Kompetenzen fur

Teamplayer

Toll, ein anderer macht’s! Mit einem Augenzwinkern wird so
gern der Begriff ,Team“ beschrieben. Doch genau das Gegen-
teil sollte der Fall sein. Ein bewusst gelebter Teamgedanke
sorgt fir Erfolgserlebnisse und die berufliche Zufriedenheit

aller Teammitglieder.

Es lohnt sich in Teambildung zu investieren,
denn eine kreative Teamarbeit spart Zeit,
Geld und Nerven. In einem Seminar des Bil-
dungszentrums Gartenbau und Landwirt-
schaft in Miinster-Wolbeck wurden Prakti-
kerinnen und Praktiker aus dem GalaBau
dafir sensibilisiert, wie wichtig Teamarbeit
im beruflichen Alltag ist. Grundlage ist ein
speziell flir die Griine Branche entwickeltes
Kompetenzmodell. Es besteht aus folgen-
den vier Bausteinen:

m Fachkompetenzen: Die Fachkompeten-
zen beriicksichtigen Fertig- und Fahig-
keiten, um berufstypische Tatigkeiten,
Aufgaben oder Anforderungen (eigen-)
verantwortlich sowie ziel- und ergebni-
sorientiert zu erledigen. - Ein guter
Teamplayer nutzt die unterschiedlichen
Fertig- und Fahigkeiten seiner Teammit-
glieder fiir den angestrebten Erfolg
sinnvoll.

B Methoden- und Sachkompetenzen:
Hierzu zahlen Techniken, Fertigkeiten
sowie Verfahren und Methoden, die
einer Person helfen, beruflich wie privat
verschiedenste Tatigkeiten, Arbeiten
oder Auftrage professionell, sicher und
kostensparend zu erledigen. Fiir den
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Teamplayer sind zum Beispiel Ge-
sprachs- und Fragetechniken, gutes Zu-
horen oder Rhetorik wichtige Kompe-
tenzen.

Lern- und Umsetzungskompetenzen:
Die eigene Bereitschaft, sich selbst so-
wie die einem anvertrauten Mitarbei-
tenden stetig weiterzuentwickeln und
zu qualifizieren, ist der eine Teil des
Kompetenzbereichs Lern- und Umset-
zungskompetenzen. Der zweite Teil be-
riicksichtigt die Fahigkeit, Dinge in die
Tat umzusetzen, Verdanderungen als
Chance zu sehen und offen fiir Neues
zu sein. Dabei sollte man stets die eige-
ne Zukunft sowie die Zukunft der Mit-
arbeitenden im Blick haben. Zu diesem
Kompetenzbereich zahlen beispielswei-
se Innovationsfreudigkeit, Neugierde
und Entscheidungsfahigkeit.

Selbst- und Sozialkompetenzen: Dar-
unter lassen sich charakterliche Kompe-
tenzmerkmale zusammenfassen, die
eine Person befahigen, sich in ein Team,
eine Arbeitsstelle oder in die Gesell-
schaft zum Wohle aller Beteiligten ein-
zubringen. Gelebte Selbst- und Sozial-
kompetenzen verhindern, dass sich Per-
sonen auf Kosten anderer profilieren
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oder bereichern sowie durch falschen
Ehrgeiz, Selbstsucht und Unaufrichtig-
keit ein Team zerstéren oder ihr Umfeld
beschadigen. Zu den wichtigsten Selbst-
kompetenzen zahlen auch Selbstreflexi-
on, Eigeninitiative oder Selbstbewusst-
sein. Zu den Sozialkompetenzen zahlen
etwa Pinktlichkeit, Verbindlichkeit oder
Ordnungsliebe.

Anlésslich einer Befragung bei der Jahresta-
gung des Greenkeeperverbands (GVD) 2020
werteten Uber 75 Prozent der Tagungsteil-
nehmenden die Selbst- und Sozialkompe-
tenzen als den wichtigsten Kompetenzbe-
reich. Auf Platz zwei sahen 56 Prozent der
Befragten die Lern- und Umsetzungskom-
petenzen.

Um Diskussionen zu vermeiden, ob zum Bei-
spiel Plnktlichkeit eine Tugend oder eine
Kompetenz ist, soll in diesem Beitrag von
Kompetenzmerkmalen als Oberbegriff fiir
Tugenden, Kompetenzen und Werte gespro-
chen werden. Ferner steht der Begriff ,,Team*
gleichbedeutend fir ,Arbeitsgruppe® oder
»Kolonne*, Das eigene Team ist als Teil des
gesamten Betriebes zu verstehen; teamori-
entiertes Handeln setzt bestimmte Kompe-
tenzen der einzelnen Mitarbeitenden voraus.
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Verantwortung

Die erste Kompetenz gilt auch als die Koni-
gin aller Kompetenzen: die Bereitschaft,
Verantwortung zu tbernehmen. Oder an-
ders ausgedriickt: Antworten oder Lésun-
gen zu finden, wenn etwas nicht so lauft wie
geplant. Gern duckt man sich weg, wenn es
eigentlich heilen sollte, Verantwortung zu
Gibernehmen. Auszubildende tragen Verant-
wortung fir den Inhalt ihrer Berichtshefte.
Jeder Mitarbeitende ist verantwortlich fir
die ihm anvertrauten Maschinen und Geréte
sowie alle weiteren Arbeitsutensilien. Wer
Verantwortung libernimmt, tut dies im Ver-
trauen auf die Unterstlitzung der Teammit-
glieder, des Kollegenkreises oder der Ge-
schaftsfiihrung.

Motivation

Eng mit der Verantwortung verkniipft ist die
personliche Einstellung zum Job, zum Be-
trieb und zur Branche. Aus dieser Einstel-
lung erwichst die Leistungsbereitschaft,
kurz das Wollen. Ein weiteres grofRes Feld in
der Zusammenarbeit von Menschen liegt in
dem Bereich der Motivation. Am Anfang
steht die Eigenmotivation. Wer sich selbst
nicht motivieren kann, ist auch nicht in der
Lage, andere zu motivieren. Wichtig ist in
diesem Zusammenhang die Frage nach den
Motiven der einzelnen Teammitglieder.
Wihrend fir den einen Kollegen/die eine
Kollegin ein mdglichst hohes Einkommen
wichtig ist, legen andere zum Beispiel Wert
auf viel Freizeit und eine ausgeglichene
Work-Life-Balance.

Rollenverstandnis

Aus diesem Beispiel leitet sich eine weitere
Kompetenz der Teamplayer ab: die Kritik-
und Konfliktfahigkeit. Zu empfehlen ist,
dass in jedem Team Konsens Uber die ver-
einbarte Fehlerkultur sowie tiber den kolle-
gialen Umgang miteinander besteht. Das
fuihrt zur ndchsten Kompetenz: zum Rollen-
verstandnis. Jedes Teammitglied kennt und
lebt eine bestimmte Rolle im Team. Es kann
nicht nur ,Hauptlinge“ geben. Jeder Mitar-
beitende lebt in einer Sandwichposition, in
der ,,Druck von oben®, wie Zeit- und Bud-
getvorgaben, nach unten weitergegeben
wird. Damit sich dieser ,Druckausgleich®
kollegial vollzieht, sind Respekt, Wertschat-
zung sowie Vertrauen existenziell wichtig.
Verstandnis fir die Rolle oder besser fir
den Aufgabenbereich zum Beispiel der Ab-
teilungsleitung oder der Geschaftsfiihrung
zu zeigen, ist wertvoll fir das Betriebsklima
und ein wichtiger Schliissel fir ein erfolg-
reiches Team.

Folgende drei Parameter missen dabei er-
fullt sein: die eigene Rolle beziehungsweise
Funktion kennen, annehmen und ausfillen.
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Flipchart Kompetenzmodell

Wer das beherzigt, kann die tétigkeitsbezo-
genen Erwartungen besser erfiillen. Ferner
sorgt sie oder er fir Verbindlichkeit im Han-
deln und ist dadurch fiir Kollegen und Vor-
gesetzte im Verhalten kalkulierbar. Fir die-
se Person stellt das Rollenverstandnis die
Leitplanke fir die taglichen Herausforde-
rungen dar.

Veranderungswillen

Zu einem guten Teamplayer gehort auch die
grundsatzliche Bereitschaft, die berufliche
Komfortzone oder Wohlfiihloase zu verlas-
sen. Die Bereitschaft zu Verdnderungen ist
nicht immer gegeben. Dies hat viele Ursa-
chen. Bei manchen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern steigt der Hang zur Kom-
fortzone mit der Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit. Wer 20 Jahre oder langer im glei-
chen Betrieb tagein tagaus die gleichen Ta-
tigkeiten ausfiihrt, neigt eher zur Bequem-
lichkeit nach dem Motto ,,Haben wir immer
schon so gemacht” als Kolleginnen und
Kollegen, die neu und auch jiinger sind. Zu
beobachten ist ferner, dass der Wille, sich zu
verdandern, bei einem schlechten Betriebs-
klima deutlich geringer ist.

Vertrauen

Ein gutes Betriebsklima im Buro und auf der
Baustelle ist gekennzeichnet durch gegen-
seitiges Vertrauen. Von Vertrauen wird in
Unternehmen oder am Arbeitsplatz meis-
tens dann gesprochen, wenn kein Vertrauen
(mehr) vorhanden ist. Eine zentrale Frage in
Bezug auf Vertrauen lautet: Verstehen alle
das Gleiche darunter? Wenn Vertrauen vor-
handen ist, wird es haufig entweder nicht
als solches wahrgenommen oder als eine
Selbstverstandlichkeit angesehen. Vertrau-
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en verpflichtet, speziell den- oder diejenige,
dem/der vertraut wird. Ein gutes Vertrau-
ensverhaltnis ist Grundlage fir erfolgrei-
ches Arbeiten im Team und auch deshalb
wichtig, weil es Mitarbeitende bindet. Mo-
derne flexible Betriebsstrukturen, in denen
Mitarbeitende und Fiihrungskrifte ein star-
kes Team bilden, steigern die Leistungsbe-
reitschaft und Eigeninitiative. Der Manage-
mentberater und Fiihrungsexperte Dr. Rein-
hard K. Sprenger driickt es folgendermaRen
aus: ,Wir bekommen die Dinge nicht
schneller bewegt, nur wenn wir schneller
gehen, sondern indem wir Arbeitsverhalt-
nisse schaffen, in denen Vertrauen herrscht

Schwierige Situationen

Wenn es im Team nicht rund lduft und Kon-
fliktsituationen entstehen, liegt das haufig
am unprofessionellen Umgang mit (ver-
meintlich) ,schwierigen Kolleginnen oder
Kollegen. Die Kernfrage ist: Wer oder was
ist schwierig? Sind es die betrieblichen Um-
stande? Ist die aktuelle Aufgabe unange-
nehm? Sind es familidre Probleme? Fiihlt
sich ein Kollege (ibergangen? Oder stimmt
die Chemie zwischen zwei oder mehreren
Kollegen nicht? Uber diese Kompetenzen
sollten gute Teamplayer in schwierigen Si-
tuationen am Arbeitsplatz verfligen: Empa-
thie und Einfihlungsvermogen und die
Kunst der Gesprachsfihrung, verbunden
mit der Kompetenz, an der richtigen Stelle
im Gesprach die richtige Frage zu stellen. m
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