Claudia Fischer
Werner Klein Kiel im Marz 2005

SINUS-Workshop zum Thema Prozesssteuerung / Logbuch
am 22./23.4.05 in Soltau
Ablaufplanung und Handout

Vorschlag zum Ablauf des Workshops
(Freitag 3,5 und Samstag 3 Stunden, dazwischen 30 Min. Pause)

1. Vorstellungsrunde, Zielsetzung und Ablauf
2. Einstieg: Skizze des Schulsets in einer Metapher
3. Problemaufriss (PPP)
4. Logbuch/Feedback
5. Prozessanalyse in Partnerarbeit/ Dreiergruppe:
Fragen zur Klarung des eigenen Prozesses mit Hilfe der Bilder (s.0.)
a) Wie nehme ich den augenblicklichen Arbeitsprozess in meinem Schulset
bzw. in meiner Gruppe der Setkoordinator/innen wahr?
b) In welcher Phase befindet sich der Arbeitsprozess meines Schulsets?
c) Welche Anreize fur eine motivierende Perspektive haben die Teilnehmer/-
innen meines Sets? Wie wird ihre Arbeitszufriedenheit im Projekt geférdert?
d) Gemeinsam mit den Partnern: Welche Impulse zur Steuerung des Prozes-
ses taten der Gruppe gut, welche sind fur die weitere Gestaltung notwendig?
Pause
6. Klarung der Rolle als Koordinator/in
6.1 Kurzer Problemaufriss
6.2 Klarung der eigenen Situation mit Hilfe der Bilder in Partnerarbeit/Dreiergruppe:
a) Welche Rolle nehme ich zurzeit gegenliber meiner Gruppe ein?
b) Fur welche der typischen ,Fallen® bin ich empfanglich?
b) Was kann ich zukinftig tun, worauf will ich achten?

7. Kurze Schlussrunde

Handout zum Inhalt des Workshops



1. Problemaufriss
Der SINUS-Programmgedanke fuldt auf zwei sich gegenseitig bedingenden konzep-

tionellen Vorgaben:

a) Vermittlung inhaltlicher Impulse an die Beteiligten durch die Bereitstellung von
Materialien, Organisation von Veranstaltungen etc. zu den zehn SINUS-Modulen

Die Module stellen ein vom Programmtrager durch Handreichungen und Workshops
inhaltlich vorbereitetes Angebot dar, um besonders fir den Einstieg in das Programm
zu gewahrleisten, dass sich Lehrkrafte gezielt bestimmten Problembereichen
zuwenden und in absehbarer Zeit Wirkungen ihrer Arbeit feststellen konnen. Drei
Bausteine, ,Gute Aufgaben®, ,Entdecken, Erforschen, Erklaren®,
~Schulervorstellungen aufgreifen, werden als sog. Basismodule fir die erste Phase
der gemeinsamen Arbeit festgelegt. Sie konnen mit Beginn des zweiten

Versuchsjahres durch weitere Module erganzt und kombiniert werden.

b) Schul- und Unterrichtsentwicklung durch eine verbindliche und zielgerichtete Zu-
sammenarbeit der Lehrkrafte.

Auch fur SINUS-Transfer Grundschule gilt der bewahrte SINUS-Programmansatz,
dass die Lehrerinnen und Lehrer der beteiligten Fachgruppen einer Schule als zent-
rale Trager der Unterrichtsentwicklung gelten. Die spezifischen Fragestellungen und
Probleme der beteiligten Lehrer/innen bilden daher auch den Ausgangspunkt, um
Ziele der gemeinsamen Arbeit im Projekt festzulegen, das Arbeitsprogramm zu ent-

wickeln, umzusetzen und zu evaluieren.

Die wesentliche Aufgabe der Programmgestaltung von SINUS-Transfer Grundschule
liegt darin, flr die beteiligten Lehrerinnen und Lehrer einen geeigneten Rahmen zu
gestalten, um Unterrichtskonzepte gemeinsam zu erarbeiten, auszuprobieren, anzu-
nehmen oder zu verwerfen. Regelmalige gegenseitige Hospitationen und Treffen mit
Lehrkraften anderer Schulen eines Netzwerkes bieten darUber hinaus Anlasse, Uber
den eigenen Tellerrand zu blicken, sich praxisnah auszutauschen und voneinander
zu lernen. Dabei mussen beide Ebenen der Projektgestaltung,
o die Vermittlung von Inhalten und

o die Steuerung des Arbeitsprozesses,



vom Programmtrager wie den Landes- und Setkoordinator/innen mdglichst effizient

und effektiv gestaltet werden.

Daher liegt die Zielsetzung dieses Workshops in Erganzung der Angebote zur inhalt-
lichen Gestaltung des Projekts darin, den Koordinator/innen Anregungen zur Pro-
zessteuerung zu geben, die geeignet sein kdnnten, die Wirksamkeit der eigenen Ar-

beit zu erhohen.

2. SINUS-Schulsets als Professionelle Lerngemeinschaften

Das SINUS-Programm stellt an alle Beteiligten hohe Anforderungen, da die Prozesse
zur Weiterentwicklung des mathematisch-naturwissenschaftlichen Unterrichts an den
Schulen gemeinsam gestaltet und gesteuert werden mussen. SINUS-Transfer
Grundschule liegt weder ein vorgegebenes Innovationscurriculum zugrunde, das die
Lehrerinnen und Lehrer schematisch abarbeiten missten, noch eine fertige Rezep-
tur, nach der man Problemldésungen zusammenstellen kénnte. Vielmehr sucht
SINUS-Transfer Grundschule eine fruchtbare Balance zwischen einer flexiblen Pro-
zessgestaltung, die an den Bedurfnissen der Lehrkrafte an den SINUS-Schulen aus-
gerichtet ist, und verbindlichen Strukturvorgaben, die in den Vereinbarungen mit den

beteiligten Schulen festgelegt werden.

Im ldealfall gleichen die SINUS-Arbeitsgruppen sog. professionellen Lerngemein-
schaften, in denen Verfahren zur Weiterentwicklung des Unterrichts im Sinne einer
Verbesserung des Lernangebots fur die Schiler/innen von einer verbindlich zusam-
menarbeitenden Gruppe von Lehrer/innen erarbeitet werden, die dadurch selber ei-

nen intensiven Lernprozess durchlaufen.

Diese besondere Form beruflichen Lernens, in der gemeinsam Neues ausprobiert
und eingefahrene Handlungsmuster bewusst infrage gestellt werden, ist gekenn-
zeichnet durch funf wesentliche Elemente (nach: Kempert, Rolff 2005):

o Eine gemeinsame, freiwillig eingegangene Arbeitsaufgabe, die von geteilten
Normen und Werten in Bezug auf den Umgang mit Schiler/innen, Schulges-
taltung und Unterrichtsentwicklung getragen wird.

o Konzentration auf die Lernférderung der Schiler/innen als gemeinsames Ziel

aller Uberlegungen.



o Deprivatisierung des beruflichen Handelns - Unterricht wird nicht langer als
quasi private Angelegenheit angesehen, sondern Kollegien, Schuler/innen und
Eltern werden als kritische Quelle eines weiterfuhrenden Feedbacks genutzt.

o Professionelle Zusammenarbeit dient als Grundlage, um den vielfaltigen Her-
ausforderungen des Berufs produktiv begegnen zu kénnen.

o Reflektierender entwicklungsoffener Dialog mit den beteiligten Kolleg/innen,
um die Professionalitat eigenen Handelns zu erhdhen; dabei spielen Verfah-
ren der Dokumentation und Evaluation eine besondere Rolle (Logbuch, Feed-

back, Akzeptanzerhebungen, Umfragen etc.).

3. Wesentliche Grundlagen innovativer Prozesse:
o Bereitschaft, das eigene Handeln als Lehrer/in zu verandern,

o Anreize fiir Veranderungen schaffen

~Wenn es eine Hauptregel fiir den Wandel im menschlichen Dasein gibt, ist es die,

dass man Menschen nicht zu geistigen Verdnderungen zwingen kann.“ (Fullan 1993)

Veranderungen sind immer abhangig von der eigenen Motivation und dem Streben
des einzelnen Lehrers nach Weiterentwicklung des eigenen beruflichen Handelns.
Diese Ausgangslage gilt auch und gerade flir das Programm SINUS-Transfer Grund-
schule, das von der erklarten freiwilligen Bereitschaft aller Beteiligten getragen wird,

bekannte und routinierte Unterrichtsskripts zu verandern.

Die Aufforderung ,Du sollst Dich verandern!* kommt den bekannten Paradoxien
menschlicher Kommunikation gleich (z.B. ,Sei spontan!®, Watzlawik). Der Erfolg des
SINUS-Programms an den beteiligten Schulen ist deshalb abhangig von bestimmten
Variablen, die nicht beliebig beeinflussbar sind:
o Interesse einer ausreichend grof3en Gruppe von Lehrkraften innerhalb des
Kollegiums tatsachlich etwas verandern zu wollen
o Bereitschaft des Kollegiums, zusammen zu arbeiten
o ein ausreichend groRes Interesse an Ruckmeldung hinsichtlich der padagogi-
schen Arbeit im Kollegium
o aktive Unterstutzung des Projekts durch die Schulleitung

o Vorhandensein von materiellen und ideellen Ressourcen



Aufgabe der Koordinator/innen kann es deshalb nicht sein, Weiterentwicklungen des
mathematisch-naturwissenschaftlichen Unterrichts durchzusetzen oder vorzugeben,
sondern die Motivation und das Streben nach Veranderung des eigenen beruflichen
Handelns der beteiligten Lehrkrafte zu unterstitzen sowie die Entwicklung von pro-

fessionellen Lerngemeinschaften zu férdern.

Das geschieht am wirksamsten dadurch, dass die Teilnehmer/innen fur sich eine mo-
tivierende Perspektive durch erkennbare Anreize aufbauen kdnnen. Dies gilt vor al-
lem flr ein langjahriges Projekt wie SINUS-Transfer Grundschule, in dem sich Erfol-
ge nicht unmittelbar einstellen, sondern erst durch den Einsatz zusatzlicher Zeit erar-

beitet werden mussen.

Koordinator/innen kdnnen motivierende Perspektiven eréffnen, indem sie darauf ach-
ten, dass
1. die Programmplanung und -gestaltung sich tatsachlich an den wahrgenommenen
Problemen der Lehrer/innen orientiert,
2. Ziele als maoglichst praktikable Losungsangebote formuliert werden,
3. die Programmplanung realistisch und mit Aussicht auf moglichst rasch umzuset-
zende erste Erfolge gemeinsam festgelegt wird,
4. fir die teilnehmenden Lehrer/innen die Arbeitszufriedenheit spurbar verbessert
wird durch

o hohere Effektivitat des eigenen Handelns,

o vermehrte berufliche Anerkennung und Zuwendung,

o starkere Identifikation mit dem Beruf
5. gute Materialen bereit gestellt werden, Mittel fir die Anschaffung von Lehr- und

Lernmaterial genutzt werden kdnnen etc.,

4. Moglichkeiten der Gestaltung von Prozessen durch die Koordinator/innen
Vor diesem Hintergrund ergibt sich ein jeweils unterschiedlich grof3er Handlungs-
spielraum der Koordinator/innen, den Prozess zu gestalten. Dazu werden im Folgen-
den Anregungen formuliert:

1. zur Dokumentation und zum Feedback des Prozesses,

2. zur Prozessanalyse,

3. zur Rollenklarung als Koordinator/in des Programmes.



4.1 Moglichkeiten der Prozessdokumentation (Logbuch) und Nutzen von Feed-
back
Im Projekt SINUS-Transfer Grundschule wird als Mdoglichkeit fur die Prozessdoku-
mentation und die Reflexion durch die auf Schulebene beteiligten Lehrkrafte ein sog.
Logbuch angeboten. In Analogie zum bei Grundschulkindern haufig verwendeten
Lerntagebuch soll in diesem Logbuch der Arbeitsfortschritt dokumentiert und immer
wieder Uberdacht werden. (Die Methode gewinnt als Portfolio-Methode derzeit in vie-
len Bereichen an Bedeutung: Sprachen-Portfolio, Bewerbungs-Portfolio, etc.). Bei
SINUS-Transfer Grundschule ist das Instrument zur Selbststeuerung des Arbeitspro-
zesses gedacht und soll den Beteiligten Informationen dartber liefern

0 Wwo sie stehen,

0 was sie sich vornehmen,

o0 wie sie bei der Umsetzung ihres Vorhabens vorgehen,

o ob sie im Lauf der Zeit ihr Ziel erreichen, bzw.

o warum sie ihr Ziel ggf. andern und wie.
Leitfragen dienen als durch den Programmtrager vorgegebene Struktur, mit deren
Hilfe der Reflexionsprozess durchgefuhrt wird. Diese Fragen helfen, die Diskussion
in der Gruppe der Beteiligten zu ordnen und erleichtern es, zu einem Ergebnis zu
kommen.
Das Logbuch muss kein umfangreiches Werk sein — im Gegenteil. Wenig, dafur be-
wusst ausgewahltes Material (z.B. Arbeitsbogen aus dem Unterricht, Losungsblatt
eines Kindes) ist i.d.R. fir den Prozess der Selbstverstandigung und die Entwicklung
der Zusammenarbeit bedeutungsvoller als riesige Sammlungen ungeordneter Unter-
lagen, von denen niemand weil}, warum genau sie ausgewahlt wurden und welchen
Stellenwert sie haben. Wichtig ist daher die explizite (d.h. schriftlich niedergelegte)
Begrundung, welche Bedeutung der gewahlten Unterlage zugewiesen wird. Dem
Prozess des Auswahlens, des gegenseitigen Vorstellens, des jeweiligen Begrindens
kommt dabei die Rolle zu, bewusstseinsfordernd zu wirken, bei der Herausbildung
von Kriterien zu helfen und die Entwicklung einer gemeinsamen professionellen
Sprache zu untersttitzen.
Dafur, das Logbuch ,schmal® zu halten, spricht auch, dass es fruchtbar ist, in Ab-
standen zuruck zu blattern, Eintrage erneut zu lesen und das Niedergeschriebene
mit der eigenen Zielstellung und den unterschiedlichen Arbeitsvorhaben zu verglei-

chen. Wahrend in der Anfangsphase einer gemeinsamen Arbeit erfahrungsgeman
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Schwierigkeiten bestehen, den Arbeitsfortschritt angemessen zu portionieren (haufig
nimmt sich die Gruppe zu viel vor, fast ebenso haufig unterschatzt sie ihre Leistungs-
fahigkeit und bleibt deutlich unterhalb ihrer Mdglichkeiten), werden im Lauf der Zeit
die Vorhaben immer ,realistischer®. Die Aufgaben angemessen zu dimensionieren —
auch dabei kann das Logbuch eine gute Hilfe sein, weil dort niedergelegt ist, wie lan-
ge eine Arbeit ,beim letzten Mal* gedauert hat und welche einzelnen Schritte zu ihrer
Erledigung notig waren.

Das Logbuch ist evaluationsrelevant insofern in einem bestimmten Umfang Stichpro-
ben gezogen werden, um festzustellen, ob dieses Instrument geeignet ist, im Rah-
men von Prozessbegleitung und Prozesssteuerung im Bereich der Grundschule ein-

gesetzt zu werden.

Im Zusammenhang mit der Dokumentation innerhalb einer Prozessgestaltung spielt
auch Riickmeldung (Feedback) eine wichtige Rolle. Uber Riickmeldeverfahren erhal-
ten alle am Prozess Beteiligten die Moglichkeit, Einfluss zu nehmen, mitzuwirken und
mitzugestalten. Voraussetzung ist allerdings, dass die Ergebnisse der Rickmeldung
in der weiteren Prozessgestaltung Verwendung finden und sichtbar bzw. splrbar ein-
flieBen. Durch Feedback werden Analysefahigkeit und Verantwortungsgefuhl ge-
starkt. Die Beteiligten entwickeln frihzeitig eine Sprache fur das, was den Prozess
und die dort behandelten Gegenstande ausmacht. Rickmeldung hat positive Auswir-
kungen auf die Beziehungen zwischen den Beteiligten, die sich als geachtet und an-
erkannt erleben. Neben dem Teamverhalten kann auch das Gefuhl der Selbstwirk-
samkeit gestarkt werden und damit die Motivation fur eigenstandiges und gemein-
sames Handeln. Ridckmeldung, die Lehrkrafte im Team erfahren, ermuntert zur
Nachahmung im Unterrichtszusammenhang und nutzt Uber den Einbezug von Kin-

dern in den Unterrichtsprozess der Entwicklung der unterrichtlichen Qualitat.

4.2 Moglichkeiten der Prozessanalyse

Jede Arbeitsgruppe, in der Lehrerinnen und Lehrer Uber eine langere Zeit zusam-
menarbeiten, entwickelt eine eigene Kultur und durchlauft bestimmte Phasen der
Entwicklung. Ebenso wie Menschen ,nicht nicht kommunizieren® kdnnen, kann sich
eine Gruppe ,nicht nicht entwickeln®. Fur die meisten Gruppen lasst sich ein Entwick-
lungsablauf in funf idealtypischen Phasen beschreiben, die entsprechend analysiert
und gefordert werden mussen. Nicht jede Gruppe durchlauft alle Phasen, manche

bleibt schon in der zweiten Phase stecken und I06st sich dann auf.



Koordinator/innen sollten einer Arbeitsgruppe bei Bedarf Mdglichkeiten der Prozess-
analyse anbieten, um daraus gemeinsam Folgerungen flr die weitere Zusammenar-
beit abzuleiten und einen gelingenden Prozessverlauf zu sichern. Hier gibt es eine
Fllle von methodischen Ansatzen aus dem Bereich der Personal- und Organisati-

onsentwicklung.

Hilfreich ist es in jedem Fall, gemeinsam zu bestimmen, wo die Arbeitsgruppe steht.

Dazu bietet die folgende Ubersicht ein einfaches Muster, das differenziert und modi-

fiziert werden kann:

Phase

Inhaltliche Fragen

Prozessfragen

1. Kennen lernen (forming)

Worum geht es bei SINUS?
Welche Ziele setzen wir uns?

Wer sind die Menschen, mit
denen ich zusammenarbeiten
soll? Wann treffen wir uns?

2. Klarung/ Auseinandersetzung
um Normen und Regeln (stor-
ming)

Wie wollen wir die Ziele errei-
chen? Sind die Ziele realistisch
beschrieben, ist das Ganze zu
bewaltigen?

Welche Rolle nehme ich, neh-
men die anderen in dieser Grup-
pe ein? Wie sichere ich meinen
Einfluss? Wer bestimmt hier?

3. Vereinbarung von Normen
und Regeln der Zusammenarbeit
(norming)

Welche inhaltlichen Verabre-
dungen ftreffen wir? Wann wird
was gemacht?

Welche Regeln sollen fiir unsere
Zusammenarbeit gelten, welche
nicht?

4. Produktive Phase (perfor-
ming)

Wie sichern wir unsere Arbeits-
ergebnisse, was nehmen wir als
nachstes in Angriff?

Wie sichern wir unsere Arbeits-
produktivitat? Wie koénnen wir
unsere Zusammenarbeit weiter
verbessern?

5. Auflésung (Ubergangs-, Wei-
terflUhrungsphase)

Was habe ich inhaltlich gelernt?
Was haben wir zusammen auf-
gebaut? Wie Ubertragen wir
unsere Ergebnisse?

Was hat mir die Begegnung mit
den Kolleg/innen bedeutet? Wie
mache ich nach Ende des Pro-
jekts weiter?

4.3 Anregungen zur Klarung der Rolle als Koordinator/in des Programms

Zu den Aufgaben der Koordinierungspersonen als Begleiter von Unterrichtsentwick-

lungsprozessen im SINUS-Projekt gehort es u.a.

o den Arbeitsprozess zu organisieren,

o fur die kontinuierliche Reflexion des Arbeitsprozesses zu sorgen,

o regelmaRiges Feedback zu vermitteln,

o Vorschlage zur effektiven Steuerung des Prozesses zu formulieren und/oder

aufzugreifen,

o die Teilnehmenden in ihren Vorhaben zu unterstitzen,

o das Projekt offentlich bekannt zu machen und fur 6ffentliche Unterstitzung zu

sorgen,




o neue Teilnehmer/innen fur die Mitarbeit zu interessieren.

Dies sollte in aller Transparenz geschehen und so weit wie moglich mit den beteilig-
ten Lehrkraften gemeinsam diskutiert und abgesprochen werden, damit die gegen-

seitige Verantwortlichkeit und aktive Beteiligung aller gewahrt werden.

Die Ubernommene Rolle als Koordinator/in wird allerdings nicht selten mit bestimm-
ten unrealistischen Erwartungen anderer und auch eigenen Ansprichen konfrontiert,

die diesen Grundsatzen zuwiderlaufen.

Aus der Praxis lassen sich drei typische Rollenmuster beschreiben, die fur jeden Lei-
ter einer Arbeitsgruppe und Koordinator eines Projekts mit bestimmten Risiken ver-
bunden sein kdnnen:

1. Das Projekt wird aus einer Position der eigenen Uberlegenheit, damit verbundener
Abwertung der Kompetenzen anderer und der Ubernahme von zu viel und zu groRer
Verantwortlichkeit in scheinbar hilfreicher Form des sog. ,Retters” geleitet (,/ch weil3,
wie das SINUS-Projekt gestaltet werden muss! Machen Sie einfach mit und vertrau-
en Sie mir.”)

2. Das Projekt wird ebenfalls aus einer Position der eigenen Uberlegenheit, damit
verbundener Abwertung der Kompetenzen anderer und der Ubernahme von zu gro-
Rer Verantwortlichkeit geleitet, allerdings in der kritisierenden Form des sog. ,Verfol-
gers” (,Sie haben keine Ahnung von Mathematik und Naturwissenschaften! Tun Sie

am besten, was ich lhnen sage!”).

In beiden Positionen werden die Kompetenzen der Teilnehmer/innen, aktiv das Pro-
jekt mitzugestalten, abgewertet und den Teilnehmer/innen die unterlegene Position

des passiv Aufnehmenden zugewiesen.

Darauf sind verschiedene Reaktionen mdglich, in der Regel gibt es zwei typische
Muster:

a) die Teilnehmer/innen reagieren komplementar als sog. Opfer (,Sie haben recht,
ich habe tatsachlich keine Ahnung!*), verhalten sich weitgehend passiv und bringen
keine eigenen Ideen in die Gestaltung des Projekts ein,

b) die Teilnehmenden konkurrieren um die Rolle des Uberlegenen und versuchen
ihrerseits die Verfolgerrolle (,/ch werde Ihnen beweisen, dass Sie von Mathematik

nichts verstehen!”) oder die des Retter zu besetzen (,Ich kenne mich mit Projekten
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viel besser aus als Sie und helfe Ihnen, wie Sie lhre Aufgabe am besten I6sen kén-

nen!”).

3. Koordinator/innen vermeiden die Ubernahme der Leitungsrolle, stellen sich auf
eine ,Rollenstufe® mit den Teilnehmer/innen, und weichen so den mit der Leitung
verbundenen Verantwortlichkeiten und der Rollendifferenz zu den Teilnehmer/innen
aus. Das Projekt wird dadurch nicht geleitet und die Koordinator/innen werten ihre
eigenen Kompetenzen zur Wahrnehmung der Projektleitung ab. In dieser Position
schlielen sich die Koordinator/innen als ,Opfer® den Entwicklungen des Prozesses,
der ausschlieBBlich durch die Teilnehmer/innen gestaltet und verantwortet wird, an
(,Wir brauchen als erwachsene Menschen doch keine Leitung, ich mache einfach bei
Ihnen mit!*).

Auch hier sind verschiedene Reaktionen denkbar, eine naheliegende besteht darin,
dass besonders engagierte Teilnehmer/innen die vakante Leitungsrolle Ubernehmen.
Das bietet passiven Koordinator/innen im Falle von Misserfolgen die Chance, als
Lverfolger® aus dem Hintergrund zu treten (,Mir war von Anfang an klar, dass es so

nicht klappen konnte!®).

Allen drei Rollen des sog. ,Drama-Dreiecks” ist gemein, dass sie jederzeit und haufig
unerwartet gewechselt werden konnen:

a) das ,Opfer” wird zum ,Verfolger®: ,Ich habe jetzt das 5. SINUS-Treffen mitgemacht
und noch immer ist nichts fiir mich herausgekommen!*

b) der ,Retter” wie der ,Verfolger werden zum ,Opfer®: ,Sie haben Recht, ich habe

das Projekt schlecht geplant und bin meiner Aufgabe nicht gewachsen.“

Neben demotivierenden Effekten verschiebt sich durch eine Position der eigenen
Uberlegenheit bei gleichzeitiger Abwertung der Kompetenzen der Teilnehmer/innen
auch die Verantwortlichkeit fur den Erfolg des Projekts. Wohl und Wehe liegen dann
allein auf den Schultern der Koordinierungsperson, die fur alle Schwierigkeiten ver-

antwortlich ist und fur Misserfolge die alleinige ,Schuld“ zugewiesen bekommt.

Regelmaliges Feedback und Mdglichkeiten, den Arbeitsprozess gemeinsam zu ana-
lysieren, wirken einer Rollenverschiebung nachhaltig entgegen, entlasten den Koor-

dinator und fordern die Aktivitat der Teilnehmenden.
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Anregung 1

° Setzen Sie sich in einer kleinen Gruppe zu zweit oder zu dritt zusammen.
° Nehmen Sie sich lhr Bild vom Anfang vor.
° Beginnen Sie mit Schweigen.

Denken Sie uber Ihren derzeitigen Arbeitsprozess im Projekt nach und
stiitzen Sie sich dabei auf die unten stehenden Leitfragen.

° Tauschen Sie sich dann in der Gruppe uber die letzte Leitfrage aus.

° Formulieren Sie ein kurzes Ergebnis lhrer Diskussion

(z.B. drei Kernsatze).

> Wie nehme ich den augenblicklichen Arbeitsprozess in meinem
Schulset bzw. in meiner Gruppe der Setkoordinator/-innen wahr?

> In welcher Phase befindet sich der Arbeitsprozess meines Schulsets?

> Welche Anreize fiir eine motivierende Perspektive haben die Teilneh-
mer/-innen meines Sets? Wie wird ihre Arbeitszufriedenheit im Pro-
jekt gefordert?

> Gemeinsam mit den Partnern: Welche Impulse zur Steuerung des
Prozesses taten der Gruppe gut, welche sind fiir die weitere Gestal-

tung notwendig?
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Anregung 2

>
>
>

Setzen Sie sich in einer kleinen Gruppe zu zweit oder zu dritt zusammen.
Nehmen Sie sich lhr Bild vom Anfang vor.

Beginnen Sie mit Schweigen.

Denken Sie luber lIhre eigene Situation in lhrer Projektgruppe nach und
orientieren Sie sich dabei an den unten stehenden Leitfragen.

Tauschen Sie sich dann in der Gruppe aus.

Welche Rolle nehme ich zurzeit gegeniiber meiner Gruppe ein?
Fiir welche der typischen ,,Fallen” bin ich empfanglich?

Was kann ich zukiinftig tun, worauf will ich achten?
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