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Diversitat und Teamkreativitat?

Grundlagen und Methoden zur Zusammenarbeit im Innovationskontext

Die Innovationslandschaft besteht heute aus globalen, komplexen Beziehungsnetzwerk zwischen
Menschen unterschiedlicher Herkunft, Werte und Bedirfnisse, die in realen und virtuellen Kontexten
zusammenarbeiten. Diese Diversitat eroffnet neue Moglichkeiten. Gleichzeitig wirft sie aber zahlreiche
Fragen fir das Management auf. Kreativitat und interkulturelle Kompetenz sind gefragt, sie gehdren zu
den Future Skills.

«Vielfalt wirkt sich generell positiv auf die Teamkreativitét aus».
(Amabile & Kurtzberg, 2001)

In diesem White Paper gehen wir den folgenden Fragen nach:

e Wie sind Teamkreativitat, Diversitat und interkulturelle Kompetenz zu verstehen?

e Welchen Einfluss hat Diversitat auf Teamkreativitat?

e Welche Kompetenzen sind besonders wichtig, damit sich Diversitat positiv auf
Teamkreativitat auswirken kann?

e Und schliesslich, welche Methoden eignen sich zur Weiterentwicklung dieser
Kompetenzen im Unternehmenskontext?

Das White Paper hat zum Ziel, den Einfluss von Diversitat auf Teamkreativitdt zu beleuchten und die
Kompetenzen aufzuzeigen, die helfen, Diversitat als Chance zu nutzen. Gleichzeitig werden hier
Methoden aufgezeigt, die Flihrungskrafte und Teammitglieder dabei unterstiitzen, ihre interkulturellen
Kompetenzen weiterzuentwickeln. Diese Kompetenzen helfen, konstruktiv mit der Diversitat
umzugehen, so dass sie sich positiv auf die Zusammenarbeit, die Kreativitait und die
Innovationsprozesse im Arbeitskontext auswirkt.

Wir beginnen mit der Definition der theoretischen Konzepte: Kreativitat, Innovation, Diversitat und
interkulturelle Kompetenz. Dann gehen wir zu einer Auswahl von Methoden (iber, die zur Forderung
der interkulturellen Kompetenzen der Teammitglieder, und so der Kreativitdit sowie
Innovationsentwicklung eingesetzt werden kdnnen.
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1. Kreativitat und interkulturelle Kompetenz

Kreativitat und interkulturelle Kompetenz gehoren zu den Future Skills. Sie werden in unserer
globalisierten und mehr und mehr von virtuellen Zusammenarbeitsformen gepragten Welt immer
wichtiger. Diversitat im Unternehmenskontext ist eine Tatsache. Durch die sich rasant
weiterentwickelnden Kommunikationstechnologien und -moglichkeiten wird die Diversitat immer
vielschichtiger und komplexer. Sie stellt das Management und die Teams vor grosse
Herausforderungen. Im folgenden Kapitel beschreiben wir unser Verstandnis der Schllsselkonzepte,
die diesem Papier zugrunde liegen: Kreativitat, Innovation, Vielfalt und interkulturelle Kompetenz.

2. Kreativitat, Innovation und Diversitat

2.1 Kreativitat und Innovation

Kreativitdt und Innovation sind unerldsslich fir den unternehmerischen Erfolg. Firmen und
Organisationen stehen vor grossen Herausforderungen, die nur in der Zusammenarbeit in Teams geldst
werden kdnnen.

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

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 durch ein Individuum allein nicht moglich sind.

Kreativitat und Innovation sind eng miteinander verknlipft. Kreativitat wird haufig als Vorstufe zur
Innovation, als Phase der Ideengenerierung, verstanden. Als Innovation wird der Umsetzungsprozess
dieser Ideen bezeichnet. Anderson & al. (2014: 1298) schlagen die folgende, integrative Definition von
Kreativitat und Innovation vor:

“Kreativitdat 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 anschlieRende
Phase der Umsetzung von ldeen in bessere Verfahren, Praktiken oder Produkte. Kreativitdt und
Innovation kénnen auf der Ebene des Einzelnen, des Arbeitsteams, der Organisation oder auf mehreren
dieser Ebenen zusammen auftreten, fihren aber immer zu erkennbaren Vorteilen auf einer oder
mehreren dieser Analyseebenen.”



In diesem White Paper stitzen wir uns auf Palmer’s (2016) Definition des Kreativitdatskonzepts. Die
Autorin hat zahlreiche Arbeiten von Expertinnen und Experten der Kreativitatsforschung
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 niitzlich ist”.

Der Kern der Kreativitat ist das «Zusammenspiel» von Personen unterschiedlichster Herkunft,
Erfahrung, Sichtweise und Motivation, die in spezifischen Kontexten zusammenleben und -arbeiten.
Teamkreativitdt ist mehr als die Summe individueller Kreativitat; es handelt sich um einen sehr
vielschichtigen Prozess. Zahlreiche Dimensionen und untergeordnete Faktoren spielen eine Rolle.

Chompunuch & al. (2019) haben sich einen systematischen Literaturtiberblick liber 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 Diversitat.
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Abbildung 1: Dimensionen von Teamkreativitdt nach Chompunuch & al. (2019: 12)

Im nachsten Kapitel gehen wir auf das Konzept der Diversitat ein und beleuchten deren Einfluss auf die

Kreativitat im Team.



2.2 Diversitat

2.2.1 Definition

Der Begriff der Diversitat bezieht sich auf die Vielfalt der menschlichen Profile, die innerhalb einer
Gesellschaft existieren (basierend auf Herkunftsland, Region, Nachbarschaft, Kultur, Religion, Alter,
Geschlecht, korperlicher Erscheinung, Behinderung, sexueller Orientierung, Ausbildung, etc.)
(Wieviorka 2008).

Diversitat hat sichtbare und unsichtbare Dimensionen (Milliken & Martins 1996 oder Becker & Seidel
2006). Zur sichtbaren, oft auch als demografische oder oberflachliche («surface-level») Diversitat
bezeichneten, zdhlen zum Beispiel: Alter, Geschlecht, Nationalitdt oder ethnische Herkunft. Zur
verborgenen, tiefgrindigen Vielfalt («deep-level») (cf. Torchia & al. 2015), zdhlen zum einen
Personlichkeit und Werte (Kultur, Religion, sexuelle Orientierung etc.), zum anderen Wissen,
Fahigkeiten und Haltungen.

2.2.2 Auswirkungen

Gemass der Forschung hat Vielfalt generell einen positiven Einfluss auf Teamkreativitat (siehe z.B.
Amabile & Kurtzberg 2001 oder Milliken, Bartel, & Kurtzberg 2003). Jedoch ist nicht jede Art Diversitat,
in jedem Kontext, in jeder Prozessphase oder fir jeden Arbeitsinhalt und -schritt forderlich. Sie ist ein
zweischneidiges Schwert (Carter & Phillips, 2017). Denn Diversitat birgt auch Konfliktpotential in sich.

«Diversitdt ist ein zweischneidiges Schwert in Organisationen»
(Carter & Phillips, 2017)

Laut der Meta-Analyse von Bell & al. (2011) sind die einflussreichsten Aspekte der Diversitat nicht
demografischer, sondern psychologischer Natur (z.B. Personlichkeit, Werte und Fahigkeiten). Es ist
nicht die oberflachliche, sichtbare Diversitat, die ausschlaggebend ist, sondern die verborgene,
tiefgrindige.

Gemadss Page (2017) hangt der "Diversity-Bonus" sowohl von der Art der Diversitat ab, als auch von der
Aufgabe, um die es geht; Ideen generieren ist nicht dasselbe, wie Ideen umsetzen. Der Autor stellt fest,
dass

"Diversitatsboni am hdufigsten in Teams von kognitiven Mitarbeitenden auftreten, die mit nicht-
routinemaRigen Aufgaben beschaftigt sind" (op. cit.: 7).

Wahrend eine vielfiltige Teamzusammensetzung einen Vorteil zu bieten scheint, wenn es darum geht,
ein breiteres Spektrum an originellen und nitzlichen Ideen zu generieren, deuten experimentelle

6



Studien (siehe z. B. Harvey 2013) darauf hin, dass solche Vorteile verschwinden, sobald das Team
entscheiden muss, welche Ideen ausgewahlt und umgesetzt werden sollen, dies vermutlich, weil
Vielfalt den Konsens behindert.

Aus der Vielfalt entstehenden Konflikte kénnen gemildert werden, wenn Teammitglieder (iber
interkulturelle Kompetenz verfligen. Einzelne Personen missen in der Lage sein, ihre individuellen,
egoistischen Absichten zurickstellen, um mit anderen zu kooperieren. All dies ist besonders wichtig,
wenn Teams vielfdltig sind, da es fir Teammitglieder schwieriger sein kann, die Dinge aus der
Perspektive der anderen Mitglieder zu sehen, sich einzufiihlen und mit eigenen, bewussten und
unbewussten Vorurteilen umzugehen.

Fir Glaveanu & al. steht die Differenz im Mittelpunkt des kreativen Prozesses (Glaveanu 2014;
Glaveanu & Gillespie 2015; Glaveanu & Clapp 2018). Es stellt sich jedoch die Frage, wie genau
Unterschiede und Vielfalt innerhalb von Interaktionen in spezifischen Umgebungen geférdert werden
konnen.

Unsere eigenen Forschungsarbeiten (z. B. Stalder 2019a, 2019b oder Stalder & al. 2020) deuten darauf
hin, dass Diversitat positiv mit Perspektivenvielfalt, der Produktion origineller Ideen und mit kreativen
Ergebnissen von groRem wirtschaftlichem und sozialem Wert verbunden ist. Unsere ersten Ergebnisse
lassen auch vermuten, dass sprachliche Vielfalt zu den Faktoren zdhlt, die sich positiv auf die
Teamkreativitat auswirken - abhangig von den Prozessstufen und den gestellten Aufgaben. Ein weiterer
interessanter Befund, der noch nicht erhdrtet ist, ldsst vermuten, dass die eigene, positive
Wahrnehmung der kreativen Fahigkeiten des Teams ein Moderator ist, der sich stark auf die
Teamkreativitat auswirkt.

Der Einfluss von Diversitat auf Teamkreativitat hangt also von vielen unterschiedlichen Faktoren ab:
den individuellen Voraussetzungen (Einstellung und Verhalten), der Art der Aufgabe, der Prozessphase,
dem Bewusstsein der Unterschiedlichkeit und vor allem der positiven Wertschatzung davon unter den
einzelnen Teammitglieder und in der Gruppe als Ganzes.

Aus unserer Sicht sind die Zusammenarbeitsgeschichte und die gemeinsam gestaltete Kultur sowie das
Kooperationsklima ausschlaggebend fiir einen positiven Einfluss der Diversitat auf die Kreativitat im
Unternehmenskontext. Dazu ist vor allem hohe interkulturelle Kompetenz notwendig, sowohl seitens
Managements sowie der Mitarbeitenden aller Ebenen und Tatigkeitsfelder. Die Beschreibung dieser
Kompetenz steht im Zentrum des nachsten Kapitels.




3. Interkulturelle Kompetenz

Kulturelle Komplexitat im beruflichen Kontext ist nicht mehr die Ausnahme, sondern die Regel. Wir alle
haben immer hédufiger Kontakt mit Menschen unterschiedlicher Herkunft, Erfahrung, Bildung,
Erwartungen, Perspektiven, Wertdefinitionen und Interpretationen. In einem solchen Umfeld ist
interkulturelle Kompetenz von entscheidender Bedeutung. lhre Forderung bei Managern,
Fliihrungskraften und Teammitgliedern ist eine Grundvoraussetzung fir nachhaltigen - sozialen,
politischen, 6konomischen und 6kologischen - Erfolg.

Effektives interkulturelles Management, das auch die Leistung der Teams vorantreibt, erfordert globale
Identitat und Offenheit fiir kulturelle Vielfalt (Ang et al. 2006; Shokef & Erez 2008, Fotso et al. 2018,
Abadir & al. 2019). Die Fahigkeit, globale Perspektiven einzunehmen und Kooperationskulturen zu
schaffen, ist flir Personen in Management- und Leitungsfunktionen zentral (Gandolfi 2012; Reiche, Bird,
Mendenhall & Osland, 2017). Die Leader der Zukunft werden nicht nur mit interkultureller Kompetenz
flihren, sondern auch die Fahigkeit haben missen, diese Kompetenzen bei anderen zu férdern
(Armstrong 2020: 1).

Was ist unter interkultureller Kompetenz zu verstehen? Um diese Frage zu beantworten, gehen wir
zuerst kurz auf die Konzepte «Kultur» und «Interkultur» ein.

3.1 Kultur und Interkultur

In unserem sozialen Umfeld — beruflich und privat — gibt es viele verschiedene "Kulturen", d.h.
unterschiedliche Formen und Arten der Kommunikation, des Zusammenlebens und der
Zusammenarbeit. «Kultur» kann im breiten oder im engen Sinn verstanden werden. Eng gesehen
bezeichnet Kultur kiinstlerische Produkte oder Leistungen. In dieser Perspektive wird sie gern auf
nationale oder ethnische Zugehorigkeit reduziert. Das breite Verstandnis des Kulturbegriffs — auf das
wir uns hier beziehen — basiert auf den Forschungsarbeiten der nordamerikanischen Anthropologie (z.
B. Sapir 1921, Kroeber 1952, Kroeber & Kluckhohn 1952, Hall 1976). Wir stlitzen uns auch auf die
Arbeiten von Cuche (1996), Wicker (1997), Rivera (2000), Giordano (2003 & 2008), Kilani (2009) oder
Pretceille (2012).

Kulturen sind unserem Verstandnis nach Organisationsformen, die wir Individuen und Gruppen in
unseren taglichen Interaktionen aushandeln und so gemeinsam konstruieren (Gohard-Radenkovic &
Stalder 2013), um uns das Zusammenleben und -arbeiten zu erleichtern.

Eine «Interkultur» ist eine im Entstehen begriffene Kultur, eine «Zwischenkultur». Beneke (1995)
bezeichnet das Konzept als Entstehungsprozess von neuen Kulturen in Kontaktsituationen. Es ist eine
Art «physischer und psychischer Raum», indem Individuen mit unterschiedlichen Zugehdrigkeiten und
Erfahrungen aufeinandertreffen und gemeinsame Organisationsformen, d. h. Kulturen, aushandeln



(Stalder & al. 2020, Stalder & Agbobli 2021). In einer Interkultur sind die Strukturen, Regeln und
Normen noch nicht konsolidiert.

«Interkultur» oder «Interkulturalitat» wird in der Praxis immer noch hauptsachlich mit nationalen oder
sprachlichen Zugehorigkeiten in Verbindung gebracht und als Problem angesehen. Es finden sich
zahlreiche Publikationen zu diesem Thema auf dem Markt, die vor allem auf quantitativen,
kulturvergleichenden Studien beruhen. Zu den bekanntesten Vertretern dieses quantitativen Ansatzes
gehoren Kluckhohn und Strodtbeck (1961), Hofstede (z. B. 1980 oder 2001), Trompenaars (1994),
House et al. (2004), Schwartz (2011), Trompenaars und Hampden-Turner (2012) oder Meyer (2014).
Als eine weitere Referenz kann hier das Globe Project! angefligt werden. Diese Forschungsarbeiten
haben zu einer Reihe von "Dimensionen" (Hofstede 2020) oder "Skalen" (Meyer 2014) kultureller
Werte und Verhaltensweisen gefiihrt, welche Fihrungskraften und Mitarbeitende bei Interaktionen
Uber nationale Grenzen hinweg beachten sollten. Diese Veroffentlichungen sensibilisieren uns auf
unterschiedliche Erwartungen von Menschen anderer nationaler Zughorigkeit. Hingegen muss hier vor
voreiligen Generalisierungen und Stereotypen gewarnt werden. Menschen sind unterschiedlich. Wir
verhalten uns nicht immer gleich. Daher gibt es keine vorgefertigten Rezepte flr die Kommunikation
und Zusammenarbeit zwischen Menschen, die in anderen Kulturen aufgewachsen sind. Jede Person,
jede Gruppe hat ihre eigenen Besonderheiten. Die Interaktionen finden immer in speziellen sozialen,
historischen, politischen, wirtschaftlichen Kontexten statt. Qualitative, situationspezifische und
interaktionsanalytische Forschungsarbeiten basierend auf Feldbeobacthungen und «dichten
Beschreibungen» (Geertz 1973) werden dieser Tatsache eher gerecht (z.B. Chevrier 2003, d'Iribarne
1989, Chanlat 1990, Mutabazi & Pierre 2008, Stalder 2010, 2013, 2016, 2019, 2021, 2022).

Interkulturelle Kommunikationssituationen kénnen in der Tat problematisch sein. Menschen, die sich
auf der interkulturellen Bihne bewegen, befinden sich auf unbekanntem, unsicherem Terrain.
Gewohnte Strategien funktionieren nicht. Neue Wege miussen erkundet und gemeinsam beschritten
werden. Interkulturelle Begegnungen haben aber auch viele spannende Aspekte: Werden sie positiv
wahrgenommen, verfligen die Menschen Uber die notwendigen Kompetenzen und werden Teams
selbst- und kulturbewusst gefiihrt, erweitern sie Horizonte, setzen Lernprozesse in Gang und fordern
Kreativitat und Innovation.

«Employees in certain cultures may be particularly hesitant to ask questions,
provide feedback, or openly disagree with their superiors»
(Edmondson & Lei, p. 8, 2014)

1 Gross angelegte Studie Uber kulturelle Einflisse auf die Zusammenarbeit im beruflichen Kontext. Es stltzt sich auf Daten
aus mehr als 170 Landern und Beitrdge von Uber 500 Forschenden ab. Siehe https://globeproject.com/
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Interkulturelle Kommunikationssituationen bediirfen besonderen Kompetenzen, sie kdnnen leicht zu
Unsicherheit, Missverstandnissen und Konflikten fiihren. Die Beteiligten befinden sich auf unsicherem
Terrain. lhr soziales Konstrukt ist nicht konsolidiert. Das heisst, wir kennen uns erst oberflachlich und
ungenigend. Daher wissen wir nicht so recht, was wir voneinander erwarten kénnen und dirfen.
Interkulturelle Kompetenz erleichtert uns den Aushandlungsprozess von Organisationsformen — sprich
Kulturen - unseres Zusammenlebens und -arbeitens.

3.2 Interkulturelle Kompetenz

Interkulturelle Kompetenz ist also nicht nur die Sache von Managern und Flihrungskraften. Sie betrifft
uns alle. Kompetenz ist die Kombination aus Wissen, Kénnen und Wollen (Le Boterf 2010). Kompetent
sein bedeutet, zu wissen, was zu wem, wann, wo und wie zu sagen und zu tun ist (Le Boterf 2010: 63).

Kompetentes Verhalten geht mit grossem Selbst- und Kulturbewusstsein einher. Es hat eine
individuelle und eine kollektive Dimension. Nach Le Boterf (op. cit.: 67): "Kompetentes Handeln
bedeutet, dass man weil3, wie man mit anderen interagiert; man kann nicht allein kompetent sein".
Nach Chen & Starosta (1996: 358-359):

[...] kann interkulturelle Kommunikationskompetenz als die Fahigkeit aufgefasst werden, kulturelle
Bedeutungen auszuhandeln und angemessen wirksame Kommunikationsverhaltensweisen auszufiihren,
die die multiplen Identitdten der Interaktanten in einer bestimmten Umgebung anerkennen.

In der Theorie finden sich viele verschiedene Listen mit interkulturell relevanten Eigenschaften fir
erfolgreiche Interaktionen zwischen Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund (z. B. Ruben 1976,
Triandis 1977, Fritz, Mollenberg & Chen 2000), Deardorff 2006, Keup 2010, Bolten 2018, Stalder 2022).
Wir heben in nachstehender Grafik die unserer Meinung nach wichtigsten hervor:
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Diese Kompetenzen sind entscheidend in interkulturellen Kontexten, in denen die Teammitglieder ihre
Kultur noch nicht gefestigt haben. Wie bereits erwdhnt konnen interkulturelle Situationen
Unsicherheit, Verwirrung oder Konflikte auslésen. Manager, Fiuhrungskrafte und Teammitglieder
miussen gemeinsam Vertrauen und so psychologische Sicherheit schaffen.

3.3 Strategien zur Zusammenarbeit im interkulturellen Kontext

In unseren qualitativen Forschungsarbeiten (Interviews, Feldbeobachtung, Filmanalysen) gehen wir
unter anderem der Frage nach, wie Flihrungskrafte in internationalen, -kulturellen, und -disziplinaren
ihren Arbeitskontext erleben und insbesondere welche Strategien sie anwenden, um erfolgreich mit
ihren Kollegen und ihren Teams zu interagieren. Im Laufe der Jahre haben wir ein umfangreiches
Repertoire an Strategiebeschreibungen zusammengestellt, die Fihrungskrafte in ihrem beruflichen
Umfeld einsetzen (siehe z.B. Stalder 2010, 2016 oder auch 2019a und 2019b).

Die beobachteten, oder von unseren Gesprachspartnern beschriebenen Strategien reichen
beispielsweise von "aufmerksam sein", "sich selbst in Frage stellen", "Interesse bekunden", "offen
sein", "Selbstbeherrschung", "eine gemeinsame Sprache finden", "Teamtraining", "Erwartungen

explizit machen", "auf Status und Rolle achten", "Territorium verteidigen" bis hin zu "Konsens finden"
und "Humor einsetzen".

Wir stimmen auch Toth (2020) zu: Interkulturelle Kommunikationskompetenz beginnt mit
Selbsterkenntnis, Aufgeschlossenheit und Flexibilitat. Manager, Fihrungskrafte und Teammitglieder
missen in der Lage sein, Normenvielfalt zu erkennen und Perspektiven zu wechseln. Interkulturelle
Kompetenz beginnt dort, wo es Einzelpersonen und Gruppen gelingt, die Platin-Regel (von T.
Alessandra, zitiert in Toth, 2020: 9) anzuwenden “Do onto others as they would like to be done on
them” anstelle der verbreiteten Goldenen Regel “Do onto others as you would like them to do on you”.

«Do onto others as they would like to be done on them»
(T. Alessandra)
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4. Methoden zur Forderung der interkulturellen Kompetenz

Abschliessend stellen wir einige Methoden dar, die zum positiven Umgang mit Diversitat, der
Forderung interkultureller Kompetenz und so der Teamkreativitdt beitragen kdénnen (siehe auch

Stalder 2022):

Unter Punkt 5 schlagen wir abschliessend Handlungsmoglichkeiten vor, die zur Entwicklung von
interkultureller Kompetenz und zur Forderung der Zusammenarbeit in heterogenen Teams beitragen

konnen.

sich mit seiner eigenen Identitdat und mit seinen eigenen Wertvorstellungen und -
systemen auseinandersetzen, um sich deren (noch) besser bewusst zu werden,

sich mit der Identitdt und den Wertvorstellungen und -systemen der Teammitglieder
und der Gruppe als Gesamtes auseinandersetzen;

gemeinsam an der Teamidentitat und an den — individuellen sowie kollektiven —
Visionen arbeiten,

gemeinsam im Team die Kreativitatsperformance und das Potential beleuchten sowie
an der Eigenwahrnehmung arbeiten,

Fragenstellen und aktives Zuhoren praktizieren und fordern,

Psychologische Sicherheit bieten und kultivieren (Vertrauen, gegenseitiger Respekt,
Risiko- und Fehlerbereitschaft),

sich fiir die Identitdat und Wertvorstellungen und -systeme anderer interessieren und
offnen.
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5. Handlungsempfehlungen

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

Empfehlung 1

L4

Team Creativity Navigator® (TCN)

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

Der TCN ist wissenschaftlich fundiert. Er evaluiert, unter anderem,
die Diversitat sowie die Kooperationskultur im Team. Das Tool
basiert auf der Selbsteinschatzung der Teammitglieder und hat die
Form eines online Fragenkatalogs gekoppelt mit einem
teamspezifischen Bericht. Es wurde von der HSLU, der HEIG-VD und
sieben Privatunternehmen im Rahmen eines von der Innosuisse
(Schweizerische Agentur fiir Innovationsférderung) unterstitzten
Projekts entwickelt. Zusammengefasst kann der Team Creativity
Navigator eingesetzt werden fiir:

e Standortbestimmung in Sachen Teamkreativitat,

e |dentifikation von Starken & Handlungsfeldern,

e Assessment von Teamkultur und -klima,

e Kreativitatskulturentwicklung fiir Teams und Individuen,

e Kombinationsmoglichkeit mit Innovations-Challenges,

e LOsungsorientierte, massgeschneiderte
Weiterbildungsseminare (fiir Team- und
Projektmanagerinnen und -manager).

Im Rahmen des erwdhnten Forschungs- und Entwicklungsprojekts
wurde nicht nur der Team Creativity Navigator entwickelt. Das
Partnerkonsortium hat gleichzeitig zwei weitere Assessment Tools
fir a) die Kreativitat in der gesamten Organisation (Organizational
Creativity Navigator®) und b) der Kreativitdt von Einzelpersonen
(Individual Creativity Navigator®) konzipiert.

Fur weiterfihrende Informationen und/oder den Einsatz des Team
Creativity Navigator® — sowie des Organizational Creativity
Navigator® oder des Individual Creativity Navigator® — zogern Sie
nicht,, uns zu  kontaktieren (pia.stalder@heig-vd.ch /
pia.stalder@bfh.ch).
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Empfehlung 2

e
Ax

Empfehlung 3

i)

Empfehlung 4

A=y

Empfehlung 5

©

InnoGame

Das InnoGame (Stalder 2019a und 2019b, 2020) ist ein
Managementkompetenzentwicklungstool fiir die Zusammenarbeit
im interdisziplindren, -kulturellen, -nationalen Kontext. Teams
erhalten einen unternehmensspezifischen Innovations-Challenge,
werden in den Wettbewerb gesetzt und gefilmt. Die Ergebnisse
werden quantitativ und qualitativ ausgewertet sowie im Team
diskutiert.

Plastische Mediation (PM)

Die "Plastische Mediation" (PM) (Stalder, 2014, 2019, 2020) ist eine
wirkungsvolle  Methode zur  Entwicklung interkultureller
Kommunikationskompetenz. Sie wird in  Einzel- sowie
Teamcoachings eingesetzt. Die PM ist eine Kreativitatstechnik. Sie
basiert auf allen moglichen Materialien und Artefakten. Die
Teilnehmenden stellen komplexe Arbeitssituationen dar, nehmen
neue Perspektiven ein und erarbeiten Losungsansatze.

Mentoring fiir Fiihrungskrafte und Teams

Mentoring kann zur wirksamen Forderung der interkulturellen
Kompetenzen von Managerinnen und Managern sowie von
Teammitgliedern eingesetzt werden. Betriebliche Mentorinnen und
Mentoren  sind  Fach- und  Flhrungskrafte, die im
Unternehmenskontext  als Beratungs-, Coachings- und
Trainingsexperten unterwegs sind. Ausgewiesene betriebliche
Mentorinnen und Mentoren verfligen liber gezielte Fahigkeiten, die
zur Entwicklung interkultureller Kompetenz beitragen konnen:
Beobachten, Fragen, aktives Zuhoren und Unterstltzung bei
Veranderungsprozessen (Individuum und Gruppe).

Siehe auch https://www.bp-mentor.ch/berufsbild/

Global DISC - ICQ

Global DISC ist ein Tool, das von [CQ-Global lizensierten
Mentorinnen und Mentoren (Mentoring verstanden als Beratung,
Coaching und Training) zur Férderung interkultureller Kompetenz
angeboten und eingesetzt wird. Es ermdoglicht, besser zu verstehen,
wie Personlichkeitstyp und kultureller Hintergrund unser Verhalten
und unseren Kommunikationsstil beeinflussen. Es unterstitzt die
Entwicklung unserer Selbstkenntnis - Werte, Bedlrfnisse, Normen,

14



Verhalten, Vorlieben (Arbeit, Zusammenleben, etc.) ... - und unsere
Fahigkeit, mit anderen Menschen zusammenzuarbeiten, die
unterschiedliche Erfahrungs-, Bildungs- und Kulturhintergriinde
haben. Global DISC - entwickelt von Csaba Toth (2020ff) - besteht
aus: a) einem Online-Fragebogen, b) einem persoénlichen Bericht
(zur Reflexion und zum Lernen), c) dem "Quest", einer interaktiven
Coaching-Anwendung, die darauf abzielt, die "Komfortzone" der
Benutzer zu erweitern und die Verhaltensflexibilitdit sowie die
Reflexion zu verbessern.

Siehe https://icq.global/intercultural-disc/ und/oder kontaktieren
Sie uns: pia.stalder@heig-vd.ch / pia.stalder@bfh.ch,
csaba@icq.global
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