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Psychologische Sicherheit: Ein grundlegender Faktor von Teamkreativitat

Vielleicht haben Sie auch schon Situationen wie diese erlebt: Sie sind in einer Teamsitzung und suchen
gemeinsam mit lhren Kolleginnen und Kollegen nach Ideen zur Losung eines komplexen Problems. Aber
das Brainstorming will nicht wirklich in den Fluss kommen. Die Leute sind zurlickhaltend. Die
Atmosphare ist gespannt. Es herrscht Unsicherheit vor und Wortmeldungen kommen nur zégerlich.

Die Wissenschaft und die Praxis zeigen, dass psychologische Sicherheit im Team ein grundlegender
Faktor von Kreativitat ist.

«Effective teamwork happens best in a psychologically safe workplace».
(Edmondson 2018: XV)

In diesem White Paper gehen wir den folgenden Fragen nach:

e Was ist unter Teamkreativitat und psychologischer Sicherheit zu verstehen?
e Wie hdngen Teamkreativitdt und psychologische Sicherheit zusammen?
e Wie kann psychologische Sicherheit und damit Teamkreativitdt geférdert werden?

Ziel ist, Fuhrungskraften und Teammitgliedern Handlungsmoglichkeiten aufzuzeigen, um die
psychologische Sicherheit zu stdarken und damit einen Beitrag zur Teamkreativitdit sowie dem
Innovationspotential im Unternehmenskontext zu leisten.

Wir beleuchten zuerst das Konzept der Teamkreativitat. Dann stellen wir den Faktor der psychologischen
Sicherheit vor. Schliesslich gehen wir auf konkrete Handlungsmassnahmen zur Starkung der
psychologischen Sicherheit und somit der Teamkreativitat ein.
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1. Teamkreativitat

Teamkreativitat ist unerlasslich fiir den unternehmerischen Erfolg. Firmen und Organisationen stehen
heute vor hohen Herausforderungen, die nur in der Zusammenarbeit in Teams geldst werden kdnnen.
Teams sind nicht nur entscheidend, weil sie eine vielfdltige Mischung von Fahigkeiten und
Hintergriinden zusammenbringen, sondern vor allem auch deshalb, weil Arbeiten im Team Ergebnisse
schafft, die allein nicht moglich sind.

«l truly believe that no one ever creates success alone. Everyone needs a positive team with
supportive people at their side».
(Gordon 2007: IX)

Kreativitat und Innovation sind miteinander verknlpft. Kreativitat wird haufig als Vorstufe zur
Innovation, als Phase der Ideengenerierung, verstanden, wahrend Innovation als der
Umsetzungsprozess dieser Ideen betrachtet wird (vgl. z. B. Hotz-Hart & Rohner 2014). Kreativitat spielt
jedoch in allen Phasen des Innovationsprozesses eine Rolle. Dementsprechend schlagen Anderson &
al. (2014: 1298) eine integrative Definition von Kreativitat und Innovation vor:

“Kreativitdt und Innovation am Arbeitsplatz sind der Prozess, das Ergebnis und die Produkte von
Versuchen, neue und verbesserte Vorgehensweisen zu entwickeln und einzufiihren. Die Kreativitatsphase
dieses Prozesses bezieht sich auf die Ideengenerierung, und Innovation bezieht sich auf die anschliefende
Phase der Umsetzung von Ideen in bessere Verfahren, Praktiken oder Produkte. Kreativitat und Innovation
konnen auf der Ebene des Einzelnen, des Arbeitsteams, der Organisation oder auf mehreren dieser
Ebenen zusammen auftreten, flihren aber immer zu erkennbaren Vorteilen auf einer oder mehreren
dieser Analyseebenen.”

Im Fokus dieses White Papers steht die Kreativitdt auf der Teamebene. Die Definition von Palmer
(2016) ist fur uns einer der theoretischen Grundsteine. Die Autorin hat zahlreiche Arbeiten von
Expertinnen und Experten der Kreativitdatsforschung herbeigezogen (namentlich Barron 1955, Amabile
1988, Feist 1998, Simonton 1999, Sternberg & Lubart 1999 und Plucker & al. 2004a oder 2004b). Nach
Palmer (2016: 366) ist Kreativitat zu verstehen als:

“das Zusammenspiel von Intelligenz, Fachwissen, Personlichkeitsmerkmalen und Motivation als
individuelle Dispositionen mit prozessphasenabhangigen Anforderungen und Umweltbedingungen, durch
die ein Individuum oder eine Gruppe ein wahrnehmbares Produkt hervorbringt, das in einem bestimmten
sozialen Kontext sowohl neuartig als auch nitzlich ist”.

Teamkreativitdt ist ein sehr vielschichtiger Prozess. Zahlreiche Dimensionen und untergeordnete
Faktoren spielen dabei eine Rolle.




Die Forschung hat viele herausragende Dimensionen fiir Teamkreativitat identifiziert. Chompunuch &
al. (2019) haben sich einen systematischen Literaturiiberblick (iber das Konzept der Teamkreativitat
verschafft. Aus den 77 analysierten Arbeiten ergaben sich 15 Dimensionen, die fir Teamkreativitat
wichtig sind (siehe Abbildung 1). Dazu gehdrt auch die psychologische Sicherheit.
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Abbildung 1: Dimensionen von Teamkreativitdt nach Chompunuch & al. (2019: 12)

Bei der Zusammenarbeit im Team geht es hauptsachlich um zwischenmenschliche Beziehungen. Wenn
kein psychologisch sicheres, vertrauens- und respektvolles Umfeld vorhanden ist, kann es sein, dass die
Mitarbeitenden aus Angst vor Sanktionen oder negativen Folgen fir ihr Image, ihren Status oder ihre
Karriere nicht bereit sind, ihre Meinung zu dussern oder Fehler einzugestehen (Kahn 1990, Edmondson
2002, Carmeli et al. 2009). Ein psychologisch sicherer Kontext erhoht hingegen den Mut, Risiken
einzugehen, Uber Schwierigkeiten oder Fehler zu sprechen, um Hilfe zu bitten oder kreativ und
innovativ zu sein (Bajulaz 2012).

«The fearless organization is one in which interpersonal fear is minimized so that team and
organizational performance can be maximized in a knowledge intensive world»
(Edmondson 2018: XV)




2. Psychologische Sicherheit

Die psychologische Sicherheit wurde erstmals in den 1960er Jahren von Pionieren der
Organisationsforschung (wie z. B. Schein & Bennis 1965) erforscht und erlebte in den 1990er Jahren
eine Renaissance, die bis heute anhélt (z. B. Kahn 1990, Edmondson 1999, 2002, 2003, 2004, 2018,
Carmeli 2007, 2009a, 2009b, Bajulaz 2012) . Das Interesse an diesem Konzept ist insbesondere auf die
wachsende «Knowledge Economy» und die damit einhergehende Bedeutung von Lernen und
Innovation im heutigen Unternehmenskontext zuriickzufihren (Edmondson & Lei, op. cit. oder
Edmondson 2018).

« Bei der psychologischen Sicherheit geht es im Wesentlichen darum, die zwischenmenschlichen
Risiken zu verringern, die unweigerlich mit jeder Arbeit einhergehen, wie z. B. Unsicherheit und
Angst vor Verénderungen.»

(Schein & Bennis 1965)

Psychologischen Sicherheit kann den bereitwilligen Beitrag von Ideen und Handlungen zu einem
gemeinsamen Unternehmen erleichtern (Edmondson & Lei 2014). Sie hilft beispielsweise zu erklaren,
warum Mitarbeiter Informationen und Wissen teilen (Collins & Smith 2006, Siemsen & al. 2009), sich
mit Vorschldgen fiir organisatorische Verbesserungen zu Wort melden (Detert & Burris 2007, Liang et
al. 2012) und die Initiative zur Entwicklung neuer Produkte und Dienstleistungen ergreifen (Baer &
Frese 2003). Umfangreiche Forschungsarbeiten legen nahe, dass psychologische Sicherheit Teams und
Organisationen in die Lage versetzt, zu lernen (Bunderson & Boumgarden 2010, Carmeli 2007, Carmeli
& Gittell 2009, Edmondson 1999, Tucker & al. 2007) und Leistung zu erbringen (Carmeli & al. 2014,
Collins & Smith 2006, Schaubroeck et al. 2011).

2.1 Definition

Was ist unter psychologischer Sicherheit zu verstehen?

Teamarbeit findet in immer komplexeren, reellen sowie virtuellen Netzwerken statt. Die
wissensbasierte Wirtschaft sowie die Zusammenarbeit in interkulturellen, -disziplindren, -nationalen
Teams nehmen drastisch zu. Diese Trends fiihren zu neuen Arbeitsbeziehungen, in denen erwartet
wird, dass Manager und Mitarbeitende bereit sind, zwischenmenschliche Risiken einzugehen,
unterschiedliche Perspektiven zu integrieren, Informationen und ldeen auszutauschen und Uber
materielle, virtuelle und konzeptuelle Grenzen zusammenzuarbeiten, um gemeinsame Ziele zu
erreichen. In diesem Kontext ist psychologische Sicherheit ein wichtiges Thema.

Psychologische Sicherheit ist ein Schllsselfaktor sozialer Prozesse (Tang 2019: 7). Sie beschreibt unsere
Wahrnehmung der Folgen zwischenmenschlicher Risiken, die wir in einem bestimmten Kontext, wie z.




B. einem Arbeitsplatz, eingehen (siehe z. B. Edmondson 1999 oder Edmondson & Lei 2014). Edmondson
(siehe 1999, 2002 oder 2018) beschreibt psychologische Sicherheit als

«die Wahrnehmung der Konsequenzen zwischenmenschlicher Risiken im Arbeitsumfeld. Sie besteht aus
als selbsverstandlich angenommenen Glaubenssatzen dariiber, wie andere reagieren werden, wenn man
etwas riskiert, z. B. wenn man eine Frage stellt, um Feedback bittet, einen Fehler meldet oder eine neue
Idee vorschlagt (Edmondson 2002: 6).

Unter «zwischenmenschlichen Risiken» versteht die Autorin vier spezifische Gefahren, denen
Menschen im Arbeitskontext ausgesetzt sind. Wenn wir uns vorwagen, gehen wir das Risiko ein,
folgendermassen wahrgenommen zu werden (2002: 3-5):

1. als unwissend («ignorant»): z. B. kdnnen Fragen, die wir stellen, als Zeichen mangelnder
Kenntnisse interpretiert werden.

2. als inkompetent («incompetent»): wenn wir bspw. Fehler zugeben, um Hilfe bitten oder die
hohe Wahrscheinlichkeit des Scheiterns akzeptieren.

3. als negativ («negative»): z. B. wenn wir kritisch sind und immer wieder Leistungen
oder Entscheidungen infrage stellen.

4. als storend («disruptive» ): wenn wir anderen die Zeit «stehlen» oder ihre Geduld
auf die Probe stellen.

Ein Umfeld, das psychologische Sicherheit gewahrleistet, minimiert diese Risiken (Bajulaz 2012). Es
fordert Offenheit, Respekt und Vertrauen. Gemass Kahn (1990) gibt psychologische Sicherheit den
Mitarbeitenden gegenseitiger Vetrauensvorschuss.

“Workplaces characterized by candor can offer immense benefits for creativity,
learning, and innovation.”
(Edmondson 2018: 124)

2.2 Einfluisse der psychologischen Sicherheit auf die Dynamik und Kreativitat in Teams

Zahlreiche Forschungsarbeiten (cf. bspw. Edmondson & Lei 2014 fir einen ausfihrlichen
Literaturliberblick) belegen den Einfluss der psychologischen Sicherheit auf die Teamdynamik. Sie wird
generell als Lern- und Leistungsmoderator betrachtet. Ein psychologisch sicheres Umfeld hat z. B. auf
folgende Aspekte eine positive Wirkung:

e Zwischenmenschliche Beziehungen (Edmondson 1999)

e Angst- und Stressreduktion (Agarwal & Farndale 2017)

e Risikobereitschaft (Choo & al. 2007)

e Lernbreitschaft und Lernverhalten (Schein 1996, Choo & al. 2007)
e Motivation zum Informationsaustausch (Siemsen & al. 2009)
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e Engagement flir das Unternehmen, die Organisation oder Institution (Dubé 2020)
o Erfullung am Arbeitsplatz (Yang & al. 2019)

o Divergentes Denken, Kreativitat und Innovation (Edmondson 2004; Nembhard & Edmondson 2006;
Choo & al. 2007; Kark & Carmeli 2009; Gong & al. 2012; Zhou & Pan, 2015; Castro & al. 2018; Wang & al. 2018;
Tu & al. 2019; Chen & al. 2020; Yang & al. 2019).

Edmondson & Lei (op. cit.) bezeichnen Uberdies den Fiihrungsstil, engagierte HR-Praktiken, die
Forderung der Vielfalt und Interdependenz in und unter Teams sowie gute soziale Interaktion als
Moderatoren von psychologischer Sicherheit und damit Teamkreativitat. In Sachen Flihrungsstil stehen
gemass wissenschaftlichen Untersuchungen beispielsweise die folgenden Flihrungsstile positiv mit der
psychologischen Sicherheit sowie der Teamkreatvitat in Verbindung (siehe Tu & al. 2019 fir eine
erweiterte Typologie):

e «Humble Leadership» (der bescheidene Flihrungsstil, siehe Wang & al. 2018: 5): «bescheidene
Flihrungskrafte geben ihre Fehler zu, sind offen fiir neue Ideen und Vorschlage, suchen aktiv
nach Feedback, tendieren zu der Entwicklung von qualitativ hochstehenden Leader-Follower-
Beziehungen und schatzen die Starken sowie Beitrage der Follower».

Knowledge
sharing
Humble Psychological
Team level leadership safety
Individual level \ Follower
(

creativity

Abbildung 2: Humble Leadership als Moderator von Kreativitdt (Wang & al. 2018: 3)

Zur Kompetenzentwicklung rund um diesen Flihrungsstil, der auf starke zwischenmenschliche
Beziehungen, Offenheit und Vertrauen setzt, kann die Publikationen von Schein & Schein (2018)
empfohlen werden: Humble Leadership. The Power of Relationships, Openness and Trust; siehe
auch Edmondson (2018): Fearless Organziations. Creating Psychological Safety in the
Workplace for Learning, Innovation, and Growth.

e «Ethical Leadership» (Tu et al. 2019). «Ethische Fihrung» wird folgendermassen verstanden:
“The demonstration of normatively appropriate conduct through personal actions and
interpersonal relationships and the promotion of such conduct to followers through two-way
communication, reinforcement, and decision-making” (Brown & al. 2005: 120).




Supervisor support for

creativity

Ethical leadership Psychological Team creativity

p| safety climate ——| Average of member creativity
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Abbildung 3: Modell des Einflusses ethischer Leadership auf die psychologische Sicherheit und Teamkreativitat
(Tu & al. 2019: 552)

e «Participative Leadership» (Chen & al. 2019). Der partizipative Fihrungsstil impliziert, dass die
Mitarbeitenden in die Entscheidungs- und Problemlésungsprozesse miteinbezogen werden. Die
Teammitglieder werden ermutigt, kritisch zu denken und den Status quo in Frage zu stellen.
Auch ermutigen partizipative Fuhrungskrafte die Mitarbeitenden zur Interaktion, zum
Informationsaustausch, der Problemidentifikation, der Suche nach
Verbesserungsmoglichkeiten sowie zum Vorschlagen von Alternativen und Vorbringen
innovativer Ideen (Chen & al. op. cit., Miao & al. 2014).

A CREATNE
PARTICIPATIVE PSYCHOLOGICAL PROCESS
LEADERSHIP SAFETY ENGAGEMENT

Abbildung 4: Modell des Einflusses des partizipativen Fihrungsstils auf die Kreativitat (Chen & al. 2020: 742)

EMFLOYEE
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Das Schaffen eines psychologisch sicheren Klimas zur Férderung der Kreativitat im Team stellen hohe
Anforderungen an die Fiihrungskrafte und Gruppenmitglieder. Castro & al. (2018) unterstreichen die
Wichtigkeit des (aktiven) Zuhorens, notabene seitens des Managements gegeniber den
Mitarbeitenden. Fir Yang & al. (2019) sind u. a. die Nahe zu den Mitarbeitenden, Flrsorge und
Ricksichtsname ausschlaggebend.

Im nachsten und letzten Kapitel zeigen wir Handlungsmoglichkeiten auf, die einen Beitrag zur
Forderung der psychologischen Sicherheit und der Teamkreativitat leisten konnen.




3. Tools zur Forderung der Teamkreativitat

3.1 Das Victory-Modell

Das Victory-Modell (Tang 2019) ist eine vereinfachte, leicht verstandliche Zusammenfassung der
Grundfaktoren, Strategien und Methoden zur Forderung von Teamkreativitat in der Praxis, besonders
auch fur interkulturelle und interdisziplindre Kontexte.

‘/ision Yes I Can ‘

LIf you can dream it, you can do it!” - Walt Disney (e.g., You become what you believe.”— Oprah Winfrey
Cardinal, 2001; Gilson & Shalley, 2004; Hiilsheger et al., 2009;  Self-fulfilling prophecy (Merton, 1948); Pygmalion-Effect
Rickards et al., 2001; West, 1990; West & Anderson, 1996) (e.g., Redmond et al., 1993; Tierney & Farmer, 2004).

Ideation Disk-taking

Ideas are the basis of creativityand innovation I at first the idea is not absurd, then there is no hope for it.”
(e.g., Coskun et al., 2000; ; Mumford et al., 2001; Paulus &  — Albert Einstein (e.g., Barron, 1963; Dewett, 2007; Glover &
Brown, 2003; Paulus et al., 2006; Santanenetal., 2004)  Sautter, 1977; Ma, 2009)

Combine Dpenness

,Creativity is just connecting things.” — Steve Jobs ~ Openness is one of the most important predictors or
(e.g., Drach-Zahavy & Somech, 2001; Root-Bernstein & moderators of creativity (e.g., Amabile et al., 1996; Feist, 1998;
Root-Bernstein, 1999; Taggar, 2002; Weisberg, 1993, 2006)  Ma, 2009; Shin & Zhou, 2003; Zare & Flinchbaugh, 2019)

Ieam

,TEAM means together everybody achieves more”. Committment, shared responsibilities, common goals (e.g., Cohen & Bailey,
1997; Hackman, 1990); trust, autonomy, freedom (e.g., Deci et al., 1989; Scott & Bruce, 1994); collaboration, communication,
trust, psychological safety, support, creative leadership (e.g., Hiilsheger et al., 2009; Reiter-Palmon et al., 2012)

Abbildung 5 : Zusammenfassung der Schliisselfaktoren von Teamkreativitat — Victory Modell nach Tang (2019: 4).

Das Modell ist aus theoretischer und praktischer Sicht fundiert. Es stellt eine kurze und pragnante,
visuelle und informative Gedankenstiitze, Orientierungshilfe und Motivationsquelle fiir Flihrungskrafte
und Teammitglieder dar. Gemadss dem Victory-Modell stehen die sieben Faktoren Vision,
Ideengenerierung, Kombination, Team, «Yes-I-Can», Risikobereitschaft und Offenheit im Zentrum der
kollektiven Kreativitat. Tang liefert im Referenzartikel zusatzlich Ideen fir die Arbeit an diesen
Faktoren, spezifisch im Rahmen von Team-Trainings. Nachstehend einige Beispiele.

e Vision: im Rahmen eines Trainings bspw. Name, Logo und Slogan fiir ein Team ko-konstruieren;
o Offenheit: Teilnehmende einladen, sich auf die «3Hs» einzulassen:
- Head (Arbeit an der kognitiven Offenheit, Vorstellungsvermogen, Originalitdt, bspw.
Uber kiinstlerische Tatigkeiten);
- Heart (affektive Offenheit, Neugier, Interesse, etc.);
- Hand (Verhalten, aktiv neue Dinge ausprobieren);
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e Risikobereitschaft: die Teammitglieder durch Aktivitaten aus ihrer Komfortzone locken (z. B.
Kommunikationschallenge fiir die keine sprachliche Interaktion erlaubt ist);

e Yes-I-Can Mindset: im Training Klarung der Erwartungen in Sachen Kreativtat seitens des Teams
fordern; Aufzeigen, dass jedes Individuum kreativ ist (cf. Barnett 1953);

e «ldeation» und «Combination»: z. B. Brainwriting oder Einsatz von Creative Thinking Tools wie
die «6 Thinking Hats» (De Bono 1985/2000) uben und, darliber hinaus, regelmassige Treffen
zum Austausch im formellen und informellen Kontext ermdoglichen und erleichtern.

«Innovations, whether major or minor, whether of private or public significance, and whether of
ephemeral or lasting utility, are constantly being made. Everyone is an innovator, whether
popular definitions allow him that recognition or not.»

(Barnett 1953: 9)

3.2 Edmondson’s Toolkit fiir Flihrungskrafte

Eine weitere, hilfreiche Ubersicht von Handlungsméglichkeiten, besonders fiir Fiihrungskréfte, findet
sich bei Edmondson (2018).

In ihrer Publikation (2018) veroffentlicht die Autorin ihr «Leader’s Toolkit for Psychological Safety».
Dieses Toolkit, das Edmondson in tabellarischer Form zusammenfasst, ist sehr Ubersichtlich,
verstandlich und damit selbsterklarend. Wir beschrianken uns hier deshalb auf die Reproduktion der
Tabelle (Edmondson 2018: 159) und verweisen die Leserschaft an das bereits genannte,
empfehlenswerte Buch.

Table 7.1 The Leader’s Tool Kit for Building Psychological Safety.

Category Setting the Stage Inviting Participation Responding Productively
Leadership Frame the Work Demonstrate Situational Express Appreciation
tasks = Set expectations about Humility = Listen
failure, uncertainty, and = Acknowledge gaps = Acknowledge and thank
interdependence to clarify ~ Practice Inquiry Destigmatize Failure
the need for voice = Ask good questions = Look forward
Emphasize Purpose = Model intense listening = Offer help
= [dentify what’ at stake, Set up Structures and = Discuss, consider, and
why it matters, and for Processes brainstorm next steps
whom = Create forums for input Sanction Clear Violations

= Provide guidelines for
discussion
Accomplishes Shared expectations and Confidence that voice is Orientation toward continuous

meaning welcome learning

Abbildung 5: Edmondson’s Toolkit (2018: 159)
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3.3 Der Team Creativity Navigator®

Der Team Creativity Navigator (TCN) ist ein neues Assessment- und Kompetenzentwicklungstool fir
Flihrungskrafte und Teams.

Das Tool unterstiitzt die oben genannten Flhrungsstile (Humble, Participative and Ethical Leadership,
Kapitel 2). Der TCN ist ein wissenschaftlich fundiertes Tool. Es deckt alle 15 Dimensionen ab (cf.
Chompunuch, Kapitel 1, Abbildung 1), die gemass dem heutigen Stand der Forschung fir das
Assessment von Teamkreativitdt in Betracht gezogen werden missen. Zur Vereinfachung und
zugunsten der Handbarkeit wurden die 15 Dimensionen fiir den TCN in fiinf zusammengefasst:

e |deengenerierung

e Diversitat

e Umgebung

e Zusammenarbeitskultur
e Vision & Ziele

Unter jeder Dimension finden sich Unterfaktoren, die Aussagekraft flr die Teamkreativitat haben und
Orientierung in Sachen Kompetenzentwicklung sowie Handlungsfelder fir Fliihrungskrafte und Teams
bieten kdnnen.

Der Aspekt der psychologischen Sicherheit ist in der Dimension « Umgebung » eingeordnet. Kreative
Prozesse sind stark kontextgebunden. Kreativitat braucht forderliche Umweltbedingungen. Nicht nur
das «tangible», physische, sondern auch das «emotionale», psychische Klima der Zusammenarbeit
muss stimmen, damit sich Teamkreativitat entfalten kann.

Der TCN basiert auf der Selbsteinschatzung der Teammitglieder. Das Tool hat die Form eines online
Fragenkatalogs gekoppelt mit einem teamspezifischen Bericht. Es wurde von der HSLU, der HEIG und
sieben Privatunternehmen im Rahmen eines von der Innosuisse (Schweizerische Agentur fir
Innovationsforderung) unterstitzten Projekts entwickelt.

Zusammengefasst unterstitzt der Team Creativity Navigator:

e Standortbestimmung Kreativitat in Teams

e |dentifikation Starken & Handlungsfelder

e Assessment von Teamkultur und -klima

e Kreativitatskulturentwicklung fur die Ebenen Team und Individuum

e Kombinationsmoglichkeit mit Innovations-Challenges

e Losungsorientierte, massgeschneiderte Weiterbildungsseminare
(fir Team- und Projektmanagerinnen und -manager)
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Im Rahmen des erwahnten Forschungs- und Entwicklungsprojekts wurde nicht nur der Team Creativity
Navigator entwickelt. Das Partnerkonsortium hat gleichzeitig zwei weitere Assessment Tools fiir a) die
Kreativitat in der gesamten Organisation (Organizational Creativity Navigator) und b) der Kreativitat
von Einzelpersonen (Individual Creativity Navigator) konzipiert.

Fur weiterfihrende Informationen und/oder den Einsatz des Team Creativity Navigators — sowie des
Organizational Creativity Navigators und des Individual Creativity Navigators — kontaktieren Sie
pia.stalder@heig-vd.ch / pia.stalder@bfh.ch
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4. Handlungsempfehlungen

Handlungsempfehlungen und Beratungsangebote
Kontakt : pia.stalder@heig-vd.ch / pia.stalder@bfh.ch

Empfehlung 1

=,

Empfehlung 2

©

Empfehlung 3
A

Empfehlung 4

A=y

Team Creativity Navigator [TCN] (HSLU, HEIG-VD & al. 2021)

Das Kreativitatspotential des Teams besser kennenlernen und dazu
den TCN (cf. supra) ausprobieren, um die Starken und maoglichen
Handlungsfelder auszuloten. https://heig-
vd.ch/rad/instituts/iide/projets-iide/diversite-creativite-et-
innovation-creativity-navigator

Victory-Modell (Tang 2019)

Das Victory-Modell (cf. supra) mit dem Team teilen und als
Orientierungs- sowie Handlungsgrundlage nutzen.

Leader’s Toolkit for Building Psychological Safety (Edmondson 2018)

Sich als Fuhrungskraft auf Edmondson’s Tabelle (cf. supra)
abstiitzen.

Sich in betrieblichem Mentoring weiterbilden
(verstanden als Beratung, Coaching und Training)

Betriebliche Mentorinnen und Mentoren sind Fach- und
FUhrungskrafte, die im Unternehmenskontext als Beratungs-,
Coachings- und Trainingsexperten unterwegs sind. Ausgewiesene
betriebliche Mentorinnen und Mentoren haben gezielt
Kompetenzen erarbeitet, die fir das Schaffen von einem
psychologisch sicheren Arbeitsklima grundlegend sind: Beobachten,
Fragen, aktives Zuhoren (Dubach 2021) und Foérdern von
Entwicklungsprozessen (Individuum und Gruppe). Sie verflgen liber
einen grossen Methodenfundus. Fir die Schweiz siehe (z.B.):

https://www.bp-mentor.ch/ und
https://www.coachingzentrum.ch/
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Empfehlung 5

)
|

Empfehlung 6

©

Lesen, um sich (besser) zu verorten. Siehe Literaturverzeichnis und
besonders: Schein & Schein (2018) und Edmondson (2018).

Psychologische Sicherheit messen und weiterentwickeln mittels
dem Growth Zone™ Tool von I1CQ Global.

IcCQ Global ist ein mehrfach ausgezeichnetes
Personalentwicklungsunternehmen, das Coaches und Unternehmen
innovative Losungen zur Verbesserung der Zusammenarbeit von
Einzelpersonen und Gruppen anbietet. Das Tool Growth Zone™
evaluiert, visualisiert und optimiert 3 unsichtbare Starken, die den
Erfolg oder Misserfolg eines Teams beeinflussen: psychologische
Sicherheit, Motivation und kognitive Vielfalt.

Wachstum erfordert das richtige Mall an Reibung innerhalb und
zwischen Menschen, die sich psychologisch sicher und motiviert
fihlen. Die Evaluation dieser beiden unsichtbaren Krafte ist
entscheidend. Dafiir wurde das Growth Zone™ Tool entwickelt. Die
psychologische Sicherheit und die Motivationsfaktoren werden in 8
spezifische Unterkategorien geteilt, um den Individuuen zu
erlauben, ihre Herausforderungen deutlich zu erkennen und gezielt
anzugehen.

Weiterfuhrende Informationen: https://icg.global/ und
https://icq.global/psychological-safety/
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