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Leadership Academy

Netzwerke als Geburtsstatten

Dr. Harald Katzmair von FAS-re-
search (Sozialwissenschaftliche For-
schungsgesellschaft; http://www.
fas-research.com/: From Networks
to Strategy) in Wien ist einer der
profiliertesten Netzwerkforscher im
deutschen Sprachraum. Er berichte-
te im Rahmen des Abschlussforums
der LEA-Generation XII am 9. Ok-
tober 2016 in Alpbach Uber aktuelle

und deren Implikationen fir die pa-
dagogische Praxis. Er zeigte, wie
Netzwerk-Organisationen in einem
sich verandernden offenen Umfeld
selbstwirksam agieren kdnnen. Ba-
sierend auf aktuellen Erkenntnis-
sen bot er drei Grundsatze fur die
Entstehung von Neuem und die
Uberlebensfahigkeit in einem kom-
plexen, dynamischen und instabilen
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Harald Katzmair

Im Bildungssystem leisten Netzwerke einen we-
sentlichen Beitrag zur Offnung des Denkens und
werden zu Kreativwerkstatten des Lernens. Damit
ein Lernnetzwerk dies auch wirklich leisten kann
und selber lernfahig bleibt, bendtigt es allerdings
bestimmte Voraussetzungen, die in diesem Beitrag
zusammenfassend dargestellt sind.

Grundsatz 1: Uber co-kreierte Situations-
analysen mit ,rohen/groben Daten (Rough
Data)“ zur Synchronisation des Handelns
und gemeinsamen Zukunfts-Sinn

Die Fahigkeit, Muster und Tendenzen in der gege-
benen Situation zu lesen, also das Mapping des Si-
tuations-Potenzials mit seinen Moglichkeiten, wird
zu einer Schlusselfahigkeit hinsichtlich der Frage
der Handlungs- und Strategiefahigkeit von Organi-
sationen und Netzwerken der Zukunft.

Die Fahigkeit der Lagebeurteilungen inmitten einer
sich verandernden und dynamischen Landschaft
sowie die Fahigkeit, robuste Entscheidungen ange-
sichts unvollstédndiger Daten und komplexer Situa-
tionen zu treffen verlangt nach anderen Methoden’,
um in Zukunft bestmdgliche Entscheidungen tref-
fen zu kénnen.

Grundlegend daflr ist die Erkenntnis, dass ,rohe”
— also unscharfe — Daten ausreichen, um die Kom-
plexitat einer Situation hinreichend beschreiben zu
kénnen. Dies wiederum erhoéht in dichten Kontex-
ten die Handlungs- und Entscheidungsfahigkeit.
Wesentlich dabei ist, dass diese groben Daten in
der Organisation gemeinsam und ad-hoc in hori-
zontal gemischten und diversen Teams aus Or-
ganisationsmitgliedern und Stakeholdern erhoben
werden, um zu einer synchronisierten Einschat-
zung der Situation zu kommen. Die Fragmentie-
rung und Ungleichzeitigkeit der Lageeinschatzung
Uber verschiedene Abteilungen, Ministerien, Stake-
holder-Gruppen etc. ist fur das Vermdégen, in einer
unkalkulierbaren, sich permanent verandernden
Welt koordiniert agieren zu kénnen, pures Gift. Die
Kampfe um Status und Ressourcen in den alten
Pyramiden der Macht verschleil’en die Menschen
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und lenken von den eigentlichen Herausforde-
rungen ab.

Aus der gemeinsamen, synchronisierten Lagebe-
urteilung entwachst auch ein gemeinsamer Rich-
tungs-Sinn. Ein gemeinsamer Zukunfts-Sinn und
gemeinsame Ziele sind in Phasen des Umbruchs
also ein Produkt eines gemeinsamen Gegenwarts-
Sinns.

Grundsatz 2: Komplexitat mit Variabilitat
begegnen und die Lern- und Entwicklungs-
fahigkeit der Organisation erhéhen

Das vom Kybernetiker und Psychologen Ross
Ashby im vergangenen Jahrhundert formulierte
.Gesetz der erforderlichen Varietat” besagt, dass
nur komplexe Systeme Komplexitdt steuern
konnen. Je variabler unsere Umwelt wird, desto va-
riabler muss die Organisationsform werden, um auf
die unerwarteten Einflisse der Umwelt reagieren zu
kénnen. So ist etwa ein Stoldampfer eines Autos
fahig, Schlaglécher auszugleichen, weil der Stol3-
dampfer mehr Variabilitdt hat als das Schlagloch.
Je variabler und diverser Netzwerkorganisationen
gestaltet sind, umso hoéher ist die Wahrschein-
lichkeit, dass sie robuste synchronisierte Lage-
beurteilung erstellen kénnen. Solche komplexen
Netzwerke kdnnen Einflisse von aufden nicht blof3
abfedern, sondern ihre Umwelt steuernd gestalten.
Dabei hangt die Leistungs- und Entwicklungsfa-
higkeit des/der Einzelnen an der Leistungs- und
Entwicklungsfahigkeit der gesamten Netzwerkdko-
logie, deren Teil er/sie ist. Die Fahigkeit des Auf-
baus und der standigen Erneuerung von solchen
Wertschépfungs-Netzwerken ist die zweite Kern-
kompetenz in einer hyperkomplexen Welt.

Netzwerke sind nicht nur ein Mittel zur Koordination
von Ressourcen, zur Abstimmung und Verdichtung
von strategischen Mitteln. Netzwerke sind vor allem
ein Umfeld des individuellen und gemeinsamen
Lernens und der Entwicklung.

Diese Fahigkeit korreliert mit einer Philosophie des
Sowohl-als-Auch was die Rollenzusammenset-




zung anbelangt: der Macher und Entrepreneur darf
genauso wenig fehlen wie die Managerin und Bu-
rokratin, die Visionarin und Querdenkerin, wie der
Heiler und Umsorger.

Die Fahigkeit zum Sowohl-als-Auch ebenso wie
robuste Ambiguitatstoleranz angesichts der unter-
schiedlichen ,Typen® im Netzwerk sind absolute
Voraussetzung, denn die Handlungsfahigkeit der
Netzwerke der Zukunft liegt in ihrer Hybriditat und
nicht in Monokultur.

Wenn es darum geht schneller als andere auf Ver-
anderungen reagieren zu kdnnen, so bedarf dies
sowohl der Fahigkeit zu lernen als auch der des
aktiven Verlernens und Loslassens. Das fuhrt
zu Prozessen der ,schopferischen Zerstérung®
(Schumpeter). Schépfung und Zerstérung sind
zwei Seiten einer Medaille, denn das Neue ver-
andert das Bestehende, Bekannte. Dabei gibt es
jene, die fur die Schépfung zustandig sind, also
das Neue einflihren und das Alte damit disruptie-
ren. Gleichzeitig bendtigt es andere, die denen, die
gerade durchgeschuttelt werden, solidarisch helfen
wieder auf die Beine zu kommen, um wieder an
Wertschdpfung und damit auch an Wertschatzung
teilhaben zu kdnnen.

Grundsatz 3: Den eigenen Weg gehen

Das fir die Leistungsfahigkeit in turbulenten Zeiten
Schlimmste ist jede Form der Schwachung von
Selbstvertrauen sowie der Verlust von Vertrauen in
jene Partnerlnnen, um mit ihnen gemeinsam einen
Weg durch schwieriges Gelande zu finden.

Der Ruf nach Imitation von Vorbildern ist kritisch:
Wer nachéafft, wird unmindig bleiben, wird keine
Selbstwirksamkeit und damit kein Selbstvertrau-
en erfahren. Frank Sinatra hatte in seinem ganzen
Leben keinen Song selber komponiert, dennoch
hat er jeden Song so interpretiert, dass er ihn zu
seinem eigenen gemacht hat. Es geht um eigene
Wege, es geht um den ,eigenstandigen Gebrauch
der Vernunft® (Kant) und nicht um ein Klonprojekt.

Nur wer seine eigene Stimme findet, wer seinen ei-
genen Stil geht, wird bei anderen eine Resonanz
erzeugen, einen Unterschied machen. Das ,| did
it my way“ wird in einem resilienten Netzwerk zu
einem Sinn und Gemeinsamkeit stiftenden ,We got
our own first principles!”. Wer sich seiner spezi-
fischen ldentitat bewusst ist, wer seine individuelle
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Einzigartigkeit von Erfahrungen, Geschichten, Er-
lebnissen mit den Entwicklungen der Welt und des
Netzwerkes in Beziehung setzen kann, wird Koha-
renz erfahren, wird als stimmig wahrgenommen.
Nur wer stimmig ist, erzeugt Wirkung.

Ausblick: Zentrum als Interface

Das Wagnis einzugehen einen eigenen Stil zu
entwickeln, sich selbst und anderen zu vertrauen,
geht einher mit dem Empowerment zu dezentraler
Entscheidungsfindung. Wenn die Lagebeurteilung
abgestimmt ist, das Netzwerk divers ist und ein
eigener Stil gefunden wurde, kénnen und dirfen
Entscheidungen dann nicht mehr nur zentral und
top-down gefallt werden. In einer Welt der tan-
zenden Landschaften und der Méoglichkeit zum
permanenten Wandel ist die Fahigkeit, die Krafte
der Mitarbeiterlnnen zusammenzuhalten, wesent-
lich. Ebenso wesentlich ist es, jenen, die vor Ort
Erfahrungen machen, auch Entscheidungskom-
petenz zu Ubergeben. Das urspringliche Zentrum
wird so immer mehr zu einer Schnittstelle, die lo-
kales Wissen grof¥flachig verfigbar macht und das
globale Wissen dann wieder an die Peripherie tragt
— dorthin, wo die Veranderungen, wo die Disrupti-
onen tatsachlich erfahren und erlebt werden.

Ahnlich erleben Schulen Reformen auf unter-
schiedlichen Ebenen nicht immer aufeinander ab-
gestimmt. Sie kénnen erst vor Ort, das heillt an
jedem einzelnen Standort mit dem lokalen Wissen
praxiswirksam werden, wozu Schulen autonomen
Spielraum und Fuhrungspersonen die erforderliche
Entscheidungskompetenz bendtigen.

Anmerkung

" Aus dem Feld des Operations Research, Design Thin-
king, Urban Planning stammende Tools und Methoden
wie der Analytische Netzwerk Prozess (Saaty), Sensiti-
vitdtsanalysen (Vester) oder die Teilnehmende Impacta-
nalyse (Katzmair)

Dr. Harald Katzmair
Geschéftsfiihrer und Griinder
FASresearch, Wien FAS-research
http.//www.fas-research.com/




Feldtransformation2s’

Neues Leadership-Kompetenz-Modell fiir die LEA

Malte Gregorzewski, Michael Schratz, Christian Wiesner

Mit dem Start der 13. Generation verwendet die
Leadership Academy das Leadership-Kompetenz-
Modell ,Feldtransformation®®%“, mit der Leadership-
Kompetenzen sowohl zwischen der Sach- und
Beziehungsorientierung als auch der Stabilitats-
und Entwicklungsorientierung beschrieben und
analysiert werden kdnnen. Es wurde auf Basis der
Inhalte der LEA von Johannes und Wilfried Schley,
Michael Schratz und Christian Wiesner erstellt und
ersetzt die bisher verwendete Leadership-Kompe-
tenz-Skala. Das Modell ,Feldtransformation360“
wurde aus dem aktuellen Stand der wissenschaft-
lichen Forschung sowie aus differenziertem Er-
fahrungswissen in der Schulleitungsqualifizierung
entwickelt und ,deckt ein weites Spektrum eines
Kompetenzgefliges von sozialen und situativen
Handlungen ab, flgt bisherige Aufgaben und An-
forderungen an eine Schulleitung konfluent zusam-
men*“ (Schratz, 2015, S. 232):

Entwicklungsorientierung
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Stabilitatsorientierung

Zusammenfligung von Aufgaben und An-
forderungen

Entwicklungen in und an Schulen sind stets stra-
tegische Gestaltungsprozesse, deren Ausrichtung
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auf die Erfordernisse der Praxis immer auch eine
vernunftige und identitatsstiftende Struktur bendti-
gen. Jeder Schulstandort hat eine ihm eigene Aus-
gangslage sowie eine differenzierte, komplexe wie
auch kreative Zielbildbeschreibung. Erst wenn die
Intuition und die Zielbestimmungen eine entspre-
chende Passung zu den spezifischen Bedingungen
an einem Standort erfahren, entstehen neue Mog-
lichkeitsraume, Chancen fur Musterwechsel und/
oder Prototypen. Gelungene wie auch nachhaltige
Ergebnisse entstehen durch gelebte |dentifikation
und transparente Vernunft. Das Formen neuer ei-
genstandiger Gestalten benotigt Beweglichkeit und
Feldaktivierungen.

Die jeweilige besondere Form an einem Standort
entspricht immer der spezifischen Realisierung der
Entwicklung: Die ldentitat als Quelle, um die agile
Wirkkraft des eigenen strategischen Denkens und
Handelns erleben zu kdnnen. Die Gestaltung als
Erfahrung, einer Gemeinschaft anzugehoéren und
die Welt kooperativ zu teilen, andere zu verstehen
und von ihnen verstanden zu werden. Die Vernunft
als Kompetenz, die Welt passend und besonnen
zu verstehen, darauf aufbauend handlungsfahig zu
sein, Grenzen zu erkennen und gegebenenfalls zu
erweitern.

Eigene Konnerschaft beschreiben

Das Modell ermdglicht somit die eigene Kon-
nerschaft (Personal Mastery) umfassend zu be-
schreiben und erlaubt die Beweglichkeit von
systematischen und bewussten Feldaktivierungen
zu erfassen und auch darlber zu berichten. Das
Modell der ,Feldtransformation® als Personal
Mastery geht weit Uber Kompetenz und Fachwis-
sen hinaus und sieht die Bewegungen in und zwi-
schen den Feldern wie ein schdpferisches Werk.
Das Modell vertritt eine kreative, resonante und ko-
respondierende Lebensauffassung.

Einsatz zur Schulentwicklung und Begleit-
forschung

Der Einsatz der ,Feldtransformation®?“ dient auch




dazu, Gelingensbedingungen fir erfolgreiche
Schulentwicklung systematisch zu benennen und
eine strukturierte Beforschung zu erméglichen. Das
Modell unterstitzt durch eine umfangreiche Selbst-
einschatzung die Professionalisierung in Leader-
ship und padagogischer Fuhrung; zudem eréffnet
die Arbeit mit dem Modell Fihrungspersonen eine
nachvollziehbare ,Einordnung ihres jeweiligen
Flhrungshandelns in das dynamische Geflige zwi-
schen Stabilitdt und Entwicklung sowie Nahe und
Distanz, welches den Mdoglichkeitsraum fir das
jeweilige Fuhrungshandeln bestimmt* (Schratz,
2015, S. 232).

Die Herausforderungen, Rollen und Vorausset-
zungen haben sich in den letzten Dekaden fir
Schulleiterinnen stark verandert (vgl. Wiesner,
2015). Im Verstandnis der neuen Steuerung von
Bildungssystemen gilt datenbasiertes (Schullei-
tungs)Handeln als ein wesentlicher Erfolgsfaktor
fir die Qualitatsentwicklung von Schule — der Ein-
satz der ,Feldtransformation360“ tragt dazu bei,
dass die immer starker vertretenen Themen um
,Datenbasiertes Schulleitungshandeln“ und deren
Einflussfaktoren und Effekte verstarkt im deutsch-
sprachigen Raum Beachtung und Gehdr finden
und schlussendlich auch das Osterreichische Bil-
dungswesen durch evidenzorientierte Analysen
und empirische Forschungsergebnisse profitiert.

Literatur
Schratz, M., Wiesner, C., Kemethofer, D., George A. C.,
Rauscher, E., Krenn, S. & Huber, G. S. (2015). Schul-
leitung im Wandel: Anforderungen an eine ergebnisori-
entierte Fihrungskultur. In M. Bruneforth et. al (Hrsg.),
Nationaler Bildungsbericht Osterreich 2015, Band 2: Fo-
kussierte Analysen bildungspolitischer Schwerpunktthe-
men (S. 221-262). Graz: Leykam.

Wiesner, C., George A. C., Kemethofer, D., Schratz, M.
(2015): School leadership in German speaking countries
with an emphasis on Austria: a re-vision. Ricercazione,
Vol. 7 (2), pp. 65-90.

Dipl.-Vw. Malte Gregorzewski
Mitarbeiter im wissenschaftlichen
Team der Leadership Academy
Malte.Gregorzewski@uibk.ac.at

Univ.-Prof. Dr. Michael Schratz |~
Wissenschatftliche Leitung der LEA
Michael.Schratz@uibk.ac.at

MMag. Christian Wiesner

Leiter der Koordinationsstelle Netz-
werke & Kooperationen, BIFIE
c.wiesner@bifie.at

Was ist das Geheimnis des Erfolgs des KTCs?

Eine Nachdenkpause von MMag. Helga Mayr, NEKO-Tirol, Landesschulrat fiir Tirol

Wie so oft liegt es an verschiedenen Faktoren. Ich
denke, dass ein wesentlicher Anteil am Erfolg des
KTCs darin liegt, sich mit der Situation — das kann
ein Konflikt, eine neue Tatigkeit, ein Vorhaben, etc.
sein — bewusst auseinanderzusetzen und diese
zum Thema zu machen.

, 1atsachen schafft man nicht dadurch aus der
Welt, dass man sie ignoriert.” (Aldous Huxley)

Ein zweiter, wesentlicher Aspekt liegt sicherlich
auch darin, von den unterschiedlichen Bezugs-
rahmen der LEA-Teilnehmerinnen im KTC zu pro-
fitieren. Jede/Jeder von uns nimmt Situationen
unterschiedlich wahr und zeigt voneinander ab-
weichende Handlungsoptionen auf. Die Sicht einer
Situation, in der man unter Umstanden gefangen
ist, erhalt durch die Perspektiven anderer einen
ganzheitlichen Blick, I&sst Nichtgedachtes zu, er-
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mdglicht das Verstandnis fur Situationen, Personen
und Systeme. Wenn wir uns nun darauf einlassen,
die eigene Situation durch verschiedene Brillen zu
betrachten, dann kann ein kreativer Raum fiir neue
Interpretationen und Antworten entstehen. Die
KTC-Methode ist geeignet, um die Kompetenz im
Umgang mit schwierigen Situationen zu erweitern.

Dabei hat das KTC immer auch Auswirkungen auf
die Organisation als Ganzes. Das KTC lasst ein In-
nehalten, einen kritischen Blick auf die Situation zu.
Es starkt die Fahigkeit zum konstruktiven Dialog
und legt so die Basis flr eine gute Kooperation, die
wiederum der Schlussel fur eine qualitativ hoch-
wertige Weiterentwicklung der Organisation ist.

Was wirde passieren, wenn diese Methode an der
Organisation (Schule) state of the art ware?




Beate Weissengruber

Das ,Immer-da-Gewesene“, Harmonie und

deren Kosten

In meiner LEA-Entwicklungsarbeit beschaftigte ich
mich mit meinem persénlichen Kampf gegen das
Jmmer-da-Gewesene” in einer landlichen Schul-
umgebung, die Uber mehr als drei Jahrzehnte
gleich geblieben war. Drei Padagoginnen unterrich-
teten in einer Kleinschule und lebten im gleichen
Ort. Sie waren stets bedacht darauf, mit nieman-
dem anzuecken und es allen recht zu machen.
Grundsatzlich ist das ja nichts Schlechtes, doch sie
vergalien dabei sich selbst, und das fiihrte beinahe
an den Rand eines Burnouts.

Neue Leiterin, wachsende Schule, Aggression
und Widerstand

Als ich dann neu als Leiterin in dieses System kam,
versuchte ich den Lehrerinnen deutlich zu machen,
dass diese hohen personlichen ,Kosten® nicht not-
wendig waren. Gleichzeitig war die Schule auch zu
einer 4-klassigen Volksschule gewachsen und es
unterrichteten inzwischen sechs Padagoginnen an
dieser Bildungseinrichtung. Die neuen Lehrerinnen
und ich waren erstaunt Uber die einerseits hohe
Gewaltbereitschaft der Schiilerinnen und anderer-
seits die strikte Ablehnung padagogischer Veran-
derungen durch die Eltern.

LEA: Kraft fiir Veranderungen, Tempo beachten

Die Entwicklungen der letzten Jahre an der Schule
waren gepragt von ,den Teppich heben® (die
Dinge ans Licht holen) und kraftigem ,Durchlif-
ten” (frischen Wind hereinlassen) in menschlicher
und padagogischer Sicht. Meine Teilnahme an
der LEA war dabei insofern
extrem wichtig, als ich ohne

Zeit zu viel wollte und zu schnell fir mein Umfeld
gehandelt hatte.

Eltern ernst- und mitnhehmen

Durch die vielen Ansprtiche und das schnelle Vor-
gehen schaffte ich es natirlich nicht, die Eltern
auf meinen ,Veranderungszug“ mit zu nehmen. Im
Gegenteil: es entstand eine Protestwelle derer, die
sich von meinem Verhalten offensichtlich verang-
stigt oder bedroht flhlten. Wirden ihre Kinder in
dieser padagogisch veranderten Umgebung ge-
nigend lernen? Individualisierung! — Bisher hatten
doch immer alle alles gelernt? — Oder? Nicht schul-
reifl — Ist mein Kind dumm?!? Das alles hatte es
doch noch nie gegeben! Auch Vortrage zu den be-
schriebenen Themen wurden nicht angenommen,
bzw. boykottiert. Die Eltern konnten und wollten
diese Themen nicht aufgreifen.

Erfolge: Individualisierung und Verdnderung
von Haltungen

In der Zwischenzeit haben wir die Individualisie-
rung durch Offnung der Klassenverbande so er-
weitert, dass die Kinder selbst den Eltern erzahlen,
dass sie sich bei dieser Lernweise so wohl fihlen,
sodass im Laufe des vergangenen Schuljahres drei
Kinder das Angebot eines weiteren Schuljahres
(Vorschulstufe) in der Grundstufe 1 annehmen
Ldurften“! Diese Kinder, die vorher nicht mehr in
die Schule gehen wollten, Bauchschmerzen, oder
ahnliches hatten, gehen jetzt mit Begeisterung zur
Schule und die Eltern trauen sich, zu ihrer Ent-
scheidung zu stehen. Auch der Umgang unter den
Kindern hat sich merklich verbessert.

die professionelle Unterstit-
zung meiner KTC-Gruppe
den Kampf aufgegeben hatte.
Aullerdem brachte mich die
reflexive Auseinandersetzung
mit meinem Thema zur Ein-
sicht, dass ich wohl in kurzer
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| Schliisselsatz:

., Mit meiner herzlichen Persénlichkeit
. 6ffne ich lange geschlossene Fen-
| ster und lasse frische Luft herein,
| damit Auftamen méglich wird.




Die Arbeit am Neuen geht weiter

Trotzdem ist der Prozess noch nicht abgeschlos-
sen, denn es wird sicher noch einige Schuljahre
dauern, um die alten Strukturen zu verandern.

Mit Hilfe der LEA ist mir ein groRer Schritt gelun-
gen und ich bin zuversichtlich, dass wir auf einem
guten Weg sind, die Schilerlnnen dort zu unterstut-
zen, wo sie es brauchen, und dass wir das ,Feuer
der Neugierde® bei den Kindern weiter entfachen
koénnen.

Dir. Beate Weissengruber
Absolventin der LEA-Generation XII
VS Herzogsdorf, Oberdsterreich
beate.weissengruber@edvokat.at

VYom ,Mythos Motivation“ zur eigenen Emotion

Angelika Stark

Lehrpersonen motivieren und Schiilerinnen ge-
winnen? Wie geht das?

Ist es die Aufgabe einer guten Flhrungskraft ihre
Mitarbeiterinnen zu motivieren? Wie ist es moglich,
Mitarbeitende im Schulwesen zur Mitarbeit aul3er-
halb des Unterrichts zu gewinnen ohne sie zu Gber-
fordern? Im Rahmen meines LEA Projekts habe ich
versucht mich als Fuhrungskraft naher kennenzu-
lernen und die Themen ,Fihren und Motivation®
von Mitarbeiterlnnen zu durchleuchten und Antwor-
ten auf meine Fragen zu finden.

Personliche Wurzeln in der Schule

Ich selbst bin Absolventin meiner Schule, der HTL
Modling Abteilung Umwelttechnik. Nach einigen
Berufsjahren in der Wirtschaft bin ich vor acht
Jahren als Technikerin zurtick in die Schule gekom-
men und vor fast finf Jahren mit der Leitung dieser
Abteilung betraut worden. Ich betreibe diesen Job
mit sehr viel Engagement und Begeisterung, da mir
diese Abteilung wirklich sehr am Herzen liegt.
Ausgangssituation: massive externe Ande-
rungen

Wie wir ja alle wissen, kam es in den letzten Jahren
in der Schulorganisation zu massiven Anderungen.
Fur uns HTLs bedeutete dies, dass alle Lehrpla-
ne der technischen Gegenstande geandert werden
mussten. Die seit Friihjahr 2016 eingefuhrte Zen-
tralmatura erforderte starke Anderungen in allen

Strukturen und fir die kommende neue Oberstufe
mussten alle Lehrplane noch einmal Uberarbeitet
werden. Da wir der einzige Ausbildungszweig Um-
welttechnik in Osterreich sind, bedeutete dies fiir
uns, dass wir all dies alleine bewaltigen mussten.
Unzahlige Sitzungen in den Fachgruppen waren
die Folge, mein Team und ich war sehr gefordert
und mude.

Einbruch der Schiilerinnenzahlen

Dies war aber noch nicht alles, im Herbst 2015
wurden wir mit einer weiteren Herausforderung
konfrontiert, da wir pl6tzlich mit einem starken Ein-
bruch der Anmeldezahlen zu kdmpfen hatten. Es
zeigte sich, dass unsere Abteilung ,Bautechnik-
Umwelttechnik®, die einzigartig in Osterreich ist,
trotz der Aktualitdt der Themen, noch immer sehr
unbekannt ist.

Leadership Academy: Unterstiitzung, Umset-
zung in unglaublichem Tempo

In meinem ersten KTC-Gesprach wurde ich von
meiner Gruppe groRartig unterstitzt und sie gaben
mir tolle Schlisselsatze wie ,Mit Achtsamkeit und
Begeisterungsfahigkeit finde ich zuversichtlich ge-
meinsam mit meinem Team Ldsungen® und ldeen
mit. Die erste Idee setzte ich gleich nach meiner
Ruckkehr um. In einer padagogischen Konferenz
Uberlegten wir gemeinsam, wie wir mehr und wirk-
lich interessierte Schulerlnnen fir unsere Abteilung
begeistern kénnten. Aus und mit dem Kollegium
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kamen groRartige Ideen, so groRartig, dass einige
davon in einem unglaublichen Tempo und voll Ta-
tendrang auch gleich umgesetzt wurden.

Neue Prasentation des Fachzweigs: Einbezie-
hung von Schiilerinnen

Wir stellten die gesamte Ausstellung der Tage der
offenen Tur auf Stationenbetrieb um und integrier-
ten alle Schilerlnnen der Abteilung in die Veran-
staltung. Die ldee einen Flashmobfilm zu drehen
wurde auch mit einem unglaublichen Einsatz um-
gesetzt. Alle Schilerlnnen und Lehrerlnnen der
Umwelttechnik waren involviert. Regie und Kamera
wurde von Schulern der 5. Klasse Ubernommen.
Jede Klasse inszenierte eine lustige Szene unserer
Ausbildung Umwelttechnik entsprechend.

Teambuilding tiber Filmprojekt ¥

Teambildung und die junge Ziel-
gruppe adaquat ansprechen
waren zwei Aspekte, die auf MBI
einmal erreicht wurden — der Film ¢

war die ideale Verbindung von
zwei Mallhahmen. Am Drehtag
hatten wir unglaublich viel Spaf}
und es war eine groRartige Auflockerung unseres
Schulalltags. Und man glaubt es kaum — innerhalb
von zwei Tagen bekamen wir 3500 Klicks auf You-
tube:
https://www.youtube.com/watch?v=3bsNzz2gdWM

Weitere MaBnahmen folgten

Wir entwickelten Workshops fiir die Projekte NO
Teens go HTL, Kinder HTL und Kids go HTL und
zum Schulschluss traten wir noch den Institutionen
OKOLOG (Umwelt, Bildung, Schule), Klimabiind-
nis und Klimaaktiv bei.

Reflexion: motiviertes Team und eigenes Han-
deln
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Bevor ich nach Alpbach kam, war meine grofte
Sorge, wie ich mein Team motivieren kann, um
mich bei der Umsetzung von Projekten zu unter-
stutzen. Als ich gegen Ende der LEA meine Port-
folioarbeit zu schreiben begann, lie} ich das Jahr
Revue passieren und merkte, was wir alles ge-
macht und geschafft hatten. Ich stellte fest, dass
mein Team grofRartig und total motiviert war, ohne
dass ich bewusst etwas dazu beigetragen hatte.
Anstelle zu fragen, wie wir Mitarbeiterlnnen moti-
vieren kénnen, sollten wir uns eher fragen, wie wir
die Demotivation verhindern kénnen. Neben De-
motivation von aufRen kénnen auch meine Hand-
lungen flr einige Mitarbeiterinnen demotivierend
und fir andere auch motivierend sein. Wichtig ist,
dies friih genug zu erkennen und zu versuchen die
Grinde zu beseitigen.

Fazit: Selbstfiihrung, ei-
gene Emotion und Kom-
munikation

& Nach einem Jahr Fuhrung

mit begleiteter Reflexion

durch die LEA nehme ich in

Bezug auf meine Ausgangs-

z ' frage folgendes Ergebnis flr
meine zuklnftige Fihrungsarbeit mit:

1. Menschen sind von Grund auf motiviert! lhre
Motivationslagen sind verschieden und die
Motive unterschiedlich ausgepragt. Dies zu er-
kennen und wertschéatzend damit umzugehen
ist meine Aufgabe.

2. lch schaffe ,Freiraum® und traue meinem Team
verantwortungsvolle Aufgaben zu, denn nur
gemeinsam und mit Achtsamkeit kbnnen wir
unser Ziel erreichen.

3. Wichtig ist die Freude und Begeisterung am ei-
genen Tun. Meine Aufgabe ist es, sie zu erhal-
ten, zu férdern und gegebenenfalls zu wecken.

Es gibt zwei Bereiche, an denen ich ansetzen kann
— bei meinen eigenen Emotionen und meiner Kom-
munikation. Ich selbst muss eine Spezialistin daflr
sein, mich selbst zu managen, zu fihren und zu
motivieren.

AV DI Angelika Stark

Absolventin der LEA-Generation XII
HTL Médling, Niederdsterreich
umwelttechnik@htl.moedling.at




Maria Wobak,
BEd, MA
PH Karnten

Wie hat sich durch die LEA lhre Rolle als Fiihrungskraft verandert?

Ich habe mich in diesem Jahr als
Fiihrungsperson selbst zum Entwick-
lungsthema gemacht. Der Mix aus
theoriegeleiteten Inputs, der Erkennt-
nis der Lésungsvielfalt durch die KTC-
Gruppe und der Z-Gesprache haben
meinen Blick auf mich selbst verdndert.
So habe ich gelernt, auf eine andere
Art Stellung zu Themen, Vorgdngen
und Vorhaben zu nehmen. Diese drei
Fragen sind dabei flir mich in allen
Phasen wichtige Vertraute geworden:
Was ist Sache? Ist es meine Sache?
Was ist meine Aufgabe in dieser
Sache? Ich splire sowohl als Leiterin
der Servicestelle Offentlichkeitsarbeit
als auch als Lehrende: Stolz, Freude,
ein Wachsen und Ermutigung durch
das Rektorat und Erstaunen.

Sehr wesentlich! Mit dem Einstieg in
die NMS begann ein neues Zeitalter an
der Schule. Es musste eine neue Struk-
tur und Schulkultur aufgebaut werden.
Ich installierte zwar schon ein Jahr vor
Beginn der Umstellung auf die NMS ein
Steuerungsteam, allerdings bemerkte
ich bald, dass wir zu wenig strukturiert
an die Sache herangingen. Auch mir
fehlte der gro3e Plan. Der LEA verdan-
ke ich hier sehr viel. Durch die stetige
Arbeit an meinem Entwicklungsthema
in den Z-Workshops und in den KTCs
konnte ich eine klare Linie in meiner
Rolle als Fiihrungskraft entwickeln. Die
LEA hat mir persénlich einen Motivati-
onsschub flir meine weitere Arbeit als
Schulleiter gegeben und mich gelehrt,
strukturiert und in kleinen Schritten
meine Ziele weiterzuverfolgen.

Wie hat die LEA die Entwicklung am Standort beeinflusst?

Sichtbar und splirbar wurde fiir mich
und mein Umfeld die Wirkung meines
Mich-Einlassens auf die Inhalte der
LEA z.B. dadurch, dass vier Kolleg-
Innen mich nach der Riickkehr von den
drei Foren in Alpbach jeweils als ,quir-
lig, aufgewdhlt und gleichzeitig auf-
gebaut” erlebten, dass sie nun selbst
Teilnehmerinnen der neu gestarteten
13. LEA-Generation sind. Was hatte
das bewirkt? Aus meiner Sicht war es
neben der Vielfalt der Denkangebote,
der theoretischen Inhalte und ange-
botenen Modelle und der unterschied-
lichen Formate besonders die Kraft der
kollegialen Teamgespréche.

Meine verénderte Herangehensweise ist
natiirlich nicht verborgen geblieben. In-
teressiert erkundigten sich viele Kolleg-
Innen nach meinen persénlichen Fort-
Schritten. Imponiert, so glaube ich, hat
der Kolleglinnenschaft die Strukturiert-
heit, mit der ich dem Konzept der NMS
zum Durchbruch verhelfen wollte. In-
sofern hat die LEA die Entwicklung am
Standort wesentlich beeinflusst: Ziel-
strebig gingen wir die fiir uns maf3geb-
lichen Lernfelder wie Planung nach dem
riickwértigen Lerndesign in Verbindung
mit  kriterieller  Leistungsbeurteilung
an. Wir sind auf dem Weg, evaluieren
unsere Stdrken und Schwéchen und
pflegen einen offenen Umgang.

Was war fiir Sie ein Highlight der LEA?

Es ist fiir mich schwer, aus dem Fiill-
horn der Eindriicke, des Gehoérten, des
Gesplrten ein Highlight hervorzuhe-
ben. Daher beantworte ich die Frage
so: Die KTCs erweitern den Blickwinkel,
sie helfen, persénliche blinde Flecken
aufzuspidren und sich in der struktu-
rierten Kommunikation zu professio-
nalisieren. Doch wird dieses Potenzial
aus meiner Sicht erst dadurch wirksam,
weil begleitend dazu die Teilnehmer-
Innen unterschiedliche Modelle wie die
Theorie U oder die Z-Strategie kennen
lernen und sich angeleitet darauf ein-
lassen.
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Absolutes Highlight der LEA war fiir
mich die Arbeit in den KTCs. Ich hatte
das Riesengliick, mit fiinf sehr kom-
petenten und charmanten Damen das
Kollegiale-Team-Coaching  durchfiih-
ren zu kénnen. Es entstand schon sehr
bald ein Vertrauensverhéltnis, in dem
auch die oft persénlichen Probleme,
die sich aus der schulischen Arbeit
ergeben kénnen, eingebaut werden
konnten. Den Grol3teil meines per-
sénlichen Fortschrittes als Schulleiter
schreibe ich dem KTC zu. Wir werden
uns auch weiterhin treffen und die KTC-
Einheiten fortsetzen.

Dir. Hubert
Praschberger
NMS Niedern-
dorf, Tirol




LEA-Buchempfehlung

Beutel, S.-l., Hohmann, K., Pant, H. A. & Schratz, M. (Hrsg.). (2016). Handbuch Gute
Schule: Sechs Qualitatsbereiche fiir eine zukunftsweisende Praxis. Seelze: Klett/
Kallmeyer, ISBN: 978-3-7727-1064-3, 200 Seiten.

Zum 10. Jahrestag des Deutschen Schulpreises
erschien vor wenigen Wochen das Handbuch
,Gute Schule®. Ein weiteres Buch Uber ausgezeich-
nete Schulen? Ob es da wohl Neues gibt? fragte
ich mich kritisch. Es gibt Neues und das Buch ist
absolut zu empfehlen. Es bietet nochmals mehr
als die bisher jahrlich veroffentlichten, gut lesbaren
und informativen Publikationen, die zu den Sie-
gern des Schulpreises erscheinen (Reihe: Was fur
Schulen!).

Das Handbuch ,Gute Schule® geht nach zehn
Jahren Schulpreis nochmals intensiv der Frage
nach, was gute Schulen auszeichnet. Die Frage
wird zwar jedes Jahr neu bei der Auswahl der besten
Schulen gestellt — und auch beantwortet — jedoch
nicht immer eindeutig, oft kontrovers, aber stets im
produktiven Streit um die bestmoglichen Begrin-
dungen. Doch dieses Mal haben sich die Heraus-
geberlnnen etwas Besonderes einfallen lassen.
Sie gehen den Qualitatskriterien guter Schulen in
einem Dreischritt aus wissenschaftlicher Analyse,
der Perspektive der Praxis und mit Interviews in-
tensiv auf den Grund.

Fachlicher Kern des Verstandnisses guter Schule
sind die sechs Qualitdtsbereiche: Leistung, Viel-
falt, Unterrichtsqualitat, Verantwortung, Schulle-
ben, Schulentwicklung. Fir jeden dieser Bereiche
fassen die Autorinnen die aktuellen Erkenntnisse
kompakt wie folgt zusammen:

1. Wissenschaft: Was sind die aktuellen wissen-
schaftlichen Grundlagen im jeweiligen Quali-
tatsbereich? Was sagt die Forschung dazu?

2. Praxis: Was machen Schulen, die in der Praxis
im jeweiligen Qualitatsbereich gute Leistungen
erbringen konkret anders? Wie genau machen
die Lehrerinnen und Lehrer das? Was steckt
hinter dem Erfolg?

3. Interviews: Schulleiterlnnen ausgezeichneter
Schulen berichten in den Interviews zu jedem
Bereich Uber ihre Einstellung und Herange-
hensweisen im Schulalltag und wie sie den
jeweiligen Qualitatsbereich bisher entwickelt
haben und zuklinftig weiterentwickeln wollen.
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Herausgegeben voa
Silvia-Iris Beutel, Katrin Hahmann,
Hans Anand Pant, Michael Schratz

Handbuch Gute Schule

Sechs Qualitatsbereiche fiir eine zukunftsweisende Praxis
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Am Ende der Publikation findet sich férmlich als
Zugabe noch ein Einblick in die Hintergrinde und
Perspektiven des Schulpreises: Was waren die
Motive? Wie wurden die sechs Qualitatsbereiche
entwickelt? Was sind die zukiinftigen Herausforde-
rungen aus Perspektive der Promotoren?

Zusammenfassend kann gesagt werden: Eine ge-
lungene Publikation, der es gelingt die Bricke zwi-
schen wissenschaftlicher Anbindung, der Tatigkeit
in der Praxis und dem Flhrungsalltag an den Schu-
len zu schlagen. Das Buch ist fur alle empfehlens-
wert, die sich mit schulischer Praxis und Qualitat
auseinandersetzen und Schule neu denken wollen.
Die einzelnen Beitrage eignen sich als Impulse fur
die Schulentwicklung am eigenen Standort, fiir die
Aus-, Fort- und Weiterbildung bzw. auch einfach
»nur‘ zum eigenen Erkenntnisgewinn.

MMag. Martin Hartman
Mitarbeiter im wissenschaftlichen
Team der Leadership Academy
Martin.Hartmann@uibk.ac.at




Im Spiegelsaal der Karnt-
ner Landesregierung be-
grulten am 21. Oktober
2016 der Amtsfihrende
Prasident des LSR Rudolf
Altersberger (rechts) sowie
die NEKOs MMag. Sieg-
fried Torta und Erik Brunner,
BEd, MA die 16 Karntner
Absolventlnnen der 12. i

LEA Generation, um sie an-
Iasslich des erfolgreichen Abschlusses der Leader-
ship Academy zu ehren.
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Fotonachweis: Hans-Peter Unger/LSR Kérnten

Deutsche Schulakademie zu Gast hei der LEA

Werner Klein, ehemalige Leitung im Sekretariat der Kultusministerkonferenz in Berlin der Abteilung
Qualitatssicherung, internationale und européische Angelegenheiten und Statistik

Im Rahmen eines jahrlichen Teamtreffens haben
wir, das Programmteam der Deutschen Schul-
akademie aus Berlin, am 16. und 17.0Oktober 2016
auf Einladung von Professor Dr. Michael Schratz,
der die Jury des Deutschen Schulpreises leitet, am
1. Forum der LEA XIllII in Alpbach teilgenommen,
um uns vor Ort Uber die Arbeit der Academy zum
gemeinsamen Thema ,Schulentwicklung“ zu infor-
mieren. Durch die Mdglichkeit, sich mit den Kol-
leginnen aus Osterreich direkt in Arbeitsgruppen
austauschen zu konnen, erhielten wir als Gaste
einen unmittelbaren Einblick in die Arbeit von
Schulleiterlnnen in unserem Nachbarland Oster-
reich. Neben den vertrauten Fragestellungen, die
sich aus der besonderen Rolle als Schulleiterin und
Schulleiter ergeben, haben uns insbesondere die
mit den angestrebten Reformen der schulischen
Arbeit verbundenen Herausforderungen fir ,Lea-

dership“ in Osterreich interessiert. Da es Vergleich-
bares in Deutschland nicht gibt, waren wir alle sehr
beeindruckt vom konzeptionellen Ansatz, mdglichst
allen interessierten Schulleiterinnen in Osterreich
eine Teilnahme an der LEA zu ermdglichen. Trotz
der groRen Anzahl der Teilnehmerlinnen wurde
dank einer professionellen Tagungsregie intensiv
in verschiedenen Sozialformen gearbeitet. Fir uns
alle Uberraschend liefl3 sich auf diese Weise auch
die Einfihrung in das ,Herzstick®, das Kollegiale
Teamcoaching, offensichtlich erfolgreich realisie-
ren.

Der Einblick in die Arbeit der LEA, fir deren Er-
maoglichung wir dem BMB danken, bot uns eine
Fille von Anregungen fir die Arbeit der Deutschen
Schulakademie, deren Motto ,Mehr gute Schulen®
sicherlich auch fir die LEA-Teilnehmerlnnen gilt.

,Der Ruf der LEA ist offensichtlich sehr gut, das
vermittelten uns die Anwesenden. Eindrucksvoll
ist auch die systemische Einbettung der LEA
und ihr Bezug zu den padagogischen Program-
men. Viel Bezug zu unseren Programmen gibt
es bei den geplanten Themen, dem hohen Grad
an gemeinsamer Reflexion und der Netzwerk-
bildung.“ Cornelia von llsemann, ehemalige
Schulleiterin und Vorsitzende des Schulaus-
schusses der Kultusministerkonferenz

,Die Teilnahme an der LEA hat mich sehr be-
eindruckt: Es ist eine grofle Sache, so viele
Schulleitungen — und in dieser Intensitat — in
einen kooperativen Entwicklungsprozess hinein
zu geleiten. Netzwerke der Zusammenarbeit
werden auf breiter Flache initiiert und pragen
offensichtlich den Prozess. Es geht erkennbar
und deutlich um gute Schule und gute Leitung.”
Dr. Wilfried Kretschmer, Schulleiter der Robert-
Bosch-Gesamtschule Hildesheim
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Ein kunstlerischer Ausdruck von Dir. Monika Bren-
ner, Musik-NMS Wolfsberg, Gber ihren Entwick-
lungsprozess in der 12. LEA-Generation, den wir
beim Zertifizierungsforum vom 9. bis 10. Oktober
2016 in Alpbach entdeckt haben: Ich gewinne zwi-
schen LEA und KTC als Fiihrungskraft an Kontur.

Monika Brenner, ,LEA XII*, 100 x 110 cm, Acryl
auf Leinwand, 2016

] 1]
Leadership A

LEA-Premiere: Erstmals flhrte uns eine Teilnehmerin aus
ihrer Mitte musikalisch in die Zertifizierungsfeier. Dir. Monika
Fréschl, Musik-NMS Laa an der Thaya, wurde im Laufe der
LEA dazu inspiriert, sich wieder mehr mit dem Klavierspielen
zu beschaftigen. Nach Uber zehn Jahren stand sie beim 4.
Forum wieder auf einer Biihne, bevor sie im Anschluss in die
Leadership Academy aufgenommen wurde.

Beim 2. Forum der LEA XIII for-
mierten sich sieben Teilnehmer
spontan zu einer Blasergruppe
und Uberraschten nach Pro-
grammschluss am Abend ihre
Generation mit stimmungsvollen
adventlichen Klangen vor dem
CCA.

Nach zwolf Generationen nahm Mag. Dr. Silvia Pool-Maag
Abschied von der Leadership Academy. Bei der Zertifizie-
rungsfeier am 10. Oktober 2016 wurde ihr flr ihre langjahrigen
Verdienste und ihren Einsatz die erste Ehrenmitgliedschaft
der Leadership Academy verliehen. Gemeinsam mit den
soeben zertifizierten Absolventinnen der LEA XIlI wurde ge-
~ blUhrend gefeiert.
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