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	Reflexion , Evaluation und Feedback-Kultur bei Teambildungsprozessen
	Informationsblatt D

	Bezug zu den Gelingensbedingungen nach Elmar Philipp1:
· Zeit (für die Phasen der Teamentwickung, d. h. Prozessbewusstsein)
· regelmäßige Teamchecks (Stichwort: präventive Teamwartung)


	
Langfristig denken und entscheiden
Alle Unterrichtsentwicklungsprozesse brauchen Zeit und Geduld, verlaufen nicht geradlinig, sondern sind Widerständen und Krisensituationen ausgesetzt. Auch die kooperative Unterrichts- und Schulentwicklung kann nur gelingen, wenn sie im Bewusstsein dieser Eigenheiten ohne operative Hektik gestaltet wird.
Kooperative Teamprozesse kosten Zeit, weil sie das Lernen intensivieren und selbst zum Gegenstand der Beobachtung und Planung machen. Sie werden sich immer wieder an den Ansprüchen und traditionellen Erfahrungen beschleunigten Lernens im Sinne alter Stoffvermittlung oder Top-down-Instruktion reiben. Deswegen ist es äußerst hilfreich, wenn die leitenden Gremien (Schulleitung, Steuergruppe) nicht nur mental den unterrichtlichen und auf den Arbeitsprozess der Lehrerinnen und Lehrer bezogenen Paradigmenwechsel unterstützen, sondern in eigener kooperativer Praxis vorleben, dass diese neue Form der Zusammenarbeit ihre Zeit wert ist.
Prozessbewusstsein schaffen
Nicht nur die Prozesse der Umsetzung eines Entwicklungsvorhabens, sondern auch die Teams selbst durchlaufen auf ihrem Weg verschiedene typische Phasen, die von ganz speziellen Hürden und Stärken geprägt sind. 
Das von Bruce W. Tuckman beschriebene Modell der Gruppenentwicklung (1965) arbeitet mit den Begriffen Forming, Storming, Norming und Performing. 
In der ersten „Forming“-Phase stehen Einstieg und Teamfindung im Mittelpunkt. „Die erste Phase ist durch Unsicherheit und Verwirrung gekennzeichnet. Es geht zunächst darum, dass die Teammitglieder sich miteinander bekannt machen und ihre Zugehörigkeit zur Gruppe absichern. Erste Ziele und Regeln werden definiert und die Gruppe wendet sich langsam der Aufgabe zu, doch die Beziehungen der Teammitglieder untereinander sind noch unklar. 
In der zweiten Phase, dem Storming, kommt es häufig zu Unstimmigkeiten über Prioritätensetzungen wenn die Teammitglieder verschiedene Ziele verfolgen. Es kommt zu Machtkämpfen um die Führungsrolle und den Status in der Gruppe, dadurch entstehen Spannungen zwischen den Teammitgliedern. Die Beziehungen sind eher konfliktbeladen, im schlimmsten Fall sogar feindselig, doch es erfolgen erste Abstimmungen über die Arbeitsorganisation. In dieser Phase ist die Leistung der Gruppe eher gering.
1 Philipp, Elmar: Multiprofessionelle Teamentwicklung, Weinheim und Basel 2014,S. 45ff.







	In der Phase des Norming werden Normen und Regeln diskutiert oder durch stillschweigende Übereinkunft gefunden und eingehalten. Die Teammitglieder haben ihre Rollen gefunden und es wird verstärkt kooperiert. Die Beziehungen sind harmonischer, die gegenseitige Akzeptanz steigt und das Team wendet sich verstärkt seiner Aufgabe zu.
In der Phase Performing pendelt sich die Leistung der Teammitglieder auf einer gleichbleibenden Ebene ein. Das Team handelt geschlossen und orientiert sich an dem gemeinsamen Ziel. Es herrscht eine Atmosphäre von Anerkennung, Akzeptanz und Wertschätzung. Die Teammitglieder arbeiten erfolgreich zusammen. Rollen können durchaus flexibel zwischen Personen wechseln. Das Team geht offen miteinander um, kooperiert und hilft sich gegenseitig. Aus diesem Grund läuft die Aufgabenbearbeitung erfolgreich.“1
Mithilfe solcher Phasenmodelle kann der jeweilige Entwicklungsstand diagnostiziert werden, können vorhandene Stärken für die Weiterentwicklung genutzt, kann aber auch kommenden Gefahren präventiv begegnet werden.
Wenn alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines Teams auf der Metaebene den Arbeitsprozess mitzudenken bereit und in der Lage sind, können alle Anregungen geben, wie die Zusammenarbeit verbessert werden kann.

Entwicklungsstand regelmäßig checken
Teams sollten sich angewöhnen, sich nach jeder Sitzung oder Arbeitsphase gegenseitig, der Leitung oder den Untergruppen ein kurzes informelles Feedback zu geben, um sich emotional und sachlich bei den Veränderungsbemühungen zu unterstützen. 
Wichtig sind darüber hinaus vereinbarte formelle Reflexions- und Evaluationsstationen, an denen die Entwicklungsziele genauer in ihrer Umsetzung überprüft werden. Verschiedene Checklisten sind im Angebot, mit deren Hilfe der Austausch über den Iststand organisiert und ein gemeinsames Verständnis vom Entwicklungsstand und weiteren Veränderungsaufgaben abgesprochen werden kann. 
1 Quelle: http://de.wikipedia.org/wiki/Teambildung#Phasenmodell_nach_Tuckman, Abrufdatum 04.02.2015
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