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1. Resümee zur Leadership Generation VIII: Abschluss und 
Neustart 
 
Es ist Ende November, noch kein Schnee in Alpbach. Die Generation VIII ist zu ih-
rem Abschluss eingeladen. Wir als Wissenschaftliche Leitung haben uns durch 230 
Portfolioarbeiten hindurch ein Bild von Themen, Dynamiken, Erfahrungen, Reflexio-
nen und Schlußfolgerungen gemacht. Beeindruckt von der Fülle der persönlichen 
Situationen, der Tiefe des Eintauchens und der Klarheit der Erkenntnisse ziehen wir 
vorläufige Bilanz. 
 
Die Zusammensetzung der Generation hat durch jeden zweiten Teilnehmer, der noch 
nicht in formeller Leitungsaufgabe tätig ist, an Vielfalt, Unterschiedlichkeit und Span-
nung gewonnen. Das Logbuch gab ihnen den Rahmen für kontinuierliche Reflexion,  
die KTC-Begleitung ist noch dichter und persönlicher geworden, die Zusammenset-
zung der Gruppen noch heterogener und spannungsvoller. 
 
Überhaupt die KTC’s... 
Sie waren Aufgabe und Geschenk zugleich, ein Schatz an wertschätzender, kriti-
scher Begleitung.  Mit großer Achtung wird die klärende und unterstützende Arbeit 
der Kollegialen Teamcoachings gewürdigt. Die Kontinuität, das wechselseitige Ver-
trauen, die Offenheit und Anstöße hatten einen besonderen Wert. So stehen denn 
am Ende die KTC-Gruppen gemeinsam auf der Bühne, die Mitglieder empfangen 
ihre Zertifikate und Anerkennung. Es scheint dieses Mal noch besser gelungen durch 
kontinuierliche Begleitung und fachliche Unterstützung die Qualität der Arbeit zu si-
chern. 
 
Der Blick über den Zaun 
Die Schule Kleine Kielstrasse aus Dortmund, Gewinnerin des ersten Deutschen 
Schulpreises, eine Schule mit besonderem Erneuerungsbedarf und Kindern aus 32 
unterschiedlichen Nationen teilt ihre professionellen Erfahrungen mit der Generation 
VIII. Die stellvertretende Schulleiterin beschreibt nüchtern und ambitioniert, wie sie im 
Kollegium mit den Aufgaben an der Schule umgehen. Teamarbeit ist selbstverständ-
lich, die Arbeit in zeitweiligen Teams mit klar umrissenen Entwicklungsaufgaben 
ebenfalls. Die Aufmerksamkeit ist gespannt, erstaunt und innerlich berührt. Ja, so 
kann es gehen. Auch wenn die einzelnen schon 28 Unterrichtsstunden auf ihrem 
Pensum haben. 
 
Das Fest 
Das Ritual der Zertifizierung bringt alle auf die Bühne. Die Themen werden sichtbar, 
die Namen genannt, das Zertifikat überreicht und am Ende im Abschied kommt jede 
einzelne Teilnehmer/in noch einmal in einen nahen Kontakt. Freude, Dank und Ge-
löstheit zeigt sich, etwas von dem noch nicht entfalteten Potenzial ist frei und sichtbar 
geworden. Überraschende Entdeckungen von Seiten der Persönlichkeit die bislang 
weniger Aufmerksamkeit erfahren haben, die Intuition als Beispiel, oder die schöpfe-
rische Kraft, die nachhaltige Energie, der Wille etwas zu Ende zu bringen, der Mut 
etwas durchzusetzen. 
 
Jede/r hat den Abschluß in einem die Entwicklung würdigenden Verfahren im Kolle-
gialen Teamcoaching erlebt. Es ist bewußt geworden und in den Gesichtern und Hal-
tungen spürbar wie sehr das Jahr der Leadershiparbeit ihre persönliche Situation 
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verändert hat. Viele, sehr viele sind offener geworden, kontakt- und resonanzfähig.  
Viele strahlen selbstbewußt aus, was sie wollen, was sie sich zutrauen, was ihnen 
gelungen ist und was sie noch vorhaben. „Open mind, open heart and open will“, 
diese drei Scharmerschen Stationen des Eintauchens in die Begegnung mit dem 
Selbst sind als Stationen der Entwicklung in der LEA präsent.  
 
Die Führungsarbeit hat die Persönlichkeit geweitet. In vielen Äußerungen erfahren 
wir etwas von der Vielschichtigkeit von Situationen und Perspektiven. Die wertschät-
zende Akzeptanz nimmt zu. Die Fähigkeit Konflikte einzugehen, Spannungen im 
Übergang zu neuen Arbeitsformen auch. 
 
Mit den Mitgliedern der Studiengruppe verbinden sich gemeinsame Diskussionen 
über Forschungsfragen sowie Methoden der Datengewinnung, Aufbereitung und 
Auswertung. Sie hat die Zeit und der intensive Austausch zu einer Gemeinschaft der 
wissenschaftlich reflektierenden Praktiker/innen zusammen geführt. 
 
Der Kongress 
Bis in die Nacht geht die Feier, die würdigenden Worte der Ehrengäste sind noch im 
Kopf, die Musik der Steelband, das Harmonikaspiel, der festliche Rahmen und am 
Ende der ausgelassene Tanz der Unentwegten. 
 
Doch schon um neun Uhr in der Frühe sind wieder alle Räume des Kongresszent-
rums mit interessierten Zuhörer/innen und engagiert vortragenden, ihre Erfahrungen 
vermittelnden Kolleg/innen gefüllt. Beeindruckend wie sich Erfahrungen in liebevoll 
aufbereiteten Darstellungen bewußter und kompetenter Entwicklungsarbeit spiegeln. 
Die Einführung in die Arbeit der Neuen Mittelschule. Arbeit im Konzept der modula-
ren Oberstufe, die Gestaltung und Veränderung einer Schule durch das Ganz-
tagsangebot, der Umbau der Schule zu einer Lernlandschaft, kooperative Beratung 
im Kollegium und vieles andere. 
 
Der Abschied 
Der Abschied ist herzlich und persönlich. Erstaunlich wie sich am Ende die Lea-
dership Gemeinschaft als ein Raum zur Entdeckung der Individualität gezeigt hat. 
Jede der 230 Teilnehmer/innen hat ein eigenes Curriculum im personalisierten Ler-
nen erlebt und alle sind in der Gemeinschaft der Kollegiaten der Leadership 
Academy verbunden gewesen. 
 
Sie sind durch die Ebenen und Räume des Hauses der Leadership gegangen, haben 
verweilt, sich umgesehen, eingerichtet und daraus Kompetenz und Selbstbewußtsein 
gewonnen. Und alle haben in vielen Situationen des sich Einlassens Sprache entwi-
ckelt, eine Sprache die eine eigene Wirklichkeit erzeugt. Es ist die Sprache der Ein-
drücke und Gedanken, des Zutrauens und der Zumutung. In aller Vorsicht waren alle 
bemüht, den Rahmen zu erweitern und einem großen Teil ist sogar gelungen die 
Muster ihres Handelns nicht nur zu erkennen, sondern diese auch zu durchbrechen. 
 
Das Ensemble 
Ganz zum Schluß steht das LEA - Ensemble auf der Bühne und es wird deutlich wie 
sehr die Leadership Academy auf das Zusammenspiel aller Kräfte angewiesen ist. 
Der Applaus ist herzlich und intensiv, die Würdigung der Teilnehmer/innen stark und 
vom Herzen her kommend. Danke. Alle nehmen die Atmosphäre von Alpbach mit. 
Der Ort ist wie geschaffen für die LEA. 
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Wir danken den Mitstreiter/innen im wissenschaftlichen Team, den Netzwerkkoordi-
nator/innen der Länder,  dem Serviceteam, den Mitarbeiterinnen von KulturKontakt, 
der Leitung und den Mitarbeiter/innen des Kongresszentrums,  dem KTC-
Beraterteam vom IOS und nicht zuletzt  Mag. Maria  Gruber-Redl als Projektleiterin 
der LEA im BMUKK. 
 
Nach einem Ruhetag 
Es ist Anfang Dezember, erster Schnee in Alpbach, Schneematsch und Nebel auf 
der Herfahrt. Die Generation IX ist zu ihrem Auftakt eingeladen. Eine quirlige Menge 
an ankommenden Teilnehmer/innen drängt sich vor dem Empfang. Freudige Stim-
mung. Erwartungsvolle Blicke. Eine neue Generation. Wie wird sie werden? Wie wird 
es uns gehen? 
 
Wir bereiten die Begrüßung vor? Die Reise zum Südpol. Wir warten auf unseren Ein-
satz mit starken und stärkenden Impulsen. 
 
Was wird die LEA für sie sein, was kann sie sein? Der Zyklus beginnt aufs Neue. Wir 
freuen uns. 
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2. Zusammensetzung der Teilnehmer/innen in der Statistik 
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3. Auswertung der LKS und KTC-Checks  
 
Die Leadership-Kompetenz-Skala 
Die Leadership-Kompetenz-Skala ist ein Tool zur Erfassung von Führungseigen-
schaften, -fähigkeiten und -verhaltensweisen, das vier verschiedene Instrumente um-
fasst: 
1. LKS_standard „Selbsteinschätzung“ 
2. LKS_standard „Führungsfeedback“ 
3. LKS_lateral „Selbsteinschätzung“ 
4. LKS_lateral „Führungsfeedback“ 
 
Die im Rahmen der Leadership Academy entwickelte Leadership-Kompetenz-Skala 
(LKS) in Anlehnung an Ulrich et al. (2000) umfasst 106 Fragen zur Selbst- und 
Fremdeinschätzung von Leadership-Eigenschaften, -Fähigkeiten und  
-Verhaltensweisen entlang einer vierstufigen Skala. Das grundgelegte Modell be-
schreibt Leadership auf drei Ebenen der Abstraktion und schafft über die Operationa-
lisierung von Führungshandeln in Form von „Verhaltensweisen“ einen sehr konkreten 
Zugang zum Forschungsgegenstand. Das standardisierte Instrument ist seit 2004 
fester Bestandteil der Qualifizierungsarbeit an der Leadership Academy. Seit 2007 
steht die LKS den Teilnehmenden als Online-Tool zur Verfügung, das die Ergebnisse 
in Form einer Grafik umgehend an die Einschätzung visualisiert. 
 
Die LKS_standard (Selbsteinschätzung und Führungsfeedback) ist ein Fragebogen-
instrument, das für Leitungspersonen in hierarchischer Führungsfunktion, z.B. für 
Schulleitungspersonen, stv. Schulleitungspersonen, Leitungspersonen in Abteilun-
gen, Sektionen oder Referaten, Bezirks- oder Landesschulinspektor/innen und ihre 
Mitarbeitenden konzipiert ist.    
 
Im Zuge der Öffnung der LEA für Teilnehmende, die als stellvertretende Leitungsper-
sonen, Abteilungs- oder Fachvorstände, Administrierende, Fachkoordinierende oder 
fachbezogene Bildungsmanagende Führungsverantwortung für bestimmte Arbeitsbe-
reiche übernehmen, wurde die Weiterentwicklung der LKS vorangetrieben, denn 
beim „Führen ohne Auftrag“ (Fisher, Sharp 1998) sind die Akzente nochmals anders 
zu setzen: Der Interaktion mit der vorgesetzten Person sowie der bewussten Rollen-
gestaltung und -verteilung innerhalb der Gruppe kommt ein wichtiger Stellenwert zu. 
Gleichzeitig müssen gemeinsame Denkprozesse angeregt und die Fähigkeiten und 
Interessen der Teamkolleg/innen berücksichtigt werden. Entstanden ist die 
LKS_lateral (Selbsteinschätzung und Führungsfeedback) , ein Instrument mit 87 
Items, das ebenfalls online zur Verfügung steht.  
 
Personalia 
Die Erfassung der Einschätzungen findet im Rahmen der LEA jeweils zwischen dem 
ersten und dem zweiten Forum statt und war für die Teilnehmenden der Generation 
VIII freiwillig. Es nahmen 151 Personen an der Befragung teil, davon waren 65% 
weiblichen Geschlechts. Zu 45% bestand die Gruppe der Antwortenden aus Rek-
tor/innen oder Schulleitungspersonen und zu annähernd 40% aus Personen aus late-
ralen Führungsfunktionen (Lehrpersonen, Stv. Schulleitungspersonen/Rektor/innen, 
Fachkoordinator/innen, Argeleiter/innen, Administrator/innen, Abteilungs- und Fach-
vorstände). Die meisten Antwortenden sind erst seit kurzer Zeit (1-5 Jahre) in leiten-
der Funktion tätig (68%) neben anderen, die bereits seit mehr als 11 Jahren Lei-
tungsfunktionen inne haben (11%). Der grösste Teil der Teilnehmenden kommt aus 
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Volksschulen (30%) und Hauptschulen (24%), aus berufsbildenden mittleren und hö-
heren Schulen (16%) sowie aus Gymnasien (9%). 
 
Führungskompetenzen 
Insgesamt liegen die zugeschriebenen Führungskompetenzen (LKS_standard) im 
Bereich der guten bis sehr guten Kompetenz. Die Selbsteinschätzungen in hohem 
Bereich werden durch die Führungsfeedbacks in allen vier Kompetenzbereichen 
übertroffen. Wir begegnen in der Generation VIII erstmals einem Kompetenzbild mit 
hoher Ausgewogenheit zwischen der „Innovationsorientierung“ (Zukunft) und der 
„Kontinuitätsorientierung“ (Tägliches Geschehen), die sich sowohl in den Einschät-
zungen seitens der Führungspersonen zeigt wie auch seitens der befragten Mitarbei-
tenden. Insofern hebt sich dieses Ergebnis von den Ausprägungen anderer Genera-
tionen ab.  
 

 
 
Abbildung 1: Ergebnisse der Einschätzungen zur Leadershipkompetenz auf der Ebenen der 
Eigenschaften  
(Blaue Pfeile = Selbsteinschätzung / Rote Pfeile = Führungsfeedback) 
 
Ihre große Stärke lokalisieren die Befragten im Bereich des Daily-Managements, d.h. 
in der administrativen Exzellenz und dem individuellen Einbezug der Mitarbeitenden 
bzw. der Arbeitskolleg/innen. Entsprechend sind die Führungseigenschaften „Zeigen 
von Charakterstärke“ und „Mobilisieren des individuellen Engagements“ bei den be-
fragten Führungspersonen am besten ausgeprägt, was sich auf der Ebene der fol-
genden Fähigkeiten in besten Werten zeigt (Leadership-Stärke):  
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q Aufmerksamkeit lenken (M=3.1) 
q Werte leben (M=3.1) 
q Fähigkeiten und Charme haben (M=3.0) 
q Innovation möglich machen (M=3.0) 
q Beziehungen über Zusammenarbeit aufbauen (M=3.0) 
 
Schwächer ausgeprägt, aber dennoch auf hohem Niveau, beschreiben die Füh-
rungspersonen ihre Fähigkeit zur Zukunfts- und Innovationsorientierung. Die Heraus-
forderungen liegen nach den Befragten darin: 
 
q Teams für die gemeinsame Arbeit einzusetzen (M=2.5) 
q Visionen in Handlungen umzusetzen (M=2.6) 
q Auf die Zukunft zu fokussieren (M=2.7) 
q Schul- und Lernkultur zu gestalten (M=2.7) 
q Eine organisationsbezogene Leistungsfähigkeit zu erzeugen und Gemeinschaft 

zu bilden (M=2.7). 
 
Das Geben von „systematischem Feedback“ wird herausfordernd erlebt (M=2.2), 
ebenso die „Erarbeitung einer Mission“ (M=2.2) oder das „Geben qualifizierender 
Rückmeldungen zur Leistungssteigerungen“ (M=2.3).  
 

 
 
Abbildung 2: Ergebnisse der Einschätzungen zur Leadershipkompetenz auf der Ebenen der 
Fähigkeiten  
(Blaue Balken = Selbsteinschätzung / Rote Balken = Führungsfeedback) 
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Im Bereich der Kompetenzentwicklung wünschen sich die Führungspersonen dieser 
Generation insgesamt eine „ordentliche Entwicklung“ (M=3), ein Ergebnis, das sich 
über die Generationen hinweg wiederholt. Dabei ist der Wunsch, in der LEA an be-
stimmten Kompetenzen gezielt zu arbeiten und darin sicherer zu werden in den fol-
genden Bereichen am ausgeprägtesten: 
 
q Problemlösefähigkeit und Handlungssicherheit erwerben (M=3.3) 
q Rollenklarheit entwickeln (M=3.3) 
q Die Gestaltung der Organisation voranbringen (M=3.4) 
q An der persönlichen Leadership arbeiten und darin kompetent werden (M=3.5) 

 

 
 
Abbildung 3: Ergebnisse der Einschätzungen zum „Wunsch nach Kompetenzentwicklung“ im 
Rahmen der LEA) 
(Blaue Balken = Selbsteinschätzung / Rote Balken = Führungsfeedback) 
 
Die Einschätzungen zur LKS_lateral zeigen ähnliche Ausprägungen im Bereich der 
erkannten Stärken und Schwächen im Führungshandeln. Die Kompetenzeinschät-
zungen bewegen sich zwischen einem „Können ohne besondere Stärken“ und der 
Ausprägung „Leadership-Stärke“. Was die Befragten herausfordert ist das „Verteilen 
von Rollen und Aufgaben“ innerhalb von Teams (M=2.5), das „Anregen gemeinsa-
mer Denkprozesse“ (M=2.5) und die „Interaktion mit Vorgesetzten“ (M=2.5). Ihre ab-
soluten Stärken erkennen die Befragten im „Anbieten von Unterstützung“ (M=3.0), im 
„Erzeugen von Motivation und Engagement“ (M=3.0) und im „Ausdrücken von Aner-
kennung“ (M=3.0). Offensichtlich gelingt das „Feedbackgeben“ in kollegialer Füh-
rungsverantwortung aufgrund „gleicher Augenhöhe“ besser als in hierarchischen 
Führungsfunktionen.  
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Abbildung 4: Ergebnisse der Einschätzungen zur Leadershipkompetenz auf der Ebenen der 
Fähigkeiten  
(Blaue Balken = Selbsteinschätzung / Rote Balken = Führungsfeedback) 
 
Im Bereich der Kompetenzentwicklung wünschen sich die Führungspersonen in late-
ralen Führungsfunktionen eine „ordentliche bis starke Entwicklung“ (M=3.3). Dabei ist 
der Wunsch, in der LEA an bestimmten Kompetenzen gezielt zu arbeiten und darin 
sicherer zu werden in den folgenden Bereichen am ausgeprägtesten: 
 
q Gefühl der Souveränität in der Führung entwickeln (M=3.6) 
q Rollenklarheit gewinnen (M=3.6) 
q Bessere Kommunikationsklarheit/Ausdrucksfähigkeit erreichen (M=3.8) 
 
Das Thema der „Rollenklarheit“ zeigt sich unabhängig der Führungsfunktion als ein 
zentrales Thema der Kompetenzentwicklung. Laterale Führungssituationen scheinen 
aufgrund der mangelnden Hierarchisierung „Klarheit in der Kommunikation“ noch-
mals mehr ins Zentrum zu rücken, das die Qualität und Prägnanz in der Kommunika-
tion das einzige Mittel der Führung darstellt und diese legitimiert. 
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Abbildung 5: Ergebnisse der Einschätzungen zum „Wunsch nach Kompetenzentwicklung“ im 
Rahmen der LEA  
(Blaue Balken = Selbsteinschätzung / Rote Balken = Führungsfeedback) 
 
Führungsthemen, die unter den Nägeln brennen: Ergebnisse aus den KTC  
 
Forum 1 
Die zusammenfassende Aussage der Mehrheit der Schlüsselthemen aus dem ersten 
Forum geht in die Richtung:  
q Die KTC‘s haben die Lust nach Veränderung geweckt. Die Teilnehmenden gehen 

ihren Weg bedacht und mit Blick auf Ihre Kräfte, sie zeigen und positionieren sich.  
q Es ist für die Teilnehmenden klar, dass Sie loslassen und alte Strukturen aufbre-

chen müssen, um Raum für Neues zu schaffen.   
q Klarheit und Transparenz sind neben Organisation und Kommunikation Strate-

gien, die bei der Umsetzung der Anliegen genutzt werden müssen. 
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Abbildung 6: Führungsthemen aus Forum I. 
 
Forum 2 
Der Mut, die Energie und Kraft sowie der Wille haben eine Richtung erhalten und 
sich in folgenden Aktionen konkretisiert: 
q Die Teilnehmenden haben konkrete Schritte zur Neugestaltung gesetzt, 
q Probleme und Hindernisse sind beseitigt worden, 
q die Leitungsrolle wurde übernommen, 
q die eigene Vision wurde zur Vision der anderen und 
q sie haben sich abgegrenzt und Klarheit geschaffen. 
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Abbildung 7: Führungsthemen aus Forum II 
 
Forum 3 
Die Generation VIII hatte im ersten und zweiten Forum der LEA und in der Zeit zwi-
schen den Foren einen beachtlichen Start zur „Neugestaltung“ ihrer professionellen 
Handlungspraxis initiiert (vgl. oben). Es würde sich nun eine Phase der Konsolidie-
rung, der Erprobung und des Innehaltens anbieten, um aus den ersten Schritten der 
Innovation zu lernen und etwaige Änderungen in der Vorgehensweise vorzunehmen. 
Wir haben für die Auswertung der Schlüsselthemen aus Forum III ein aufwändigeres 
und differenzierteres Verfahren der Analyse eingesetzt, da wir ein spezifischeres In-
teresse an der detaillierten Ausprägung der Themen hatten. Die Analyse der Schlüs-
selthemen generierte sieben Hauptkategorien mit den entsprechenden Subkatego-
rien: 

1. Neu beginnen, auf dem Weg sein oder den Endspurt angehen (N=86) 
q sich auf die Reise machen, dem Ziel entgegen gehen, Blick nach vorne (22) 
q Gemeinsam ans Ziel (19) 
q Neubeginn starten, neue Wege, neue Ufer suchen (17) 
q Eigeninitiative, aktiv werden (15) 
q nächsten Schritt planen, sich vorbereiten, auf nächste Hürde losgehen (7) 
q Landeplatz suchen, Endspurt angehen (5) 

 
2. Führung zeigen, Verantwortung übernehmen und abgeben, Regeln erarbeiten 

und organisationale Strukturen schaffen (N=51) 
q Führungsposition einnehmen, Verantwortung übernehmen, Zügel in die Hand 

nehmen (22) 
q Regeln, Rahmen setzen, Klarheit, Struktur, Organisation schaffen (15) 
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q Projekt, Arbeit, Verantwortung abgeben, sich abgrenzen, Prioritäten auf eige-
nen Aufgabenbereich setzen (10) 

q Eine Entscheidung treffen (4) 
 

3. Selbstkompetenz und -management (N=49) 
q an sich, an eigene Kompetenzen glauben, Selbstbewusstsein, nach aussen 

auftreten (21) 
q auf innere Stimme, sich selbst hören, Intuition vertrauen, eigenen Weg gehen 

(13) 
q Durchhalten, dran bleiben, auf dem eingeschlagenen Weg bleiben (11) 
q sich schützen, wachsam bleiben (4) 

 
4. Strategien des Energietankens und des Energieerhaltens (N=37) 
q Feuer entfachen, Energie ausleuchten, andere anstecken (13) 
q Spass, Freude haben, Begeisterung leben, sich nicht runterziehen lassen (14) 
q Batterien aufladen, Kraft tanken, Energie sparen, auf sich achten (10) 

 
5. Einen Umgang mit Emotionen und Situationen finden (N=36) 
q Enttäuschung, Emotionen, Anliegen und Konflikte ansprechen - Klarheit in Be-

zug auf Problematik schaffen (18) 
q Puls fühlen, sich hinein versetzen, Situation abtasten (7) 
q Akzeptanz der Situation, Umstände annehmen (6) 
q Balance finden (5) 

 
6. Strategien des Loslassens (N=30) 
q Altes hinter sich lassen, mit Vergangenheit abschliessen, von Korsett, Fessel 

lösen, sich befreien (16) 
q Auf Fundament, Bewährtes, Erreichtes aufbauen, Wertschätzung von Altem, 

getankte Kraft und Energie nutzen (14) 
 

7. Sozialen Support aktivieren sowie Unterstützung holen und leisten (10) 
q Team den Rücken stärken, hinter dem Team stehen, Unterstützung leisten (4) 
q Hilfe, Unterstützung holen (3) 
q Team motivieren zur Zusammenarbeit, zur Eigeninitiative, zur Teilnahme,... (3) 

 
 
Diskussion 
Die Führungsstärken und –schwächen werden laut LKS in vergleichbaren Kategorien 
lokalisiert wie in anderen Generationen, mit dem Unterschied einer größeren Ausge-
wogenheit der Ausprägungen zwischen der Zukunfts- und der Gegenwartsorientie-
rung. Auch für diese Generation übersteigen die Werte des Führungsfeedbacks in 
allen Kategorien die Werte der Selbsteinschätzungen durch die Führungspersonen. 
Sowohl die Teilnehmenden in hierarchischen Führungsfunktionen als auch die Be-
fragten in lateralen Führungsfunktionen sind an einer ordentlichen Entwicklung ihrer 
Führungskompetenzen im Rahmen des Angebots der LEA interessiert. 
 
Die verdichteten KTC-Schlüsselthemen des ersten Forums stehen für den Aufbruch 
in einen Veränderungsprozess, der stark vom initiativ sein geprägt ist, der erfordert 
Klarheit über das eigene Vorhaben zu schaffen und dessen Umsetzung davon ab-
hängt, ob Mitstreitende für den Prozess gefunden werden können. Ziele und Visio-
nen sind für diesen ersten Schritt sehr bezeichnend.  
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Mit Blick auf die Auswertungen der KTC’s über die letzten Generationen hinweg fällt 
bei dieser Generation im Unterschied auf, dass dem Start in die Innovationsarbeit 
über das erste halbe Jahr der LEA hinweg viel Initiative und Lust auf Veränderung 
gewidmet war und diese Lust bis ins dritte Forum hinein bewahrt werden konnte. Die 
differenziertere Analyse zeigte jedoch, dass sich die Positionen auf dem Entwick-
lungsweg doch stark unterscheiden und sich zum Beispiel Kategorien wie „Neube-
ginn“ neben Kategorien wie „Landeplatz suchen und Endspurt angehen“ wiederfin-
den. Nach wie vor wird dem Führungsthema, d.h. dem „Rolemaking“ große Aufmerk-
samkeit geschenkt sowie  dem Selbstmanagement, das sich in einem bewussten 
Umgang mit Energie, Kraft und Motivation zeigt. Der soziale Support und anderweiti-
ge Unterstützung scheint an diesem Punkt der Innovation gesichert, sodass dieser 
Kategorie im dritten Forum eine untergeordnete Rolle zukommt. Insgesamt hat also 
eine stärkere Differenzierung der Anliegen und Themen der Führungspersonen statt-
gefunden. Weitere Analysen und Vergleiche werden eine Einordnung dieser Ergeb-
nisse in den Gesamtkontext der Aussagen ermöglichen. 
 

4. Die Intensivierung der KTC-Begleitung  
 

4.1 LEA VIII Forum 1 28.11.-01.12.2010 
 
Situationsmerkmale und Besonderheiten des Forum 1 in der Generation VIII 
Zum ersten Forum der LEA Generation VIII, unter dem Motto „Opening Mind“ trafen 
sich vom 28. November bis 1. Dezember 2010 240 motivierte Teilnehmer/innen im 
Kongresszentrum Alpbach. Zum zweiten Mal handelte es sich um eine heterogene 
Gruppe, in der neben ca. 50 % Schulleiter/innen auch Teilnehmer/innen in lateralen 
Führungssituationen eingeladen waren. 
 
An der Stimmung unter den Teilnehmenden merkte man bereits von der ersten Stun-
de an, dass die LEA mittlerweile im Bildungssystem verankert ist. Der klare Wunsch 
der Teilnehmenden nach Lernen und Entwicklung kam in Seitengesprächen, Wort-
meldungen und der disziplinierten und aufmerksamen Haltung zum Ausdruck. Viele 
kannten bereits die Grundstruktur im Aufbau und die soziale Architektur. 
 
Das Leitungsteam wirkte einerseits routiniert und andererseits aus Erfahrung umsich-
tig und aufmerksam bei der Vermittlung der Inhalte und dem Aufbau der Infrastruktur. 
Im Zentrum stand die Vorbereitung auf das erste Kollegiale Team Coaching® in den 
neu zu bildenden Gruppen. 
 
Ziel des Forum 1 war es, den Teilnehmer/innen schnell ein Verständnis für die ihnen 
angebotene und von ihnen erwartete Entwicklungsherausforderung zu vermitteln.  
 
q Die Expedition zum Südpol war hierzu die geeignete Metapher. 
q Die Leadership Academy bietet den Rahmen und die Chance zu Durchbruch-

sinnovationen im eigenen System. 
q Im Zentrum steht die Bezeichnung zwischen Person und System. 
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Der inhaltliche Fokus des ersten Forums lag auf den Grundlagen entwicklungsbeglei-
tenden Lernens:  
 
q Leadership for Learning 
q Theorie U  
q Haus der Leadership 

 
Erstmals wurde zur Vertiefung und Erleichterung der Lernpartnerschaft, zur Systema-
tisierung der Portfolioarbeit und zur Transfersicherung ein „Logbuch“ eingeführt und 
übergeben. 
 
Teil I Arbeit der KTC®-Gruppe   
 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
1. Eigenverantwortung und Initia-

tive 
Bei der KTC®-Arbeit war eine 
hohe Akzeptanz und die Bereit-
schaft eines schnellen Starts mit 
hoher Eigenverantwortlichkeit in 
den Gruppen zu beobachten.  

 
 
Vorinformationen über das 
Lernen mittels KTC® sind 
mittlerweile im Gesamtsys-
tem gut verbreitet. 

 
 
Bei zukünftigen KTC®-Einsätzen 
kann von einer Grundbekanntheit  
der KTC®-Methodik ausgegangen 
werden. 

2. Persönliche Entwicklungspro-
zesse 
Das Verständnis, dass der Ent-
wicklungsprozess auf einer zwei-
ten reflexiven Ebene und nicht 
nur auf der Handlungsebene 
stattfinden soll, musste größten-
teils erst geweckt werden. 

 
 
Die Vermittlung der Unter-
scheidung von Themen 1. 
und 2. Ordnung bleibt eine 
der wichtigsten Aufgaben 
der LEA. 

 
 
Ohne eine institutionalisierte Lern-
plattform wie LEA würde die Wei-
terentwicklung immer nur auf der 
Handlungsebene gesucht werden. 
Der Musterwechsel ist explizit zu 
machen. 

3. Rolle der NEKOs und NEKO-
Coaching.  
Die erfahrenen NEKOs verfügen 
über ein gutes Rollenbewusst-
sein und umfassende Kenntnis 
des KTC®.  

Es kamen neue NEKOs hinzu 
und solche, die eine oder mehre-
re Generationen ausgesetzt hat-
ten. Die praktizierte „Tandem-
Lösung“ führte zu einer schnellen 
Integration dieser in die Gruppe. 

 
 
Die Vernetzung der NEKOs 
untereinander erleichtert die 
Integration der Einzelnen 
und verbessert die Kontakt-
qualität untereinander und 
mit den Teilnehmenden. 

 
 
NEKOs brauchen Aufmerksamkeit 
und Betreuung. Die kontinuierliche 
Reflexion unter strategischer Per-
spektive ist hilfreich. 

Die Arbeit in professionellen Ar-
beitsgruppen während der Foren 
ist systematisch weiterzuführen. 

4. Gruppenprozess der KTC®-
Gruppen 
Die Zusammenführung der 
KTC®-Gruppen ging größtenteils 
reibungslos und schnell vonstat-
ten.  

Für einen Teil der Teilneh-
mer/innen ging der Prozess zu 
schnell, am Ende fanden sie sich 
in Konstellationen wieder, die sie 
als ungünstig erlebten. 

 
 
Die Scheu vor heterogen 
zusammengesetzten Grup-
pen muss durch aktive Ver-
trauensbildung und Regeln 
begegnet werden. 

Der Prozess der Gruppen-
bildung geht zu schnell. 
Gefundene Lösungen wer-
den dann festgehalten. Der 
Wechsel fällt schwer, wenn 
sich eine Gruppe bereits 
glaubt „gefunden“ zu haben. 

 
 
Gruppenbildungsprozess noch 
einmal überarbeiten. Mehr Zeit 
könnte hilfreich sein. 
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 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
5. Reifegrad der KTC®-Arbeit 

Berücksichtigend, dass es das 
erste Forum war, konnte man 
bei einigen Gruppen beeindru-
ckenden Instinkt bei der Anwen-
dung und Reflexion der Methode 
erleben.  

Andere Gruppen „hangelten“ 
sich noch sehr stark am äußeren 
Konzept entlang. Die Bereit-
schaft zur  Problematisierung 
war noch verhalten. 

 
Bei allem Vorwissen ist die 
KTC®-Methode etwas ganz 
neues, das einen Perspek-
tivwechsel erfordert. Die 
nötige Resonanzfähigkeit 
und der Prozessblick müs-
sen erst entstehen. 

 

Viele halten sich an ver-
traute Muster der Prob-
lemlösung und Diskussion 
fest. 

 
Die Teilnehmer/innen können 
noch mehr Mut zur Auseinander-
setzung, zum Benennen von Un-
stimmigkeiten und Paradoxien 
und zum Denken des Muster-
wechsels entwickeln. 

Die Rolle der KTC®-Begleitung 
hat hier eine wichtige Funktion. 

 

6.  Prozessbeobachtung im 
KTC®  
Prozessbeobachtung im Hinblick 
auf die Prozessanalogien gelingt 
noch in den seltensten Fällen. 

 

 
 
Die Klarheit über die Be-
deutung der Prozessbe-
obachtung und somit das 
Lesen des Prozesses und 
dem Herausarbeiten der 
darin steckenden Themen 
muss gesteigert werden. 

 
 
Auf die Prozessbeobachtung soll-
te bei der Einführung noch mehr 
Wert gelegt werden. 

Vor allem gilt es diese Aufgabe in 
den folgenden Foren systema-
tisch zu vertiefen 

Teil II Resumée über den Entwick-
lungsgrad 

  

 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 

1. Deskription 
Die Visualisierung der Situatio-
nen und Themen  wird noch 
nicht genügend genutzt. 

Das Verfahren des Muster-
KTC®, die Situation erst wäh-
rend der Vorstellung zu visuali-
sieren, wurde vielfach nachge-
ahmt, sodass in den Visualisie-
rungen „wenig power lag“. 

 
Die Möglichkeit, grundle-
gende Themen gut vorzu-
bereiten und ins KTC® zu 
bringen ist noch nicht klar 
genug. 

 
Die Vorbereitung des KTC® muss 
noch einmal thematisiert werden. 

Die Fähigkeit persönliche und 
systematische Anliegen zu visua-
lisieren sollte entwickelt werden. 

2. Hypothesen und Resonanz 
Die Fähigkeit, Resonanzen wie-
derzugeben ist vorhanden, aber 
noch ausbaubar. Da die Gruppe 
im Durchschnitt hochmotiviert 
ist, sollte da mehr möglich sein. 

 
Die Ahnung, dass es nicht 
nur um kognitive Erfahrun-
gen und Schlüsse geht, ist 
vorhanden und kann aus-
gebaut werden. 

Vielfach wird die Intuition 
bereits von Anfang an gut 
genutzt. 

 
NEKOs und KTC®-Berater müs-
sen an diesem Thema dran blei-
ben. 

Das Thema Resonanz, Wahr-
nehmung, Spiegelung und szeni-
sches Verstehen ist ein eigenes 
Kompetenzfeld. 

3. Schlüsselthema 
Es wurden bereits gute Schlüs-
selthemen gefunden. Wo KTC®-
Berater beteiligt waren, waren 
sie jedoch durchgängig effizien-
ter. 

 
Das Thema hinter dem 
Thema ist noch eine 
schwere Arbeit. 

 
Hier gibt es noch Wachstumspo-
tential. Die Fähigkeit der Trans-
formation von Ausganglage in 
Zielbereiche gilt es zu vertiefen. 
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 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 

4. Musterwechsel  
Ambivalente Beobachtungen: 
einige TN versuchen konse-
quent den Weg: „Lass es uns 
doch mal ganz anders sehen“.  

Die meisten jedoch bleiben, 
zwar mit kreativen Ansätzen, 
noch innerhalb des gewohnten 
Rahmens. 

 
Musterwechsel ist etwas, 
was das berufliche Umge-
bungssystem der TN nicht 
unterstützt. Entsprechend 
schwer sind Ausbrüche. 

 
Beobachtete Musterwechsel 
müssen ganz besonders hervor-
gehoben werden! 

Gute Beispiele können im Plenum 
thematisiert werden. 

5. Ideen 
Ideen werden vergleichsweise 
leicht gefunden. Dass die Me-
thode „Brainstorming“ eingehal-
ten wird, muss noch beachtet 
werden. 

 
Im operativen Lösungs-
raum sind die TN sehr zu 
Hause. 

 
Ideen außerhalb des Üblichen 
anregen und hervorheben. Krea-
tivwerkstatt und Innovationsgrup-
pen anbieten. 

6. Feedback 
Noch schleichen sich in die 
„Feedbacks“ viele Rechtferti-
gungen ein. Auch die „Beurtei-
lung“ der Coachs durch die Ak-
teure/Akkteurinnen, „Das habt 
Ihr nicht richtig verstanden“, 
kommt noch vor. 

 
Das Geben und Annehmen 
von Feedbacks ist eine 
Kunst, die im ersten Forum 
noch nicht zuverlässig ge-
konnt wird. 

 
Feedback Situationen sollten 
noch vorgemacht und verstärkt 
werden. 
Feedback ist eine Schlüsselkom-
petenz, die systematisch weiter 
ausgebaut werden sollte. 

 
 
Die KTC®-Methode wird auf hohem Niveau präsentiert, das Demo-KTC® im Plan hat 
prägenden Charakter, die Methode wird begeistert aufgenommen. Es entsteht eine 
kollegiale Gemeinschaft in guter Zusammenarbeit, einige Anforderungen werden un-
terschätzt und noch nicht gesehen. Die soziale Architektur der Gruppenbildung stellt 
eine große Herausforderung dar, die noch besser  gestaltet werden könnte. 
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4.2 LEA VIII Forum 2 10.-13.04.2011  
 
Der Startimpuls im Dezember 2010 hat gezündet. Die Teilnehmenden haben die Ein-
ladung angenommen im großen Rahmen der Vielen ihr eigenes und für ihr System 
bedeutsames Thema zu finden und zu entwickeln. 
  
Der Anstoß die „next practice“ Perspektiven einzunehmen ist vielfach aufgenommen 
worden. Allen schien es eine Erleichterung in den stabilen und Halt gebenden Einhei-
ten der Kollegialen Team Coachings® ihre Vorhaben denken und entwickeln zu kön-
nen. 
  
So ist eine komplexe Themenwelt entstanden, in der es 
 
q viele Vorhaben zur Einführung von Teamstrukturen und Teamarbeiten gibt. 
q um den Aufbau des Mittleren Managements geht. 
q um eine Stärkung der Kraft der kleinen Einheit geht und professionelle Lern-

gemeinschaften entstehen. 
q ein Umdenken und Denken in Kompetenzen statt in Inhalten und Verhalten 

geht. 
q eine Öffnung für Eltern als Partner der Schulen und viele Themen der Vernet-

zung, des fächerübergreifenden Lernens und der Aktivierung gibt. 
  
Es sind aber nicht nur Inhalte, die die Themen ausmachen, sondern Herausforde-
rungen an Schulen als Lernorte. Das Schulleben selbst wird zum Thema. Schulen als 
Zentralinstitution der Gemeinde. Schule als Bündelung vieler gemeindenaher Aktivi-
täten.  
 
Und immer wieder ereignen sich Klärungen 
 
q zur Rolle zum persönlichen Wirken. 
q zu persönlichen Präferenzen und Mustern. 
q zur Prioritätensetzung und Schwerpunktbestimmung. 
q zur zentralen Bedeutung von Kommunikation. 
q zur Gestaltungsfunktion der Leitung im Sinne der sozialen Architektur. 

  
Das KTC® als explizite Methode der Reflexion aktiviert und energetisiert. Die Teil-
nehmenden gewinnen Klarheit und Mut. Was vorstellbar ist, wird machbar. Das dabei 
aufgebaute Vertrauen trägt und führt zum kollektiven Commitment an vielen kleinen 
und großen Antizipationsprozessen. Hier folgen die Beobachtungen im einzelnen. 
 
Situationsmerkmale und Besonderheiten des Forum 2 in der Generation VIII 
Das zweite Forum der LEA-Generation VIII in Alpbach vom 10. bis 13. April 2011 
stand unter dem Motto „Open Heart“. Im Kontext der „Theorie U“ bedeutet dies eine 
weitere Öffnung für andere Perspektiven und Erwartungen in den Systemen. 
 
Kennzeichnend für die Situation war, dass sich nach einem guten Start im Dezember 
2010 die Teilnehmer/innen in verschiedenen Transferkontexten zwischen den Foren 
getroffen hatten: Lernpartnerschaften waren aktiv und KTC®-Gruppen hatten gear-
beitet. Die Gedanken der Prozessentwicklung im Wechselspiel von Foren, Regional-
gruppen und Transferaufgaben im Feld ist offenbar angekommen und angenommen. 
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Die Stimmung unter den Teilnehmern/innen war erneut gekennzeichnet durch Ernst-
haftigkeit, Leistungsbereitschaft und dem starken Wunsch zu lernen. Weder herrsch-
te eine Stimmung des kritischen Kommentierens noch überbordende Fröhlichkeit. 
Die Generation VIII erweckt oft den Eindruck, gut vorbereitet und bereits mit Berüh-
rung zu den Themen ausgestattet zu sein. Sie kommen bereits mit ausgeprägter Er-
wartungshaltung und einer Bereitschaft sich einzulassen. 
 
Die Wissenschaftliche Leitung wurde in ihrer routinierten, ruhigen Präsenz ergänzt 
durch eine Vielzahl externer Referent/innen. Dadurch kamen externe Blicke auf das 
System ins Spiel. Die Angebote wurden als bereichernd empfunden. Die Refe-
rent/innen waren auch außerhalb ihrer Vorträge willkommene Kommentator/innen 
und Feedbackgeber/innen. 
 
Ziel des Forum 2 war es, den Teilnehmer/innen Möglichkeiten, Blickwinkel und Wir-
kungsfaktoren gestalterischen Handelns in Führungs- und Lernkontexten aufzuzei-
gen. Dadurch wurden sie in ihren eigenen Entwicklungsvorhaben inspiriert und ge-
stärkt. 
 
Der inhaltliche Fokus des zweiten Forums lag auf: 
 
q Leadership aktuell: Leistungsentwicklung und Disziplin 
q Denken schafft Wirklichkeit: Praxis entwicklungsorientieren Schullebens 
q Sprache schafft Wirklichkeit: Der Wert wahrnehmender und verstehender 

Kommunikation 
 

Die Veranstaltung war besonders gut strukturiert, die einzelnen Phasen bauten gut 
aufeinander auf. Die Teilnehmenden hatten es leicht den roten Faden zu erkennen. 
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Teil I Arbeit der KTC®-Gruppe   
 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
1. Eigenverantwortung und Initi-

ative 
Sehr viele Teilnehmer/innen 
kamen gut bis perfekt vorbereitet 
in die Gruppen. Die KTC®-
Rollenpläne waren zum Teil 
bereits vorgefertigt und ausge-
druckt vorhanden.  

 
 
Das Angebot des Kollegia-
len Team Coachings® wird 
ganz überwiegend sehr 
ernsthaft angenommen. 
Der Wert dieser Stunde für 
die einzelnen ist groß. 

Die Prägung durch die De-
monstration des KTC® im 
Forum 1 hat ein hohes 
Praxisniveau hochgebracht. 

 
 
Die Einführung der KTC®-
Methode im Forum 1 war sehr 
erfolgreich im Sinne des Verste-
hens und der Einordnung durch 
die TN und sollte so in weiteren 
Generationen fortgeführt werden. 

Der intensivierende Zusatz ver-
deutlichte sehr gut, dass KTC® 
sich als Tal eines prozessorien-
tierten Settings begreift. 

2. Persönliche Entwicklungspro-
zesse 
Der größere Teil der beobachte-
ten Teilnehmer/innen ist bereits 
in einen längerfristigen, tieferge-
henden Transformationsprozess 
eingestiegen.  
Ein kleinerer Teil orientiert sich 
am Beginn eines solchen. Bei 
mehreren ergibt sich eine Her-
ausforderung aus der Ernen-
nung der eigenen Schule zur 
NMS. 

 
 
Das System als Ganzes 
bietet derzeit viele Change-
Projekte für die LEA-
Teilnehmer/innen an. Sie 
werden dadurch getriggert, 
schnell zu „Change-
Managern“ ihrer selbst zu 
werden. 

 
 
LEA passt mehr denn je zu den 
Veränderungsprozessen im 
Schulsystem und macht die han-
delnden Personen fit, die Verän-
derung zu gestalten anstatt sie zu 
erleiden. 

3. Rolle der NeKos und NeKo-
Coaching 
In der aktuellen Zusammenset-
zung wirkt die Gruppe der NeK-
os als Team. Die im ersten Fo-
rum wahrnehmbaren Störungen 
und Irritationen konnten gut auf-
gelöst werden.  
 
Die Einzelnen lassen sich auf 
ihre Weiterentwicklung und auf 
Vernetzung ein. Die IOS-KTC®-
Berater konzentrierten sich 
diesmal noch stärker auf ganz 
praktisches Methodentraining für 
KTC®-Berater. 

 
 
Die Veränderung der Zu-
sammensetzung hat der 
NeKo-Gruppe gut getan. 
Die Erfahrenen wirken reif, 
die Neueren lernwillig. 

Der Professionalitätsgrad 
im Austausch ist hoch. Die 
Gruppe arbeitet im Ziel 
eines „Train the Trainer“ 
Prozesses und stärkt sich 
durch wechselseitige Anre-
gung. 

 
 
Methodische Stärkung im Sinne 
von „Train the Trainer“ fällt auf 
fruchtbaren Boden und sollte im 
nächsten Forum so fortgesetzt 
werden. 

Die Gedanken an Begleitung als 
Wechselspiel aus Wahrnehmung 
und Intervention ist offenbar gut 
angekommen. 

4. Gruppenprozess der KTC®-
Gruppen 
Hohe Achtsamkeit, Aufmerk-
samkeit und Konzentration auf 
die Gruppenkollegen ist erkenn-
bar. Durch die realisierten Tref-
fen zwischendurch besteht ein 
Wissen übereinander, was ge-
nutzt wird. 

 
 
Ganz wenige Gruppen 
befinden sich in der Phase 
des Storming, die meisten 
sind bereits im Norming, 
einige noch im Forming. 

 
 
Es hat sich als günstig erwiesen, 
die Arbeit der Gruppe zwischen 
den Foren als wichtig zu betonen. 

Die Bedeutung der Kontinuität ist 
erkannt, die Verbindlichkeit ist 
hoch. 
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 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
5. Reifegrad der KTC®-Arbeit 

In der KTC®-Durchführung ist 
gerade eine hohe Konzentration 
auf die Form zu beobachten. 
Beispiele: akribisches Einhalten 
der Zeitstruktur, fast mechani-
sches Vorgehen bei der Schlüs-
selthemagenerierung. 

 
Die Gruppen haben für die 
kurze Dauer in der bisheri-
gen Zusammenarbeit einen 
hohen Reifegrad erreicht. 
Noch vorhandene Unsi-
cherheiten werden durch 
Orientierung an Methoden-
vorgaben kompensiert. 

 
Im nächsten Forum würde eine 
Ermunterung zum „freieren“ Den-
ken gut tun. Stichworte: Muster-
wechsel, Flexibilität, Originalität. 

6.  

 

Beziehungsqualität 
In der Zusammenarbeit ist eine 
hohe Beziehungsqualität zu 
beobachten. 

Oft werden Beobachtungen aus 
dem ersten Forum in die Arbeit 
mit einbezogen. 

 
Das symmetrische Spie-
geln gelingt bereits sehr 
gut, auch das Aufgreifen 
emotionaler Signale. 

 
Der nächste Schritt einer stärker 
komplementären Ergänzung ist 
systematisch zu unterstützen und 
bewusst zu machen. 

7.  Prozessbeobachtung im 
KTC®  
Das Lesen des Prozesses 
scheint immer noch die größte 
Schwierigkeit im KTC® zu sein. 
In einigen Fällen schaffen es die 
PB, zumindest die Prozessebe-
ne des Coachings zu beschrei-
ben. Rückschlüsse auf Übertra-
gungen sind kaum möglich. 

 

Prozessbeobachtung ist 
eine Fähigkeit, die zu er-
werben mehr Zeit bean-
sprucht, als die übrigen 
Rollen. 

 

 

Das Lesen von Prozessen sollte 
ein Programmpunkt im Forum 
sein. Das stärkt auch das Ver-
ständnis für die Interaktionsdy-
namik und Übertragungsqualität. 

Teil II Resumée über den Entwick-
lungsgrad 

  

 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
1. Deskription 

Im zweiten Forum brachten viele 
Teilnehmer/innen ihre Visualisie-
rungen bereits mit. Bei anderen 
wurde eine gemeinsame Viertel-
stunde zu Beginn genutzt, die 
Visualisierung zu erstellen. 

 
Die Bedeutung einer klaren 
Darstellung des KTC®-
Themas ist nun überwie-
gend verstanden. 

 
Bei der KTC®-Betreuung (und 
beim Briefing der NeKos) werden 
wir noch mehr auf die persönliche 
Seite und emotionale Tiefe des 
Anliegens eingehen. 

2. Dominanz der Sachthemen 
Bei der Vorstellung des Themas 
war manchmal der persönliche 
Anteil schwächer belichtet. Die 
Rückfragen des Teams danach 
sind oft zaghaft. 

 
Die Gefahr der Nähe zur 
Fachberatung ist noch nicht 
ganz gebannt. 

Es besteht eine Hemmung 
perspektivisch zu fragen, 
um Eindrücke aus dem 
persönlichen Erleben zu 
gewinnen. 

 
Die Impulsvorträge zum KTC® 
sowie die Anleitung der NeKos 
sollten stärker auf die Ermutigung 
zum persönlichen fragen zielen. 
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 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
3. Hypothesen und Resonanz 

Ganz oft ist der klare Wille 
beobachtbar, ganzheitlich 
wahrzunehmen und den Re-
sonanzen Ausdruck zu geben. 
In einem KTC® hat sogar der 
Moderator aufmunternd darauf 
hingewiesen, dies zu tun. 

Gleichzeitig gibt es in der Aus-
führung noch Potential. Es sind 
erste Schritte erkennbar. 

 
In diesem Kompetenzfeld 
befindet sich die Generation 
noch in der Phase des Her-
antastens. Es findet eine 
Annäherung statt in Richtung 
des Mutes, Dinge auch be-
herzt und klar anzusprechen. 

Der Eindruck wird durch die 
Scheu persönlich nachzufra-
gen noch bekräftigt. 

 
Analog zur Deskription braucht es 
hier noch Ermutigung und Unter-
stützung.  
Offenbar gibt es eine Scheu, ei-
nen kulturellen Musterwechsel zu 
begehen und „persönlich“ zu wer-
den. 

 

4. Schlüsselthema  
Die Schlüsselthemen sind oft 
sehr lang. Sie enthalten viel 
Zuspruch, bestehen häufig aus 
additivem Zusammenfügen 
unterschiedlicher Elemente. 

 
Die Akteure/innen erfahren 
durch die Schlüsselthemen 
durchaus Stärkung. Die Bün-
digkeit und Kompaktheit wird 
sich mit der Erfahrung erge-
ben. 

Allerdings bedarf es gezielter 
Übung und Ermutigung bild-
hafte Schlüsselthemen in 
metaphorischer Sprache zu 
formulieren. 

 
Die angebotene Methode, das 
Schüsselthema zu finden mittels 
Kärtchen und Vorschlägen führt 
zu brauchbaren Ergebnissen, 
bleibt aber bei konventionellen 
Formulierungen stehen. Es bedarf 
systematischer Übung und bei-
spielhafter Formulierung, um 
Schlüsselthemen von starker 
inspirierender Kraft hervor zu 
bringen. 

5. Musterwechsel  
Im Augenblick ist von außen 
nur schwer erkennbar, ob die 
angepeilten Entwicklungsvor-
haben Musterwechsel beinhal-
ten. Viele enthalten radikale 
Veränderungen auf der Orga-
nisationsebene. Inwieweit vor-
handene Verhaltens- und 
Denkmuster durchbrochen 
werden, ist nicht recht klar. 

 
Die Teilnehmer/innen sind 
durchaus von den Changes 
in ihrer Umgebung animiert, 
selbst aktiv und initiativ Ent-
wicklungsvorhaben umzuset-
zen. Die Chance, jetzt auch 
eingeübte Verhaltensmuster 
loszulassen, alte Zöpfe ab-
zuschneiden und sich selbst 
neu zu erfinden wird mehr 
erahnt als bereits praktiziert. 

 
In den Foren kann weiterhin mit 
Inspiration zum Musterwechsel 
ermuntert werden. 

Mehr als Ermutigung bedarf es 
einer Bewusstseinsbildung und 
Anleitung zum Musterwechsel. 

6. Ideen 
Praktische Ideen zur Umset-
zung sprudeln schnell. Bei 
anstehenden Verhaltensände-
rungen arbeiten die KTCs® 
mehr mit Apellen. Kreative 
Ideen sind noch die Ausnah-
me. 

 
Viele Akteur/innen stehen 
unter Zeitdruck. In dieser 
Situation grundlegende Ver-
änderungen, Entschleuni-
gung,  oder z.B. Innehalten 
vorzuschlagen erlauben sich 
viele noch nicht. Oft wird 
auch ein Mehr desselben 
beschrieben. 

 
Hier würde der Generation eine 
Inspiration in Richtung kreative 
Arbeitsformen, dem Verhältnis 
von dringend und wichtig und 
dem relativen Zeitbegriff gut tun.  

Veränderungen dürfen auch Um-
wege enthalten oder paradox 
erscheinen. 

7. Feedback 
Viele Feedbacks geben eine 
tiefe Beeindruckung wieder. 
Einige Akteur/innen steigen 
wieder in den Fall ein, was die 
Moderatoren nicht in jedem 
Fall steuern. 

 
Das reine Wirkenlassen des 
KTC® ist noch ungewohnt. 
Muster des Diskutierens sind 
bei den Teilnehmer/innen 
stark verankert und brechen 
sich noch zu oft Bahn. 

 
Die Prozessberater müssen hier 
die Moderatoren noch stärker 
unterstützen, damit einer Diskus-
sion und einem Zerreden des 
KTC® entgegen gesteuert wird. 
Es geht nicht um ein Richtig-
Falsch-Denken oder eine Bewer-
tung. 
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Gesamteinschätzung 
Das Kollegiale Team Coaching® wird ernsthaft, konsequent und regelgerecht durch-
geführt. Im Zusammenhang mit einer starken Lernhaltung der Generation VIII ist hier 
eine starke Lern- und Anwendungsmotivation erkennbar. 
 
Wir erkennen aber bereits im 2. Forum das nutzbare Potential an offener Kommuni-
kation, persönlichen Fragen, transformationalen Schlüsselthemen, innovativer Ideen 
und stärkerer Übertragungsarbeit in der Prozessreflexion. 
 
Die systemischen Kontexte sind beispielhaft. In ihrer Exemplarik erlauben sie starke 
und intensive Lernerlebnisse. Die Teilnehmenden sind offenbar motiviert, ihren eige-
nen Lernprozess zu vertiefen. 
 
Die Generation VIII ist dabei auf gutem Weg, das Wissenschaftliche Team, die NeK-
os und die IOS-Trainer haben in ihrer besseren Abgestimmtheit die Chance, diese 
Generation in ihren Anliegen und ihrem Streben hervorragend zu begleiten. 
 

4.3 LEA VIII Forum 3 25.9.-28.9.2011 
 
Situationsmerkmale und Besonderheiten des Forum 3 in der Generation VIII 
Das dritte Forum der LEA-Generation VIII in Alpbach von 25.-28.9.2011 fand unter 
dem Motto „Open Will“ statt, im Sinne der Frage „Wie kann ich meine Kräfte als Füh-
rungsperson mobilisieren?“. 
 
Die Teilnehmer/innen kannten sich nun nach zwei Foren und den entsprechenden 
Transferkontexten schon sehr gut, sie begegneten sich vertraut und in gelöster 
Stimmung. 
 
Die Ernsthaftigkeit des letzten Forums war teilweise einer gewissen fröhlichen Routi-
niertheit gewichen, Ausdruck dessen dass die Teilnehmer/innen sich nun klar auf ei-
nem Weg der Veränderung befinden. 
 
Mit Spannung erwartet wurde der Referent Prof. Joachim Bauer aus Freiburg, dem 
es gelang, neueste Erkenntnisse aus der Hirnforschung sehr praxisnah in die Le-
benswelt der Lehrer/innen zu transportieren. Eine erhöhte Zahl von Workshops sollte 
praktische Ansatzpunkte für die persönliche Entwicklung der Teilnehmer/innen liefern. 
 
Ziel des Forum 3 war es, die Teilnehmer/innen darin zu unterstützen, auch andere 
Menschen dazu zu bringen, gemeinsam mit ihnen selbst etwas Neues zu schaffen. 
 
Erneut gelang eine sehr gut strukturierte Veranstaltung, die Orientierung und Rah-
men für weitere Entwicklungen der Teilnehmer/innen geben konnte. 
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Teil I Arbeit der KTC®-Gruppe   
 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
1. Eigenverantwortung und Initi-

ative 
Die Verantwortung für das eige-
ne Entwicklungsvorhaben wurde 
diesmal von einigen Ak-
teur/innen so interpretiert, als ob 
nur noch wenig Unterstützung 
erforderlich sei. 

 
 
Es ist gelungen, die Teil-
nehmer/innen „gut auf die 
Schiene zu setzen“. Teil-
weise schossen sie über 
das Ziel hinaus,  der Ge-
stalt, dass sie dieses weite-
re KTC als „nicht dringend“ 
oder abkürzbar empfanden. 

 
 
Die Betonung auf dem sozialen 
Aspekt des Lernens, dem mitei-
nander lernen, muss verstärkt 
werden. Nur im Austausch mit der 
Gruppe bis zum Schluss kann 
etwas Gutes gelingen. 

2. Persönliche Entwicklungspro-
zesse 
Ein großer Teil der Teilneh-
mer/innen agiert bereits total 
anders, als zu Beginn der Gene-
ration. Ein Austausch von inne-
rer Realität und äußerer Realität 
findet bei ihnen nun laufend 
statt. Einem anderen kleineren 
Teil gelingt das noch nicht. Die-
se werden jetzt oft von Ihrer 
KTC-Gruppe animiert, mehr zu 
reflektieren. 

 

Mit den Instrumenten der 
Vernetzung (Lern-
partner/innen, Regional-
gruppen, KTCs) gelingt bei 
den meisten Teilneh-
mern/innen eine kollegiale 
Weiterentwicklung, einige 
nutzen dies aber nicht ge-
nug. 

 

Diejenigen, die sich nach Beginn 
der Generation sehr auf eine „ei-
gene“ Entwicklungsschiene bege-
ben, benötigen die volle Aufmerk-
samkeit der Gruppen und der 
Berater/innen, damit sie die Mög-
lichkeiten des Feedbacks und der 
Reflexion konsequent nutzen. 

3. Rolle der Nekos und Neko-
Coaching 
Die NEKOS werden zunehmend 
souveräner in ihrer Rolle als 
KTC-Prozessberater/innen. Sie 
berichten von klaren Interventio-
nen, z.B. um „Fachberatungen“ 
im Ansatz zu korrigieren. Das 
Methodencoaching der KTC-
Berater/innen nehmen sie nach 
wie vor dankbar und interessiert 
an. 

 

 

Die Aufgabe der „KTC“-
Beratung und Unterstüt-
zung nehmen die NEKOS 
mit heutigem Stand gut 
wahr. Die aktuelle Baustelle 
für die professionelle Ent-
wicklung scheint die Aufga-
be der regionalen Vernet-
zung zu sein. 

 

Konkrete Unterstützung (wie von 
Bernhard Weiser geboten) zur 
Gestaltung der Regionalgruppen 
ist wichtig und weiterhin erforder-
lich. 

Regionalgruppenarbeit ist Syste-
mentwicklung in Vernetzung und 
Dialog. 

4. Gruppenprozess der KTC-
Gruppen 
Klare, auch unbequeme Inter-
ventionen in vielen KTCs zeigen 
die gegenseitige Verantwortung 
vieler KTC-Gruppen füreinander. 
In einzelnen Gruppen traten 
nicht sauber geklärte Konflikte 
wieder auf. 

 
 
Die KTC-Gruppen sind 
einander vertraut, wo Kon-
flikte immer noch offen zu 
Tage treten, ist zumindest 
deren Tragweite bewusst. 
Die KTC-Berater/innen 
werden bewußt angespro-
chen und eingeladen zu 
helfen. 

 
 
Bei der nächsten Generation soll-
te dem Gruppenbildungsprozess 
zu Beginn Aufmerksamkeit ge-
schenkt werden und Zeit einge-
plant werden, um Konflikte auf-
grund der Zusammensetzung früh 
entschärfen oder zu klären. 

 



Leadership Academy Generation VIII  Abschlussbericht 
 

  
38

 
 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
5. Reifegrad der KTC-Arbeit 

Es war vielfach zu beobachten, 
dass die Gruppen aus der sou-
veränen Beherrschung der äu-
ßeren KTC-Struktur den Schluss 
gezogen haben, sie könnten 
einiges abkürzen. Einer saube-
ren Arbeitssituation wurde oft 
nicht mehr Rechnung getragen: 
Tische inmitten der  Gruppe 
oder „Outdoor KTCS“ nahmen 
zu. 

 

 
Nachdem die Gruppen die 
Methode nun beherrscht, 
ist Qualitätssicherung wich-
tig. Hier liegt die Qualität 
sichernde Funktion beim 
KTC-Beratungsteam. 

 
Die Leitung soll sich auf klare 
Richtlinien bezüglich des wech-
seln von KTC-Orten und Mindest-
anforderungen (offener Stuhlkreis 
ohne Tisch, abgeschlossenes 
Areal, Sichtbarkeit der Charts 
während des KTC) einigen und 
diese weiterhin aufrecht erhalten. 

6.  Prozessbeobachtung im 
KTC®  
Erstmals waren in einigen Grup-
pen sehr konkrete Prozessbe-
obachtungen in Bezug auf den 
Verweis des Prozessverlaufs auf 
die Situation des Akteurs/der 
Akteurin erkennbar. Durchgän-
gig ist das nicht, es kommen 
immer noch auch reine Pro-
zessnacherzählungen vor. 

 

 
 
Prozessbeobachtung ist 
eine Fähigkeit, die zu er-
werben einfach mehr Zeit 
beansprucht, als die übri-
gen Rollen. 

Es ist bereits als ein Erfolg 
zu werten, dafür das Be-
wusstsein geweckt zu ha-
ben. 

 

 
 
Diesem Lernfeld muss unverän-
dert hohe Aufmerksamkeit ge-
währt werden.  

Das Verständnis von Entwicklung 
als Prozess ist Kernkompetenz 
der LEA. 

Teil II Resumée über den Entwick-
lungsgrad 

  

 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
1. Deskription 

Die Beschreibung der Entwick-
lungs-situationen war sehr gut 
vorbereitet. Die meisten LEA 
Teilnehmer/innen bezogen sich 
auf die gelernte 4 Felder-Matrix. 
Das Einführen eines fokussierte-
ren Struktur-vorschlages („inne-
re Kräfte/äußere Kräfte) wurde 
direkt spontan übernommen. 
Das Thema Introspektion 
dadurch bekam mehr gezielte 
Aufmerksamkeit. 

 
Das „spontane“ Ändern der 
Visualisierung nutzte vielen 
Akteur/innen zur persönli-
chen und fachlichen „Neu-
Fokussierung“. So taucht 
das bereits festgeschriebe-
ne Thema wieder frisch in 
den Köpfen auf.  

Die Aufmerksamkeitslen-
kung auf die inneren Kräfte 
und Empfindungen bekam 
mehr Gehalt. Die Scheu vor 
einer Visualisierung ist von 
allen überwunden und der 
Nutzen sehr klar. Der Mut 
sich den emotionalen Tie-
fen des Anliegens zu stel-
len ist deutlich sichtbar. 

 
Das Vorhaben mehr Bewußtheit 
zu schaffen für die eigene Person 
ist gut im werden.  

Nun heißt es in der KTC-
Betreuung auf die Form der Aus-
gewogenheit von Situation und 
Person zu achten und zu unter-
stützen. 
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 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
2. Dominanz der Sachthemen 

Bei diesem Forum standen die 
Fragen und Aspekte der persön-
liche Weiterentwicklung im Vor-
dergrund. 

Damit konnte ein Gegengewicht 
zur Dominanz der Sachthemen 
geschaffen werden. 

 

 

Die Hemmung perspekti-
visch zu fragen wird immer 
geringer. Die Erkenntnis, 
wie stark die KTC-Arbeit ist, 
gibt Vertrauen sich mit den 
eigenen personenorientier-
ten Themen darzustellen.  

Die Teilnehmer/innen sind 
auf einem guten Weg sich 
zu ihren wichtigen persönli-
chen Fragen die Unterstüt-
zung zu holen, die sie 
brauchen. 

 

Weiterhin sollten im Plenum posi-
tive Entwicklungsbeispiele be-
schrieben werden und die intensi-
ve Unterstützung der NEKO`s und 
Coachs hier beibehalten werden. 

3. Hypothesen und Resonanz 
Den Gruppen gelingt es teilwei-
se offener und damit „leicht“ 
unbequemer zu werden. Immer 
noch herrscht auch Vorsicht bei 
Resonanzen, die als Kritik und 
„damit könnte ich verletzen“ im 
eigenen Erleben bewertet wer-
den.  
 
Erst mit Zuspruch der Gruppe 
gelingt es über den eigenen 
Schatten zu springen und diese 
wichtigen Resonanzen preiszu-
geben. 

 
Der hohe Wert der unge-
wohnten „emotionalen Re-
sonaz“ ist erkannt. Den 
Teilnehmer/innen wird im-
mer bewusster, wie eine 
übertriebene Wertschät-
zung die guten Lösungen 
verhindert.  

Gleichzeitig werden die 
Personen in den KTC`s 
selbst berührt durch ihren 
neu gewonnenen Mut. 

 
Hier braucht es weiterhin Ermuti-
gung und vor allem Vorbild-
charakter von den NEKO`s und 
den KTC-Coachs.  

Das Erleben, dass beide schein-
bar für das System unübliche 
Resonanzen aussprechen, 
gleichzeitig wertschätzend bleiben 
und die Akteur/innen diese Reso-
nanz annehmen und als äußert 
wichtig erachtet, bestärkt alle 
diesen Weg zu gehen. 

4. Schlüsselthema 
Das Finden der Schlüsselthe-
men läuft auf eine gewisse Wei-
se glatt. Die Vorgehensweise 
hat sich eingespielt. 

Dennoch bleibt es die Kernher-
ausforderung eine Formulierung 
zu finden, die das Entwicklungs-
ziel nicht als Vorhaben sondern 
als gelingende Zukunft zum 
Ausdruck bringt. 

 
Das Reiben und Ringen um 
das Schlüsselthema kann 
noch intensiviert werden, 
metaphorische Aussagen 
noch gestärkt werden. Die 
Resonanzerlaubnis auf den 
Schlüsselsatz braucht noch 
Raum. 

 
Die Haltung, ein Schlüsselthema 
dürfe spielerisch und kreativ ge-
funden werden, sollte unterstützt 
und gestärkt werden. 

Die Unterstützer/innen sollten 
darauf aufmerksam machen, wie 
es sich anfühlt, wenn DAS 
SCHLÜSSELTHEMA (auch leibli-
che Resonanzen nutzen) gefun-
den ist. 

5. Musterwechsel  
Die Akteure/Akteurinnen zeigen 
eine gute Selbstreflektion, zu-
mindest können sie ihren not-
wendigen Musterwechsel be-
schreiben, er scheint gut ver-
standen zu werden. 

Die Umsetzungsschritte gelin-
gen langsam mehr und mehr, 
Erfolge sind sichtbar. 

 
Die Lernpartnerschaften 
und das „ich will“ zeigt Um-
setzungserfolge. Ja, die 
Freude am Gelingen stärkt 
die Teilnehmer/innen dran 
zu bleiben. Kurskorrekturen 
sind möglich und werden 
ernst genommen. 

 
Die aktive Begleitung und Bestär-
kung der Coachs und NEKO`s 
zeigt eine gute Wirkung.  

Das Konzept der Kooperation in 
den Lernpartnerschaften geht auf 
und kann noch mehr Erwähnung 
und Einsatz finden. 
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 Beobachtung Eindruck Schlussfolgerung 
6. Ideen 

Der Ideenraum wird sehr schnell 
gefüllt. 

Wird mehr ein Sachthema an-
geboten, generiert die Gruppe 
fleißig Sachlösungen. Wir das 
persönlich Erleben mehr in den 
Vordergrund gestellt, gewinnen 
die Personen orientierten Ideen. 

 
Die Gruppe gerät oft noch 
in die Falle, den Akteu-
ren/Akteurinnen zu sehr zu 
folgen. Das Fehlende 
braucht Beachtung und 
Gewichtung. Es braucht 
hier noch Übung und Auf-
merksamkeit in Symmetrie 
und Komplementarität als 
Modalitäten der Spiege-
lung. 

 
Die Prozessbeobachter/in-Rolle 
sollte mehr von diesen Beobach-
tungen in die KTC-Arbeit einbrin-
gen. Ganz gezielt kann diese 
Aufgabe an den Beobachter/in 
gegeben werden.  

Über das aktivierende Anspre-
chen von Blickrichtungen mit ge-
zielten Perspektiven (ungewöhnli-
che Ideen, kreative Ideen, Struk-
turiden) kann die Qualität noch 
erhöht werden. 

7. Feedback 
Die Feedbacks sind oft sehr 
ausführlich und von hoher Wert-
schätzung.  

Selten gibt es Widerstand. An-
geregt durch den Gruppenpro-
zess haben die Akteu-
re/Akteurinnen oft das Bedürfnis 
den Fall nach der KTC-Arbeit zu 
intensivieren. Die Modera-
tor/innen steuern hier wenig. 

 
Die KTC-Gruppe wartet 
sehr auf Rückmeldung, um 
zu erfahren wie gut sie war. 
Eine Atmosphäre von 
Druck, gute Leistung zu 
bringen, ist wahrnehmbar. 

Das reine Wirkenlassen 
des KTC wird noch nicht an 
sich als sehr gute Leistung 
gesehen. 

 
Die Feedbacks können und sollen 
noch mehr von den Modera-
tor/innen gesteuert werden. Ge-
zieltes Fragen, „Wie geht es Dir?“ 
und „Was nimmst Du mit?“ lenken 
den Prozess stärker und kon-
zentriert. Beispiele des wissen-
schaftlichen Teams sind denkbar 
und wünschenswert. 

 
 
Gesamteinschätzung 
 
q Das Kollegiale Team Coaching trägt immer mehr Früchte und wird bereits in 

seiner Struktur routiniert eingesetzt. Die Teilnehmer/innen erahnen immer 
mehr, was an Entwicklung möglich werden kann und welche Form der Ent-
wicklungsrichtung angesprochen werden kann mit welchen Lösungen. 

q Die Gruppen agieren über das KTC hinaus und fordern aktiv Unterstützung an 
bei gruppendynamischen Themen und Konflikten. Das spricht für hohes Ver-
trauen, ein gutes Reflexionsvermögen und für den hohen Anspruch gute Er-
gebnisse zu erzielen. 

q Die Inputs der Nekos`s, des wissenschaftlichen Teams und der KTC-Coaches 
werden sehr angenommen und der Wunsch nach mehr ist hörbar. 

q In diesem Forum ist eine eindeutige Offenheit erlebbar. Die Gruppen setzen 
sich mit Störungen in den Gruppen auseinander. Ängste, wie meine Aussage 
könnte als Kritik wahrgenommen werden, werden in kleinen Schritten über-
wunden. Mut und das Einlassen auf System-Unkonventionelles macht sich 
bemerkbar und stärkt die Ergebnisse und die Personen. 
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5. Zwischenbericht zum LEA-Universitätskurs im Rahmen 
der LEA-Generation VIII 

5.1 Einleitung  
Mit dem LEA-Universitätskurs ist es der Leadership Academy und den daran beteilig-
ten Personen gelungen, einen weiteren Schritt in der Professionalisierung von Füh-
rung im österreichischen Bildungssystem zu setzen. Auf Grund des Wunsches vieler 
früherer Teilnehmer/innen der LEA entwickelte das bm:ukk unter der Leitung von 
Mag. Gruber-Redl und die Universität Innsbruck ein weiterführendes Angebot zur 
Professionalisierung von Führungspersonen im Bildungsbereich. Der LEA-
Universitätskurs ist ein verschränktes Programm aus LEA-Elementen und wissen-
schaftlichem Arbeiten. Teilnehmer/innen entwickeln ergänzend zu ihrer Arbeit in der 
LEA ein Forschungsprojekt. Die stark prozess- und produktorientierten Entwick-
lungsprojekte der LEA erhalten dadurch eine wissenschaftliche Vertiefung. Beste-
hende Wissensbestände werden erschlossen und für den Standort nutzbar gemacht. 
Die Teilnehmer/innen erheben Daten an ihrem Standort und generieren ausgehend 
von der Forschungsfrage neues Wissen mit hoher praktischer Relevanz.  
 
Der Abschluss des ersten Universitätskurses hatte schon das Innovationspotenzial 
der Projekte und Teilnehmer/innen gezeigt. Aktuelle Themen wie: Ganztagsbildung, 
Leseförderung und Qualitätsentwicklung wurden untersucht. Dieser Trend setzt sich 
auch im neuen LEA Kurs fort. Engagierte und motivierte Leiter/innen erforschen ihre 
Praxis und setzen neue Maßstäbe. Neben den Projekten und der Arbeit im Kurs zeigt 
sich dies u.a. auch darin, dass Teilnehmer/innen des ersten Kurses zu Arbeitsgrup-
pen im Ministerium und zu Tagungen eingeladen wurden, um dort von ihren Ergeb-
nissen zu berichten. Auch im neuen Kurs zeichnen sich schon spannende Entwick-
lungen ab: So untersucht bspw. ein Teilnehmer die Implementation des Classroom 
Walkthroughs an seiner Schule und möchte Schlüsse zur Weiterentwicklung ziehen. 
Der Classroom Walkthrough ist eine Methode pädagogischer Führung an Schulen 
mit großem Potenzial für die Unterrichtsentwicklung. Ein weiteres Beispiel ist ein Pro-
jekt in dem ein Teilnehmer die Aus- und Fortbildungssituation von Schulleiter/innen in 
seinem Bundesland untersucht und auf Basis der Ergebnisse das Qualifizierungsan-
gebot überarbeitet – neue Veranstaltungen und Fortbildungsreihen, Einführung pro-
fessioneller Lerngemeinschaften von Schulleiter/innen, Qualifizierung als kontinuierli-
cher Prozess. Als Verantwortlicher für den Bereich Schulleiter/innenqualifizierung an 
der betreffenden Pädagogischen Hochschule haben die Ergebnisse seines Projekts 
eine große Breitenwirkung. Dies zeigt sich auch in der Involvierung in eine Arbeits-
gruppe zur Weiterentwicklung der Schulleiterqualifizierung in ganz Österreich im Mi-
nisterium. Die Förderung von Forschung durch Praktiker/innen in ihrem beruflichen 
Kontext scheint – wie die Resonanz zeigt - vielversprechend zu sein.  
 
Die folgenden Abschnitte dieses Kapitels geben einen Einblick in den Entwicklungs-
stand des LEA VIII Unikurses, zeigen die Änderungen zum Piloten auf und beschrei-
ben den aktuellen Kreis der Teilnehmer/innen und ihre Projekte. Am Ende findet sich 
ein Ausblick auf die geplanten Vorhaben sowie ein Fazit.  
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5.2 Entwicklungsstand 
Der LEA VIII Universitätskurs ist die Weiterentwicklung des Prototypen des „Universi-
tätskurses der LEA Generation VII“. Im Folgenden werden die Entwicklung des Kur-
ses sowie die Unterschiede zum Prototypen deutlich gemacht. Die Darstellung erfolgt 
chronologisch und folgt den einzelnen Schritten des Projekts. 
 
LEA Forum 1: Auftakt und erstes Studiengruppentreffen 
Der Universitätskurs startete mit einer Informationsveranstaltung beim ersten LEA 
Forum der Generation VIII in Alpbach. Teilnehmer/innen der LEA konnten sich über 
den Kurs, den Ablauf und die Inhalte informieren. Am letzten Tag des Forums (Mitt-
woch) fand dann das erste Treffen der Studiengruppe statt. Univ-Prof. Dr. Michael 
Schratz und Univ-Prof. Dr. Wilfried Schley erklärten die Struktur und die Anforderun-
gen des Kurses. Der zeitliche Ablauf und die Verknüpfung zur LEA wurden darge-
stellt. Inhaltlich entwickelten die Teilnehmer/innen bei diesem Treffen Ideen für ihr 
Forschungsvorhaben. Ein Termin für das nächste Treffen in Linz wurde vereinbart.  
 
Änderungen zum Piloten: Im Unterschied zum ersten Universitätskurs begann der 
LEA VIII Kurs bereits mit dem ersten Forum. Die Informationen zum Ablauf und der 
Struktur konnten schon präziser gegeben werden, da Erfahrungswerte vom Piloten 
vorlagen, der sich zu der Zeit ca. in der Hälfte der Umsetzung befand. Der Start beim 
ersten Forum hat auch den Vorteil, dass mehr Zeit für die Erstellung der Projekte 
vorhanden ist und die Teilnehmer/innen früher mit der Datenerhebung beginnen 
können. Ein weiterer Unterschied ist das Anmeldeprozedere. Beim zweiten Kurs 
wurde auf eine noch verbindlichere Anmeldung geachtet. Dazu gab es beim ersten 
Treffen eine Unterschriftenliste zur Anmeldung. Eine weitere Änderung sind die In-
formationen zu den Reisekosten. Im Rahmen des ersten Kurses gab es zu Beginn 
Unklarheiten zur Abwicklung – wer zahlt welche Treffen, wie ist die organisatorische 
Abwicklung. Hier konnte das Prozedere deutlich gemacht werden. Da es in den ein-
zelnen Bundesländern unterschiedliche Prozeduren gibt wurde den Teilnehmer/innen 
eine Liste der LEA VII UK Teilnehmer/innen überreicht. Sie konnten damit direkt bei 
Personen aus ihrem Bundesland nachfragen und die Information aus erster Hand 
zum Ablauf erhalten.  
 
Beschreibung des Teilnehmer/innenkreises 
Bei der LEA Studiengruppe handelt es sich um eine heterogen zusammengesetzte 
Gruppe. Es gibt eine gute Durchmischung der Institutionen, Führungspositionen und 
Bundesländer. Dies ist eine Stärke der LEA und des Kurses. Die Themen des Sys-
tems werden sichtbar und es findet ein Austausch zwischen den Systemebenen statt. 
Lernen im Sinne einer Lernenden Organisation ist möglich. Zu diesem Lernprozess 
im Rahmen des Kurses meldeten sich 20 Personen an. Drei Personen wurde der 
Übertritt aus dem LEA VII Kurs ermöglicht, da es ihnen aus privaten bzw. gesund-
heitlichen Gründen nicht möglich war den Kurs regulär abzuschließen (z.B. Operation 
und Reha). Derzeit nehmen 18 Personen am Kurs teil.  
 
Lernen braucht Zeit und Auseinandersetzung. Diese Zeit, die Schaffung von Reflexi-
onsphasen, scheint für viele ein wichtiges Thema zu sein – das auch in der LEA auf-
gegriffen wird. So kam es trotz großem Engagements und Interesse zu Abmeldungen 
vom Unikurs. Hier eine exemplarische Beschreibung eines Teilnehmers: 
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„Meine Absicht war, mit dem Uni-Kurs die LEA mit Theorie im Hintergrund anzureichern - das 
ist sie im Grunde nach wie vor! […]  
 
Ich bin im SS mit meiner Ausbildung zum Administrator 3 Wochen nicht in der Schule, gleich-
zeitig kümmere ich mich in der Schule um Sucht- und Gewaltprävention, Homepage, Peers, 
Öffentlichkeitsarbeit, … ! Da kommt jetzt schon das Unterrichten zu kurz - das wollte ich für 
mich nicht mehr machen! […] 
 
Zurzeit bin ich gerade auf einem Admin-SE. Ich habe die Flipchart-Papers von meinem KTC 
mit. Seit 2 Abenden sitze ich davor und überlege: Ich „manage“ meine Aktivitäten gerade 
„nur“, von einer „leadership“ bin ich in meinem Berufsleben weit entfernt. Ich ersuche Sie, 
meine Entscheidung, mich vom LEA-Universitätskurs abzumelden, zu akzeptieren. 
 
Gleichzeitig möchte ich mich herzlich bei Ihnen bedanken - das erste Uni-Treffen hat mich 
wieder (wenn auch nur für „zu“ kurze Zeit) in mein Studentenleben zurückgeführt: Themenfin-
dungen, Nachdenken mit Gleichgesinnten, Zuhören und Mitschreiben, natürlich auch Lernen - 
Verarbeiten - Anwenden, …! Das würde mir gefallen!“  

 
Das Zitat zeigt den Wunsch der Teilnehmer/innen nach vertiefter wissenschaftlicher 
Beschäftigung. Das eigene Handeln mit „Theorie“ anzureichern und dadurch zu profi-
tieren, besser zu werden. Es zeigt sich damit auch das Engagement und die Lernbe-
reitschaft der Personen. Sie sind hoch motiviert, machen weiterführende Ausbildun-
gen, übernehmen Aufgaben an ihren Institutionen – in diesem Beispiel von der 
Suchtprävention über die Gestaltung der Außenkontakte bis hin zu professionellem 
Lernen – und sind im Modus des „managen“. Sie machen zu viel – „zu viel des  
Guten“. Die Fokussierung auf wesentliche Elemente, die Einbindung anderer im Sin-
ne „shared leadership“ sowie die Arbeit am „System“ im eigenen Kontext fehlen. Es 
gibt ein Ungleichgewicht zwischen Management und Leadership. Es gibt den Modus 
des Tuns, die Reflexion über das Tun ist gleichzeitig wenig ausgeprägt. Mit vollem 
Elan wird gearbeitet, das Tempo erhöht, die Projekte erweitert. Es wird mehr und 
mehr. Dinge beginnen „zu kurz zu kommen“ – in diesem Beispiel das Unterrichten. 
Die Grenze ist erreicht. Die Zeit wird knapp. Es braucht eine Lösung. Lösung im Sin-
ne von los lassen – etwas das man begonnen hat beenden. Hier kommt der Unikurs 
ins Spiel. Er hat vor kurzem begonnen. Es scheint einfach diesen aufzuhören. Die 
Verknüpfung in frühere Vorhaben ist dichter, es wurde viel investiert. Der Unikurs 
steht am Anfang, der bisherige Einsatz ist im Vergleich geringer. Ein Mail wird ge-
schrieben oder persönlich Kontakt aufgenommen. Der Wunsch nach einem Ausstieg 
bekannt gegeben und um eine Akzeptanz dieser Entscheidung gebeten.  
Der Nutzen wissenschaftlicher Reflexion wird wahrgenommen, die Lebendigkeit ge-
fühlt „das würde mir gefallen“, gleichzeitig fehlt die Zeit, der Mut(?) etwas anderes los 
zu lassen (letting go). 
 
Die Analyse dieser Rückmeldung macht vier Punkte deutlich: 
 

1. Wir haben es mit hoch motivierten und engagierten Personen zu tun – den 
Leistungsträger/innen. Sie übernehmen Verantwortung und Aufgaben, die 
über das normale Maß hinaus gehen.  

2. Diese Personen haben großes Interesse an Weiterentwicklung, Innovation 
und Forschung.  

3. Das große Engagement verbunden mit fehlenden Formen professioneller Re-
flexion führt zu einem „zu viel des Guten“. Sie übernehmen zu viel Verantwor-
tung und Aufgaben. Sie arbeiten im System nicht am System.  
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4. Weiterentwicklung benötigt Räume und Formen professioneller Reflexion. 
Dies scheint noch wenig ausgeprägt. Die LEA arbeitet an einem Kulturwandel 
in diesem Bereich und bietet Räume dafür (Lernpartnerschaft, KTC, LEA-
Universitätskurs,…), die über die LEA hinaus wirken. Die exemplarische 
Rückmeldung zeigt, die Wichtigkeit der LEA und der Etablierung neuer profes-
sioneller Lernformen. Der LEA Universitätskurs als Form wissenschaftlicher 
Reflexion ist ein Beitrag dazu.  

 
Lernen findet dort statt, wo es Unterschiede gibt. Wo Erfahrungen über den eigenen 
Horizont hinweg ausgetauscht werden können. Dafür bietet der Universitätskurs eine 
gute Gelegenheit. Die Gruppe des LEA VIII-UK ist gut durchmischt, was in den fol-
genden Abbildungen zur Teilnehmer/innenzusammensetzung zu sehen ist (siehe 
Abb. 8-11). 

 
 

Abbildung 8: Geschlechterverteilung 
 
Von den 18 Teilnehmer/innen sind 12 Frauen und 6 Männer. Es gibt eine ausgewo-
gene Durchmischung der Bundesländer (siehe Abb. 9).  
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Abbildung 9: Bundesländer 
 
Bei Betrachtung von Abbildung 10 ist die Verteilung der Schultypen und Institutionen 
zu sehen. Hier zeigt sich eine ausgewogene Verteilung. Im Vergleich zum ersten 
Unikurs hat sich das Teilnehmer/innenspektrum erweitert (siehe Abbildung 11). Es 
nehmen auch Personen des Ministeriums und der Berufsschule teil. Die Teilneh-
mer/innengruppe ist somit sehr heterogen, was die Teilnehmer/innen selbst als sehr 
positiv bewerten. 
 

 
 

Abbildung 10: Institutionen 
 



Leadership Academy Generation VIII  Abschlussbericht 
 

  
46

 
 

Abbildung 11: Funktionen 
 
 
Studientag I: Vom Abstract zur Forschungsfrage 
Beim ersten Treffen in Alpbach hatten die Teilnehmer/innen einen Überblick über den 
Universitätskurs erhalten und erste Überlegungen zu ihrem Forschungsvorhaben 
angestellt. Im Anschluss an das Treffen erhielten sie Unterlagen zur Konkretisierung 
des Forschungsanliegens sowie Leseaufträge. Die Teilnehmer/innen erarbeiteten 
anhand eines vorbereiteten Leitfadens einen Abstract zu ihrem Forschungsprojekt, 
den sie bis spätestens 31. Jänner 2011 übermittelten. Dieser wurde begutachtet und 
beim ersten Studientag in Linz (5. März) besprochen.  
 
Die Gruppe startete mit Elan in den Forschungsprozess. Ideen, Rückmeldungen und 
Literatur wurden ausgetauscht. Es herrschte eine gute Atmosphäre. Im Anschluss an 
das Treffen ging es darum am Ball zu bleiben und das Forschungsvorhaben voran zu 
treiben. Jedes Forschungsprojekt basiert auf einer präzisen Fragestellung. Wir ent-
schieden uns deshalb besonderes Augenmerk auf diesen Aspekt zu legen. Beim Pi-
loten hatte sich gezeigt, dass die Fokussierung den Teilnehmer/innen schwer fiel. Wir 
setzten an diesem Punkt an und gaben den Auftrag die Forschungsfrage zu schärfen 
und einer kritischen Prüfung zu unterziehen: Ist sie konkret? Macht sie Lust? Ist sie 
offen formuliert? Ist sie im Rahmen des Universitätskurses untersuchbar? Die Teil-
nehmer/innen holten dazu auch Rückmeldung von den Studienzirkeln ein. Die ge-
schärfte Fragestellung wurden bis spätestens Di. 5.4.2011 übermittelt und befeed-
backt.  
 
LEA Forum 2: Forschungsfrage und Forschungsdesign 
Beim zweiten LEA Forum in Alpbach (13. April) arbeiteten wir mit den Forschungs-
fragen weiter. Es wurde einerseits generelle Rückmeldung gegeben und dann der 
Bogen von der Forschungsfrage zum Forschungsdesign gespannt. Hier standen die 
Fragen im Zentrum: Wie komme ich von der Forschungsfrage zu gesicherten Antwor-
ten? Wen befrage ich? Wie sammle ich Daten und gestalte die Auswertung? Überle-
gungen zum Forschungsdesign und zu den Erhebungsinstrumenten wurden ange-
stellt. Zur Ergebnissicherung wurde ein Abgabetermin für das Forschungsdesign ver-
einbart.  
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Studientag II: Instrumente der Datenerhebung 
Bis zum Treffen in Salzburg entwickelten die Teilnehmer/innen die Erhebungsinstru-
mente. Dazu nutzten sie die Studienzirkel als Resonanzraum. Einzelne erhoben 
schon Daten. Das Treffen fand am Samstag dem 2. Juli (für einige schon Sommerfe-
rien) in Salzburg statt. Es herrschte produktive Stimmung. Es wurde direkt an den 
Projekten gearbeitet, Rückmeldungen zu den Erhebungsinstrumenten gegeben, auf 
spezielle Fragen eingegangen und Erfahrungen mit der ersten Erhebung der Daten 
ausgetauscht. Das Treffen in Salzburg hatte Werkstatt-Charakter. Ein wichtiger Punkt 
war die Fertigstellung der Erhebungsinstrumente und die Sammlung von Daten bis 
zum nächsten Treffen nach den Sommerferien.  
Die intensive Arbeit an der Forschungsfrage hatte sich bezahlt gemacht, im Unter-
schied zum Pilotprojekt sind die Fragestellungen und damit auch die Erhebungsin-
strumente noch zielgerichteter was die Qualität der Abschlussarbeiten steigert.  
 
LEA Forum 3: Scientific Community LEA  
Beim dritten LEA VIII Forum im September präsentierten die Absolvent/innen des 
ersten Universitätskurses ihre Arbeiten und erhielten die Zertifikate. Das war eine 
gute Möglichkeit für die LEA VIII Teilnehmer/innen die Produkte und Themen der Pi-
oniergruppe kennen zu lernen. Das Interesse war groß und die Ergebnisse beeindru-
ckend. Im Anschluss an die Zertifizierung kamen die Teilnehmer/innen beider Gene-
rationen ins Gespräch, Kontakte wurden ausgetauscht und Netzwerke gebildet. Die 
Poster der Forschungsarbeiten wurden dann noch im Plenarsaal aufgehängt, was 
eine tolle Stimmung erzeugte und neugierig machte. Die Rückmeldungen zu dieser 
Veranstaltung waren sehr positiv. Hier zeigt sich ein Nutzen der verschränkten 
Durchführung des Universitätskurses. So konnten die Teilnehmer/innen des neuen 
Kurses schon Beispiele des Endproduktes sehen – was beim Piloten noch nicht mög-
lich war.  
 
Studientag III: Auswertung und Analyse von Daten 
Wir achteten bei der Terminplanung des LEA VIII Kurses besonders darauf, dass es 
zu keiner Überschneidung mit den LEA Terminen kam. Zwischen Forum 3 und 4 fin-
den die Erstellung der Portfolios und die Abgabe der kollegialen Begutachtung statt. 
Dies war ein Punkt der im Rahmen der Pioniergruppe angemerkt worden war. Als 
Termin für das nächste Treffen wurde deshalb Samstag der 22. Oktober festgesetzt. 
Es fand in Linz statt. Hier standen die Auswertung und Analyse von Daten im Mittel-
punkt. An konkreten Beispielen wurden die Schritte der Datenauswertung bespro-
chen. Dazu brachten Teilnehmer/innen ihre Auswertungen mit und zeigten wo es 
Schwierigkeiten gab.  
Bei diesem Treffen kam der Wunsch auf, den Abschluss des Kurses in den Som-
mer/Herbst zu verlegen, damit genügend Zeit zur Fertigstellung der Projekte bleibt. 
Wir kommen diesem Wunsch gerne nach. Um den Prozess am Laufen zu halten reg-
ten wir die Erstellung eines kurzen Zeit-/Arbeitsplanes an: Wo stehe ich? Was sind 
die noch offenen Schritte und was mache ich bis wann? Was brauche ich? Dieser 
wurde in den Studienzirkeln befeedbackt und dann abgegeben. Die Erstellung des 
Arbeitsplans ist wichtig, damit die Teilnehmer/innen die Arbeit gut einteilen und ein 
Verständnis der einzelnen Schritte haben. Weiters sind die Arbeitspläne für den lau-
fenden Unterstützungsprozess hilfreich, da Bezug darauf genommen werden kann. 
Ein direkter Nutzen zeigte sich auch bei Forum 4. Es gab keine Abmeldungen.  
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LEA Forum 4: Wissenschaftliche Erkenntnisse verschriftlichen 
Die Projekte sind nun auf dem Weg und es geht darum die Arbeit zu verschriftlichen. 
In Alpbach gab es dazu einen Input. Weiters haben wir uns über die Auswertung von 
Daten ausgetauscht. Daten werden bei der Auswertung „in formation“ gebracht, es 
entsteht neue Information. In einem veröffentlichten inneren Dialog zeichnet der/die 
Autor/in einer Forschungsarbeit den Weg von der Idee über die Forschungsfrage bis 
hin zu den Ergebnissen und Schlussfolgerungen nach. Der Forschungsprozess wird 
damit sichtbar. Die Struktur der Arbeit wurde besprochen und im Anschluss an das 
Treffen ausgesendet. Beim Treffen wurde auch der für Februar geplante Termin für 
das Studiengruppentreffen auf April (Samstag, der 14.) verschoben. Er dient der Be-
antwortung von Fragen die im Zusammenhang mit der Erstellung des Berichts ent-
stehen. Die Teilnehmer/innen nutzen dazu die Semester- und Osterferien.  
 
Kurzbeschreibung der geplanten Vorhaben 
Es ist wichtig die Teilnehmer/innen weiter bei der Erstellung der Forschungsarbeit zu 
unterstützten und den Prozess am Laufen zu halten. Zur Unterstützung sind Kurzan-
rufe für Jänner und Februar geplant. Jede/r Teilnehmer/in wird angerufen und erhält 
ein Coaching, daneben bieten die Studienzirkel Unterstützungsmöglichkeiten.  
Das letzte Studiengruppentreffen ist in Innsbruck geplant (Samstag 14. April), dazu 
wurde bereits ein Raum reserviert. Bei diesem Treffen geht es um die Fertigstellung 
der Forschungsarbeit. Abgabetermin für die Arbeit ist der 21. Juli 2012. Des Weiteren 
wird die Posterpräsentation und die Zertifizierung vorbereitet. Im Anschluss an das 
Treffen erhalten die Teilnehmer/innen Feedback zu ihren Postern und überarbeiten 
diese.  
Die Zertifizierung des Unikurses ist für September 2012 geplant: voraussichtlich im 
Rahmen von LEA IX (16.-19.9.). Angedacht ist Sonntag, der 16.9.2012. Eventuell 
kann die Zertifizierung wieder mit der Teilnahme an einem Gastvortrag gekoppelt 
werden. Die Rückmeldungen vom Piloten dazu waren gut.  

5.3 Fazit 
Der LEA-Universitätskurs hatte einen guten Start. Die Teilnehmer/innen sind enga-
giert. Die Projekte sind in der Realisierung. Themen wurden gesammelt, eine For-
schungsfrage entwickelt, Untersuchungsdesigns entworfen, Erhebungsinstrumente 
geschärft und Daten erhoben. Die Arbeiten nehmen Gestalt an. Die Gruppe befindet 
sich nun in der Auswertungs- und Interpretationsphase. Hier erhalten sie Unterstüt-
zung.  
 
Parallel zum Pionierkurs wurde das Programm laufend angepasst und weiter entwi-
ckelt, dies betrifft u.a. den früheren Start, einen größeren Fokus auf die Entwicklung 
der Forschungsfrage und das Zeigen von Beispielarbeiten. Ein Arbeits- und Zeitplan 
wurde entwickelt und es konnte noch mehr Commitment erzeugt werden. Die organi-
satorischen Rahmenbedingungen sind geklärt – z.B. Abwicklung der Dienstreisean-
träge, Organisation der Treffen in Alpbach und anderen Standorten.  
 
Eine heterogene Gruppe bearbeitet eine Fülle an Forschungsthemen. Die laufende 
Betreuung hält den Prozess im Fluss. Die Zusammenarbeit zwischen Stabsstelle 
LEA und Uni-Kursleitung ist gut. Die Kommunikation ist offen, das Handeln rasch. 
Ideen werden ausgetauscht und umgesetzt. Der Kurs wird kontinuierlich verbessert. 
Ein Webbereich für die Teilnehmer/innen wurde entwickelt und veröffentlicht. Die  
 



Leadership Academy Generation VIII  Abschlussbericht 
 

  
49

Teilnehmer/innenverwaltung in die LEA Datenbank integriert und kontinuierlich aktua-
lisiert.  
 
Wir freuen uns auf die Präsentation der spannenden Ergebnisse bei der Zertifizie-
rungsfeier. 

5.4 Anhang: Bisherige und geplante Termine  
 
Bisherige Treffen/Deadlines: 
 
q 28.11.-1.12.2010  Infoveranstaltung zum Universitätskurs, am Abend LEA     

                                     VIII-Forum 1 

q Mi. 1. Dez.   Erstes Treffen der Studiengruppe im Rahmen von LEA  
                                     Forum 1,13-15:30 Uhr, Alpbach – Einführung in die  
                                     Studiengruppe, Literaturstudium, Organisation des  
                                     Studiengangs 

q bis 31. Jän. 2011 Abgabe Forschungsabstract 

q Sa. 5. März:  Studientag in Linz, 10:30-16:30 Uhr  

q Studienzirkel 

q bis  5.4.   Abgabe geschärfte Forschungsfrage 

q Mi. 13. April:   Treffen im Rahmen von LEA Forum 2 (10-13.4.2011),  
                                     13:00-15:30 Uhr 

q Studienzirkel 

q bis 15. Mai   Abgabe Forschungsdesign 

q Sa. 2. Juli   Studientag in Salzburg, 10:30-17:00 Uhr – Datenerhebung 

q Treffen Studienzirkel 

q So. 25. Sep.   Treffen im Rahmen von LEA Forum 3 (25-28.9.2011), 14- 
                                     15:30 Uhr 

q Info:  4. Oktober  Abgabe LEA Portfolios 

q Sa. 22. Oktober  Studientag Linz, 10:30-17:00 Uhr – Datenauswertung und 
                                     Analyse 

q Studienzirkel 

q bis 12. Nov.  Abgabe Zeit- und Arbeitsplan 
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q Fr. 2. Dez. 2011  Treffen im Rahmen von LEA Forum 4 (30.11.-2.12.2011),  
                                     Alpbach, 13-15:30 Uhr – Von der Forschungsfrage über  
                                     die Datenauswertung zu Ergebnissen,  Struktur der  
                                     Forschungsarbeit 

Geplante Treffen/Deadlines 
 
q Sa. 14. April  Studientag in Innsbruck – Forschungsarbeit: Ergebnisse  

                                     verschriftlichen 

q bis Sa. 21. Juli   Abgabe der Arbeit und Poster 

q Zertifizierung und Präsentation (voraussichtlich im Rahmen der LEA 9 – Forum 3 
(16.-19.9.)  angedacht ist der So. 16.9.) 

 

6. Themencluster der Ergebnispräsentation der Projekte 
 

Arbeitsklima/Organisationskultur 
Themen: 
q Step by step 
q Die Herausforderung der Reformation der Schule 
q Lehrer/innengesundheit - ein Schulkonzept für eine AHS 

 
Integration/Begabtenförderung, Schul- und Organisationsentwicklung 

Thema: Montessori - Oberstufenrealgymnasium: Aufbau und Perspektiven 
 
Interkulturelles Lernen, Schul- und Organisationsentwicklung 

Thema: Handlung schafft ein Stück neue Realität!!! Vidimo se! 
 
Lehrer/innenbildung 

Themen: 
q Schulentwicklung durch Schulleiterfort- und Weiterbildung an der PH 

NÖ 
q Von der individuellen zur systemorientierten Fortbildung 

 
Nahtstellen im Schulsystem 

Themen:  
q Nahtstelle 10+ 
q Gegen Narben im Schulsystem: mit einem kreativen, schulübergreifen-

den Projekt der Nahtstellenproblematik begegnen 
q Bildungsregion Hengist 
q Brücken an der Nahtstelle Kindergarten/Vorschule 

 
Personalentwicklung 

Themen: 
q Personal- und Schulentwicklung: Was tun wenn alle in Pension gehen? 
q Vom ICH zum WIR 
q Eigen- Fremdressourcen nutzen und fördern 
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Schul- und Organisationsentwicklung, Unterrichtsentwicklung 
Themen:  
q Einführung des neuen Elektronik-Lehrplans 
q Neues Unterstufenmodell (Riedenburg neu) 
q Umsetzung der Zertifizierung von Schulen als Enterpreneurship-Schule 
q Netzwerk ambulantes, sonderpädagogisches System 
q Leadership unter der Lupe (Implementierung eines E-Learning-Projekts 

an einer NMS) 
q Am Weg zur neuen Mittelschule - das Doppelstundenmodell der Privat-

Hauptschule Zwettl 
q In Bewegung bleiben - dann bewegt sich etwas/Musikhauptschule 

Dürnkrut auf dem Weg zur NMS) 
q Implementierung der Berufsorientierung am Standort + Dissemination 

im Bundesland 
q Implementierung eines neuen pädagogischen Konzepts 

 
Standortsicherung 

Themen: 
q Die Einführung von Bosnisch, Kroatisch, Serbisch als verpflichtende 

ZLF (zur Wahl) an den Schulen der BFI Wien im Sinne eines Beitrages 
zur Erhöhung der Vielfalt des Bildungsangebotes (Absicherung an 
Schulen der BFI Wien als HAK Standorte) 

q Die Lehrinsel Lanzendorf im NÖ-Bildungsozean 
q Auf dem Weg zur einer modernen Berufsvorbereitungsschule 
q Kleine Schulen 

 
Unterrichtsentwicklung 

Themen: 
q Sparkling Science 
q Die Implementierung einer Mehrstufenklasse - ein neues Kapitel in der Ge-

schichte unserer Schule 
q Schultheater 
q Auf dem Weg zu einer neuen Schule 
q Europa 

 
 
Sonstiges 

Themen 
q Lehrer/innen mit Matura-Berufsreifeprüfung für Lehrlinge in OÖ 
q Lernen lernen für HTLs (wissenschaftliches Denken Ingenieurwissen) 
q Nikolaus Lenau Schule - SPZ Gmunden eine Symbiose auf dem Weg 

zur Inklusion 
q In engagierter Gelassenheit den Windmühlen entgegentreten 
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7. Summary  
 
The experience of the eight generation of the Leadership Academy opening up 
participation for leaders of the so-called middle management has proven a valuable 
enlargement for the emmpowerment of system leadership. Not only have the 
additional participants brought new leadership functions into discussion (subject 
leadership, project leadership, regional working group leadership, deputy headship 
etc.), but have influenced the dynamics of both the generation at large and the 
professional learnig communicties (CTCs). The hidden power of the supporting 
forces in the Austrian school system seems to be untapped to a great extent and 
should further be considered in the sense of shared leadership as a vital force in 
leadership for learning. This has to do with the fact that most of the middle 
management teamers are closer to the teaching front than senior leaders in other 
parts. 
 
Several workshops paying attention to particular needs in professional development 
were introduced as new curricular elements in generation VIII, which gave the 
participants more options in their own developmental needs. Examples were 
„Organizing schools in a team structure“, „Coaching for personal development“, 
„Leadership in motion“, „Leading the inner team“, „Hot buttons: Beware of negative 
impulses“ in Forum 2 and „Profiling successful leadership“, „Energy management“, 
„Horizontal leadership“ in Forum 3. Moreover, visiting experts were asked to offer 
workshops bringing in their expertise, such as „Quality development and collegial 
interaction“ (experineces from Baden Württemberg) and „Sharing leadership and 
responsibility with school boards“ (experiences from the Netherlands). The feedback 
by the participants showed that opening up the programme with extra options for 
professional development needs was highly appreciated. 
 
At the beginning of Forum 3 the final presentations of the university course of LEA VII 
were given room by means of poster presentations. In this way the results of the 
research projects of the participants could be exchanged on a wider scale, since 
participants of the regular LEA VIII generation were also invited to study the posters 
of their work. The standard of the research work was rated high considering the 
previous (non-existing) exposure to research activities. This was mainly achieved by 
the mixture of intensive face-to-face meetings in the full group as well as the learning 
circles (regional or thematic sub-groups) and the virtual online exchanges, 
particularly by the support of Martin Hartmann. The results of the university course 
seems to reach further than the mere curricular experience, especially where 
particpants could use the research results as evidence for the support of innovative 
development. One participant could use his ECTS credit points towards a PhD 
programme, which shows that the original desires of (previous) LEA participants can 
be fulfilled. 
 
The participants at the new generation of the LEA VIII university course had the 
chance to gain from the experiences gained in the pilot (LEA VII), which made it 
easier for them to start at the very beginning with the first meeting of the study group. 
Moreover, the information necessary about length of the course, workload involved 
and necessary meeting times could be given at eh very beginning which made 
planning easier for the participants. Nevertheless it has shown, that the commitment 
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to work on a research project has so fart put a fair amount of pressure on them 
fulfilling all the necessary tasks during fieldwork and analyses accordingly. The 
composition of the group is even more heterogeneous than in the pilot, which renders 
the course an extra learning dimension, since the participants‘ research projects are 
even more manifold. The research course is still on-going because of its one and a 
half year time span, and the award of the certificates is planned for the Sunday 
beginning Forum 3 of LEA IX. 
 
For the introduction of Forum 4 a new element was found which proved to be well 
placed at the beginning of the final phase: the presentation of a winner of the 
German School Award. The deputy head of the primary school „Kleine Kielstraße“ 
from Dortmund was invited to tell the success story of the school from graduating 
pupils well below average achievent to raising results above average achievement 
despite very difficult socio-economic conditions. The presentation of the school was 
an excellent example how it was possible through professional leadership to turn 
around school within a fairly short time span. For a fair number of participants it was 
difficult to believe that this could be possible under „normal conditions“, therefore the 
input was well placed in the final forum which should open up visions for the future. 
As a result, it is desirable to invite further leaders of the award winning schools of the 
German School Award to present at the opening of the final fora. 
 
The quality of the portfolios seemed to be the highest of all generations, which can 
be credited to several reasons: One reason was the high quality of CTC work right 
from the start, which very early drew the participants into the intensive experiences of 
collegial exchange on both the personal and professional level and created a lot of 
systemic energy. Another reason was the sequential introduction into the workings of 
the portfolio, accompanied by the logbook, which guided the participants 
continuously on their journey through their innovative project work. The following 
sample of the creativity in the titles to their portfolios mirror the vividness of their 
professional experiences. 
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8. Anhang 
 
LEA Newsletter Ausgabe 1/2011 
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LEA Newsletter Ausgabe 1/2012 
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