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Executive Summary

Die in der Ausbildung zum Systemischen Coach gelernte Haltung, die verschiedenen Methoden und
Fragestellungen, ermoglichen mir auch im Kontext mit Teams die Weiterentwicklung Einzelner, sowie
die Verbesserung der Zusammenarbeit in Teams. Mit den neu gewonnenen Erkenntnissen, habe ich
diese Methode fiir Teams entwickelt.

Ein Team Health Check ist eine Teamcoaching- bzw. Selbstevaluierungsmethode fiir Teams, die dabei
unterstitzt, Indikatoren zu definieren, die fiir ein Team wichtig sind und diese kontinuierlich zu
Uberprifen und zu verbessern. Indikatoren kdnnen beispielsweise Spal, Vertrauen, Stress oder
Feedback sein. Es werden Stirken und Schwéachen der Werte identifiziert, welche mit Hilfe einer
Visualisierung verschiedener Zustande sichtbar gemacht werden. Der Status Quo der Zusammenarbeit
wird eingeschatzt, besprochen und anschlieRend MalBnahmen zur Verbesserung entwickelt, die in der
nachfolgenden Zeit umgesetzt werden. Die Methode hilft den Mitgliedern zu verstehen, was ihre
Zufriedenheit innerhalb der Gruppe bestimmt und wie sie diese verbessern konnen. Sie hilft
Fokusthemen zu identifizieren und diese gezielt verbessern zu kénnen. Zudem schafft sie eine
Vergleichbarkeit entlang der Zeitachse.

Als Coach sollte man das Team bestmoglich durch die Methode fihren und durch gezielte
Fragestellungen an den Kern der zu verbessernden Themen gelangen, um dann das Team bei der

Entwicklung von Losungsmoglichkeiten zu unterstitzten.
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Einleitung

Ein Team ist mehr als die Summe der einzelnen Teammitglieder. Ein gutes Team hat das Potential
deutlich mehr zu leisten, als jede|r einzelne fiir sich. Diese Tatsache verdeutlicht, warum
Teamentwicklung und Coaching eine wichtige Methode zur langfristigen Steigerung der Produktivitat
ist. Sie ermoglicht es, eine reibungslose Zusammenarbeit zu gestalten, bei der Abldufe effizient
verbessert werden und sich Strukturen innerhalb des Teams entwickeln und optimieren kénnen. Es

fihrt zu einer vertrauensvollen, ressourcen- und l6sungsorientierten Kultur.

Wahrend sich ein Team entwickelt, durchlauft es gemall Tuckman finf Phasen [1]. Jede Phase
beschreibt dabei einen Fortschritt in der Entwicklung hin zu einem gesunden und performanten
Miteinander. Das Modell wurde 1965 vom Psychologen Bruce Tuckman entwickelt und besteht aus

vier Phasen (Forming, Storming, Norming, Performing). Es wurde im Artikel ,Developmental sequence

in small groups” [2] veroffentlicht. Im Jahr 1977 erganzte Tuckman mit seiner Kollegin Mary Ann Jensen
die fiinfte Phase — Adjourning.

Verschiedene Entwicklungsmethoden konnen Teams in den einzelnen Phasen bei einer
kontinuierlichen Verbesserung unterstiitzen. In der ersten Phase (Forming) ist es hilfreich, klare
Strukturen zu haben. Es ist wichtig, dass sich das Team kennenlernt, die Rollen definiert und

herausfindet, wie es gut und gerne zusammenarbeiten méchte.

Zur bestmoglichen Unterstitzung der Mitglieder, ist es hilfreich zu wissen, was es bedeutet, ein
gesundes und gutes Team zu sein. Vor allem in der Softwareentwicklung existieren bereits durch das
Messen von Metriken verschiedene Moglichkeiten die Performanz und andere leistungsbezogene
Zustdnde einer Gruppe herauszufinden. Aspekte, die weniger Beachtung finden, sind
menschenbezogene Metriken oder Indikatoren, die auf die Bediirfnisse des Teams ausgerichtet sind,

wie beispielsweise die Zufriedenheit und das Wohlbefinden.

Ein Team Health Check hilft dabei, wichtige Indikatoren zu definieren und diese kontinuierlich zu
Uberprifen. Es werden dabei Starken und Schwachen identifiziert, welche mit Hilfe der Visualisierung
verschiedener Zustande sichtbar gemacht werden. Somit wird der Status Quo der Zusammenarbeit
eingeschatzt, besprochen und anschlieBend MaBnahmen zur Verbesserung entwickelt, die in der
nachfolgenden Zeit umgesetzt werden. Die Methode hilft den Mitgliedern zu verstehen, was ihre

Zufriedenheit innerhalb der Gruppe bestimmt und wie sie diese verbessern kénnen.


https://psycnet.apa.org/record/1965-12187-001
https://psycnet.apa.org/record/1965-12187-001

Der Team Health Check als Methode

Bei der Entwicklung eines neu zusammengestellten Teams hin zu einem performanten Team, werden
nach Tuckman funf verschiedene Phasen durchlaufen (Forming, Storming, Norming, Performing und
Adjorning). Fir die Entwicklung bzw. auch das Coaching gibt es verschiedene Methoden und
Moglichkeiten Teams bestmoglich auf dem Weg zu einer zufriedenen und performanten Gruppe zu
unterstiitzen. Im agilen Arbeitsumfeld gibt es etablierte Methoden, die Teams zum Reflektieren ihrer
Prozesse anregen und eine kontinuierliche Verbesserung ihrer Arbeitsweise anstreben. Ein
regelmaRiges (i.d.R. alle 2-4 Wochen) Meeting dafiir ist die Retrospektive. Das Ziel dabei ist es, die
Zusammenarbeit und damit die Prozesse kontinuierlich zu iberpriifen und zu verbessern. Um dies zu
erreichen, prift und diskutiert das Team, wie die letzten Wochen (Sprint) verlaufen sind, um Ideen und
einen Plan zur Verbesserung der kommenden Wochen (nachster Sprint) zu erhalten. Am Ende der
Retrospektive hat das Team SMARTe-Ziele entwickelt, die im ndchsten Sprint umgesetzt werden und

die Zukunft positiv gestalten.

Was ist ein Team Health Check und warum ist es eine hilfreiche Methode?

Ein Team Health Check kann als eine spezielle Art der Retrospektive oder auch als ein
Selbstevaluierungsworkshop gesehen werden. Es gibt einige Metriken, die in Softwareteams, aber
sicherlich auch in anderen Teams gemessen werden kénnen und die Auskunft dartiber geben, wie gut
die Leistung ist. Beispielweise werden haufig die Geschwindigkeit, das Verhaltnis zwischen Feature-
und Fehlerrate, Kundenfeedback, oder andere technische Themen, wie von Management 3.0
beschrieben [3], gemessen. Viel komplexer ist es aber heraus zu finden, wie das Team
zusammenarbeitet und was es dazu bendtigt.

Ein Team Health Check hilft dem Team zu evaluieren, wie es sich in Bezug auf eine Vielzahl von Themen
wie z.B. Spal}, Vertrauen, Stress oder Feedback fiihlt. Das Ergebnis der Evaluation fiihrt zu einem
Erkenntnisgewinn und bringt das Team, als auch ihre Leitung dazu, VerbesserungsmaRnahmen zu
identifizieren und umzusetzen. Ein Coach hilft durch die Methode zu fiihren achtet dabei auf die
Bedirfnisse alle Teammitglieder.

Es ist eine Methode zur Erforschung und Verbesserung der Gesundheit und Zufriedenheit eines Teams
und gibt Orientierung, welche Themen weiterzuentwickeln sind, um erfolgreicher zusammenarbeiten

zu kénnen.



Woflir die Methode nicht genutzt werden soll

Ein Gesundheitscheck-Modell ist weder ein Wettbewerb noch ein Vergleich zwischen Teams. Wenn
Team A Uiberwiegend griin und das von Team B lberwiegend rot ist, bedeutet das nicht, dass Team A
,besser” ist. Es kénnte genauso gut bedeuten, dass Team A einen einfacheren Kontext oder eine

optimistischere Perspektive hat oder, dass Team B ehrlicher mit seinen Problemen umgeht.

Entwicklung meiner eigenen Team Health Check Methode

Die in der Ausbildung zum Systemischen Coach gelernte Haltung, die verschiedenen Methoden und
Fragestellungen, ermoglichen mir auch im Kontext mit Teams die Weiterentwicklung Einzelner, als
auch die Verbesserung der Zusammenarbeit in Teams. Mit den neu gewonnenen Erkenntnissen, habe
ich diese Methode fiir Teams entwickelt.

Eine Team Health Check Methode, gibt es in unterschiedlichen Modellen. Ich habe mich Gberwiegend
von drei verschiedenen Methoden bei der Entwicklung meines eigenen Team Health Checks
inspirieren lassen. Nachdem ich vor einigen Jahren das Buch , The five Dysfunctions of a Team” von
Patrick Lencioni [4] gelesen habe, wandte ich diese Methode bei Teams an. Er stellt fiinf Dysfunktionen
einer Gruppe als Pyramide dar, welche aufeinander aufbauen und sich gegenseitig beeinflussen.
Weitere Inspiration gab mir das ,,Squad Health Check Model — visualizing what to improve” von Spotify
[5]. Die Grundversion des Modells besteht aus 10 Indikatoren, in welchen sich das Team selbst
bewertet. Reprasentiert werden die Indikatoren durch Karten mit einem Beispiel fiir eine gute und
schlechte Bewertung des Indikators. Zur Bewertung werden drei Kategorien (Gut, Mittel, Schlecht)
sowie die Tendenz und 10 Indikatoren (Easy to release, Suitable process, Code base health, Delivering
value, Speed, Mission, Fun, Learning, Support, Pawns or players) vorgeschlagen. Die dritte Methode,
die ich zur Inspiration genutzt habe, ist der ,Team Health Monitor” von Atlassian [6]. Er bietet eine
Methode zur Bewertung des Zustands von acht Indikatoren, die Atlassian als lehrreich fiir die
Selbsteinschatzung von Teams empfunden hat. Bewertet werden diese durch eine Selbsteinschatzung
— Daumen hoch/griin, Daumen zur Seite/gelb, Daumen runter/rot. Des Weiteren habe ich das Format
der Scrum Reprospektiven bei der Entwicklung beriicksichtigt.

Nachfolgend ein Screenshot meiner Entwicklung des Team Health Checks in Miro. Die Abbildung ist

sehr klein und wird in den nachfolgenden Schritten noch einzeln dargestellt.
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Abbildung 1: Screenshot der gesamten Methode ,,Team Health Check” in Miro.

Ablauf der Methode

Der Ablauf gliedert sich in die Schritte: Auswahl der Indikatoren, Durchfiihrung der Methode,

Erkenntnisgewinn und Einblicke erlangen, MaRBnahmen entwickeln und Interventionen fir

Teamleiter|innen.

Ich habe fiir den Team Health Check ein Miro Board erstellt, um es mit dem Team als Workshop in
Kollaboration durchfiihren zu kénnen. Allerdings kann auch eine Vielzahl anderer Tools verwendet
werden, da es auf die Methode und das Ergebnis ankommt und weniger auf die Art der Darstellung.
Mogliche Alternativen kdonnten ein Fragebogen, andere Kollaborationsplattformen, oder natiirlich

auch ein klassisches Whiteboard in Prasenz sein.

Auswahl der Indikatoren

Es handelt sich nicht um ein Tool flir Manager oder sonstige Flihrungskrafte, sondern um eine
Methode fiir Teams, daher sollten dieses auch selbst entscheiden, welche Indikatoren es als wichtig
und sinnvoll erachten. Damit sich die Mitglieder mit ihrer eigenen Methode verbunden fiihlen, ist es
wichtig, dass sie selbst entscheiden, was ein gutes Team ausmacht und was dafiir wichtige Indikatoren
sind. Ich habe grobe Vorauswahl getroffen und eine Liste mit 16 Indikatoren erstellt. Diese enthalten
jeweils ein positives, sowie ein negatives Beispiel. Da ich die Methode auf englisch entwickelt habe,

sind die Liste, sowie andere Referenzen auf englisch.



SELECTION

TEAM HEALTH INDICATORS

Health Indicators  Example of Awesome  Example of Crappy

(Human related)
Scrum
implementation

Vedocity

Accountability

Empowered

Improving

Mecting Engagement (4

Liste der Indikatoren

(XXX XXX Y]
0000000
00000000
00000000 =
0000000
(XXX XXXY]

Selection:
5Team +1-2ATL

Instructions for Selection

Abbildung 2: Auswahl der Indikatoren in Miro

Aufgrund der kleinen und schwierig zu lesenden Darstellung des Screenshots, ist nachfolgend die
Liste als Tabelle abgebildet.

HEALTH INDICATORS

GOOD EXAMPLE

BAD EXAMPLE

Scrum implementation

The Scrum process is well implemented,
and we know why we need the events
that we are holding regularly.

Some team members do not know why we need
the review. This is causing them to feel that they
are wasting their time to prepare this.

other accountable for doing our best to
reach our goals together as a team. |
clearly understand our directions and
priorities.

Velocity The team is making incremental Stories keep getting stuck on dependencies. We
progress, learning along the way, and are not able to get our work done.
implementing lessons learned along the
way, resulting in greater success.

Teamwork We often collaborate together, ask We do not care about what the others in the
questions and help each other. team are doing and only focus our individual

work.

Commitment We commit to our plans and hold each || have a fear of failure. We discuss the same

topics or decisions over and over again. We
don’t really buy in to the plan or follow up that
people keep their commitments.




Fun We have fun as a team. Besides the Work is so boring.
daily work, we also have the
opportunity to exchange ideas, laugh
and spend some quality time together.

Feedback | give constructive feedback on other's || rarely give or receive feedback.
unproductive behaviors and | also give
positive feedback, whenever it is
possible.

Trust | feel safe to be myself and to share my | Mistakes and failure aren't accepted. | don't feel
thoughts. We don't hesitate to engage | safe to speak up in meetings. We avoid conflicts.
in constructive conflicts. We don’t ask for help or advice.

Stress | can do my tasks without being super | am drowning in work and feel totally stressed.
stressed.

Purpose | understand how our team contributes [ Our team's purpose is unclear. We have no long-
to the organisation. Our vision is clear term focus.
and we’re happy that we’ve made the
right strategic bets.

Conflict | feel save to openly discuss critical | hesitate to express my opinions and concerns.
topics and concerns in the team. If | | ignore controversial topics even if they have
disagree with everyone else, | express potential to determine team’s success. We have
my opinion. backchannel communication.

Accountability When | identify potential problems, | We often miss our deadlines. | hesitate to call
question our approach and actions. | my team members on actions and behaviors
ensure, that poor performers get the that seem counterproductive to the overall good
chance to improve. | feel accountable of the team.
for the team performance.

Roles Roles and responsibilities are clear and | | never really know who is responsible for
agreed upon. The team is cross- something. Our team does not have all the
functional and has people with all necessary skills.
needed skill sets.

Empowered Everyone in the team has a voice in | can't make my own decisions and have to get
group decisions. | have the authority permission for everything beforehand. Not
and responsibility to make decisions every voice is heard in the decision-making
regarding my work. process of the group.

Improving We have the time and the tools to learn | We never have really time to learn and get

and to improve as a team. We're
learning lots of interesting stuff all the
time!

better.

Meeting Engagement

| like to be engaged in meetings. If we
have discussions, we are passionate
about them.

| don't want to attend meetings and | feel like a
prisoner. There are only a few participants in
discussions.

Results

My actions are all directed towards
collective goals. We make us as a team
accountable for reaching the goals.

| get distracted from collective goals easily. |
have an individual focus on my own
achievements and needs.




Schritte zur Auswahl

Es gibt 16 Indikatoren mit guten und schlechten Beispielen. Jeder Punkt wird laut im Team vorgelesen.
Danach erhalt jedes Mitglied drei Stimmen (Dot Voting) und kann diese den Indikatoren zuordnen, die
fur sie/ihn am wichtigsten sind. AnschlieRend werden die funf bis sechs Indikatoren mit den meisten
Stimmen ausgewahlt. Zusatzlich hat ein Teamleiter/Scrum Master/Coach die Moglichkeit, ein bis zwei
weitere Punkte auszuwahlen, die fir sie/ihn wichtig sind. Somit ergeben sich ca. sieben Indikatoren

pro Team.

Anleitung zur Durchfiihrung der Methode

In der nachfolgenden Abbildung eines Beispiels wurden sieben Indikatoren ausgewdhlt und hinter
jedem befindet sich eine griine, gelbe und rote Karte zum Wahlen des Zustands. Als ,Gesamtnote”
erhalt der Indikator einen Smiley in der Uberwiegend gewahlten Farbe. Unter dem Smiley ist eine
Stimmauflistung der Farben, beispielsweise einmal rot, zweimal gelb und finfmal grin.

Die griine Karte steht fiir: ,,das Team ist damit gliicklich und sieht kein Bediirfnis diesen Indikator
aktuell zu verbessern”. Die gelbe Karte steht fir: ,es gibt ein paar Probleme, die angegangen werden
miussen, aber es herrscht keine Katastrophe”. Die rote Karte steht fiir ,,das ist wirklich schlecht und

muss verbessert werden”.
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Abbildung 3: Durchfiihrung der Methode in Miro
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Schritte zur Durchfiihrung:

Der erste Indikator wird im Team laut vorgelesen. AnschlieRend wird einzeln Uber die griine, gelbe
oder rote Karte neben dem Element abgestimmt, wie die einzelnen Teammitglieder den Zustand
bewerten. Hier wird in Miro die Abstimmungsfunktion genutzt. Auch bei der Verwendung eines
anderen Tools ist es wichtig, eine verdeckte Abstimmung durchzufihren, um wahrend der
Abstimmung nicht die Stimmen der anderen zu sehen. Es besteht sonst die Gefahr, dass ein kognitiver
Bias bzw. ein Anker entsteht und das Ergebnis beeinflusst wird, da sich die Mitglieder an der Auswahl
der anderen orientieren kdnnen.

Anschlielend werden die Stimmen der einzelnen Karten addiert und der Zusammenfassung
hinzugefligt (unter den Smileys). Die Mehrheit der Stimmen fiir eine Farbe entscheidet lber die

Gesamtfarbe (Smiley). Diese Schritte werden dann fiir alle Indikatoren durchgefihrt.

Anleitung flr das Sammeln von Informationen und dem Erkenntnisgewinn:

Nachdem das Team alle Indikatoren durchgegangen ist, sieht es das Gesamtbild. Daraufhin wird das
Team gebeten zusammenzufassen, was es sieht. Welche Indikatoren sind besonders auffallig? Gibt es
irgendwo viele griine oder rote Stimmen? Gibt es bei einigen Indikatoren eine Verteilung Gber alle
Farben? Dies hilft dem Team herauszufinden, welche Bereiche mehr Aufmerksamkeit bendtigen und
eine Moglichkeit zur Verbesserung darstellen.

Es werden auffillige Indikatoren ermittelt, die das Team verbessern mochte. Wenn diese identifiziert
sind, wird damit begonnen, dass alle einzeln Post-its flr Starken (was lauft gut) und Schwachen (was
lauft nicht so gut) zu dem zu verbessernden Indikator aufschreiben. Die Post-Its werden im nachsten
Schritt allen Teammitgliedern vorgestellt und gesammelt. Wenn es dhnliche Themen gibt, werden
diese geclustert. AnschlieBend erhalten wieder alle drei Stimmen und kénnen die Themen (Post-Its)
wahlen, die fiir sie am wichtigsten sind und ndher besprochen werden sollten. Die Gruppe sollten dann
dartber diskutieren (hier kann ein Coach gut unterstitzende Fragen stellen) und etwa zwei
Malnahmen entwickeln, die sie ergreifen konnen, um den Indikatorwert in Zukunft zu verbessern.
Nachfolgend ist ein Screenshot aus Miro zu sehen, welcher eine Vorlage fir das Sammeln von

Informationen zeigt.
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GATHER DATA & DEEP DIVE (TEAM)

Instructions for Gather Data
INDICATOR XXX GROUP 1

WHAT DIDN'T GO SO WELL?

Action Item

Action Iltem

Abbildung 4: Informationen Sammeln und Ziele definieren in Miro

Wenn diese Schritte fiir alle Indikatoren durchgefiihrt wurden, die Verbesserung bendtigen, wird eine
Zeitspanne festgelegt, wie hdufig der Health Check durchgefiihrt werden soll (bspw. alle 2-3 Monate).
Bis zu diesem Zeitpunkt sind auch die MaBnahmen umzusetzen. Der Coach hat die Aufgabe, das Team
bestmoglich durch die Methode zu flihren und durch Fragestellungen an den Kern der zu

verbessernden Themen zu gelangen.

Interventionen fir Teamleiter|innen, Scrum Master, (Agile) Coaches oder Manager

Methoden und Spiele konnen eingesetzt werden, um einen zusatzlichen Impuls im System zu
erzeugen, die spezifischen Indikatoren zu verbessern. Es gibt einige Moglichkeiten, dies zu tun. Dabei
ist je nach Indikator eine andere Methode bzw. MalBnahme zu wahlen. Wenn wir uns beispielsweise
den Indikator ,,Results” anschauen mit seinen beiden Beispielen: ,,My actions are all directed towards
collective goals. We make us as a team accountable for reaching the goals.” Und dem negativen
Beispiel: “I get distracted from collective goals easily. | have an individual focus on my own
achievements and needs.” Dann kann sich daraus ableiten lassen, dass das Team nicht an
gemeinsamen Zielen ausgerichtet ist. Es bendtigt eine Orientierung, die es durch ein gemeinsames
Verstandnis von der Vision und den Zielen erhalt. Im agilen Kontext ist eine enge Zusammenarbeit mit
dem Product Owner bzw. mit den Projektverantwortlichen hilfreich, um gemeinsam in Workshops eine
Produktvision, eine Roadmap, 0.4. zu erarbeiten und das Team bei der Frage nach dem ,Warum*
miteinzubeziehen.

Ein weiteres Beispiel ist der Indikator , Trust“ mit den beiden Beispielen: | feel safe to be myself and
to share my thoughts. We don't hesitate to engage in constructive conflicts.” und ,Mistakes and failure
aren't accepted. | don't feel safe to speak up in meetings. We avoid conflicts. We don’t ask for help or

advice.”
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Die Moglichkeiten hier Reize im System zu setzen unterscheidet sich danach, ob das Team neu
zusammengekommen ist und sich noch nicht kennt, oder ob es schon langer zusammenarbeitet und
der Mangel an Vertrauen beispielsweise durch Konflikte begriindet ist. In allen Phasen des Coachings
aber auch bei einem neuen Team ist es hilfreich als Coach oder auch Teamleiter|in einen guten
Rapport aufzubauen, oder auch mal um Hilfe zu bitten (ohne zu lbertreiben). Durch das Verhalten
wird eine Art ,Vertrauensvorschuss” und Empathie gewdahrt und es gibt einen offenen und ehrlichen
Rahmen vor. Auch etwas Personliches von sich preiszugeben hilft dabei, das Team besser
kennenzulernen. Weitere Mdoglichkeiten bestehen beispielsweise darin, gemeinsam ein TeamCanvas

zu erstellen, ein User Manual zu erarbeiten oder Moving Motivators durchzufiihren, um zu schauen,

was die einzelnen Teammitglieder motiviert und was nicht. Darliber hinaus haben sich gemeinsam
verbrachte Zeiten, wie beispielsweise eine wochentliche ,,Gametime” (gemeinsam ein Spiel spielen)
oder eine Kaffeepause als wirkungsvoll erwiesen, um sich besser kennenzulernen und die Verbindung
zu starken.

Es lassen sich fir jeden Indikator Methoden und Méglichkeiten finden, Reize in das System bzw. die

Systeme der Teams zu geben und somit weitere Impulse zur Verbesserung zu erméglichen.
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https://www.atlassian.com/team-playbook/plays/my-user-manual
https://management30.com/practice/moving-motivators/

Zusammenhang zwischen Einzelcoaching und Teamcoaching- bzw.
Entwicklung

Wahrend sich das Systemische Coaching haufig mit Einzelpersonen beschaftigt, bei denen die
Wechselwirkung zwischen verschiedenen Systemen berlicksichtigt werden, sind beim Teamcoaching
bzw. der Teamentwicklung deutlich mehr Systeme involviert.

Von Teamcoaching wird haufig dann gesprochen, wenn mehrere Personen eine Arbeitsgruppe bilden.
Dabei arbeiten sie gemeinsam bzw. mit wechselseitiger Unterstlitzung an einer Aufgabe oder einem
Projekt. Im Vergleich zum Einzelcoaching ist die Teamdynamik und das Interesse verschiedener
Personen ein grofRer Unterschied. Durch die verschiedenen Interessenlagen kann schnell ein
Konfliktpotential zwischen den einzelnen Mitgliedern entstehen. Ein Coach kann u.a. dabei
unterstitzen, dass die unterschiedlichen Sichtweisen und Interessen gesagt und gehort werden und

kann bei einem Konflikt in der Klarung unterstiitzen.

Mit Hilfe der Team Health Check Methode identifizieren die Mitglieder, was fiir sie ein gutes Team
ausmacht. Daher ist es wichtig, dass diese selbst Uiber die Indikatoren entscheiden kénnen, die sie
regelmaRig Uberprifen mochten. Wie auch im Coaching mit Einzelpersonen nehme ich die
Grundhaltung ein, dass die Losung in der Gruppe selbst liegt und dieses am besten weiR, was fiir sie
ein gesundes Team ausmacht. Daher sollte auch nicht ein|e Manager|in oder Teamleiter|in die
Indikatoren vorgeben. Die Hauptmethode des Health Checks, bei dem die Teammitglieder die
Indikatoren mit Farben bewerten (grin, gelb, rot) visualisiert den Status Quo. Im Coaching helfen
Visualisierungen, komplexe Zusammenhange zu verdeutlichen, zu ordnen, sowie die Aufmerksamkeit
zu erhéhen. Auch bei dieser Methode wird durch die Visualisierung mit Farben und Auswertung mit
Smileys der einzelnen Abstimmungen verdeutlicht, wie die selbst gewahlten Indikatoren aktuell
beurteilt werden.

Ziel der Methode ist u.a., dhnlich wie im Einzelcoaching, ein Erkenntnisgewinn, auf welchen
Interventionen folgen. Nachdem das Team das Gesamtbild sieht und die Erkenntnisse dariiber
gewonnen hat, was sie ndher betrachten méchten, folgen die Interventionen. Die Mitglieder sammeln
im ersten Schritt Notizen, was bei dem jeweiligen Indikator bereits gut lauft und was nicht. Nach einer
Sammlung und Abstimmung der Themen, die ndher besprochen werden sollen, werden diese
diskutiert und Verbesserungen herausgearbeitet, die als Malnahmen SMART formuliert werden.
Ahnlich wie auch im Einzelcoaching erarbeitet ein|e Klient|in (in diesem Fall das Team) mit
Unterstitzung die individuell passende Losung und weils am besten was richtig ist. Da das Ziel in beiden
Varianten wichtig fir den Prozess ist, wird es auch hier SMART formuliert. Die ,,Hausaufgabe” besteht,

wie auch im Einzelcoaching, aus der Umsetzung der MalRnahmen.
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Bei der nachsten Durchfiihrung der Methode wird tGberpriift, ob sich etwas verbessert bzw. verandert

hat. Der Ablauf dhnelt somit dem eines Einzelcoachings.

Fazit

Die Team Health Check Methode ist zur Evaluierung und Verbesserung der Gesundheit und
Zufriedenheit eines Teams geeignet und gibt Orientierung, welche Themen weiterzuentwickeln sind,
um erfolgreicher zusammenarbeiten zu kdnnen. Ob diese Methode gut funktioniert, ist nicht bei allen
Teams identisch. Wie bei allen anderen Methoden, passt nicht jede Methode immer zu allen Teams
bzw. Personen. In hdufigen Fallen kann sie aber ein hilfreiches und aufschlussreiches Tool sein, welches
das Team bei der Entwicklung unterstitzt und zu einem Erkenntnisgewinn fiihrt. Sie hilft dabei
Fokusthemen zu identifizieren und diese gezielt verbessern zu kdnnen. Zudem schafft sie eine
Vergleichbarkeit entlang der Zeitachse.

Ich kann sehr empfehlen es einfach mit dem Team gemeinsam auszuprobieren und individuell
anzupassen. Eine Weiterentwicklung der Methode kdnnte darin bestehen, die drei Farben der Karten
(griin, gelb, rot) zu erweitern oder andere Méglichkeiten der Durchfiihrung zu wahlen. Schlussendlich

ist auch der Faktor Remote- bzw. Hybrides Team und Team vor Ort zu unterscheiden
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