǎ ƻŦǘ ǎƻȊƛŀƭ αǾŜǊǳǊǘŜƛƭǘά ƻƘƴŜ Ȋǳ ƘƛƴǘŜǊŦǊŀƎŜƴΣ ǿŀǊǳƳ 
bestimmte Menschen für bestimmte Rollen noch nicht bereit sind. In Rollen müssen Menschen 
ŜǊǎǘ ƘƛƴŜƛƴǿŀŎƘǎŜƴΦ aŀƴŎƘŜ wƻƭƭŜƴ ǎƛƴŘ ǿƛŜŘŜǊǳƳ ŘŜƴ aŜƴǎŎƘŜƴ ŀǳŦ ŘŜƴ α[Ŝƛōά ƎŜǎŎƘƴƛǘǘŜƴΦ 

Gibt es ein Leben ohne Rolle? Warum ist es wichtig, eine Rolle stimmig-authentisch 
auszufüllen?

Wie passt die Rolle, die ich übertragen bekomme, zu meinen Werten? 

Eine in Wahrheit atheistische katholische Leitung hat in der Regel ein Kongruenzproblem, 
wenn sie die Leitlinien des katholischen Glaubens in der Öffentlichkeit vertreten muss. 
Sie muss evtl. etwas sagen, von dem sie nicht wirklich überzeugt ist. Entweder hat sie gute 
schauspielerische Kompetenzen (Schauspielrolle) oder man merkt ihr das Wertedilemma an.



Leitungsrolle im Wandel der Zeit

αCǊǸƘǇŅŘŀƎƻƎƛǎŎƘŜ CŀŎƘƪǊŅŦǘŜ ǎƻƭƭǘŜƴ ƛƴ ŘŜǊ [ŀƎŜ ǎŜƛƴΣ ǎƛŎƘ tǊƻȊŜǎǎŜ ŘŜǊ 
institutionellen Entwicklung bewusst zu machen und die gemeinsame 
½ƛŜƭǾƻǊǎǘŜƭƭǳƴƎ ŜƛƴŜǊ ƛƴƪƭǳǎƛǾŜƴ YƛƴŘŜǊǘŀƎŜǎŜƛƴǊƛŎƘǘǳƴƎ Ȋǳ ŦƻǊƳǳƭƛŜǊŜƴ ƭŜǊƴŜƴΦά 
Prof. Dr. Ulrich Heimlich ςAktuelle Expertise von WIFF. 
www.weiterbildungsinitiative.de/uploads/media/Exp_33_Heimlich.pdf

Eine Leitung sollte einen aktivierenden und partizipativen Führungsstil haben.
Dazu braucht es eine Leitung, die inklusiv und partizipativ denkt und handelt.

Siehe auch: Index für Inklusion für Kindertagesstätten

!ǳǎȊǳƎΣ {Φ моΥ α.Ŝƛ Lƴƪƭǳǎƛƻƴ ƎŜƘǘ Ŝǎ ŘŀǊǳƳΣ ŀƭƭŜ .ŀǊǊƛŜǊŜƴ ŦǸǊ {ǇƛŜƭΣ [ŜǊƴŜƴ ǳƴŘ 
Partizipation für alle Kinder auf ein Minimum zu reduzieren. 
Disziplinarischer Ausschluss ist im Allgemeinen das Ergebnis eines langen 
tǊƻȊŜǎǎŜǎ ǳƴŘ ŘƛŜ CƻƭƎŜ ŀƴƘŀƭǘŜƴŘŜǊ CƻǊƳŜƴ ŀǳǎƎǊŜƴȊŜƴŘŜǊ YǊŅŦǘŜΦά



Leitungsrolle im Wandel der Zeit

Reflexion: Was braucht heutzutage eine Leitung, um die gewachsenen 
Anforderungen kompetent meistern zu können?

Anhand des Kompetenzprofils und der inklusiven und partizipativen 
Anforderungen (UN-YƻƴǾŜƴǘƛƻƴ ǳƴŘ ŘƛŜ αYƛƴŘŜǊǎǘǳōŜ ŘŜǊ 5ŜƳƻƪǊŀǘƛŜά ς
tttΥ tŀǊǘƛȊƛǇŀǘƛƻƴύ ǎƻƭƭǘŜ ŘƛŜ CǊŀƎŜ ƛƴ αYƻƳǇŜǘŜƴȊŜƴά ǳƴŘ 
α9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎǎǇƻǘŜƴȊƛŀƭά ǊŜŀƭƛǎǘƛǎŎƘ ōŜŀƴǘǿƻǊǘŜǘ ǿŜǊŘŜƴΦ 

Kompetenz bedeutet, dass der Mensch individuelle, kollektive und 
organisationale Handlungen mit seinen Mittelwerten sowie mit seinem Wissen 
und Selbstreflexion vollzieht und diese Mittelwerte auch inkludiert hat. 
Ohne das Bewusstsein über die Mittelwerte (jeder Wert hat auch einen 
Gegenwert und braucht den passenden Mittelwert), Gefühle und Handlungen 
reagieren Menschen oft zu unbewusst und entsprechend weniger kompetent. 
Beispiel: Die Sparsamkeit braucht auch die Großzügigkeit und dazwischen 
stehen die Mittelwerte.
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Leitungsrolle 
im 
Wandel 
der 
Zeit

A: Inklusive Kulturen gestalten

Mit-
Dabei

Mit-Wirken
Mit-Denken
Mit-Machen

Mit-Entscheiden
Mit-Tragen von 

Ver-ANTWORTung
Los-LASSEN von Macht. 

Ich
Du /
Wir

Thema



Die Rolle der Leitung im Team
Es ist noch keine Leitung vom Himmel gefallen.

Eine Rolle in einer bestimmten Gruppe beschreibt die Position und die Aufgabe dieser Position in der Gruppe 
ǎƻǿƛŜ ŘƛŜ 9ǊǿŀǊǘǳƴƎŜƴ ŀƴ ŘƛŜǎŜ wƻƭƭŜΦ 5ƛŜ !ǳŦƎŀōŜ ŘŜǊ [ŜƛǘǳƴƎ ƛǎǘ ǇǊƛƳŅǊ ŘƛŜ DǊǳǇǇŜ Ȋǳ αƭŜƛǘŜƴάΦ 
Je nach Persönlichkeit macht sie sich überflüssig und sorgt dafür, dass ihr Büro teamfähig ist.

Was ist der Vorteil eines teamfähigen Büros?

Der Leitungsstil, wie die Leitungsrolle ausgefüllt wird, ist von der Persönlichkeitsstruktur abhängig. 
Eine systemische Leitungskompetenz entwickelt sich mit der praktischen Erfahrung sowie mit den 
reflektierten Auswertungen von Feedbacks (zurückfüttern). Besonders gefragt ist die Rolle der Leitung beim 
Leiten von Gruppen in herausfordernden Situationen. Es hat sich ein aktivierender und partizipativer 
Leitungsstil bewährt.

Gruppenarbeit: WAS und WIE bin ich als Leitung?

1. Wie sehe ich meine Rolle als Teammitglied (blaue Kärtchen)?

2. Was ist mein Führungsstil? (grüne Kärtchen)?

3. Wie fühle ich mich in dieser Rolle (orangene Kärtchen)?

4. Wie stehe ich zu den einzelnen Teammitglieder (gelbe Kärtchen)?
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Die LEITUNG bin ICH!
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4 x 2 Fragen zur Reflexionsarbeit

1. Suche dir jeweils zwei Fragen aus den folgenden vier Bereichen (Kinder, Team, Eltern, 

Träger) heraus, die dir persönlich am Wichtigsten sind und beantworte diese 

ausführlich. 

2. Du kannst auch einen neuen Bereich z. B. Öffentlichkeitsarbeit oder Kooperation dazu 

nehmen und eigene Fragen dazu konzipieren. Bearbeite nicht mehr als acht Fragen. 

3. Beantworte die Fragen zunächst allein, dann in der Vierer-Gruppe.

4. Wo sind Übereinstimmungspunkte, selbst bei unterschiedlichen Fragestellungen. 

Wo sind Stolpersteine bzw. noch Herausforderungen zu meistern? 

Wie könnte die Lösung dafür aussehen?

5. Übereinstimmungen und Stolpersteine im Plenum vortragen.



4 x 2 Fragen zur Reflexionsarbeit

Kinder-Reflexionsfragen:
1. Wenn ich an die Kinder in meiner Einrichtung denke, was habe ich für ein Gefühl?

2. Wie genau möchte ich die Beziehungsarbeit des Teams (inklusive mir als Leitung) zu den Kindern noch 
mehr verbessern?

3. Wie genau möchte ich die Beziehungen der Kinder untereinander verbessern?

4. Wie genau möchte ich Kindern noch mehr partizipieren (teilhaben) lassen?

5. Wie oft höre ich als Leitung adultistische Sätze und was tue ich dagegen?

Team-Reflexionsfragen:

1. Wie fühle ich mich, wenn ich an mein Team denke?

2. Wie erlebe ich mich in der Rolle als Leitung? Bin ich allparteilich?

3. Wie gehe ich mit Kritik aus dem Team um, besonders wenn sie nicht immer konstruktiv formuliert ist?

4. Wie gelingt es mir dennoch in der Rolle der Leitung mit den Mitarbeitern professionell umzugehen?

5. Wie kann ich Team-Besprechungen noch professioneller, ziel- und ergebnisorientierter moderieren? 

Was brauche ich noch für Handwerkszeug und was will ich tun, um dieses Methodenwissen zu erhalten?



4 x 2 Fragen zur Reflexionsarbeit
Eltern-Reflexionsfragen:

1. Welche Bedeutung hat die aktive Bildungspartnerschaft für mich 
in meiner pädagogischen Arbeit?

2. Wie gelingt es mir mit Beschwerden von Eltern u. a. 
Kooperationspartnern konstruktiv umzugehen?

3. Wie möchte ich die aktive Bildungspartnerschaft noch konkreter 
intensivieren?

4. Wie steht es mit dem Teamgeist in Bezug auf Eltern? 
Sind wirklich alle Eltern herzlich willkommen? 
Was tue ich als Leitung dafür, dass es so ist?

5. Wie kann ich Eltern noch mehr an der pädagogischen Arbeit 
partizipieren lassen?



4 x 2 Fragen zur Reflexionsarbeit

Träger-Reflexionsfragen:
1. Wie fühle ich mich, wenn ich an meinen Träger denke?

2. Identifizieren ich mich mit dem Leitbild und der Rahmenkonzeption 
meines Trägers?

3. ²ƛŜ ƴŜƘƳŜ ƛŎƘ !ǳŦƎŀōŜƴΣ ŘƛŜ ǾƻƳ ¢ǊŅƎŜǊ αǸōŜǊƎŜǎǘǸƭǇǘά ǿŜǊŘŜƴΣ 
wahr?

4. Wie nehme ich den Zusammenhang zwischen den 
Rahmenbedingungen, den sachlichen und personalen Ressourcen 
und der pädagogischen Arbeit mit den Kindern wahr? 

5. Welche Rückschlüsse ziehe ich aus den gewonnen Erkenntnisse? 
Was braucht der Träger noch an Information von Seiten der Leitung, 
damit die Träger-Einrichtung-Beziehung sich intensiviert?



Der aktivierende und partizipative Stil



Faktoren für eine gelingende Teambildung
Apolloteams versus Systemteams

Apolloteams versus Systemteams. Bei den Apolloteams konkurrieren viele miteinander, weil jeder der Beste 
- die Beste sein will. Systemteams kooperieren miteinander, weil jeder sich auf das beruft, was er gut kann. 
Die Bildung von Systemteams orientiert sich nach Kurse an die Hirnforschung. So wie das Gehirn aufgebaut 
ist, so sollten auch Teams aufgebaut sind. Wir haben ein Stammhirn: Der Systemtyp heißt Owner. 

Ein Ownernach Kruse ist zwar Systemexperte ςhat viel Wissen, aber kann nicht netzwerken. 

Der Creator (Cortex) ist der Innovator. Der Broker ist der Bewerter / Netzwerker im limbischen System. 
Höre dir das Video von Kruse zu der Zusammenstellung von Teams an.

Die Vorteile von Systemteams werden systematisch und systemisch aufgedeckt und belebt. 
Nicht Apollo-Teams sind für Erfolg wichtig, sondern systematisch zusammengestellte System-Teams. 

Um Teambildung zu begleiten ist ein Wissen über Teambildungsprozesse notwendig 
(siehe Folie: Die fünf Phasen). Jeder Trainer sollte diese Phasen kennen und auch entsprechend 
intervenieren können.

Gerade in Konfliktphasen können Super- und Intervisionsangebote gemacht werden. 

Teams brauchen eine kompetente und teamfähige sowie teamfreudige Leitung bzw. Teilnehmer einen 
ǎƻǳǾŜǊŅƴŜƴ ¢ǊŀƛƴŜǊ ŀƭǎ α[ŜƛǘǳƴƎάΦ

Kernkompetenzen eines Teamdialogs sind besprochen und werden umgesetzt.



Change-Management
Eine Leitung hat die Verantwortung für die Change-Management-Prozesse in der 
9ƛƴǊƛŎƘǘǳƴƎΦ ²ƛŜ ƪŀƴƴ ǎƛŜ Řŀǎ {ȅǎǘŜƳ αƛƴǘŜƭƭƛƎŜƴǘά ƳŀŎƘŜƴΚ 

Diversity-Prinzip ςDie kollektive Intelligenz eines Systems nach Peter Kruse.

Film: youtube.googleapis.com/v/Wvi-dM-KFQs&source=uds&autoplay=1

Ein Problem zeichnet sich oft darin ab, dass die Menschen beim Prozess des Loslassens 
nicht die notwendige Unterstützung von der Leitung oder von dem Prozessbegleiter 
erhalten. 

Widerstände sind hilfreich, weil sie das Team mehr voranbringen als die System-JA-Sager.

9ƛƴŜ ƘŜǊŀǳǎŦƻǊŘŜǊƴŘŜ CǊŀƎŜΥ ²ƛŜ ƪŀƴƴǎǘ Řǳ ŀƭǎ [ŜƛǘǳƴƎ ŘŜƛƴŜ α{ȅǎǘŜƳōŜǿŀƘǊŜǊά ƛƳ ¢ŜŀƳ 
beim Loslassen unterstützen?

.ƻǘǎŎƘŀŦǘ ŘŜǊ {ǇǊŀŎƘŜΥ 5ƛŜǎŜ aŜƴǎŎƘŜƴ ƴƛŎƘǘ ŀƭǎ α²ƛŘŜǊǎǘŅƴŘƭŜǊά ƻŘŜǊ ŀƭǎ ŘƛŜ 
α!ǳŦƳǸǇŦƛƎŜƴά ōŜȊŜƛŎƘƴŜƴ ǳƴŘ ōŜǿŜǊǘŜƴΦ 

Die Systembewahrer brauchen die Empathie der Leitung, damit sie eine Bereitschaft 
ŜƴǘǿƛŎƪŜƭƴΣ ƛƘǊŜ ŦŜǎǘǾŜǊŀƴƪŜǊǘŜƴ IŀƭǘǳƴƎŜƴΥ α9ǎ ǿŀǊ ǎŎƘƻƴ ƛƳƳŜǊ ǎƻΗά Ƴƛǘ ŘŜǊ ½Ŝƛǘ ŘƻŎƘ 
hinterfragen zu können. Diese Personen brauchen nur etwas mehr Zeit für Veränderung.



±ƻƭƪǎǿŜƛǎƘŜƛǘŜƴΥ α{ƻ ǿƛŜ ƛŎƘ ƛƴ ŘŜƴ ²ŀƭŘ ǎŎƘǊŜƛŜΣ ǎƻ ƪƻƳƳǘ Ŝǎ ȊǳǊǸŎƪΦά

α5ŜǊ ¢ƻƴ ƳŀŎƘǘ ŘƛŜ aǳǎƛƪΗά IŀōŜƴ ǿƛǊ Ŝƛƴ ²ƛǊƪǳƴƎǎōŜǿǳǎǎǘǎŜƛƴΚ

Forscher weisen immer wieder darauf hin, dass Sprache das Fühlen formt.

!ƴǘƻƴȅ wƻōƛƴǎ ǎǇǊƛŎƘǘ Ǿƻƴ ŜƛƴŜƳΥ αtransformatorischenVokabularάΦ 

Bei guten Reframingsgedanken verändern sich zwangsläufig die Gefühle. 
!ƴǎǘŀǘǘ ǎƛŎƘ ƛƴ wŀƎŜ Ȋǳ ǊŜŘŜƴΣ ƪǀƴƴŜƴ ǿƛǊ ǳƴǎ ƛƴ ŜƛƴŜ ƭƛŜōŜǾƻƭƭŜΣ αǾŜǊǎǘŅƴŘƴƛǎǾƻƭƭŜΣ 
ƪǊŜŀǘƛǾŜΣ ƛƴƴŜǊŜ IŀƭǘǳƴƎ ƘƛƴŜƛƴǊŜŘŜƴΦά 

!ǳǎΥ αtƻǎƛǘƛǾŜǎ 5ŜƴƪŜƴ Ǿƻƴ ! ōƛǎ ½ά Ǿƻƴ bŜƛƭ WŀƳŜǎΦ WŀƳŜǎ ōŜǎŎƘǊŜƛōǘΣ Řŀǎǎ Ǿƻƴ 
115.000 Wörter in einem Wörterbuch nur 4200 positiv, kraftvoll, motivierend und 
anregend sind. Das sind vier Prozent der zur Verfügung stehenden Wörter. 
Mehr als zweimal so viele Wörter8837 wirken entkräftend, bedrückend, herabsetzend, 
kritisch und negativ.

αEine Überdosis an positiven Gedanken gibt es nichtΗά wǳǘƘ Glang

Die Botschaft und die Wirkung der Sprache



Die Botschaft der Sprache

Schreibe dir Sätze auf, die du tagtäglich in deiner Einrichtung sagst oder denkst.

Wie viele davon sind positiv?

Wie viele davon sind negativ?

Wie kannst du die negativen in positive Gedanken umformulieren?

²ƛŜ ƪŀƴƴǎǘ Řǳ ǎŀƎŜƴΣ ǿŀǎ ŘƛŎƘ αŘǊǸŎƪǘάΣ ƻƘƴŜ ǾŜǊƭŜǘȊŜƴŘ Ȋǳ ǎŜƛƴΚ

Machen dir eine Liste von positiven Sätzen und übe dich darin, Dinge öfters 
positiv zu formulieren.

Verwende aber keine ABERS, wenn es negativ weitergeht. 

Spreche hierfür lieber ein UND aus. ABER hebt den vorhergehenden positiven 
Satz komplett aus. Also verzichte lieber darauf, weil es nichts bringt. Kaum einer 
hört mehr zu, wenn du als Leitung ein ABER setzt.



Was kann Teamentwicklung und Teambildung leisten 
und was ist dabei die Aufgabe der Leitung?

Die Leitung ist die Leitfigur (Achtsamkeit gegenüber einer heimlichen Leitung entwickeln ς

wenn vorhanden, offen ansprechen und Positionen klären bzw. Arbeiten evtl. delegieren.).

Gemeinsame Bestandaufnahme der Teamsituation.

Kann Ziele vorschlagen und mit den Teams aushandeln, ist aber auch offen für die Ziele des Teams.

Klärung von Rollen und Funktionen.

Verbesserung der Beziehungsqualität untereinander.

9ǊŀǊōŜƛǘǳƴƎ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƻǊƛǎŎƘŜǊ {ǘǊǳƪǘǳǊŀōƭŅǳŦŜ ƛƴ !ōǎǇǊŀŎƘŜ Ƴƛǘ ŘŜƳ ¢ŜŀƳ ό5ƛŜƴǎǘǇƭŀƴƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎ ΧύΦ

Treffen von nützlichen und verbindlichen Vereinbarungen in Bezug auf Arbeitsverfahren.

Kann durch Vorbildfunktion ein vorurteilsbewusstes Team aufbauen.

Kann mehr BeGEISTerungin der Arbeit im Team und mit den Kindern, Eltern und Sozialraum bewusst 

gestalten.

Führt zu besseren Konfliktbearbeitungsprozessen durch das Thematisieren von WIDERständen

(Inklusion der Widerstände).



Was steigert die Produktivität im Team?

Nach einem Monitoring verläuft jede 
zweite / dritte Teamsitzung 
unproduktiv und es gehen bis zu 
10 Stunden Kinderzeit verloren.



Der Rote Faden im Team
1. Vorbereitungszeit einplanen sowie auch das Zeitraster. Zu besprechende Punkte 

(Tagesordnungspunkte ςTOPs) aufschreiben. Nicht mehr als 10 Tops auf die Liste setzen.

2. Nach dem Aufschreiben ein Teamzieldefinieren, um dieses Ziel mit den Teammitglieder
abzustimmen. Ist es auch deren Ziel?

3. Sich selbst disziplinieren und die Teamteilnehmer bei Ausschweifungen wieder zurückholen.

4. Protokoll führen, so dass die Inhalte alle verstehen können.

рΦ LƳ ¢ŜŀƳ ōŜǎǇǊŜŎƘŜƴΣ ǿƛŜ Řŀǎ tǊƻǘƻƪƻƭƭ ŀǳǎǎŜƘŜƴ Ƴǳǎǎ ό5ŀǘǳƳΣ !ƴǿŜǎŜƴŘŜ ΧύΦ
Was wurde beschlossen mit Begründung (Konsens oder Kompromiss). Wer hat zugestimmt? 
²ŜǊ ǿŀǊ ŘŀƎŜƎŜƴΚ ΧΣ ²ŜǊ ƳŀŎƘǘ ǿŀǎΣ ōƛǎ ǿŀƴƴΚΣ ²ŀƴƴ ǿƛǊŘ ŘŜǊ .ŜǎŎƘƭǳǎǎ ŜǾŀƭǳƛŜǊǘΚ

6. Das Team informieren, dass Vorbereitungszeit nötig ist.

7. Definierter Anfang und Ende vorgeben.

8. Zu Beginn Themen sammeln und mit den TOPs ergänzen oder sie für die nächste Sitzung festhalten. 
Was möchte ich noch wissen?

9. Austausch ermöglichen, jedoch nicht länger als 10 Min.

10. Klärung: Welche Fragen sind noch offen?



Teambildung

Erarbeitet in Kleingruppen die Rolle der Leitung bei einem 
Teamentwicklungsprozess heraus. 

1. Wann ist es wichtig, dass die Leitung die Führung übernimmt 
(selbstempathisch-aktivierend) und wann ist es wichtig, dass sie sich 
überflüssig macht oder empathisch-demokratisch-partizipativ 
mitwirkt?

2. Was kann die Leitung tun, um die Produktivität im Team zu steigern?

3. Wie kann sie die interne Kommunikation noch gezielter verbessern 
und Prozesse optimieren?

4. Kenne ich meine Werte?





Finden Sie Teambildungskriterien anhand von Geschichten, 
Zitaten oder Bildern.

Teambildungs-
kriterien



Sich gegenseitig die Hände aufmalen und ausschneiden. 
Auf die eine Hand fünf Kompetenzen aufschreiben und 
sie dem anderen schenken.



Teambildungsübungen

Der Empathiestab

Seilübung 
(alle hängen in den Seilen. Was passiert, wenn eine Störung von außen kommt?)

Ja-Nein-Spiele

Rede-Rad (Alle reden gleichzeitig mit unterschiedlichen Interaktionspartnern).

Placemate-Methoden (alle im Team machen mit, keiner kann sich aus dem 
Prozess herausziehen).

Feedbackmethoden wie Johari-Fenster

Energizerund Kooperationsspiele

Χ



Die Rolle der Leitung

Lǎǘ ƘƛŜǊ Ŝǘǿŀ ŘƛŜ [ŜƛǘǳƴƎ ŘŜǊ DǊǳǇǇŜ ƘŜǊŀǳǎƎŜŦƻǊŘŜǊǘΣ ŘŜƴ LƳǇǳƭǎ ƴŀŎƘ ǳƴǘŜƴ Ȋǳ ƎŜōŜƴΚ ²ŜǊ ƛǎǘ ŘƛŜ αƘŜƛƳƭƛŎƘŜ [ŜƛǘǳƴƎάΚ ²ŜǊ ƛǎt empathisch 
und achtet nicht nur auf sich selbst, sondern auch auf die anderen? Hat überhaupt jemand gedacht, dass es auch an ihm liegen könnte, 
Řŀǎǎ ŘŜǊ {ǘŀō ƴƛŎƘǘ ƎƭŜƛŎƘ ƴŀŎƘ ǳƴǘŜƴ ƎŜƎŀƴƎŜƴ ƛǎǘΚ ²ŀǊŜƴ ƛƴ ŘŜǊ αƛƴƴŜǊŜƴ ±ŜǊǳǊǘŜƛƭǳƴƎά ŜǾǘƭΦ ƎǊǳƴŘǎŅǘȊƭƛŎƘ ŘƛŜ ŀƴŘŜǊŜƴ α{/I¦[5ά?

Lǎǘ ƘƛŜǊ Ŝǘǿŀ ŘƛŜ [ŜƛǘǳƴƎ ŘŜǊ DǊǳǇǇŜ ƘŜǊŀǳǎƎŜŦƻǊŘŜǊǘΣ ŘŜƴ LƳǇǳƭǎ ƴŀŎƘ ǳƴǘŜƴ Ȋǳ ƎŜōŜƴΚ ²ŜǊ ƛǎǘ ŘƛŜ αƘŜƛƳƭƛŎƘŜ [ŜƛǘǳƴƎάΚ ²ŜǊ ƛǎt empathisch 
und achtet nicht nur auf sich selbst, sondern auch auf die anderen? Hat überhaupt jemand gedacht, dass es auch an ihm liegen könnte, 
Řŀǎǎ ŘŜǊ {ǘŀō ƴƛŎƘǘ ƎƭŜƛŎƘ ƴŀŎƘ ǳƴǘŜƴ ƎŜƎŀƴƎŜƴ ƛǎǘΚ ²ŀǊŜƴ ƛƴ ŘŜǊ αƛƴƴŜǊŜƴ ±ŜǊǳǊǘŜƛƭǳƴƎά ŜǾǘƭΦ ƎǊǳƴŘǎŅǘȊƭƛŎƘ ŘƛŜ ŀƴŘŜǊŜƴ α{/I¦[5ά?

Warum geht der Stab nach 
oben und nicht nach unten? 



Können wir uns 
aufeinander 
verlassen? 
Kommuniziert 
die Leitung der 
Gruppe 
nonverbal mit 
allen?
Wenn sie es 
nicht tut, wer 
übernimmt die 
Leitung der 
Gruppe. 
Beobachte als 
Trainer genau.

Können wir uns 
aufeinander 
verlassen? 
Kommuniziert 
die Leitung der 
Gruppe 
nonverbal mit 
allen?
Wenn sie es 
nicht tut, wer 
übernimmt die 
Leitung der 
Gruppe. 
Beobachte als 
Trainer genau.



Kreativ-systemische EOL-Training: Der fliegende Stuhl.

Die Gruppe legt 
gemeinsam fest, 
wie oft sie es 
schaffen, zu 
wechseln, ohne 
dass der Stuhl / 
Stab usw. umfällt. 
Fällt ein Stuhl / 
Stab um, zählt die 
Gruppe wieder 
von vorne.

Die Gruppe legt 
gemeinsam fest, 
wie oft sie es 
schaffen, zu 
wechseln, ohne 
dass der Stuhl / 
Stab usw. umfällt. 
Fällt ein Stuhl / 
Stab um, zählt die 
Gruppe wieder 
von vorne.



Fairness siegt.

Die Kräfte in Teams sollten 
immer fair verteilt sein.

Alle spüren intuitiv, 
ob etwas fair ist oder nicht.

Beobachte die Gruppe, 
wie fair sie sich aufteilt. 
Gibt es Rivalitäten und wie 
können diese spielerisch 
aufgelöst werden?



Die außergewöhnliche 
Erfahrung:

α²ǸƴǎŎƘ ŘƛǊ ǿŀǎΗά 
Glaubenssatz: 
αLŎƘ ŜǊƭŀǳōŜ ƳƛǊΣ 
dass andere für 
ƳƛŎƘ Řŀ ǎƛƴŘΦά

Wie könntest du als 
Trainer noch Ideen 
aus den Teilnehmern 
herauskitzeln? 



Empathie ist, 
INTUITIV zu spüren, 
was der andere braucht.





Das höhere WIR entfalten.
Einer zählt und macht noch Bewegungen 
dazu. Was kommt als nächstes und wird 
die Gruppe es bewältigen können?

Das höhere WIR entfalten.
Einer zählt und macht noch Bewegungen 
dazu. Was kommt als nächstes und wird 
die Gruppe es bewältigen können?



Kooperationsspiele

Was muss ich tun, um den Stab zu erhalten, 
obwohl der andere ihn nicht unbedingt hergeben 
will?

Wie kann ich kooperieren, ohne in Konkurrenz zu 
gehen?



Aus Kooperationsspielen Teamwerte elizitieren

Finde nach den kooperativen EnergizerTeamkritierienund schreibt im Team 
gemeinsam, die euch wichtigen Teamwerte und Teamprinzipien auf.

1. Was willst du konkret tun, um diese Werteprinzipien im Team zu 
leben?

2. Was willst du tun, wenn diese Werte wieder missachtet werden?

3. Welche Beliefsbrauchst du, um diese Werte kontinuierlich 
einzuhalten?

4. Wie könnte eine Wiedergutmachung aussehen, wenn Teamwerte 
aufgrund von alten Verhaltensmuster (oft unbewusst) ignoriert 
werden?

5. Wie willst du die Werte und Prinzipien im Team sichtbar machen?

6. Wie oft sind Werte Thema im Team?



Manchmal stehen 
wir sprachlos vor 
unseren Werten und 
wissen nicht, wie sie 
umzusetzen sind.



Kreative Methoden, 
bei denen alle im Team zum Einsatz kommen.

Das Gesprächsrad ς
Die Interaktionen wechseln je nach Thema nach zwei /drei Minuten. 
Ziel: Sichtweisen ergänzen ςGedankenstretching.



Intensive Placemat-Arbeit mit 
anschließender Präsentation:
Onestay, three goes.

Der innere Freiraum bei einem 
Konflikt. Wann steige ich bewusst 
aus einem Konflikt aus?
Manche hatten lange Spaß am 
Kämpfen und wollten gar nicht 
aufgeben. Aber alle fanden die 
Idee perfekt, die Wahl des 
bewussten Ausstiegs zu haben.

Individuelle Methoden 
in kooperativen 
Lernformen fördern 
den Teamgeist.
Gekonnt auch streiten 
lernen und das 
Bedürfnis nach Wieder-
gutmachungaktivieren.



Χ {Ǉŀǖ ƛƳ ¢ŜŀƳ ǳƴŘ ōŜƛ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘ ŜǊǿǸƴǎŎƘǘΦ

Witziges Ja-Nein Spiel. 

WŜŘŜǊ Ƙŀǘ ƴǳǊ ȊǿŜƛ αNŜƛƴǎάΦ

Ein Nein, ist ein Ja in die andere 

Richtung. Was war das? 

DƭŜƛŎƘȊŜƛǘƛƎ αWŀά ǳƴŘ αbŜƛƴά 

sagen, geht gar nicht!



Systemische Kompetenzprofile

Man kann nicht sehen, 
dass man nicht sieht, 
was  man nicht sieht.

Man kann sehen,
dass man  sieht,
was  man  sieht.

Kompetenzprofile können sich in dem Maße erweitern, 
wie ich bereit bin, an mir selbst zu wachsen.
Training zum Johari-Fenster ςextra Blatt

B

D

A

C

Das Johari-Fenster 
wurde vom Sozialpsychologen Joseph Luft und Harry Ingham entwickelt.

A = die öffentliche Person
B = der Blinde Fleck
C = die Private Person
D = das Unbewusste

Niklas Luhmann, Systemiker
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Der Mensch 
ist kein
System,
aber zwei 
Menschen, 
die kommunizieren, 
sind ein 
System.
Niklas Luhmann

Systemische Kompetenzprofile



Personale Kompetenz beinhaltet die Fähigkeit:

sich kontinuierlich in ihrer inklusiven Haltung zu reflektieren.

sich in sich selbst einzufühlen, um herauszufinden, wie bei komplizierten Sachverhalte adäquat reagiert werden kann 
(Selbstempathie und Selbstmitgefühl).

auf die Wirkung und die Botschaft der Sprache als Vorbild für das Team und als Vertretungsperson der Einrichtung zu achten 
(Sprachbewusstsein)

der Gestaltung von wertschätzenden Kontakten nach innen wie nach außen zu kooperieren und mit konstruktiver 
Kritik umzugehen.

Empathie zu zeigen, sich für andere einzusetzen, wenn es erforderlich ist. Mitfühlend sein, ohne zu leiden.

Konflikte auszuhalten und auszutragen, die in der Einrichtung nach innen wie nach außen entstehen können.

Ambiguitätstoleranz.

eine warmherzige Atmosphäre zu schaffen.

die zur Verfügung stehende Zeit gut zu strukturieren.

die Rolle der Leitung zu verinnerlichen. Rollenklarheit 

eine gut durchdachte Aufgabenbeschreibung mit Delegationsaufgaben ist für eine gute Teamführung ausschlaggebend. 

Klare Position beziehen auch bei unterschiedlichen Meinungen und Wertekulturen im Team.

und darüber hinaus viele Kompetenzen, die in dieser Ausbildung Modul für Modul beschrieben werden 
(Mimik-Gestik-Bewusstsein usw.).

Systemische Kompetenzprofile



Systemische Kompetenzprofile

Fachkompetenz beinhaltet die Fähigkeit:

fachlich auf dem aktuellen Stand des fach- und bildungspolitischen Diskurses zu 
sein, um die Unternehmensziele stets weiterzuentwickeln 
(Qualitätsmanagement in Bezug auf die vier Dimensionen).

kontinuierlich erworbenes fachliches und neurowissenschaftliches Wissen in das 
Team einzustreuen.

Sie ist der Motor für Effektivitätssteigerung in der Ablauforganisation (Struktur, 
±ŜǊǿŀƭǘǳƴƎΣ CƛƴŀƴȊŜƴ Χύ ǎƻǿƛŜ ŀǳŎƘ ƛƴ ŘŜǊ ŀƭƭǘŅƎƭƛŎƘŜƴ .ŜǿŅƭǘƛƎǳƴƎ Ǿƻƴ 
Arbeitsroutinen (Wer ist für was zuständig? ς²ŜǊ ƳŀŎƘǘΣ ǿŀǎ ōƛǎ ǿŀƴƴΚ ΧύΦ

zu unterscheiden, was gerade an Projekten machbar ist und was nicht, um nicht 
unnötig das Team damit zu belasten.

Strukturprobleme zu durchschauen, weil diese oft Beziehungsprobleme nach 
sich ziehen.



Systemische Kompetenzprofile

Methodenkompetenz beinhaltet die Fähigkeit:
strategisch zu denken, um die Ziele zu verwirklichen oder um das Team prozess-
und ergebnisorientiert zu leiten.

sich Kreativitätstechniken anzueignen, um Gruppenprozesse zu moderieren 
(Methoden aus dem individuellen Lernen in heterogenen Gruppen ist dafür sehr 
geeignet).

sich Kompetenzen für selbstorganisiertes Lernen aneignen.

Sich über das Slow- oder Flowlernenzu reflektieren

einen oder zwei Schritte vorzudenken, um die evtl. Widerstände im Team besser 
auffangen zu können.

die fachlichen Dinge gut zusammenzufassen, um sie der Zielgruppe 
entsprechend heruntergebrochen vermitteln zu können.

ǾƛŜƭŜ aŜǘƘƻŘŜƴ ŀƴ ŘŜǊ IŀƴŘ ƘŀōŜƴΣ ǳƳ ōŜƛ .ŜŘŀǊŦ ŀǳŦ ŘƛŜ ōŜǎǘŜ ȊǳǊǸŎƪƎǊŜƛŦŜƴ Ȋǳ 
können (Methodenbewusstsein).



Systemische Kompetenzprofile

Sie hat Wiedergabekompetenz und Präsentationskompetenz.

über entsprechend aufbereitetes Anschauungsmaterial in der 
Öffentlichkeit präsentieren zu können.

fachlich fundiert zu argumentieren, um für bessere 
wŀƘƳŜƴōŜŘƛƴƎǳƴƎŜƴ Ȋǳ ƪŅƳǇŦŜƴΦ α²ƛŜ ǎŀƎŜ ƛŎƘ ŜǎΣ ŘŀƳƛǘ ŘŜǊ ŀƴŘŜǊŜ 
ǾŜǊǎǘŜƘǘΣ ǿƻǊǳƳ Ŝǎ ƳƛǊ ƎŜƘǘΚά 

Kenntnisse in Gesprächsführung ςKenntnisse über Thomas Gordon, 
{ŎƘǳƭȊ Ǿƻƴ ¢ƘǳƴΥ α5ƛŜ ²ŀƘǊƘŜƛǘ ŘŜǊ {ƛǘǳŀǘƛƻƴάΣ α5ƛŜ ŦǸƴŦ hƘǊŜƴ ŜƛƴŜǊ 
bŀŎƘǊƛŎƘǘάΣ α5ƛŜ DŜǿŀƭǘŦǊŜƛŜ YƻƳƳǳƴƛƪŀǘƛƻƴά ƴŀŎƘ aΦ .Φ wƻǎŜƴōŜǊƎ 
ǳΦ ŀΦ Χ

über Systemkenntnisse sowie auch gruppendynamische Kenntnisse 
(Niklas Luhmann ςDer Blinde Fleck, Johari-CŜƴǎǘŜǊ Χύ Ȋǳ ǾŜǊŦǸƎŜƴΦ
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Zu erlernende / 
auszubauendeFähigkeit

Handlungsoptionen / Selfcommitment/
Was brauche ich konkret dafür?



Selbstbewusst und sempathisch leiten ς
eine Leitung, weiß, was sie will und was sie kann.



Professionalität braucht eine kontinuierliche Reflexion

Nur wer sich 
verändert, 
ist bereit für 

Veränderung.



Inklusive Haltung heißt, den Schwanenblick aufzusetzen

Aus dem Vortrag von Prof. Dr. Friedemann Schulz von Thun zum 100sten Geburtstag von Ruth Cohn ςTZI heute 

Siehst du, 
was ich mal 
sein werde 

und wie ich in 
Wahrheit bin?

Siehst du, 
was ich mal 
sein werde 

und wie ich in 
Wahrheit bin?

Siehst du meine Potenziale?Siehst du meine Potenziale?



CƛƴŘŜ ǿŜƛǘŜǊŜ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ YƻƳǇŜǘŜƴȊŜƴ Χ
Die personale Kompetenz ist die wichtigste Kompetenz. 
Sie kommt bei allen anderen Kompetenzen zum Tragen. 

Beispiele für wichtige personale Kompetenzen als Leitung: 
Yŀƴƴ ƛŎƘ αbŜƛƴά ǎŀƎŜƴΣ Ƴƛǘ ŜƛƴŜƳ ƎǳǘŜƴ DŜŦǸƘƭΚ 

²ŀǎ ōǊŀǳŎƘŜ ƛŎƘΣ ǳƳ Ƴƛǘ ŜƛƴŜƳ ƎǳǘŜƴ DŜŦǸƘƭ αbŜƛƴά ǎŀƎŜƴ Ȋǳ ƪǀƴƴŜƴΚ

Kann ich mit einem guten Gefühl geben, auch wenn dieses Feedback für 
mich herausfordernd ist?

Kenne ich meine Kommunikationsmuster? 

²ƛŜ ƻŦǘ ǎŀƎŜ ƛŎƘ ²ǀǊǘŜǊ ǿƛŜ αtǊƻōƭŜƳάΣ αǎŎƘǿƛŜǊƛƎάΣ αŀōŜǊάΣ αƴƛŜά ΧΚ 

Bin ich bereit diese Kommunikationsmuster zu verändern? 

Was könnte ich stattdessen sagen?

Sage ich oft was ich NICHT will, anstatt klar zu kommunizieren, 
was ich will?



Kompetenzstern
Leitung



Zu erlernende / 
auszubauendeFähigkeit

Handlungsoptionen / Selfcommitment/
Was brauche ich konkret dafür?



KaWanach V. B. Birkenbihl

Assoziieren Sie 
Gedankenbilder und zum 
Thema.



Es ist wichtig, 
sich mit der Rolle der Leitung 
auseinanderzusetzen, 
ansonsten kann sie nicht 
rollengerecht ausgefüllt 
werden und jemand anderes 
übernimmt die ROLLE der 
Leitung ςob bewusst oder 
unbewusst.



Wenn es nicht 
mehr passt, 
mache es wieder 
passend.



Eine Leitung findet Lösungen im Team.



Konflikte SEHEN und nicht wegSEHEN!
Konflikte wollen 
gesehen und gelöst 
werden, ansonsten 
verwildern sie ohne 
Anfang und Ende



Die Teamentwicklungsuhr
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Was will ich als Leitung von meinem Team?
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Die fünf Phasen eines Gruppen- und Teamprozesses
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1. Orientierungsphase (Forming)

2. Konfliktphase (Storming)

3. Organisationsphase (Norming)

4. Inklusionssphase(Performing)

5. Abschlussphase (Mourning)

Die Teamentwicklungsuhr



Die fünf Phasen eines Teamprozesses
Durch das Kennen der Gruppenphasen 
wird Verständnis für die Gruppenprozesse gewonnen. 

Teams arbeiten mit mehr Erfolg und Leistungsbereitschaft.

Die Phasen sind in verschiedenen Gruppen unterschiedlich lang und 
heftig. Manche Gruppen kommen aus der ersten oder zweiten Phase 
nicht hinaus.

Gruppen können aber auch in überwunden geglaubten Phasen 
zurückfallen.

Der Beginn von Phase zwei wird häufig als Beleg dafür genommen, 
dass die betreffenden Gruppen nicht fähig zur gemeinsamen Arbeit sind.

Dennoch als Leitung mit innerer Gelassenheit passende Aktivitäten 
anbieten (Haltungsvereinbarungen mit dem Team definieren, bis das 
Team in der Performingphaseist. 

Dem Gruppenprozess vertrauen. 

Auch die Endingphaseernst nehmen. 
Wie verabschiedet sich jemand aus dem Team?



Es braucht die Kenntnis über gruppendynamische Prinzipien und 
Training in der wertebewussten und inklusiven Kommunikation ganz 
besonders in der Stormingphase.

Schatzsuche statt Fehlersuche

Jeder ist sein eigener Chairman.

Jeder ist für das verantwortlich, was passiert.

Wie sollte in den einzelnen Gruppenphasen die Kommunikation 
ausfallen? Z. B. Keine Anweisungen gleich zu Beginn!

Auf der Metaebene sich der Rolle bewusst werden 
ό{ƛǘǳŀǘƛƻƴǎŀƴŀƭȅǎŜύΥ ½Φ .ΦΥ αbƛŎƘǘ Ƴƛǘ ƳƛǊΗά ƻŘŜǊ αLŎƘ ŜǊƪŜƴƴŜ ƳŜƛƴŜ 
±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜ ŀƴΗά
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Die Teamentwicklungsuhr



Die Teamentwicklungsuhr
Durch das Kennen der Gruppenphasen wird Verständnis für die Gruppenprozesse gewonnen. 

Wo befindet sich die Gruppe / das Team? Was braucht die Gruppe / das Team in den jeweiligen 
unterschiedlichen Phasen? Was ist, wenn jemand Neues dazukommt? 

Gibt es eine Willkommenskultur? Gibt es in der Konfliktphase schon eine gute Fehlerkultur und 
Vereinbarungen für alle? 

Was ist, wenn jemand geht? Wie wird die Verabschiedung gestaltet und was bedeutet sie für den 
einzelnen?

Die Phasen sind in verschiedenen Gruppen unterschiedlich lang und heftig. 

Manche Gruppen kommen aus der ersten oder zweiten Phase nicht hinaus.

Gruppen können aber auch in überwunden geglaubten Phasen zurückfallen.

Der Beginn von Phase zwei wird häufig als Beleg dafür genommen, dass die betreffenden Gruppe nicht fähig 
zur gemeinsamen Arbeit ist.

Mit innerer Gelassenheit abwarten bis das Team in der Performingphaseist, jedoch auch Vorkehrungen 
dafür treffen, dass es möglich ist. Danach  dem Gruppenprozess vertrauen. 

Viele Verantwortliche haben kein Vertrauen in die Entwicklung des Teams und strahlen diese Ungeduld aus.

Mehr Erfolg durch mehr Verständnis und passende Interventionen in Gruppen und Teams für die einzelnen 
Phasen.

137



Merkmale der Teamentwicklungsuhr

1. Forming: Konventionell, hohes Informationsbedürfnis. Leistungsorientiert aber geringe 
Leistungsfähigkeit. Noch zu sehr orientiert an der formalen Leitung und an den vorgegebenen Strukturen. 
Geringe Entscheidungs- und Problemlösungsfähigkeit.

2. Storming: Unterschiede treten auf. Die Gruppe setzt sich verdeckt oder offen mit Themen wie Status, 
Einfluss, Normen und Werte auseinander. Es gibt viele Bündnisse und Koalitionen, weil ein Kampf um die 
Führungsrolle beginnt. In dieser Zeit gibt es eine geringe Entscheidungs- und Problemlösungsfähigkeit.

3. Norming: Es werden Rituale im Umgang miteinander entwickelt. 
Die Verbindlichkeiten werden eher eingehalten bzw. werden zur Selbstverständlichkeit. 
Die Teammitglieder erkennen ihre Kompetenzen und akzeptieren die Rollen gegenseitig. 

4 Performing: Ganzheit. Gegenseitiges Vertrauen. Das Team kann mit den Ansprüchen des Umfeldes flexibel 
umgehen, ohne sich zu bekriegen. Sie schauen nach Ressourcen. Sie nutzen das Feedback, um sich 
weiterzuentwickeln. Ausgeprägte Individualität und Gruppenidentifikation sind keine Gegensätze mehr.

5. Ending: Der Gruppen oder den Teammitglieder ist es bewusst, dass alles ein Ende hat. Jeder kann mal aus 
der Gruppe / Team aussteigen. Löst sich das ganze Team auf, sind Abschiedsrituale wichtig. Jede Gruppe / 
¢ŜŀƳ Ƴǳǎǎ ŦǸǊ ǎƛŎƘ ƭŜǊƴŜƴΣ Ƴƛǘ !ōǎŎƘƛŜŘ ŜƴǘǎǇǊŜŎƘŜƴŘ ǳƳȊǳƎŜƘŜƴΦ α!ōǎŎƘƛŜŘ ƛǎǘ Ŝƛƴ ōƛǎǎŎƘŜƴ ǿƛŜ ǎǘŜǊōŜƴΣ 
ǳƳ ƴŜǳ Ȋǳ ŜǊōƭǸƘŜƴΦά ¦ƴōŜƪŀƴƴǘΦ



Forming Zeit inBeziehunginvestieren. Kennenlernen und Klärung gegenseitiger Erwartungen. 
Übungen und Spiele zum Kennenlernen. ÜberSprüche, Bilder, Geschichten usw. einen Zugang 
zum anderen gewinnen. Werte hinter den Bildern und Sprüche identifizieren, 
für die späteren Teamwerte. Eigene Verortungin der Gruppe / dem Team finden. Vermuten, 
wie der andere sich in der Gruppe / Team fühlt. Erste Dialogvereinbarungen treffen.

Storming Konfliktregelung ςZurückhaltung wirdaufgegeben. KommunikationstrainingStreitkultur / 
Verhandlung von passenden Teamrollen und Teamstrukturen. Aktives Zuhören / 
Keine Interpretationsgefühle aussenden.Rehabilitation der Ich-Botschaft. 
Gute Beziehungen halten auch eine Du-Botschaft aus.

Norming Gemeinsame Ziele definieren. Werte festlegen. Konkrete Dialogvereinbarungen treffen und 
einhalten lernen. Mehr aufeinander Rücksicht nehmen. Identifikation im Team bzw. in der 
Gruppe. Die Gruppe / das Team schafft sich eine unverwechselbare Note.

Performing Klausurtage, umdas Wir-Gefühlund das Zusammengehörigkeitsgefühl (Kohärenzgefühl) 
in der Gruppe / dem Team zu stärken. Identifikation mit der Gruppe bzw. im Team findet statt.
Sehr leistungsfähig, aber auch veränderungsfähig. Komplexe Aufgaben mit Binnen-
Differenzierung. Die Offenheit gegenüber der Außenwelt sollte erhalten bleiben.

Aufgaben in den fünf Phasen eines Teamprozesses

Ending Viele Gruppen / auch Teams lösen sich nach einer Weile aus ςmanche gehen und es kommen 
Neue hinzu. Es ist wichtig, dafür zu sorgen, dass alle mit einem guten Gefühl gehen. 
Verabschiedung in Ehren, sollte nie verwehrt werden. Abschiedsfest organisieren.



Reflexionsfragen zur Teamentwicklungsuhr

1. Wo befindet sich gerade die Gruppe / mein Team?

2. In der Inklusionsphase (Performingphase) liegt das Potenzial. 
Was kannst du als vorurteilsbewusste und sempathische

Leitung tun, um dein Team in der Inklusionsphase zur Höchstleistung zu 

bringen?

3. Finde in der Gruppe konkrete Beispiele für die einzelnen    

Gruppenphasen. 

4. Was kannst du als Leitung in den einzelnen Phasen anbieten?

5. Was kannst du für dich selbst noch tun, um in dieser Performingphase

über dich selbst hinauszuwachsen?



Ergebnisse: Gruppenarbeit



Die NEUE ist DA!

Training zur Formingphase.

Was kann das Team tun, 
damit sich die NEUE gleich wohl fühlt?

1. Wie war dein erster Tag in der 
Einrichtung?

2. Was hättest du dir von deinen
Kollegegengewünscht?

3. Worüber hast du dich gefreut?

4. Stelle dir vor,
Du wärst heute die Neue. 
Was hat sich alles geändert? 

5. Schreibe in den Teamspiegel 
deine Gedanken, Gefühle und ihre 
Bedürfnisse auf?

Der empathische Teamspiegel



Mit Werteunterschieden rechnen 
5ƛŜ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎŜƴ Ǿƻƴ aŜƴǎŎƘŜƴ ǸōŜǊƪǊŜǳȊŜƴ ǎƛŎƘΥ α²ŀǎ ŘŜǊ ŜƛƴŜ ȊǳǊ !ōǊǳƴŘǳƴƎ ǎŜƛƴŜǊ tŜǊǎǀƴƭƛŎƘƪŜƛǘ 
ŘǊƛƴƎŜƴŘ ōǊŀǳŎƘǘ όȊΦ .Φ αƪƭŀǊŜ YŀƴǘŜ ȊŜƛƎŜƴάύΣ Ƙŀǘ ŘŜǊ ŀƴŘŜǊŜ ǾƛŜƭƭŜƛŎƘǘ ǎŎƘƻƴ ǾƛŜƭ Ȋǳ ǾƛŜƭ όȊΦ .Φ ŜƛƴŜ ǊǸŘŜ 
Rüffeligkeit); und was der andere dringend braucht (z. B. wertschätzende Sensibilität), hat der eine vielleicht 
ǎŎƘƻƴ ǾƛŜƭ Ȋǳ ǾƛŜƭ όǿŀǘǘŜǿŜƛŎƘŜ {ŀƳǘƘŀƴŘǎŎƘǳƘŜύΦά
Aus: www.schulz-von-thun.de ςDie Philosophie des Hauses.

Die Menschen sind nicht nur in ihrer Persönlichkeit heterogen, sondern besonders in ihrer Art der 
Kommunikation. 

²ƛŜ ƛƘǊŜ α{ŎƘƴŅōŜƭά ǳƴŘ αhƘǊŜƴάΣ ƎŜǿŀŎƘǎŜƴ ǎƛƴŘΣ ǎƻ ǎǇǊŜŎƘŜƴ ǎƛŜΦ ²ƛǊ ƳǸǎǎŜƴ ŘƛŜ αCǊŜƳŘǎǇǊŀŎƘŜά ŘŜǊ 
anderen lernen, um auch gegenüber Menschen, die anders sprechen als wir, empathiefähig zu sein oder zu 
werden. 

Die Herausforderung einer transkulturellen und Inklusiven Kommunikation beginnt bei uns selbst 
(Mehr Empathie durch Selbstempathie ςDer selbstempathische Bildungsansatz, verlag modernes lernen 
Borgmann, GmbH).

Dazu hat Schulz von Thun das mittlerweile erweiterte Vier-Ohren-Modell zum Fünf-Ohren-Modell entwickelt 
όǎƛŜƘŜ tttΥ {ŎƘǳƭȊ Ǿƻƴ ¢Ƙǳƴ ǳƴŘ ƳŜƘǊ ΧύΦ 

Darüber hinaus gibt es transkulturelle Rezepte (ArataTakeda) zur Überwindung von struktureller und 
persönlicher Diskriminierungsformen, die unbewusst oft ein Leben lang verankert bleiben.



Werteentwicklungsquadrat: Authentizität
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Das Potenzial der GegensätzeDas Potenzial der Gegensätze



Werteentwicklungsquadrat

Um die Gegenpole des eigenen Wertes zu finden, ist es sinnvoll, 
zuerst von 1 nach 3 zu denken, dann von 3 zu 2 und schließlich zu 4. 

Das angepeilte Ideal ist keine statische Größe, sondern eine 
dynamische Balance. 

Das heißt, dass das Pendel, je nach Situation, extrem hin- und 
herschwingen kann. 

9ǎ Ǝƛōǘ !ǳƎŜƴōƭƛŎƪŜ ƛƳ [ŜōŜƴΣ ƛƴ ŘŜƴŜƴ ȊΦ .Φ ōŜƛƳ ²ŜǊǘ α±ŜǊǘǊŀǳŜƴά 
auch paranoides Misstrauen notwendig oder eine radikale 
Aufsässigkeit das Gebot der Stunde sein kann. 
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Werteentwicklungsquadrat als Feedbackhilfe
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Gruppenarbeit

Methode: Think ςPair ςShare

Werteentwicklungsquadrat: 
Balance zwischen Kooperativität und Führungsstärke.
1. Erarbeite die Submodalitäten von Kooperativität heraus, die in deiner Organisation vorhanden sind 

sowie auch diejenigen bei denen du dir wünschst, dass sie vorhanden wären?
2. Erarbeite ebenso deine Führungsstärkekompetenz heraus. 

1. Was kannst du gut? 
2. Was wünscht du noch besser zu können?

3. Bringe diese beiden Kreise zusammen ςwo ist die gemeinsame Schnittmenge?
4. Was passiert in deiner Organisation, wenn die Werte wie Kooperativität und Führungsstärke 

missbraucht werden?
1. Wenn es z. B. zu viel des einen oder des anderen gibt?
2. Wie kannst du dann entgegensteuern?

5. Stelle deine Ergebnisse im Plenum vor.



???

Negativer Gegenwert

FührungsstärkeKooperation

???

Kooperation

???

Wert: Positive Gegenwert:

Unwert (Übertreibung)



Die fünf Ohren einer Nachricht
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Die fünf Seiten einer Nachricht 
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Schulz von Thun hat sein Beziehungsohr in eine Ich- und 
Wir-Perspektive nochmals geteilt. Auch die Art, wie wir senden, 
ƪŀƴƴ ŀǳŦ ŘŜǊ α.ŜȊƛŜƘǳƴƎǎȊǳƴƎŜά ƳŜƘǊ- bis fünfdeutigsein.

α9ǎ ƛǎǘ ƳŜƛƴŜ !ǳŦƎŀōŜΣ ŀǳŦ ŘŜƳ ǊƛŎƘǘƛƎŜƴ hƘǊ Ȋǳ ƘǀǊŜƴΦ 
Wichtig wäre, auf dem erkenntnisreichsten Ohr hören, 
ǳƳ Řŀƴƴ ŀǳŦ ŘŜǊ ǾŜǊōƛƴŘŜƴŘŜƴ ½ǳƴƎŜ Ȋǳ ǎŜƴŘŜƴΦά 

Jede Kommunikation ist eine Selbstoffenbarung, 
was wir über die Situation 
oder über die Beziehung denken. 

Wir können nicht nichtFeedback geben.

Der Körper spricht immer mit. Fünf-Ohren-Zungen-ModellFünf-Ohren-Zungen-Modell
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Training des Fünf-Ohren-Modell 
nach der prominenten Aussage von 
[ƻǊƛƻǘΥ αLŎƘ ƳŀŎƘŜ ƴƛŎƘǘǎΗά 
Schaue den Feierabend-Film nochmals 
genau(er) an. 

1. Was sendet er und was kommt bei 
seiner Frau an?

2. Auf welchem Ohr hört sie und 
wie reagiert sie mit ihren Zungen 
(Schnäbel)?



Χ ǿŜƛƭ ƛŎƘ ǘǊŀƛƴƛŜǊǘ ƘŀōŜΣ 
kann ich heute 
mitentscheiden, 
mit welchem Ohr ich 
heute hören möchte. 

Fünf-Ohren-Zungen-ModellFünf-Ohren-Zungen-Modell



Sachzunge
Mitteilung des reinen 

Sachverhalts. 
Ich sage, worüber ich 

kommuniziere.

Beziehungszunge: WIR
Wie spreche 

ich in der Beziehung zu 
dir?

Was halte ich von dir?

Beziehungszunge: ICH
Wie spreche 

ich in der Beziehung 
zu  mir?

Was halte ich von 
mir?

Selbstoffenbarungszunge
Was möchte ich von mir 

preisgeben?
Erwartungen, Bedürfnisse, 
²ŜǊǘŜΣ «ōŜǊȊŜǳƎǳƴƎŜƴ Χ
Selektive Authentizität.

Appellzunge
Was möchte ich, 

dass du tust?
Was möchte ich 

veranlassen?
Wie möchte ich, dass der 
andere denkt (fühlt) und 

handelt?

Ich entscheide bewusster,
was ich sage! 



Teamentwicklung auf vier Ebenen

1. Ebene der Aufgaben und Ziele

2. Ebene der Struktur

3. Ebene der 
Beziehungsgestaltung

4. Ebene der persönlichen 
Situation und Perspektive



Ebene der Aufgaben und Ziele

Klarheit über die Ziele des Teams.

Klarheit über die Aufgaben und Verantwortlichkeiten des Teams.

Klarheit über die Zusammensetzung und das Selbstverständnis 

als Team.

Klarheit über eine mögliche Aufgabendelegation ς

NEIN und auch JA sagen lernen ςjeweils mit einem guten Gefühl.



Ebene der Struktur

Klarheit über die Rollen im Team / in der Gruppe.

Klärung der gegenseitigen Wünsche und Erwartungen.

Regelung des Informationsflusses und der Entscheidungsstrukturen.

Dialogvereinbarungen mit dem Team / mit der Gruppe (siehe oben).

Adultismusvereinbarungenmit dem Team / mit der Gruppe - keine 
Beschämung vor anderen.

Konkrete Regelung der Tages- und Raumstruktur und regelmäßiger Reflexion.

Regelung von Transferleistungen. Wie bekommt jeder, je nach seinen Stärken, 
das notwendige praktische Wissen vermittelt (Teamfortbildungen, 
YƭŀǳǎǳǊǘŀƎŜ ΧύΚ

Wie ist die Transferleistung bei neuen Kollegen, Praktikanten usw. geregelt? 
Wie werden Kinder übergeben, wenn die Bezugsperson in der Einrichtung 
krank ist oder früher nach Hause geht?



Ebene der Beziehungsgestaltung
Beziehungsgestaltung funktioniert nur auf Basis einer wertschätzenden, 
bedürfnisgerechten und Inklusiven Kommunikation. Dazu braucht es Zeit und Raum, 
auch um es zu trainieren. Jeder kann sagen, wie er die Kommunikation untereinander 
empfindet und wie er sich diese wünscht.

Regelung des gemeinschaftlichen Umgangs. Miteinander und nicht gegeneinander.

Klärung der Werte im Team. Was ist der TeamGEIST? Wie ist der GruppenGEIST?

Klärung des Umgangs mit Konflikten. Team- und Streitkultur entwickeln. 

Feedbackkultur und das Kennen der Feedbackformel.

Wertschätzungskultur ςZeiteinplanung für Beziehungsarbeit.

Gegenseitige Unterstützungskultur. Möglichst nach Stärken und Interessen Aufgaben 
delegieren.

Stärken- und Schwächenprofilim Team / in der Gruppe von allen transparent machen und 
darauf Rücksicht nehmen. Evtl. einen Wertschätzungsbuddy einführen, um Schwächen zu 
schwächen.



Ebene der Persönlichkeit

9ƛƎŜƴŜ tŜǊǎǀƴƭƛŎƘƪŜƛǘ ǊŜŦƭŜƪǘƛŜǊŜƴΥ α²ƛŜ ƪƻƳƳŜ ƛŎƘ Ȋǳ ŘƛŜǎŜǊ tƻǎƛǘƛƻƴΚάΣ 
α²ŀǎ ƛǎǘ ƳŜƛƴ .ƛƭŘǳƴƎǎƘƛƴǘŜǊƎǊǳƴŘΚάΣ α²ŀǎ ōǊƛƴƎŜ ƛŎƘ ƳƛǘΚά Χ

Eigene Ziele im Team deutlich definieren und mit dem Team abstimmen.

Evtl. eigene Zielperspektive aufzeigen (Wie lange will ich bleiben?) ς
Was sind noch meine Lebensvisionen?

Transparenz des Stärken versus Schwächenprofil im Team aufstellen.  
DƭŀǳōŜƴǎǎŀǘȊΥ αLŎƘ ǎǘŜƘŜ Ȋǳ ƳŜƛƴŜƴ {ǘŅǊƪŜƴ ǳƴŘ Ȋǳ ƳŜƛƴŜƴ {ŎƘǿŅŎƘŜƴΦά 

Wie gut kann ich Feedback geben?

Wie gut kann ich delegieren?

Was kann ich tun, um mich in meinen Schwächen zu optimieren? 

Hole ich mir Unterstützung, wenn ich Unterstützung brauche oder denke ich, 
ich muss alles selbst erledigen?

Kenne ich meine Glaubenssätze als Leitung? Was hindert mich daran, 
meine Glaubenssätze umzusetzen? Kenne ich Methoden der Glaubenssatzmodifizierung?



Raumstruktur

Vorher

Nachher



Die immanente Ordnung im Außen ergibt eine 
immanente innere Ordnung im Team.



Führen mit 
Empathie und 
Mitgefühl ist ein 
BINDUNGSGEWINN 
für alle.



Konkrete Aufgaben der Leitung
Fachliche und persönliche Führung der Mitarbeiter

Regelmäßige und zielorientierte Personalentwicklungsgespräche / Mitarbeitergespräche

Kenntnisse über humanistische Kommunikationstheorien 
ό/ŀǊƭ wƻƎŜǊǎΣ CǊƛŜŘŜƳŀƴƴ {ŎƘǳƭȊ Ǿƻƴ ¢ƘǳƴΣ LƴƪƭǳǎƛǾŜ YƻƳƳǳƴƛƪŀǘƛƻƴ Χύ

Fachliche Begleitung und Beratung der Arbeitsprozesse

Ambiguitätstoleranz und Konfliktwahrnehmung und-lösung

Aktivierung der fachlichen Kompetenz durch Fort- und Weiterbildungsangebote ς
aktuell zum Thema Inklusion / Partizipation oder zum Thema: Vorurteilsbewusste Bildung 
(Anti-Bias-Ansatz nach Louise Derman-Sparks)

Teamsitzungen zur Planung und zum professionellen Austausch über aktuelle Fragestellungen

Vorurteilsbewusste Bewerbungsgespräche führen ςsiehe Anlage: 
Mögliche Bewerbungsfragen von Theresia Friesinger

Begleitung neuer Mitarbeiter



Konkrete Aufgaben der Leitung
Zusammenarbeit mit den Eltern (Bildungspartnerschaft) bzw. Elternbeirat

Aktivierung einer aktiven Bildungspartnerschaft: Es wird eine ganze Familie mit ihren 
Bezugsgruppenidentitäten aufgenommen und nicht nur ein Kind.

Organisation und Moderation der Aufnahmegespräche

Präsentation der pädagogischen Arbeit und der Räumlichkeiten

Festlegung der Betreuungszeiten gemeinsam mit dem Träger

Beratung zur Eingewöhnungszeit

Planung und Durchführung von Eltern-, Themenabenden, Veranstaltungen und Festen mit dem 
Team

Konfliktberatung zwischen Eltern und pädagogische Fachkräfte

Gestaltung von Kooperationen

Unterstützung bei der Vermittlung von Hilfsangeboten

Χ



Konkrete Aufgaben der Leitung

Verwaltungsaufgaben

Dienstplangestaltung und Weiterentwicklung des Dienstplanes

Statistikaufgaben, führen der Neu-, Um-, Ab- und Anwesenheits- sowie Wartelisten

Haushaltsplanung: Personalkosten, Bewirtschaftungskosten, Investitionskosten

Inventar und Verbrauchsmaterial

Evtl. Abrechnung der Kindergartenbeiträge

Einnahmen von Finanzierungsquellen

Sponsoring mit Genehmigung des Trägers

Regelung des Urlaubs, Fortbildungen, Überstunden oder Krankmeldungen

Bearbeitung der Korrespondenz

Umsetzung und Einhaltung von gesetzlichen Bestimmungen

Hausverwaltung und Gebäudereinigung

Konzeptionsentwicklung und Qualitätsmanagement

Χ



Konkrete Aufgaben der Leitung
Zusammenarbeit mit dem Träger

Information an den Träger über Anfragen von Eltern oder bei Teilnahme der Einrichtung an 
Modellversuchen
Zusammen mit dem Träger entscheidet sie über notwendige Bau- oder 
Renovierungsmaßnahmen, Öffnungszeiten und Gruppenstrukturen 
Bezüglich Personalfragen wirkt sie beim Einstellungsverfahren und bei Beurteilungen mit und 
setzt evtl. sogar Kündigungen gemeinsam mit der Fachberatung (falls vor Ort) evtl. durch
Χ

Öffentlichkeitsarbeit
Präsentation der Einrichtung in der Öffentlichkeit
Pflege der Kontakte zu Einrichtungen des Gemeinwesens 
ό{ǘŀŘǘǘŜƛƭǊǳƴŘŜƴΣ .ŜȊƛǊƪǎōŜƛǊŀǘǎǎƛǘȊǳƴƎ Χύ
Pressekontakte
Aufbau und Pflege von Kontakten zu Sponsoren
Öffentliche Veranstaltungen
Χ



Konkrete Aufgaben der Leitung
Zusammenarbeit mit Grundschulen, Ausbildungsstätten, Behörden und Institutionen

Die Leitung ist für die Organisation der Transitionen zuständig. Es werden von ihr oder von ihrem 

Team Besuche der künftigen Schulkinder in der Grundschule organisiert sowie eine intensive 

Kooperation angeregt. Sie lädt zu Kooperationstreffen ein.

Bei der Auswahl von Praktikant arbeitet die Leitung mit Fachschulen zusammen, schreibt die 

Beurteilungen der Praktikant und meldet Belange aus der Praxis an die Fachschulen zurück. 

Zusammenarbeit mit Behörden und Institutionen wie z. B. Jugendamt, sozialpädagogische 

Dienste, weitere öffentlicher oder freie Träger sowie mit dem Gesundheitsamt z. B. bei 

meldepflichtigen Krankheiten. Sie ist auch für die Organisation der Durchführung von 

Vorsorgeuntersuchungen sowie Eingliederungshilfe 

ό{t½Σ {ƻȊƛŀƭŀƳǘΣ LCC Χύ ǾŜǊŀƴǘǿƻǊǘƭƛŎƘΦ

Empfehlenswert ist auch die Kontaktpflege zu weiteren Einrichtungen und Personen in der 

Umgebung ςauch in Form von kollegialer Austausch (die sozialraumorientierte Leitung).

Χ



Konkrete Aufgaben der Leitung

Finde weitere Aufgaben und überlege, ob du diese selbst durchführen 
kannst oder ob du diese evtl. auch delegieren könntest.

Solltest du bei einzelnen Aufgaben noch Unterstützung benötigen, 
was tust du konkret, um diese Unterstützung zu erhalten?
Wie müsstest du denken, um dir die Unterstützung zu erlauben?

Siehe Präsentation: Arbeitsorganisation



Zehn Kernkompetenzen eines Dialogs

1. Es wird so gut wie möglich auf VORurTEILE, Interpretationen und VERurTEILUNGEN
verzichtet. 
Den Beobachter und mich selbst beobachten, wie ich reagiere und Bewertungen 
αǎǳǎǇŜƴŘƛŜǊŜƴάΦ ±ƻƴ ŜƛƴŜǊ ōŜǿŜǊǘŜƴŘŜ ƛƴ ŜƛƴŜ ŀǳǎǿŜǊǘŜƴŘŜ IŀƭǘǳƴƎ ƪƻƳƳŜƴΦ

2. Konzept der Gegenseitigen Anerkennung (J. Korczak).Radikaler Respekt Andersdenkender 
setzt eine hohe Offenheit voraus. 
Die Vielfalt als Reichtum betrachten. Verhalten vom Menschen trennen. 
Notwendiger Belief: Jeder ist wertvoll, gleichwürdig und fähig seine Potenziale zu 
kommunizieren.

3. Auf Ausgleich zwischen reden und zuhören achten.

4. Entschleunigung (Verlangsamung) des Gesagten ςAuszeiten nehmen, um bewusst auf 
Selbst-Mit-Gefühl und Mit-Gefühl achten zu können. Selbstempathie vor Empathie.

5. Von Herzen sprechen, dann hört auch der andere gerne zu. 



Zehn Kernkompetenzen eines Dialogs

6. Produktives Plädieren, um gegenseitiges Lernen und Verstehen zu 
inszenieren. Die eigenen Annahmen denen des Dialogpartners 
wertschätzend gegenüberstellen. 

7. Radikale SelbstverANTWORTungfür das Gefühl übernehmen. 
!ƴƎǊƛŦŦŜ ƳǀƎƭƛŎƘǎǘ ƴƛŎƘǘ αǇŜǊǎǀƴƭƛŎƘά ƴŜƘƳŜƴΦ 9ƛƎŜƴŜ !ǳǎƭǀǎŜǊ ŜǊƪŜƴƴŜƴ 
und diese gefühlsmäßig mit guten Erfahrungen neu besetzen.

8. In der Ich-Form sprechen. bƛŎƘǘΥ αLŎƘ ŦǸƘƭŜ ƳƛŎƘ ǳƴǎƛŎƘŜǊΣ ǿŜƛƭ Duzu spät 
ƎŜƪƻƳƳŜƴ ōƛǎǘΦά {ƻƴŘŜǊƴΥ αLŎƘ ŦǸƘƭŜ ƳƛŎƘ Ŝǘǿŀǎ ǳƴǎƛŎƘŜǊΣ ǿŜƛƭ ichz.B. 
±ŜǊƭŅǎǎƭƛŎƘƪŜƛǘ ōǊŀǳŎƘŜΦά

9. Meine Wahrheit ist nur ein Teil des Ganzen. 
10. Eine erkundende Haltung einnehmen. Nicht schon vorher die Antwort im 
YƻǇŦ αǇŀǊŀǘά ƘŀōŜƴΣ ƴƻŎƘ ǿŅƘǊŜƴŘ ŘŜǊ ŀƴŘŜǊŜ ǎǇǊƛŎƘǘΦ 
Innerlich frei und leer bleiben (beim anderen sein) und erst dann antworten. 
Angelehnt an Schopp, Marek, Hartkemeyerund Friesinger



Dialogvereinbarungen im Team erarbeiten

Partnerarbeit:

1. Welche Kernkompetenz spricht mich am meisten an und warum?
2. Was ist mir am Dialog wichtig und ganz besonders in dieser Gruppe?
3. Welche Dialogvereinbarungen würde ich noch gerne ergänzen?

Hinweis: Entscheide dich nach der Partnerdiskussion für eine oder mehrere 
Dialogvereinbarungen oder schreibe eine neue Dialogvereinbarung auf. 
Verteile mit einem roten Stift bei den jeweiligen Dialogvereinbarungen Punkte, 
so dass alle im Plenum einen Überblick über die ausgewählten Prioritäten der 
Dialogvereinbarungen haben.

Kurze Zusammenfassung und Vorstellung im Plenum.



Das äußere Team einer Leitung gleicht ihrem inneren Team (Teamplayer). Lässt die Leitung 
alle innere Stimmen zu Wort kommen? Sind auch alle da?  Oder gibt es die Verdränger, die 
erst gar nicht zur Sitzung erscheinen? 

Wer sind meine äußeren und inneren (Mit)Teamplayer? Gibt es da den Zugwandten, den 
Verbitterten, den Entsetzten, den Verträumten, den Gleichgültigen, den 
Ideengeber/Creator, den Broker, den OwnerΣ Χ Κ Zeichnung: Theresia Friesinger

α²ŜǊ ōƛƴ ƛŎƘΣ ǳƴŘ ǿŜƴƴ ƧŀΣ ǿƛŜ ǾƛŜƭŜΚά wƛŎƘŀǊŘ 5ŀǾƛŘ tǊŜŎƘǘ
Das innere und äußere Team

Die innere Pluralität

www.schulz-von-thun.de/index.php?article_id=93



Einzel-Placemate-Reflexionsarbeit mit zwei gegenteiligen Fragestellungen

Erwartung und Bedarf 
an die Leitung

Was erwarte ich von mir selbst?
Was brauche ich?

Was erwartet der Träger?
Was erwartet der Sozialraum / Gesellschaft?

Was brauche ich, 
ǳƳ ŘƛŜ 9ǊǿŀǊǘǳƴƎŜƴ ǾƻƳ ¢ǊŅƎŜǊ κ DŜǎŜƭƭǎŎƘŀŦǘ Χ ŜǊŦǸƭƭŜƴ 

zu können?

Was erwartet das Team?
Was brauche ich, 

um die Erwartungen des Teams zu 
erfüllen.
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Erwartung und BedarfThema / Erwartung / Bedarf



Möglichkeiten zur Verbesserung des pädagogischen Handelns

1.Gibt es eine Konzeption? Inwieweit sind neue pädagogische Erwartungen 
(Partizipation ς±ƻǊǳǊǘŜƛƭǎōŜǿǳǎǎǘŜ ƛƴƪƭǳǎƛǾŜ .ƛƭŘǳƴƎ Χύ ǎƻǿƛŜ ŘƛŜ ƴŜǳŜǎǘŜƴ 9ǊƪŜƴƴǘƴƛǎǎŜ 
der Hirnforschung schon in die Konzeption vorhanden?

2.Wann findet bei uns im Team die nächste Konzeptionsfortschreibung statt? 
Dƛōǘ Ŝǎ {ǘŀƴŘŀǊŘǎ ŦǸǊ LƴƪƭǳǎƛƻƴΣ .ƛƭŘǳƴƎǎǇŀǊǘƴŜǊǎŎƘŀŦǘΣ YƻƻǇŜǊŀǘƛƻƴ ΧΚ

3.Welche Organisations- und Verwaltungsaufgaben kann / will ich übernehmen? 

4.In welchen Bereichen brauche ich Unterstützung von außen 
ό9ǊƴŅƘǊǳƴƎǎōŜǊŀǘǳƴƎΣ tǊƻȊŜǎǎōŜƎƭŜƛǘǳƴƎΣ {ǳǇŜǊǾƛǎƻǊ ΧύΚ

5.Was möchte / kann ich delegieren?

6.Wie kann ich den Arbeitsprozess des Teams fachlich beraten und begleiten?

7.Welche konkreten Formen der kollegialen Beratung möchte in der Kita einbringen?



Möglichkeiten zur Verbesserung des pädagogischen Handelns

8. Welche Methoden zur Gesprächsführung / Moderation von Besprechungen 
kann ich einsetzen? 

9. Wie kann ich pädagogische und humanistische Konzepte wie C. Rogers, F. Perls
Χ ǎƻǿƛŜ ƘǳƳŀƴƛǎǘƛǎŎƘŜ YƻƳƳǳƴƛƪŀǘƛƻƴǎǘƘŜƻǊƛŜƴ 
όCΦ {ŎƘǳƭȊ Ǿƻƴ ¢ƘǳƴΣ wΦ /ƻƘƴΣ aΦ .Φ wƻǎŜƴōŜǊƎΣ ¢Φ DƻǊŘƻƴΣ tΦ ²ŀǘȊƭŀǿƛŎƪ Χύ  
in das Team einbringen und reflektieren?

10. Wie kann ich professionelles Beschwerdemanagement bzw. sogar ein 
αYƛƴŘŜǊǊŀǘά ƛƴ ŘƛŜ 9ƛƴǊƛŎƘǘǳƴƎ ƛƳǇƭŜƳŜƴǘƛŜǊŜƴ 
(Film: Die Kinderstube der Demokratie)?

11. Wie werden bei uns pädagogische Prozesse evaluiert?
12. Welche Möglichkeiten der Kooperation mit Schulen und anderen 

Kooperationspartner (Inklusion) lassen sich konkret entwickeln und wie lässt 
sich der Übergang der Kinder in die Schule/Hort gestalten?

13. Wie kann sich die Einrichtung in der Öffentlichkeit noch offensiver präsentieren? 
Gibt es ein Corporate-5ŜǎƛƎƴ όCƭȅŜǊΣ [ƻƎƻΣ .ǊƛŜŦǇŀǇƛŜǊΣ ±ƛǎƛǘŜƴƪŀǊǘŜ ΧύΚ
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Was brauchen Leitungen von Trägerseite?
1. Ziele und Metaziele sowie genaue Aufgabenbeschreibungen 

(lebendiges Qualitätshandbuch und keines das regalresistent ist)

2. Qualifizierungsbausteine

1.Qualifizierung für den Start auch in Personalentwicklungsgespräche

2.Kontinuierliche Weiterentwicklung (Leitungswerkstatt möglichst überregional, 
ǳƳ ǾƻƴŜƛƴŀƴŘŜǊ Ȋǳ ƭŜǊƴŜƴύΦ CƻǊǘōƛƭŘǳƴƎŜƴΣ {ȅǎǘŜƳƛǎŎƘŜǎ /ƻŀŎƘƛƴƎ Χ

3.Erfahrungsaustauch ςKollegiale Beratung mit anderen Leitungen

4.Qualitätsstandards für alle Einrichtungen (Rahmenkonzeption ςBegleitung 
durch Fachberatung oder durch eine Prozessbegleitung). 
Fachberatung vor Ort sollte immer erreichbar sein. Verantwortung liegt beim 
Träger, dass ausreichend Fachberatung aufgestellt ist

5.Zeitmanagement und Arbeitsorganisation



Was brauchen Leitungen von Trägerseite?

6. Schulung bei Personalentwicklungsgespräche mit Zielvereinbarungen

7. Schulung bei Entwicklungs- und Beobachtungsverfahren sowie in 
vorurteilsbewusste Konzepte

8. Gestaltung von Veränderungsprozessen ςChange ςManagement ςWissen

9. Freiräume um Klausurtage zu gestalten zur Überprüfung der 
Weiterentwicklung der pädagogischen Arbeit

10. Teamentwicklungsworkshops bei der Gründung eines neuen Teams / neue 
Mitarbeiter

11. Weiterentwicklung in der Persönlichkeitsschulung 
(sempathischesLeitungskonzept)

12. Anti-Bias-Konzept ςdiskriminierungskritisches Denken entwickeln



Die Ursicherheit des Teams stärken

Hand in Hand sind wir ein Team und 
tragen uns auch in schlechteren Zeiten 
gegenseitig.
Tut auch jeder Leitung gut!
Wenn die Leitung ihr Team auf Händen 
trägt, wird auch sie vom Team auf 
Händen getragen.

Wenn die Leitung gegen das Team 
kämpft, hat sie keine Chance.

Hoch und runter wiegen 
ςein Traumteamgefühl!

Einer wird im Team 
αƎŜƘŀƭǘŜƴάΣ ǿŜƴƴ ŀƭƭŜ 
mithelfen ist es für den 
einzelnen machbar, 
die Zusatzkraft 
aufzubringen. 



Aufgaben 
werden mit 
Strategie gelöst, 
wenn die Leitung 
selbst die 
Vorstellung einer 
Strategie hat.



Belohnung inklusive.

5ŀǎ ¢ŜŀƳ ƛƳ {ǇƛŜƭ αƎŜƎŜƴά ŘƛŜ [ŜƛǘǳƴƎΦ 
Das Team muss mehr Löcher 
ausgeschnitten haben, als die Leitung 
vorher aufgeschrieben hat. 

Hat das Team weniger Löcher in das 
Tuch hineingeschnitten, dann hat es 
das Spiel verloren. Hat das Team mehr, 
dann hat es gewonnen, wenn das 
Team eine Minute, die Bälle oben 
halten ohne dass diese durch die 
Löcher fallen.



Hand in Hand ς
Gemeinsam an starkes 
Beziehungsnetz stricken. 

Wer vertraut am Ende 
dem Team, legt sich in das 
Beziehungsbett hinein und 
lässt sich vom Team 
αǿƛŜƎŜƴά ǳƴŘ αǘǊŀƎŜƴάΚ



Wie ich kommuniziere und 
welche Glaubenssysteme 
ich habe, hängt davon ab, 
in welcher Entwicklungsstufe 
ich mich befinde. 
Jeder kann durch die Art 
seiner Kommunikation 
in die nächste höhere 
Entwicklungsstufe gelangen.



α{ǘƛƳƳǘΨǎ ςDu machst das für 
ƳƛŎƘΚά IƛƭŦǘ Řŀ ƛƳƳŜǊ Ŝƛƴ 
Augenzwinkern?
Wir haben ein großes 
intuitives Wissen, sodass fast 
jede Art von Manipulation, 
wenn wir aufmerksam sind, 
durchschaut wird. 



Think-tŀƛǊ ²ǳƴŘŜǊŦǊŀƎŜ Ƴƛǘ ŘŜǊ aŜǘƘƻŘŜΥ α¢Ƙƛƴƪ .LDΣ startǎƳŀƭƭΗά 

Stelle dir vor, du würdest deine Einrichtung komplett neu ausrichten dürfen und alle sind damit 
einverstanden. 

Du hättest ein Team, in der die Selbstbestimmung und Partizipation schon verwirklicht ist und alle 
von dieser Idee überzeugt sind. 

Welche Haltungen hätte dein Team in Bezug auf Selbstbestimmung, Partizipations- und 
Streitkultur verinnerlicht? Was wäre die Rolle des Kindes und der Fachkräfte? 

Was braucht die Einrichtung mit dir an der Führungsspitze, dass es trotz mancher Veränderungen 
das schönste Jahr im Team wird?

1. Brainstorming in der Wolke. Träumen.

2. Die inklusiven partizipativen Werte, die durch das Träumen bewusst werden, werden in das Dach 
hineingeschrieben.

3. Drei Dinge (partizipativeAktionen) aus der Wolke kommen in das Partizipationshaus.

4.bŀƳŜ ŀǳŦ ŘƛŜ ¢ǸǊŜ ǎŎƘǊŜƛōŜƴΥ α²ŀǎ ƪŀƴƴ ƛŎƘ ƪƻƴƪǊŜǘ ǘǳƴΣ ǳƳ ŘƛŜ LŘŜŜƴ ŀǳǎ ŘŜǊ ²ƻƭƪŜ ǳƳȊǳǎŜǘȊŜƴΚά
Stärkung der Umsetzungskraft durch Selbstvereinbarungen. Was sind die nächsten Schritte, 
wenn ich wieder in der Einrichtung bin.



α¢Ƙƛƴƪ .LDΣ start smallΗά {ŎŀƭŜ C!{¢Η
Überlegeim Weg, wiedu schnell 
skalierenkannst.

α/ƘŀƴƎŜ 
ǿƛǘƘ ŀ ǎƳƛƭŜΗάΦ



Eine Leitung
ist wie der Leuchtturm 
einer Stadt. 
Er zeigt den Weg 
bei Tag und auch 
bei Nacht. 



Runter von der Palme:

Wie komme ich als Leitung 
in mein Balugefühl?
Finde Gemütlichkeitsstrategien!



Ab heute leite ich noch resilienterǳƴŘ ōŜǿǳǎǎǘŜǊ Χ

Lerne alles, was du nur kannst, um deine Kommunikation zu 
verbessern, ABER wenn du einem Menschen begegnest, dann 
vergiss alles, was du darüber gelernt hast und sei als Mensch 
GANZ beim anderen.



Berufung ist Freude am Tun.



Hätte ich die Zauberkräfte,

ich würde alle Menschen auf 
einem Schlag emotional befreien. 

Was Menschen sich mit ihren 
Gedanken antun, grenzt oft an 
SelbstGEISELung.

Vielen Dank für deine Aufmerksamkeit!



Quellenverzeichnis

www.gwg-ev.org/cms/cms.php?fileid=230

http://www.gwg-ev.org/cms/cms.php?fileid=230


Tools für Onlineseminare
Tools zur Abfrage:

www.voxr.com/ipunctÜber Handy, im Chat oder im Browser den Link eingeben (Wortwolke ... )

Einwahl in den Trainingsraum

es gelingt spielend leicht über diesen LINK 

Meeting-ID: 

Kenncode: 

Kontakt: ipunct- Tobias Heinemann

www.ipunct.de

Umfragen finden hier statt

https://voxr.com/ipunct

Das geht besonders einfach auf einem Smartphone/Tablet.
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http://www.voxr.com/ipunct
http://www.ipunct.de/


Deutsche Version noch kostenfrei
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Padletsfür Leitungen
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