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LEADERSHIP ACADEMY (LER) gestartet!

Mit 250 Teilnehmerlnnen
LEADERSHIP ACADEMY
vember 2004 in der Ramsau mit
der ersten Generation gestartet.
Direktorlnnen aller Schultypen, Ver-
treterinnen der Bezirks- und Lan-
desschulbehdrden sowie der Lehrer-
bildungsinstitutionen und Fuhrungs-
personen aus dem Bildungsministe-
rium sind vertreten.
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LEA NEWS

LEADERSHIP AGADEMY (LEA) gestartet!

Mit 250 Teilnehmerinnen ist die LEADERSHIP
ACADEMY im November 2004 in der Ramsau
mit der ersten Generation gestartet. Direktorin-
nen aller Schultypen, Vertreterinnen der Bezirks-
und Landesschulbehérden sowie der Lehrer-
bildungsinstitutionen und Flhrungspersonen aus
dem Bildungsministerium sind vertreten.

Mit der LEADERSHIP ACADEMY setzt das
Bundesministerium fir

Bildung, Wissenschaft
und Kultur eine
international
: beachtete Initia-
S tive zur Profes-
sionalisierung
von Fuhrungs-
| personen im
Osterreichischen
Bildungswesen.
In  praxisnahen
Start-up der LEA im Veranstal- Projekten —und
tungszentrum Ramsau (links: Prof. durch  Vernet-
Wilfried Schley) zung in der Re-
gion steht die

Umsetzung in der Schule im Vordergrund.

Schulleiter/in zu werden ist das eine — eine
Schule gut zu flhren ist etwas anderes. Im Laufe
der Arbeit als Flhrungsperson im Bildungswesen
tauchen immer wieder neue Herausforderun-
gen auf. Gute Fuhrung ist eine Kunst - Leitung
ist nicht genug; es muss die Gestaltung und
Entwicklung der Schule hinzukommen: Schul-
entwicklung braucht Leadership. Gute Flhrungs-
personen wollen Ziele erreichen, die etwas bewir-
ken, andere zur Mitarbeit bei der Erreichung dieser
Ziele inspirieren und eine bleibende Wirkung hin-
terlassen.

Erarbeitung von Schliissel- und Entwicklungsthemen im
Kollegialen Teamcoaching (KTC)

Arheitin der LEADERSHIP ACADEMY

Die LEADERSHIP ACADEMY besteht aus vier
Foren:

I.  Auftakt, Start, Netzwerkbildung und
Themenfindung

II.  Projektplanung, Projektmanagement und
Coaching

[ll. Steuerung, Projektentwicklung und Change
Management

IV. Prasentation und Zertifizierung

Die Teilnehmerinnen an der LEA haben die Auf-
gabe, im Rahmen eines Jahres an ihren Schulen
bzw. in ihren Institutionen ein Innovationspro-
jekt zu starten, das mafgeblichen Einfluss auf
die Lern- und Leistungsvoraussetzungen bzw.
die Lernergebnisse der Schilerlnnen/der Mitar-
beitenden nimmt. In Lernpartnerschaften wird
das Feintuning der Projekthemen, -skizzen und
-planungen vorgenommen. In der KTC-Gruppe
(Kollegiales Teamcoaching) wird der Stand der
Arbeiten prasentiert und einer jeweiligen Prifung
unterzogen.

Im Wechsel zwischen Plenum, Kleingruppe
und Lernen in der Dyade entwickeln die Teilneh-
merlnnen ihre Innovationsprojekte. Dabei wird
das Gelingensprinzip des gedanklichen Vorlaufs
verfolgt. D.h. die Klarung der Projektarchitektur
sowohl inhaltlicher als auch personeller und orga-
nisationsbezogener Natur findet in der Academy im
kollegialen Austausch statt, die Durchfliihrung an
der jeweiligen Institution vor Ort. Die Projekte und
Erfolge werden im Rahmen eines abschliellenden
Zertifizierungsforums im Oktober 2005 prasentiert.

Exemplarische Coachingdialoge auf der Bithne mit den
Leitern der LEA (links: Prof. Michael Schratz)



Leadership in 3 Thesen

Das Thema Fuhrungsstile hat das Top-Man-
agement in den letzten zehn Jahren mafl3geblich
beschaftigt. Der schillernde Begriff dabei war
,Leadership“ (Gosling et al. 2004). Die Trennung
von Management und Fihrungsstarke (Leader-
ship) hat sich als eine Sackgasse erwiesen, denn
Management ohne Leadership ,mindet in einem
einfallslosen Fihrungsstil“ (ebd., S. 47), wodurch
jede Ziel- und Projektorientierung fehlt und jede
Initiative erlahmt. ,Leadership ohne Management
bedeutet einen losgeldsten Fiihrungsstil, der Uber-
heblichkeit férdert* und den Bezug zum konkreten
Alltagsgeschaft unterlasst (a.a.0.).

1. Leader sein lasst sich nicht delegieren, son-
dern muss als Aufgabe von der Person in der
Funktion des Leaders beherzt, klar, mit Kon-
sequenz und Gespiir fur die Situation sowie
mit Uberzeugung wahrgenommen werden:
Dave Ulrich formulierte in Bezug auf Unter-
nehmen, dass das HR-Management nicht
Aufgabe von Abteilungsleitenden sein kann,
sondern immer dem jeweils direkten Vorge-
setzten der Arbeithehmenden obliegt.

2. Leader sein bedeutet, nicht ferne Visionen
zu kreieren und entsprechende Teilschritte
zu formulieren, sondern primar Feuer zu
fangen fir Brennpunkte der Entwicklung
im eigenen System, sich von der Kraft und
Innovation der Idee, des Bildes und des Ge-
dankens anstecken zu lassen, um das Vor-
haben dann aufmerksam, im Dialog und mit
Uberzeugungskraft zu vermitteln und andere
damit anzustecken.

3. Leader miissen Resonanz erzeugen, ande-
re flrs eigene Vorhaben motivieren und mit
ihnen im Prozess mitgehen. Leader missen
naher ran an die Leute; sie mussen sich ein-
mischen, sie mussen ihren Partnern erlau-
ben in ihrem Sinne gut zu sein.

4. Leader haben die Aufgabe, Gelingensdis-
kurse zu fihren. Notwendigkeiten miissen
zugemutet werden und durfen nicht durch

Der Alltag einer Fuhrungsperson im Bildungs-
bereich ist oft von herausfordernden Situationen
gepragt. Um sich darin zurechtzufinden, reicht es
nicht aus, die Dinge zu vereinfachen. Personen,
die Schulen und Organisationen leiten, mis-
sen vielmehr unterschiedliche Ansatze zu einem
groften Ganzen vereinen kdnnen (ebd.). Das heilt,
dass ein neues Verstandnis von Fuhrung nicht nur
auf die konkreten Vorgaben und Ziele gerichtet
sein kann, sondern auch auf die geforderte Denk-
und Handlungsweise, die es zur Realisierung die-
ser Ziele braucht. Daraus abgeleitet, lassen sich
folgende 5 Thesen von Leadership formulieren:

Overprotective-Verhalten relativiert werden.
Leader entwickeln eine Vorstellung dartiber,
dass mehr maglich ist, als getan wird.

5. Leader nehmen auf verschiedene Themen
und Gegebenheiten in der jeweiligen Institu-
tion Einfluss.

In jeder Aktivitat in Richtung auf das antizi-
pierte Entwicklungsziel hin muss das Ziel
bereits mitschwingen:

» Leadership wahrnehmen bedeutet, das
leidenschaftliche Initiieren bestimmter
Prozesse in meiner Organisation: Wenn
ich ein guter Leader sein will, dann muss
ich mein System kennen.

* Leader haben Vorstellungen und Bilder
der Situation in ihrem System: Leader
sind in der Lage in fUnf Satzen zu formu-
lieren, welche Brennpunkte es an ihrer
Schule/Institution gibt und was in der
Schule/Institution ansteht.

* Leadership bewirkt etwas im Kernge-
schaft (Unterricht: Leadership for Lear-
ning).

» Leadership wird in der Organisation als
strategischer Prozess verstanden und
wahrgenommen, der gesteuert ist.

* Leadership wirkt auf die Etablierung
von Binnenstrukturen an Schulen/Insti-
tutionen.

Literatur: Gosling, J., Mintzberg, H. (2004). Die finf Welten eines Managers.

Harvard Business Manager, April, 2004, S. 46-59.
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Forschung in der LEADERSHIP ACADEMY

Die Erforschung der Lea-
dership-Kompetenzentwick-
lung ist Teil der wissenschaft-
lichen Begleitforschung zur
Academy. In Anlehnung an
Dave Ulrich (2000) wurde
eine Leadership-Kompetenz-
skala entwickelt, die zur
Selbsteinschatzung der Flh-
rungskompetenzen eingesetzt
wurde (siehe Abb. 1). Erste
Trends fassen die folgenden
funf Punkte zusammen:

1. Die Bildungsfachleute und
Direktorlnnen der 1. LEA-
Generation schreiben sich
insgesamt gut ausgeprag-

Leadership-Kompetenz-Modell

Zukunft

Innovationsorientierung

Fahigkeiten:
Fokussieren auf Zukunft
Vision in Handlung
umsetzen

Externe Ereignisse
verstehen

Bereiche der
Entwicklung

—

Ziele / Ergebnisse
Ergebnis-
entierung

Fahigkeiten:

Werte leben, ein
positives Selbstbild
schaffen, kognitive
Féhigkeiten und

E—p-

Bereiche

Eédhigkeiten:

Organisatorische Infrastruktur
aufbauen, Heterogenitit und
Individualitét férdern, Teams
einsetzen, Schulkultur und
Lernkultur gestalten, Innovationen
maglich machen

Personen
Kommunikations-
orientier

Beziehungen liber Zusammenar-
beit aufbauen

Macht und Autoritét teilen
Aufmerksamkeit lenken

ausgepragter

te FUhrungskompetenzen Kompetenzen

ZU.

2. Die groRe Starke im Sys-
tem liegt im Bereich des
Daily-Managements, d.h. Abb. 1: Leadership-Kompetenzmodell: Entwicklungshinweise im Bereich der
in der administrativen Leadership-Féhigkeiten
Exzellenz sowie in der
Motivation und dem individuellen Einbezug
der Mitarbeitenden.

3. Entwicklungsmdglichkeiten zeigen sich im
Bereich der Zukunfts- und Innovationsorien-

persdénlichen Charme
haben

(In Anlehnung.-an
Riemann,F., 1999
Ulrich, D., 2000 )

Tégliches Geschehen
Kontinuitatsorientierung

5. Den groRten Entwicklungsbedarf erkennen
die Befragten im Bereich organisationsbezo-
gener Leitungsfahigkeit. Den Befragten ge-
lingt es weniger gut:

tierung ab. » auf die Zukunft zu fokussieren,
4. Die am besten ausgepragten Fuhrungseigen- + Vision in Handlung umsetzen,
schaften sind das Zeigen von Charakterstarke . Organisatorische Infrastruktur aufzubau-
und das Mobilisieren von individuellem Enga- en,
gement. Den Befragten gelingt es besonders « Teams einzusetzen und

gut:
*  Werte zu leben,

* Beziehungen uber Zusammenarbeit auf-
zubauen,

* kognitive Fahigkeiten und personlichen
Charme zu haben sowie

e das individuelle Engagement ihrer Mitar-

beitenden zu mobilisieren und ihre Auf-
merksamkeit zu lenken.

e Schul- und Lernkultur zu gestalten.

Insgesamt zeigen sich die Befragten in hochstem
MaRe fur ihr schulisches Umfeld verantwortlich
und gegenuber ihren Mitarbeitenden offen und in
partnerschaftlichem Dialog. Ihre Haltung ist von
Weitblick und der Fahigkeit gepragt den Status quo
an ihrer Schule/Institution in Frage zu stellen. Dies
zeichnet neben dem Leben der Werte und dem
Wertschatzen der Individualitat der Mitarbeitenden
die Leadership-Kompetenzen der Teilnehmenden
der 1. LEA-Generation aus.

Literatur: Riemann, F. (1999). Grundformen der Angst : eine tiefenpsychologische Studie. Miinchen: E. Reinhardt.
Ulrich, D., Zenger, J., Smallwood, N. (2000). Ergebnisorientierte Unternehmensfiihrung. Von der
Zielformulierung zu messbaren Erfolgen. Frankfurt/Main: Campus.
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LEA Impressionen

,Der erste Eindruck ist, dass die LEA unheimlich
spannend ist, dass man viel Neues lernt, dass man
manchmal aber auch irritiert ist, weil man glaubt,
man ist bereits eine Flihrungskraft; und man merkt
dann, es gibt noch viele Dinge, die man lernen

kann.“ Teilnehmer der 1. Generation

Die LEADERSHIP ACADEMDY
gehtin die nachste Runde

Die LEADERSHIP ACADEMY besteht aus vier
Foren (siehe S. 2), die in der Ramsau stattfinden
werden. Die 2. Generation startet im April 2005
(siehe Tab. 1). Interessierte kdnnen sich auf der
LEA-Homepage www.leadershipacademy.at bis
zum 28. Februar 2005 bewerben.

Die Erstanmeldung wird an den zustandigen
Landesschulrat bzw. an den Stadtschulrat fir Wien
weitergeleitet. Die endglltige Auswahl der Teil-
nehmerinnen obliegt den zustandigen Prasidenten
der Landesschulrate/des Stadtschulrates fir Wien,
die auf diese Art und Weise fiir ein ausgewogenes
Teilnahmeverhaltnis aus den verschiedenen Schul-
typen Sorge tragen.

Erst nach Bestatigung erhalten die Teilnehmerin-
nen eine E-Mail Gber die Aufnahme zur LEA sowie
ein Passwort, das die Hauptanmeldung im Mem-
bers-Bereich ermdglicht.

Termin Generation Modul
24.-27.4.2005 LEAII 1
9.-12.10.2005 LEAII 2
15. - 18.1.2006 LEAII 3
26. —28.4.2006 LEAII 4 (Zertifizierung)
23 .- 26.4.2006 LEA NI 1

Oktober 2006 LEAI 2
Jénner 2007 LEAI 3
April 2007 LEA I 4 (Zertifizierung)

Tab. 1: Terminiibersicht fiir die 2. und 3. Generation der
LEADERSHIP ACADEMY



