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Dass Teams und Unternehmen lebendige und héchst eigen-
sinnige Systeme sind, die sich nicht steuern lassen wie tech-
nische Systeme, ist inzwischen vielen Leitern und Teambera-
tern klar. Auf der Grundlage der Theorie von der operationa-
len Geschlossenheit und der damit verknipften Idee von der
Selbststeuerung lebender Systeme (Luhmann 1984) wurden
in systemischen Arbeits- und Beratungskontexten in den letz-
ten Jahrzehnten viele wirksame Verfahren und Methoden ent-
wickelt, die die Selbstorganisation von Teams und Gruppen
unterstitzen und die oft zu einfachen und effizienten Losun-
gen und Entwicklungen fihren.

Auch die Verfahren um den Methodenkreis der Skalierungsscheibe (Natho, 2006,
2019) unterstitzen Selbstlern- und Selbststeuerungsprozesse in Teams und Gruppen.
Diesem Verfahren liegt ein gangiges systemisches Konzept zu Grunde: Entwicklung voll-
zieht sich durch vernetzbare Unterschiede.

Im Rahmen von Teamberatung und Leitung ist jedoch auch die Frage zu stellen, in wel-
che Richtung sich ein Team entwickeln soll. Welche Kompetenzen sind zu férdern? Die
Antwort ist abh&ngig von vielen Faktoren, unter anderem von der Aufgabe, die ein Team
zu bewaéltigen versucht, aber auch von den Beziehungs-, Kommunikations- und Vernet-
zungsmoglichkeiten, die einem Team zur Verfiigung stehen. Grundsétzlich lasst sich aus
systemischer Sicht sagen, Entwicklungen sind nie genau vorhersagbar. Ein Team ist so
komplex, dass es eigenen Spielregeln folgt. So kann man als Teamleiter oder Berater
zwar Ideen einstreuen, aber es gibt keine Garantie, dass die Entwicklung genau in die
gewtunschte Richtung verlauft (Natho, 2004, S.54ff). Der Systemische Berater setzt des-
halb von vornherein gleich auf die Fahigkeiten, Ressourcen und verborgenen Potentiale
des Teams. Er schafft einen kommunikativen Rahmen, von dem er vermutet, dass dieser
den Selbstlernprozess anregt und die Entwicklung genau der Fahigkeiten hervorruft, von
denen das Team glaubt, dass diese zur Lésung der Aufgabe hilfreich sind. Die Arbeit mit
der Skalierungsscheibe schafft eine lebendige Kommunikation im Zusammenhang mit
entwicklungsrelevanten Themen im Team.

Vorgehensweise

Verschiedene Fragen und Aussa-
gen, die in Teams zu entwick-
lungsrelevanten Themen bereits
kreisen oder ofter kommuniziert
werden, kénnen in ein Skalierungs-
formblatt B (Natho, 2019, S.163)
eingetragen werden. Jedes Team
hat seine eigenen Themen, sie
drehen sich je nach Situation



und Aufgabenstellung um Konflikte, Geld, Beziehungen, um Einsatzbereitschaft und Ver-
trauen im Team oder um die Identifikation mit den Unternehmenszielen. Das Skalierungs-
blatt B wird kopiert und allen Kollegen/innen mit der Aufgabe vorgelegt, sich beziglich
der Aussagen zwischen 7 (hohe Zustimmung) und 1 (Ablehnung) zu positionieren. Die
Aufgabe wird in einer Einzelarbeit, das heil3t ohne Absprache miteinander erledigt. An-
schlieBend werden die einzelnen Positionen zu jeder Aussage oder Frage von allen ge-
meinsam mittels Figuren auf die Skalierungsscheibe Ubertragen. Man kann nun sehen,
wo jeder steht und kann erfragen, wie er sich selbst und andere in diesem Zusammen-
hang erlebt und zu welchen Veréanderungen es im Team kommen wirde, wenn Positio-
nen und damit Wahrnehmung und Verhalten sich verandern wirden.

Das Handbuch (Natho, 2019) halt zu typischen Themenim Rahmen von Teamentwick-
lung ebenfalls vorgefertigte kopierfahige Skalierungsblatter bereit. In dem nachfolgenden
Modellskalierungsblatt sind einige Aussagen zur allgemeinen Verfassung des Teams auf-
gelistet.

Wir haben uns gut miteinander

§ abgestimmt. Jeder hat auf jeden 7
geachtet. 6 5 4

Zur Sicherung der Entwicklungsimpulse folgt nach der Arbeit an der Skalierungsscheibe
und der unmittelbaren Reflexion der jeweiligen Aufstellung aller Kollegen/innen zu den
einzelnen Aussagen eine Nachbesprechung. Folgende Fragen unterstiitzen die Nachbe-
sprechung:

TeammItZlied: ... eessssnssssssmssessssses Datum: ..o
Aussage hoch Skalierung niedrig
Zustimmung Ablehnung
Das Ergebnis unserer gemeinsamen
]]- Arbeit hitte noch besser sein konnen. 7 6 5 4 3 2 1
y) Ohne mich bzw. meinen Anteil wire
das Ergebnis schlechter ausgefallen. 7 6 5 4 3 2 1
Insgesamt habe ich mich zu oft von
3 der Vorgehensweisen eines anderen 7 6
leiten lassen. 5 4 3 2 1
4 Mein Anteil am Gelingen des Ganzen
war etwas geringer als der Anteil 7 6
anderer. 5 4 3 2 1

el

- Welche Neuigkeiten habe ich von anderen Kollegen erfahren?

- Welche Haltungen im Team wurden eher bestétigt, welche eher nicht?

- Welche Tendenzen wurden sichtbar? Welche Auswirkungen haben sie?

- Zu welchen Aussagen gibt es viele unterschiedliche Positionen,
bei welchen eher nicht?

- Welche konkreten Wahrnehmungen stehen hinter den skalierten Werten?

- Die Gesamtskalierung welcher Aussage brachte die meisten Uberraschungen,
Unterschiede oder Gemeinsamkeiten? Welche Impulse ergeben sich daraus?
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