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Einleitung

In meiner langjdhrigen Tatigkeit im internationalen Projektmanagement bin ich immer wieder
Teil eines Projektteams, das gemeinsam auf ein Ziel — den Abschluss eines Projektes —
hinarbeitet. Dabei wurde mir nach kurzer Zeit klar, dass es nicht an den technologischen
Voraussetzungen liegt, um ein Projekt positiv zu beenden, sondern vielmehr an einer
erfolgreichen Zusammenarbeit und einer guten Beziehungsebene zwischen den Teammit-
gliedern. Ist ein ,,Wir-Gefiihl“ vorhanden, entsteht Teamgeist und es wird gemeinsam und
motiviert an der Erreichung des Ziels gearbeitet. Natiirlich gibt es nicht nur Hohen, sondern
auch Tiefen in der gemeinsamen Arbeit als Team. Es konnen Konflikte und Spannungen
entstehen, da beispielsweise neue Mitglieder ins Team kommen, die sich erst an die
gegebenen Strukturen anpassen miissen. In solchen Krisenzeiten ist es wichtig zu reagieren
und den Fokus der projektorientierten Zusammenarbeit wieder auf die soziale Komponente
der Teamarbeit, die sogenannten Soft Skills, zu lenken. Denn nur wenn Beziehung und
Stimmung im Team passen, ist nachhaltiges und effizientes Zusammenarbeiten moglich.

Um dies zu erreichen helfen Teamentwicklungsmafinahmen. Diese lassen das Team fiir ein
oder zwei Tage Abstand zur alltdglichen Arbeitssituation halten, um sich mit sich selbst und
den unterschiedlichen Aspekten zu beschiftigen, die es zu einem funktionierenden Team
macht. Im Trainingsrepertoire von Unternehmen wird an dieser Stelle ein Teambuilding-
Workshop durchgefiihrt, der die Teilnehmer durch die aktive Teilnahme an diversen Ubungen
ihre Teamsituation reflektieren lésst.

Ich binde in meinem Konzept der Teamentwicklung in Unternehmen den Hund als Co-
Trainer ein — und das aus dreierlei Griinden. Zum Ersten bin ich der Uberzeugung, dass wir
von dem hoch sozialen Wesen Hund viel liber soziale Kompetenz lernen konnen und in der
Auseinandersetzung mit ihm auch viel {iber uns selbst. Wenn ein Hund unser Verhalten 1:1
spiegelt und so uns bisher unbekannte Dinge vor Augen fiihrt, wird unsere Personlichkeit in
ganz anderem Malle angesprochen, als dies ein Trainer in einem von vielen Seminaren tun
kann. Wir lernen wieder in uns hinein zu horchen, denn ein Training mit Hunden oder Tieren
im Allgemeinen ist keine intellektuelle, sondern eine intuitive Arbeit. Und auf unsere
Intuition zu horen ist das, was uns in der Business-Welt, in der oft nur Zahlen und Fakten

zdhlen, abhanden gekommen ist. Bauchentscheidungen zu treffen und unser Herz zu 6ffnen



sind genauso wichtige Bestandteile unser aller Personlichkeit. Diese sollten auch im
Berufsleben eine Rolle spielen. Wir brauchen genau diese Werte flir ein psychisches
Wohlbefinden, das wiederum unsere Arbeitsmotivation und -leistung beeinflusst.

Zweitens stellt der Hund den Teamplayer par excellence dar. Er zeigt uns eindeutig, was es
bedeutet, zu einer Gemeinschaft dazuzugehdren und miteinander verbunden zu sein. Nicht nur
der Hundehalter und sein vierbeiniger Partner stellen ein Mensch-Hund-Team dar, das
gemeinsam durch dick und diinn geht. Ein Hund integriert grundsétzlich alle Mitglieder einer
Gruppe oder Familie, in dem er alle wie in einem Rudel zusammenhélt, sich um deren
Wohlergehen sorgt und alle mit einschlieft — sogar die Katze. Wenn wir in Teams arbeiten,
diirfen wir nie aus den Augen verlieren, dass ein Team ein soziales Gefiige ist, in dem jeder
seinen Beitrag leistet und in gleichem Malle zur Gemeinschaft zahlt.

Und zum Dritten bin ich der Uberzeugung, dass in der heutigen Zeit der — ich nenne es —
,.Seminarverdrossenheit®, ein Hund Seminarteilnehmer auf anderen und unbekannten Ebenen
anspricht und herausfordert. Viele Mitarbeiter absolvieren regelmifBig Trainings, die vor
allem in groen Unternehmen einen beinahe standardisierten Charakter besitzen, da diese oft
von denselben Trainern durchgefiihrt werden. In einem hundegestiitzten Workshop geht es
um eine aktive Teilnahme mit allen Sinnen {iber die gewohnte Art eines Workshop-Aufbaus
hinaus. Es ist Korpereinsatz gefragt und in den gemeinsamen Aktivititen kommen
spielerische Elemente vor, die eine neue Komponente in das gemeinsame Lernen und Erleben
einbringen — Freude an der Bewegung und Spafl im Umgang mit dem sehr sozialen
Trainingspartner Hund. Dieser ungewohnliche Coach ermoglicht den Seminarteilnehmern
erstaunliche Erkenntnisse. All das schafft eine kurze aber sehr spannende Auszeit vom
Arbeitsalltag.

Zu guter Letzt ist es mir durch den Einsatz des Hundes im Rahmen eines solchen Seminars
ein Anliegen, den Teilnehmern die auflergewohnlichen Fihigkeiten unserer Haushunde

evident zu machen und ihnen das wunderbare Wesen Hund etwas néher zu bringen.

In der vorliegenden Arbeit erldutere ich im ersten Abschnitt des theoretischen Teils das
Thema Teamarbeit und Teamentwicklung, bevor ich im zweiten Teil einen Vergleich
zwischen Hund und Mensch beziiglich der Fahigkeiten anstelle, die im sozialen Zusammen-

leben als auch in der unternehmensbasierten Teamarbeit von groBer Bedeutung sind. In



diesem Abschnitt widme ich auch ein Kapitel den psychologischen Wirkeffekten von Hunden
im pddagogischen Einsatz. Im praxisbezogenen Teil meiner Arbeit stelle ich ein Konzept zur
Integration von Hunden in Teambuilding-Workshops vor und lege exemplarisch den Autbau
und Ablauf eines solchen Workshops mit fiktiven Annahmen dar. Einige zuséitzliche
Beispiele an hundegestiitzten Aktivititen, die in Teambuilding-Seminaren durchgefiihrt

werden konnen, schlieen den zweiten Teil meiner Arbeit ab.

Zugunsten eines besseren Leseflusses verwende ich im gesamten Text die midnnliche

Schreibweise. Diese steht aber selbstverstiandlich fiir beide Geschlechter.

Da im Bereich der Personalentwicklung von Unternehmen keine klare Trennung folgender
Terminologie erfolgt, verwende ich in der vorliegenden Arbeit folgende Begriffe in
synonymer Bedeutung: Trainer — Berater — Coach — Teamentwickler; Seminar — Training —

Coaching — Workshop sowie Gruppe — Team.

Zu einem besseren Verstdndnis der folgenden Inhalte ist vorab die Klarung des Begriffs
,» Teamentwicklung* notwendig.

Der Begriff ,,Teamentwicklung® hat zwei Bedeutungen. In Kapitel 1.4 wird unter ,,Teament-
wicklung die Bildung bzw. Zusammensetzung eines Teams iiber eine Zeitspanne hinweg
verstanden. Im Sinne des ,team development™ wird in diesem Kapitel das Phasenmodell der
Teamentwicklung von Tuckman und Jensen diskutiert.

In allen anderen Abschnitten der vorliegenden Arbeit wird der Begriff ,, Teamentwicklung*
ausschlieBlich in der anderen Bedeutung — des ,,team building* — verwendet. Hier wird Team-
entwicklung als aktive MaBnahme verstanden — die Unterstiitzung und Weiterentwicklung

eines Teams im Bereich der Personalentwicklung.



1 Teamentwicklung

1.1 Was ist ein Team?

Viele Menschen sind Teil eines Teams; sei es im privaten Bereich der Verein, in dem sie
ehrenamtlich tdtig sind, oder im beruflichen Rahmen das Managementteam eines Unter-
nehmens. Der Begriff ,,Team™ ist sehr positiv besetzt. Er steht filir eine gute Zusammenarbeit
und Zusammenhalt in der Gruppe, wenn es darum geht, gemeinsam etwas zu erreichen. In
diesem Zusammenhang spricht man oft und auch mit Stolz von Teamwork. (vgl. Brounstein,
2009, S. 13).

Wir kennen den Begriff des Teams natiirlich aus der Welt des Sports. Betrachtet man das
Spiel einer FuBBballmannschaft, wird man erkennen, dass kein Einzelspieler, und sei er noch
so gut, alleine ein FuBballspiel gewinnen kann, wenn die anderen Teammitglieder schlecht
spielen. Hier sind unter anderem gute Koordination, ,,Teamgeist™ und der gemeinsame Wille
zum Erfolg gefragt (vgl. Van Dick & West, 2013, S.4-5).

Fiir Brounstein (2009, S. 14) ist ein Team im Geschéftsleben eine Gruppe von Menschen, die
zusammen an einem gemeinsamen Gesamtziel arbeitet und dies mit geteilter Verantwortung
geschieht. Das bedeutet, dass jedes Teammitglied in gleichem Maf3e dafiir verantwortlich ist,
das Ziel des Teams zu erreichen. Die Mitglieder eines Teams miissen an einem Strang ziehen
und ihre Arbeiten koordinieren, um ein Produkt oder ein Endergebnis zu erzielen, denn sie
sind wechselseitig abhingig von der Leistung der anderen Teammitglieder (vgl. Brounstein,
ebd.).

Wie in einer Sportmannschaft gibt es auch in Arbeits- oder Projektteams klar definierte
Rollen, die von den Teammitgliedern ausgetibt werden (z.B. Projektleiter, Projektkaufmann
oder Quality Manager). Innerhalb einer Organisation haben Teams eine klaren Auftrag bzw.
eine definierte Funktion (z.B. Entwicklungsteam, Kommunikationsabteilung etc.).

Genauso wie eine Fuflballmannschaft aus elf Mitgliedern besteht, ist auch die Mitglieder-
anzahl eines Arbeitsteams beschrinkt um effektiv arbeiten und direkt kommunizieren zu
konnen. Teams haben hier in der Regel zwischen vier und zwolf Mitglieder. In diesem
Rahmen sind Face-to-Face-Diskussionen gut moglich. Bei Gruppen von mehr als zwdlf

Personen wird der direkte Austausch immer aufwendiger und komplexer. Deshalb werden in



groferen Projektteams die Teammitglieder in Untergruppen zusammengefasst, die von einem

Gruppenleiter gefiihrt werden (vgl. Edding & Schattenhofer, 2012, S. 26).

1.2 Arten von Teams

In Unternechmen finden sich mehrere Arten von Teams. FEinige Teams arbeiten auf
unbestimmte Zeit zusammen, anderen werden kurzfristigere Ziele gesteckt und nach
Erreichung dieser werden sie wieder aufgeldst. In vielen Unternehmen ist es iiblich, dass
Mitarbeiter als Mitglieder einer Abteilung ihren reguliren Aufgaben nachgehen und einen
Teil ihrer Arbeitszeit als Teammitglied in den unterschiedlichen Projektteams verbringen.
Brounstein (2009, S. 21{f)) unterscheidet in diesem Kontext die folgenden iiblichsten Arten

von Teams in Unternechmen:

= Abteilungsteams: Diese Teams werden normalerweise langfristig eingerichtet, sind
Bestandteil einer Abteilung (z.B. technisches Supportteam) und gemeinsam fiir ein
allgemeines Ergebnis verantwortlich.

» Projektteams sind funktionsiibergreifend und vereinen Teammitglieder mit oft
unterschiedlichen Fahigkeiten zur Realisierung eines Projekts. Diese Teams sind
meistens zeitlich begrenzt. In vielen technischen Bereichen fligt sich oft die
Erledigung eines Projekts an das néchste, sodass viele Mitarbeiter ihre gesamte
Arbeitszeit in Projekten verbringen.

= Taskforces (oder Aufgabenteams) sind Teams, die in der Regel fiir einen befristeten
Zweck zusammengestellt werden und aus Mitgliedern, die unterschiedlicher
Berufsgruppen und/oder Abteilungen angehoren, bestehen. Diese Teams werden
gebildet, um z.B. kritische Probleme eines Unternehmens zu erldutern und
Losungsvorschlige darzubringen.

Van Dick und West (2013, S. 6ff)) gehen noch einen Schritt weiter und unterscheiden
Gruppen in Organisationen, bei denen es nicht immer ganz klar ist, ob es sich um ein
,wirkliches* Team handelt oder nur um eine Gruppe als Zusammenschluss einzelner Mitar-

beiter. Die Autoren differenzieren zwischen formellen Gruppen, die vom Unternchmen

eingesetzt werden — wie z.B. Projektgruppen. Bei formellen Gruppen liegt ein geteiltes Ziel
vor und die Teammitglieder miissen sich untereinander abstimmen, um das gemeinsame Ziel

zu erreichen. Zusétzlich bringt die Entwicklung formeller Teams nachhaltigen Nutzen fiir die



Organisation. Dieser Aspekt fehlt bei informellen Gruppen. Dies konnte z.B. die
unternechmenseigene Freizeit-FuBBballmannschaft sein. Informelle Gruppen sind nicht als
Teams zu verstehen, da sie auf Unternehmensebene kein geteiltes Ziel verfolgen. Sie kdnnen
aber auf Organisationsseite von Interesse sein, da sie positive Einfliisse auf das Betriebsklima
haben konnen.

Es sei hier auch noch ein Team erwihnt, das in unserer modernen Informationsgesellschaft
immer wichtiger wird und vor allem in internationalen Unternehmen hiufig gebildet wird: das

virtuelle Team. Hier handelt es sich um eine Organisationsform, deren Mitglieder iiber

nationale und kulturelle Grenzen hinweg, zur Erledigung einer herausfordernden Tétigkeit, an
verschiedenen Schaupldtzen und zu unterschiedlichen Zeiten zusammenarbeiten (vgl. Noé,
2012, S. 22). Dafiir bedienen sich die Mitglieder iiberwiegend elektronischer Kommuni-

kationsformen; ein direkter, personlicher Kontakt kommt eher selten zustande.

1.3 Vorteile von Teamarbeit

In Teams zusammen zu arbeiten ist in Organisationen iiblich und es gibt eine Reihe von

Griinden, Arbeit teambasiert zu gestalten.

1.3.1 Flexibilitat

Ein Team, das ein vom Unternehmen gestecktes, gemeinsames Ziel verfolgt, kann viel
flexibler agieren, da sich seine Struktur von der einer Abteilung stark unterscheidet. Durch die
Reduzierung von Fiihrungsebenen meint Noé (2012, S. 14) wird z.B. die Kommunikation
einfacher und schneller, sodass Entscheidungen prompter getroffen werden kdnnen. Dies
beschleunigt nicht nur den Arbeitsablauf, sondern stirkt auch das Verantwortungsgefiihl der
Teammitglieder. Diese miissen sich zur Beantwortung einer Frage oft nicht mehr an den
Vorgesetzten wenden, sondern kdnnen die Entscheidung selbst oder gemeinsam im Team

treffen (Noé¢, ebd.).

1.3.2 Innovationskraft

Van Dick und West (2013, S. 18ff.) heben die groBere Innovationskraft von Unternehmen
hervor, die teambasiert arbeiten. So konnen flache, teambasierte Strukturen einfacher
koordiniert werden, da Informationen nicht mehr an viele Einzelpersonen weitergegeben

werden miissen, sondern nur an wenige Teamleiter. Besonders abteilungsiibergreifende



Teams - sog. cross-funktionale Teams - fordern Innovation in Unternehmen, wenn die
unterschiedlichen Sichtweisen der Teammitglieder zu einem regen Austausch flihren, der zur
Verdnderung von alten, nicht mehr passenden Prozessen bewegt. Cross-funktionale Teams
sind fiir Van Dick & West (ebd.) deshalb auch hervorragend geeignet, neue Wege zu gehen

und Dinge in Unternehmen radikal zu dndern.

1.3.3 Teamarbeit motiviert

Gemal Noé¢ (2012, S. 13) fiihlen sich Mitarbeiter in teambasierten Organisationen wohler als
in herkdmmlichen Strukturen, da ein angenehmes Arbeitsklima herrscht und offener
kommuniziert wird. Die Mitarbeiter identifizieren sich besser mit den gemeinsamen Aufgaben
genauso wie mit ihrem Team und unterstiitzen sich gegenseitig. Dies flihrt wiederum zu mehr
Arbeitszufriedenheit, Motivation und einer vertrauensvollen Haltung gegeniiber den
Arbeitskollegen (vgl. Noé, ebd.).

Vor allem in Bereichen, wo die Aufgaben immer komplexer werden und nicht mehr von
Einzelpersonen problemlos ausgefiihrt werden konnen, sollte in Teamstrukturen gearbeitet
werden. Dabei ist darauf zu achten, dass die Teammitglieder unterschiedliche Qualifikationen
besitzen, um sich gegenseitig optimal zu ergénzen. Denn nur weil man ein Team bildet, heif3t
das noch lange nicht, dass man auch Vorteile daraus ziehen kann (vgl. Van Dick & West,

2013, S. 24-25).

1.4 Wie wird ein Team gebildet?

Es ist nicht so, dass Teams durch eine Entscheidung des Managements erschaffen werden und
danach sofort perfekt funktionieren. Zum einen besteht ein Team aus unterschiedlichen
Charakteren, die ebenso unterschiedliche Qualifikationen besitzen. Gewdhnlich dauert es eine
gewisse Zeit, bis sich die Teammitglieder aufeinander eingestellt haben und sich Beziehungen
zueinander entwickelt haben (Van Dick und West, 2013, S. 26). Zum anderen sind bei neu
gebildeten Teams viele Dinge wie Kommunikation, Abldufe oder Regeln noch unklar und es
dauert, bis Rahmenbedingungen, die den Teamalltag pragen, abgestimmt und definiert sind.
Daher kommt es gerade in der Anfangsphase der Bildung eines Teams zu erhdhten
Anspriichen an die Féhigkeit der Gruppe, sich ,zusammenzuraufen“ (Edding &

Schattenhofer, 2012, S. 27).



In der Literatur gibt es verschiedene Ansétze fiir die Bildung von Teams. Ein sehr bekanntes

Modell der Teamentwicklung im Sinne der Formung eines Teams, also der Zusammenschluss

mehrerer Individuen, der iiber eine gewisse Zeitspanne passiert, haben Tuckman und Jensen

(1977) entworfen.

1.4.1 Phasenmodell der Teamentwicklung nach Tuckman und Jensen

Tuckman & Jensen (1977, S. 419ff)) nehmen an, dass ein Team in seiner Entwicklung finf

Phasen durchléuft.

1.

Forming ist die erste Phase, in der sich die Gruppenmitglieder miteinander bekannt
machen, erste Regeln eingefiihrt und Ziele definiert werden. Gekennzeichnet ist diese
Phase vor allem durch Unsicherheit und dem Ausloten der Situation.

In der zweiten Phase, dem Storming, kommt es oft zu Unstimmigkeiten und
Konflikten, die sich aufgrund der Unklarheiten iiber die Rollen und Aufgaben ergeben.
Die dritte Phase, das Norming, ist gekennzeichnet durch Konsensbildung. Regeln
werden festgelegt und Rollen definiert. Die Gruppe wichst zusammen, Beziehungen
werden harmonischer und das Team fokussiert auf die gemeinsame Aufgabe.

Dies wird in der vierten Phase, dem Performing, noch gesteigert. Die Teammitglieder
kooperieren, gehen offen miteinander um und helfen sich gegenseitig.

Die flinfte Phase, das Adjourning, ist fiir Teams relevant, die lange zusammenarbeiten,
aber sich nach Erfiillung der Aufgabe wieder auflosen. Diese Phase ist hdufig von
Traurigkeit wegen des bevorstehenden Endes des Teams und von Sorge iiber die

eigene Zukunft gepragt.
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Abbildung 1: Phasenmodell der Teamentwicklung von Tuckman & Jensen
(nach Brodbeck, 2004, S. 429)



Dieses Phasenmodell zur Teamentwicklung bezieht sich auf Gruppen mit relativ langer
Lebensdauer. Tuckman & Jensen (ebd.) beschreiben diesen Phasenverlauf sehr linear. Die
Forschung hat allerdings gezeigt, dass dieses Modell auch dynamisch gesehen werden kann.
So ist es moglich, von der Performing-Phase zuriick in die Norming- oder Storming-Phase zu
fallen, wenn neue Mitarbeiter ins Team eintreten, Rollen unklar werden oder es zu
Unstimmigkeiten kommt (vgl. Brodbeck, 2004, S. 415ft.).

Wie sieht es aber mit Teams aus, die nur fiir kurze Zeit zusammenarbeiten, beispielsweise bis
zu einer Deadline, an dem ihr Arbeitsauftrag erledigt sein muss? Erfahrene Praktiker gehen
davon aus, dass ein Team eine ,,Lebenszeit* von mindestens sechs Monaten braucht, um eine
innere Struktur herauszubilden und effizient an der Erreichung ihrer Aufgabe zu arbeiten (vgl.
Edding & Schattenhofer, 2012, S. 25). Da es aber viele Projekte gibt, deren Arbeitsabschluss
in kiirzer als einem halben Jahr erfolgen muss, hat Gersick (1988, S. 9ff.) ein alternatives
Modell entworfen, um die Entwicklung in diesen temporéren Teams zu beschreiben - das sog.

Punctuated-Equilibrium-Modell.

1.4.2 Punctuated-Equilibrium-Modell nach Gersick

Gersick (ebd.) beschreibt in ihrem Modell nur zwei Phasen. Nachdem sich das Team kennen
gelernt hat, wird sofort mit der Bearbeitung des Arbeitsauftrages begonnen. Jedoch ist die
Leistung, die die Gruppe zu diesem Zeitpunkt erbringt, recht gering. Ziemlich genau in der
Mitte zwischen dem ersten Treffen und der Deadline, wird sich das Team der Frist, die
einzuhalten ist, bewusst. Gersick nennt diesen Zeitpunkt ,, Transition®. Das Team ,,wacht auf™
und arbeitet viel effizienter weiter, wobei allerdings zu diesem Zeitpunkt Konflikte im Team
entstehen konnen. Danach kann sich bis zum Erreichen der Deadline das Leistungsniveau des

Teams nochmals kurz steigern. Im Anschluss daran 16st sich das Team auf.
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2. Phase
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Erstes <—— Transition

Treffen
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Abbildung 2: Punctuated-Equilibrum-Modell nach Gersick
(nach Robbins & Judge, 2013, S. 310)
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Die Kenntnis dieser beiden Modelle zur Bildung von Teams ist wichtig. Sie konnen der
Fiihrungskraft oder einem Coach, der TeamentwicklungsmaBBnahmen durchfiihrt, helfen zu
verstehen, in welcher Phase sich das Team befindet und wann Hilfestellungen notwendig
sind. Beide Modelle konnen vorhersagen, wann sich eher Konflikte bilden — in der Storming-
Phase bei permanenten und in der Transitionsphase bei tempordren Teams. Diese Spannungen
sollten gelost werden, damit eine Teamentwicklungsmalnahme den gewiinschten Erfolg

erzielt (vgl. Van Dick und West, 2013, S. 29).

1.5 Rollen im Team

Grundsétzlich ist es wichtig zwischen einer Funktion und einer Rolle im Team zu
unterscheiden. Eine Funktion beschreibt die inhaltlichen Aufgaben einer Position, die man in
einem Team einnimmt. In einem Projektteam wire dies je nach GroBe beispielsweise der
Qualitdtsmanager oder der Projektmanager. Den Beitrag, den die jeweilige Person im Team
zu leisten hat, ist durch sogenannte Funktionsbeschreibungen definiert.

Eine Rolle beschreibt die Verhaltenserwartungen, die man an eine Person richtet, die eine
Funktion innehat. So wird beispielsweise vorausgesetzt, dass ein Teamleiter die Féhigkeit
besitzt, das Team zu leiten und zu fithren. Was eine Rolle ausmacht, ist in Unternehmen nicht
definiert. Meistens ist es auch so, dass Teammitglieder nicht nur eine, sondern mehrere Rollen
ausiiben (vgl. Van Dick & West, 2013, S. 30).

Nach Edding & Schattenhofer (2012, S. 100) ist es fiir Teams besonders wichtig, dass sich in
thnen unterschiedliche Rollen entwickeln. Denn wenn sich alle Teammitglieder dhnlich
verhalten wiirden, gébe es keine Dynamik mehr im Team und das Ziel wére umso schwerer
zu erreichen. So konnen z.B. nicht alle fiihren und nicht alle nur tolle Ideen einbringen. Es
muss auch die Personen im Team geben, die sich flihren lassen und die, die manche der
groBartigen Vorschldge ausfithren. Lt. Edding & Schattenhofer (ebd.) nehmen Teammit-
glieder nur teilweise aufgrund ihrer Personlichkeitsmerkmale Rollen im Team ein. Oft
erfordert die Zusammensetzung des Teams die Einnahme einer gewissen Rolle. Diese ist dann
im Team noch nicht besetzt, sie ist fiir die jeweilige Person passend und kann von ihr gut

ausgefiihrt werden.
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1.5.1 Die Teamleitung
Eine besondere Rolle im Team nimmt die Leitung ein. Van Dick & West (2013, S. 32-33)
fassen die mannigfaltigen Aufgaben der Teamleitung in drei Hauptgruppen zusammen:

* Management: Diese Aufgabe des Teamleiters besteht darin, das Team zusammen zu
stellen, Arbeitsaufgaben fair zu verteilen, Rollen zu kliren, Ziele zu definieren und zu
vereinbaren.

= Fiihrung: Der Teamleiter muss eine Vision vorgeben und diese durch seine eigene
Personlichkeit reprasentieren. Seine Fiithrungsperson ist auch gefragt, wenn es zu
Krisen im Team kommt oder Verhandlungen mit z.B. der Organisation geflihrt werden
mussen.

= Coaching: Diese Funktion iibt der Teamleiter immer dann aus, wenn er
Teammitglieder in ihrer Arbeit unterstiitzen muss oder wenn es zu Konflikten

zwischen einzelnen Teammitgliedern kommit.

1.6 Das gut funktionierende Team — Rahmenbedingungen

Ein Team zeichnet sich unter anderem durch einen hohen Grad an Kooperation aus und sollte
im Idealfall die Qualitit des Ergebnisses der an das Team gestellten Aufgabe erhohen.
(Schmidt, 1995, S. 38). Edding & Schattenhofer (2012, S. 24) betonen, dass die Arbeits- und
Leistungsfahigkeit einer Gruppe davon abhdngt, wie gut es ihr gelingt, zu einem Team zu
werden. Die Aufgabe besteht deshalb nicht nur darin, die gewiinschte inhaltliche Leistung zu
erbringen. Denn dies kann nur erreicht werden, wenn es der Gruppe gelingt, ein neues
soziales System und eine Zugehorigkeit zu diesem neuen Team zu entwickeln (Edding &
Schattenhofer, ebd.).

Im Folgenden seien die wichtigsten Rahmenbedingungen fiir effektive Teamarbeit genannt:

1.6.1 Wahrnehmung als Team

Fir die Teammitglieder ist es wichtig, sich selbst als Team wahrzunehmen und auch
innerhalb des Unternehmens als Team gesehen zu werden (Van Dick und West, 2013, S. 8).
Im Rahmen der immer hiufiger stattfindenden Umorganisationen in grofen Unternechmen
verkiirzt sich leider oft die Lebensdauer von Teams. Die Zeit fiir das Team, eine innere

Ordnung und Identitdt auszubilden wird immer kiirzer. Dies macht die Erledigung der
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Aufgabe schwieriger, da die Stabilitdt im Team als soziales System ins Wanken gerit (Edding
& Schattenhofer, 2012, S. 25).

1.6.2 Passende Teammitglieder

Fir Schmidt (1995, S. 38) ist die Auswahl der richtigen Teammitglieder ein wesentlicher
Faktor fiir effiziente Teamarbeit. Die richtige Mischung von Mitarbeitern ist wichtig, genauso
wie die Zusammenstellung von Fertigkeiten und Talenten — von technischen bis zwischen-

menschlichen — die am notwendigsten gebraucht werden, um das Ziel des Teams zu erreichen.

1.6.3 Entstehung eines ,, Wir-Gefiihls“

Lt. Schmidt (1995, S. 39) muss ein erfolgreiches Team ein ,,Wir-Gefiihl“ entwickeln. Dies
kann allerdings nur entstehen, wenn alle Handlungen der Mitglieder in den Dienst einer
gemeinsamen Sache gestellt werden und der einzelne die Mdglichkeit hat, Verantwortung zu
iibernehmen und Selbstvertrauen zu entwickeln.

Bei so vielen Individualisten im Team, kann It. Noé¢ (2012, S. 31) auch die Fiihrungskraft
einen wesentlichen Beitrag dazu leisten, das Wir-Gefiihl zu stirken, indem es die positiven
Leistungen des Teams konkret anerkennt, die Begeisterung filir die gemeinsame Aufgabe und
somit den Teamgedanken fordert. Fiir die Teammitglieder ist dabei wichtig zu erkennen, dass
sie Verantwortung iibernehmen und andererseits in einem vertrauensvollen Umfeld handeln
konnen. Dadurch erfahren sie, dass ihr personliches Wachstum vor allem im Kontakt mit

anderen Menschen passiert (vgl. No¢, ebd.).

1.6.4 Offene Atmosphire

Das Klima in einem optimal arbeitenden Team sollte von Offenheit untereinander, Freiheit in
der Entscheidungsfindung und Verantwortlichkeit jedes Gruppenmitglieds bestimmt sein.
Sollten diese Faktoren im Zuge der Teamarbeit ins Wanken geraten, sollte es fiir die
Teammitglieder moglich sein, dies riickzumelden und ein Coaching durch Experten in
Anspruch zu nehmen.

Die Entwicklung einer Gruppe hin zu einem effektiven Team braucht Zeit, Vertrauen und oft
auch eine Reihe unterstiitzender Maflnahmen wie z.B. Teambuilding-Workshops oder
Problemldsungstreffen. Ein Coach hat ein breites Repertoire an Analyse- und Interventions-

mechanismen und kann wirksame Anregungen zur Teamentwicklung und zur Verbesserung

der Effizienz im Team geben (vgl. Schmidt, 1995, S. 39).
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1.7 Nachteile von Teamarbeit

Neben den beschriebenen Vorteilen von Teamarbeit sollte nicht auf die potenziell negativen
Auswirkungen von Teamarbeit vergessen werden. Denn Teamarbeit kann immer, wie bemiiht
auch an die Sache herangegangen wird, Nachteile bringen. Werden die falschen Charaktere
zur Zusammenarbeit angehalten oder das Team aus zu vielen Mitgliedern gebildet, kann es zu
Schwierigkeiten kommen.

Van Dick & West (2013, S. 21) beschreiben hierzu den Effekt des ,social loafing®, dem
sozialen Faulenzen, bei dem es durch mangelnde Motivation zu Leistungsverlusten kommen
kann. Dieser Effekt besagt, dass sich die einzelnen Teammitglieder in der Gruppe weniger
anstrengen, als sie konnten. Miissten sie die Leistung alleine erbringen, wiirden sie die Arbeit
mit mehr Motivation erledigen.

Ein dhnlicher Effekt ist als , Trittbrettfahren” oder ,,free riding™ bekannt. Hier wird eine
geringere Leistung erbracht, weil sich die Teammitglieder auf ihre Kollegen verlassen.
SchlieBlich sprechen Van Dick & West (ebd.) noch vom ,,Sucker-Effekt”, der sich daraus
ergibt, dass die Teammitglieder denken, andere Kollegen wéren Faulenzer oder Trittbrett-
fahrer und deshalb weniger Leistung zeigen.

Oft passiert es, dass sich Teams isolieren, starr auf Ziele oder Losungsvorschldge hinarbeiten
und so viele Dinge wie verdnderte Bedingungen oder Risiken nicht sehen. Lt. Edding &
Schattenhofer (2012, S. 28) passiert dieses Phdnomen des ,,group think* vor allem bei sehr
homogenen Teams, die unter Leistungsdruck stehen und schnelle, aber nicht passende

Losungen erarbeiten oder falsche Entscheidungen treffen.

1.8 Teambuilding — Teamentwicklung in der Personalentwicklung

Ein Team muss gepflegt werden und braucht Aufmerksamkeit um gut zu funktionieren.
Teamarbeit ist eine anspruchsvolle Aufgabe, weshalb sich Teams regelméfig Zeit nehmen
sollten, um sich mit sich selbst zu beschiftigen (Edding & Schattenhofer, 2012, S. 114-115).
Solche Gelegenheiten gibt es z.B. zu Beginn von einzelnen Projekten im sogenannten Kick-
off-Meeting oder nach Abschluss im Rahmen einer Lessons-Learned-Session.

Genau dann, wenn sich das Team vor einem Problem sieht, sollte zu diesen Reflexions-

gelegenheiten jemand von auflen als Hilfe in der aktuellen Situation hinzugezogen werden. In
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diesem Moment greift man auf Teambuilding bzw. Teamentwicklung im Sinne einer aktiven
Mafnahme zuriick, um das Team als soziales System zu unterstiitzen und die Erreichung des
gemeinsamen Ziels in einer kooperativen Haltung wieder moglich zu machen.

Der Begriff ,,Teamentwicklung® wird in dieser Phase als Synonym fiir den Begriff
,», Teambuilding* verstanden. Es geht hier nicht um die Entwicklung eines Teams iiber die Zeit
hinweg, wie sie im Phasenmodell von Tuckman & Jensen (siche Kapitel 1.4.1) beschrieben
wird.

Teamentwicklung im Sinne von Teambuilding wird in Organisationen als Personalentwick-
lungsmafBnahme zur Unterstiitzung einer Gruppe von Personen verstanden, die aktuell bereits
zusammenarbeitet. Der Anlass fiir diese Maflnahme kann unterschiedliche Griinde haben. Die
aktuelle Problemlage definiert die konkrete Zielsetzung der Mallnahme, wobei das
iibergeordnete Ziel einer Teamentwicklungsmaflnahme immer die Steigerung der Leistung
des Teams und der Arbeitszufriedenheit der Teammitglieder ist (vgl. Stumpf und Thomas,
2003, S. XII-XIV).

Grundsitzlich wird die Teamentwicklung von einem neutralen Moderator geleitet und alle
Teammitglieder tragen zur Klidrung der Probleme und zum Finden der Problemldsungen bei.
Dieser Prozess der Teamentwicklung ist durch mehrere Phasen gekennzeichnet (vgl. Stumpf

und Thomas, ebd.).
1.8.1 Phasen im Teambuilding-Prozess

1.8.1.1 Einleitungsphase

Nach Stumpf & Thomas (2003, S. IXff)) beginnt eine Teamentwicklung mit einer Einlei-
tungsphase. Hier wird sich das Team bewusst, dass es ein Problem gibt. Es wird iiberlegt, ob
es zur Losung dieses Problems einer Teambuilding-Mafinahme erfordert. Zur Klarung dessen
zieht das Team einen Experten innerhalb oder auferhalb der Organisation (z.B. Berater,
Moderator) hinzu.

Eine Grundvoraussetzung, dass Teams sich eines Problems in ihrer Zusammenarbeit bewusst
werden konnen, ist ihre Fahigkeit zur Reflexion. Van Dick & West (2013, S. 47-48) sind der
Meinung, dass nur solche Teams gut und effizient zusammenarbeiten, die sich die Frage
stellen, ob sie die richtigen Ziele mit den richtigen Mitteln verfolgen und die auch in der Lage

sind, ihre Ziele und Prozesse abzudndern. Die Autoren (ebd.) weisen auch darauf hin, dass
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Reflexivitdt in Teams vor allem dann auftritt, wenn Fehler passieren, wenn es Konflikte im
Team gibt oder wenn Mitglieder das Team verlassen. Die Frage nach dem ,,Warum?* bzw.

danach, was schief gelaufen ist, bringt einen Reflexionsprozess in Gang.

1.8.1.2 Diagnosephase

Nach Stumpf & Thomas (ebd.). wird in dieser Phase zunichst analysiert, worin das
eigentliche Problem besteht und auf welchen Stirken oder Vorerfahrungen aufgebaut werden
kann.

Diese Phase beginnt It. Van Dick & West (2013, S. 76) mit dem Erstkontakt. Dies ist meistens
ein Telefongesprach zwischen dem Coach und dem Teamleiter oder derjenigen Person, die
den Auftrag zur Teamentwicklung erteilt. Danach folgt der wichtige Schritt der Auftrags-
kldrung, die mit dem Teamleiter stattfindet. Hier sollten wichtige Themenbereiche ange-
sprochen werden. Um wen geht es? Wer ist Teil des Teams und wie ist das Umfeld? Wie
lange arbeitet das Team schon zusammen und gab es kiirzlich Anderungen in der Team-
struktur? Warum soll der Teamentwicklungs-Workshop durchgefiihrt werden und mit
welchem Ziel? Ist es das erste Mal, dass eine Mallnahme durchgefiihrt wird? Wird es evt.
Konflikte oder Widerstand geben?

Sollte der Coach fiir die Vorbereitung der TeamentwicklungsmaB3nahme noch Informationen
von den Teammitgliedern bendtigen, kann er je nach Gréfe des Teams mit einigen oder allen
Teammitgliedern kurze Gespriche fithren oder als Beobachter an einer Teamsitzung
teilnehmen (Van Dick & West, 2013, S. 77).

Es gibt eine Vielzahl an Verfahren zur Teamdiagnose, die von den unterschiedlichen
Beratungsunternehmen oder von Psychologen entwickelt wurden. Oft werden zur Analyse
FragebOgen eingesetzt, die vorab vom Berater an die Teammitglieder geschickt werden.
Anhand der erhaltenen Antworten wird ein erstes Profil der Teamsituation erstellt. Die
Ergebnisse dienen als Basis fiir die Planung und Durchfiihrung der Teamentwicklungs-
mafBnahme. Im Rahmen der Teamentwicklung konnen diese Ergebnisse auch riickgemeldet
und in die MaBnahme eingebunden werden.

Fiir Van Dick & West (2013, S. 52) gibt es drei zentrale Aspekte, deren Beleuchtung in dieser
Diagnosephase von groBer Wichtigkeit sind. Es sind dies das Teamklima, die Fiihrung im
Team und die Unterstiitzung von Teamwork durch die Organisation. Ein Fragebogen kann

hier gute Dienste bezliglich einer ersten Bestandsaufnahme leisten.
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1.8.1.3 Interventionsphase

In dieser Phase der eigentlichen Teamentwicklung wird in Aktion gegangen und es werden
ein oder mehrere Teamentwicklungsworkshops durchgefiihrt.

In dieser Phase gibt es It. Van Dick & West (2013, S. 77) Grundregeln zu beachten: Die
BegriiBung der Teilnehmer muss durch den Teamleiter oder Auftraggeber erfolgen, der den
Coach und die Ziele der Teamentwicklung kurz darlegt. Im Anschluss daran stellt sich der
Berater selbst vor und tibernimmt ab diesem Moment die Leitung des Workshops.

Dann erfolgt die Vorstellungsrunde. Auch wenn sich die Teammitglieder untereinander schon
kennen, ist es fiir den Coach wichtig, die Namen der Teilnehmer und etwas {iber ihre Funktion
zu erfahren. Der Berater seinerseits sollte dem Team mitteilen, welche Informationen er tiber
die Gruppe besitzt, wo er die Stirken des Teams, aber auch Herausforderungen sieht. Er sollte
die Teammitglieder anleiten, ihre eigenen Erwartungen an den Workshop auszusprechen und
auch selbst seine Sicht des Ziels der Mallnahme darlegen (vgl. Van Dick & West, 2013, S.
77). Kaweh (2011, S. 73) sieht eine besondere Bedeutung darin, den Teilnehmern die
Wichtigkeit der aktuellen MaBnahme darzustellen. Denn wird die Bedeutsamkeit des
Workshops vom Team nicht erkannt, sinkt die Qualitit der Teamarbeit in einer
Entwicklungsmafinahme enorm.

Ein essentieller Punkt ist die anschlieBende Klidrung der Organisation des Workshops. Es
werden Regeln definiert wie das Einhalten der vorgegebenen Zeiten oder die absolute
Vertraulichkeit der Informationen, die in diesem Rahmen ausgetauscht werden. Der Ablauf
der MaBinahme inkl. Pausen sollte vorgestellt, sowie das Ziel des Workshops nochmals
deutlich gemacht werden (vgl. Kaweh, 2011, S. 70).

Dann startet die Durchfiihrung der eigentlichen Entwicklungsmalinahme, die sich natiirlich
beziiglich der Inhalte, Dauer, eingesetzten Methoden etc. unterscheiden kann. Das Vorgehen
im Rahmen eines Strategieworkshops (mogliche Strategien erortern, eine Strategie auswihlen
etc.) ist ganz anders als z.B. die Kldrung von massiven Problemen in der Zusammenarbeit im
Team (vgl. Van Dick & West, 2013, S. 77).

Wenn es darum geht, aktuelle Probleme oder Krisen im Team zu 19sen, betonen Edding &
Schattenhofer (2012, S. 93) die Wichtigkeit, die Informationen iiber das Team, {iber seine
Ordnung und die aktuelle Teamsituation von den Teammitgliedern selbst zu erfahren. Dies

kann mithilfe von Fragen oder ausgewihlten Ubungen passieren, die vom Berater angeleitet
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werden. In diesem Fall findet ein Teil der Diagnosephase im Rahmen der eigentlichen
TeamentwicklungsmaBBnahme statt. Edding & Schattenhofer (ebd.) weisen darauf hin, dass
viele Probleme und Konflikte oft erst in der direkten Interaktion des Teams sichtbar werden.
Die Reaktionen der Teilnehmer auf Fragen wie z.B.: ,,Wie ist das Klima im Team, fiihle ich
mich unterstiitzt oder spiire ich Konkurrenzdruck?* sind gute Anhaltspunkte und geben erste
Hinweise auf den Zustand des Teams. Weiters wird auch meistens erkennbar, in welcher
Phase der zeitlichen Teamentwicklung gemifl dem Modell von Tuckman und Jensen (siche
Kapitel 1.4.1) sich das Team befindet.

Am Ende der Interventionsphase sollte immer eine Feedback-Runde durchgefiihrt werden.
Die Teammitglieder sollten reflektieren, ob ihre Erwartungen erfiillt worden sind, was die
Teamentwicklung gebracht hat, was besonders gefallen hat und was nicht. Es sollte vom
Teamleiter ein Ausblick auf die Zukunft gegeben werden, ob beispielsweise weitere
Workshops geplant sind. Besondere Wichtigkeit hat in dieser Abschlussrunde fiir Kaweh
(2011, S. 84) die Anerkennung und der Dank des Teamleiters fiir die Arbeit und das
Engagement des Teams im Laufe des Workshops. Eine Verstirkung dieser erzeugten
positiven Stimmung bewirkt diese Anerkennung, wenn sie auch durch den Trainer

ausgesprochen wird.

1.8.1.4 [Evaluationsphase

Nach einer Teamentwicklung sollte Bilanz gezogen werden, ob die gewlinschte Wirkung mit
dieser Mallnahme erzielt worden ist. Kurze Zeit nach dem Workshop sollte der Coach mit
dem Teamleiter Kontakt aufnehmen, um die jeweilige Einschitzung der Malinahme
gegenseitig kundzutun. Auch gibt es die Moglichkeit Feedback der Teammitglieder mittels
eines kurzen Fragebogens einzuholen (vgl. Van Dick & West, 2012, S. 78).

1.8.2 Probleme bei TeamentwicklungsmafSnahmen

Im besten Fall funktioniert eine Teamentwicklungsmafinahme einwandfrei, alle Erwartungen
werden erfiillt, man verbringt eine angenehme und anregende Zeit als Team miteinander und
das Ziel der MaBBnahme wird erreicht. Allerdings konnen auch Probleme wie Widerstdnde

oder Konflikte auftreten.
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1.8.2.1 Widerstande

Es konnen Widerstinde gegen die Entwicklungsmaflnahme eines ganzen Teams oder
einzelner Personen auftreten. Generell macht eine Mallnahme nur Sinn, wenn auch alle
Teammitglieder motiviert daran teilnehmen. Das Auftreten moglicher Widerstidnde sollte
bestenfalls vom Coach vorweggenommen werden und ein offenes Klima geschaffen werden,
das diese Widerstdnde verringert. Dem Team sollte dabei klar sein bzw. klar gemacht werden,
dass nicht der Coach die Verantwortung fiir den Erfolg einer TeamentwicklungsmaBnahme

tragt, sondern das Team selbst (vgl. Van Dick & West, 2012, S. 101).

1.8.2.2 Konflikte

Im Rahmen eines Teamentwicklungs-Workshops kann es immer wieder zu Konflikten
zwischen den Teammitgliedern kommen. Diese sind meist schon unterschwellig vorhanden
und kommen im Rahmen der MaBBnahme zum Ausdruck, da man einerseits rdumlich enger
zusammen ist und liber die Zusammenarbeit und Beziehungen untereinander reflektiert. Es

gilt, dass der Teamentwickler auf diese Konflikte eingeht und bei deren Losung unterstiitzen

sollte (vgl. Van Dick & West, 2012, S. 101).
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2 Das Team Mensch-Hund

,Die [...] lange gemeinsame Evolution von Hund und Mensch hat zu einem im Tierreich
einzigartigen Vermogen der Hunde gefiihrt, menschliche Gestik und Mimik erfassen, deuten
und in das eigene Handeln einflieBen lassen zu kdnnen. Keinem anderen Haus- und Heimtier
ist es bis jetzt gelungen, zu so vielen verschiedenen Lebensbereichen des Menschen Zugang
zu finden. (Prothmann, 2007, S. 21).

Der Hund ist wie keine andere Tierart mit dem Menschen so stark verbunden und wird von
diesem so vielfiltig eingesetzt. Wihrend der Hund als Nutz- und Arbeitstier z.B. als Jagd-,
Schutz- oder Hiitehund tétig ist, geht es bei tiergestiitzten Interventionen vordergriindig um
die sozialen Funktionen des Hundes in der Mensch-Hund-Beziehung (Vernooij & Schneider,
2013, S. 190). Vernooij & Schneider (ebd.) sehen als eine der wichtigsten Voraussetzungen,
um Hunde auch zu therapeutischen und pédagogischen Begleitern zu machen, die natiirliche
Begabung des Hundes, die Beziehung zum Menschen als Interaktions- und Kommunikations-

partner aufzubauen, der zwar wortlos, jedoch emotional zugewandt und authentisch agiert.

2.1 Einsatz des Hundes als Coach & Co-Trainer

Das Zusammensein mit Hunden kann fiir uns Menschen eine grofle Bereicherung darstellen.
Die Voraussetzung dafiir ist allerdings, dass wir einander verstehen. Dabei ist vor allem
wichtig, die Bediirfnisse des Hundes wahrzunehmen, sein Verhalten richtig zu interpretieren
und entsprechend darauf zu reagieren (Fischer-Elfert, 2013, S. 40). Was nun fiir eine gute
Beziehung zwischen Hund und seinem Halter gilt, trifft It. Trainerin Patricia Fischer-Elfert
(ebd.), Griinderin der Coachdogs® Akademie, auch auf uns Menschen zu. Wenn es darum
geht, gut zusammenzuleben und in beruflichem Kontext gut zusammenzuarbeiten, konnen wir
vom Hund lernen. Unterstiitzen Hunde als Co-Trainer in Seminaren, geht es ndmlich darum,
Verhalten und Personlichkeit der Seminarteilnehmer zu schulen (Fischer-Elfert, ebd.).

Eine tiergestiitzte Intervention, in der der Hund als Co-Trainer in der Seminar- & Business-
Welt unterstiitzt, ist der tiergestiitzten Pddagogik zuzuordnen. Diese hat zum Ziel, spezifische
Lernfortschritte bei den Teilnehmern tiergestiitzter Trainings zu bewirken. Hier geht es vor
allem darum, Entwicklungs- und Lernprozesse im sozioemotionalen Bereich anzuregen und
auf den vorhandenen Ressourcen der Teilnehmer aufzubauen (Vernooij & Schneider, 2013, S.

381F).
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Dieses handlungsorientiere und personlichkeitsforderne pédagogische Konzept wird in der
Literatur auch als Kynopddagogik bezeichnet. Dabei wird eine spielerische Interaktion
zwischen Mensch — sowohl Kind als auch Erwachsener — und Hund verstanden, die auf einer
respektvollen Wahrnehmung des Interaktionspartners Hund aufbaut (Jablonowski & Kose,
2014, S. 7). Dabei tritt der Trainer als Vermittler zwischen Vier- und Zweibeinern auf, indem
er die Regeln und den Rahmen vorgibt, innerhalb derer sich Mensch und Hund begegnen und
miteinander interagieren.

Damit die beabsichtigten Lerneffekte stattfinden konnen, ist es flir Jablonowski & Kose
(2014, S. 9) unerlasslich, dass die Interaktionen zwischen Mensch und Hund von allen
Teilnehmern — einschlieBlich des Hundes — jederzeit als Spiel erlebt wird. ,,Spiel, das frei ist
von Zweck und Zwang, stellt einen emotional positiv besetzten Gegenpol zum meist von
Leistungsdruck und Erwartungen gepréigten Alltag dar* (Jablonowski & Kose, ebd.). Dieser
Freiraum, in dem Interaktion und Kommunikation, als Spiel ausgefiihrt werden, ermdglicht
individuelles Erleben, macht Freude und gibt den Anreiz, neue Fihigkeiten zu entdecken und

sich weiterzuentwickeln.

2.1.1 Vom Hund lernen, wie wir Menschen ticken

Wie oft kommt es vor, dass Vorgesetzte nicht wissen, was ihre Mitarbeiter wirklich leisten
konnen und wo ihre Talente liegen? Oder sie geben Arbeitsanweisungen, die nicht klar
kommuniziert werden, was eine schlechte Arbeitsqualitit und -moral zur Folge haben kann.
In hundegestiitzten Workshops lernen Menschen durch die Interaktion mit dem Hund im Zuge
unterschiedlicher interspezifischer Ubungen. Dabei werden durch das Interpretieren des
Ausdrucksverhaltens des Hundes Riickschliisse auf den eigenen kdrpersprachlichen Ausdruck
von Emotionen und Befindlichkeiten gezogen. Durch diese bewusste Selbstwahrnehmung
erlangen die Trainingsteilnehmer Sicherheit in der Wahrnehmung und Beurteilung
menschlicher korpersprachlicher Signale sowie in der Empfindung der eigenen Emotionen
und der ihrer Mitmenschen (vgl. Jablonowski & Kose, 2014, S. 17). Diese Wahrnehmung der
Gemiitslage, der eigenen und der des Gegeniibers — sei es nun ein Vier- oder ein Zweibeiner —
unterstiitzt eine realistische Selbstwahrnehmung und Selbsteinschédtzung durch permanente
Selbstreflexion (Jablonowski & Kose, 2014, S. 11).

Auf dieser Basis hilft der Hund als Coach und Co-Trainer den Seminarteilnehmern wieder

wichtige Féhigkeiten ndher zu bringen: klare Kommunikation, sichere und souveréne



21

Fiihrung, gegenseitigen Respekt, wertschitzendes Feedback und authentisches Auftreten. Das
sind die Fahigkeiten, die in einem Mensch-Hund-Team notwendig sind, um harmonisch
miteinander zusammenzuleben. Aber genau diese Fahigkeiten haben auch fiir uns Menschen
im tdglichen Miteinander — beruflich wie privat — einen sehr groen Stellenwert (Fischer-
Elfert, 2007, S. 42).

In den folgenden Abschnitten werfe ich einen genaueren Blick auf diese Fahigkeiten. Ich
stelle Vergleiche an zwischen dem Verhalten von Hund und Mensch und erldutere, was der
Mensch vom Hund lernen kann bzw. wo wir ihn als Vorbild erachten kdnnen. Dabei betrachte
ich nicht nur das Verhalten unseres heutigen Haushundes, sondern vor allem auch das seines
Vorfahrens — des Wolfes. Diese Betrachtung ist von duferster Wichtigkeit, um das Verhalten

unserer heutigen Hunde zu verstehen und zu durchleuchten.

2.2 Kommunikation zwischen Hund und Mensch

2.2.1 Die ungewohnliche Fahigkeit im gegenseitigen Verstehen

Die Kommunikation zwischen Hund und Mensch kann als eine ganz besondere bezeichnet
werden. Hunde und Menschen kommunizieren ohne die gleiche Sprache zu sprechen und
interagieren trotz unterschiedlicher evolutiondrer Herkunft auf ganz besondere Art und Weise
(Wechsung, 2010, S. 20).

Die Forschung geht davon aus, dass die Entwicklung des Wolfes zum Hund bereits vor
135.000 Jahren mit einer Habituationsphase begonnen hat. Dabei handelte es sich um eine
sehr lange Phase des gegenseitigen Kennenlernens und freiwilligen Anschlusses von Wolfen
an uns Menschen und umgekehrt. Erst viel spiter wurden die Woélfe nach Zahmheit und
Zutraulichkeit selektiert. Diese beiden Eigenschaften gelten als Basis fiir das Zusammenleben
von Hund und Mensch und sind entscheidende Merkmale unserer Haushunde (vgl. Wardeck-
Mohr, 2013, S. 13-14).

An die Phase der Habituation schloss sich ein néchster Entwicklungsabschnitt — die
Domestikationsphase, in der vor ca. 15.000 Jahren der ,,Hund* entstand, das dlteste Haustier
des Menschen. Die Wissenschaft geht davon aus, dass sich iiber diese Jahrtausende dauernde
Entwicklung eine neue genetische Veranlagung bei den Wolfen und spiter Hunden
ausgebildet hat, die in Zusammenhang zu den neuen Lebensgewohnheiten der Tiere stand.

Aber auch der genetische Aufbau des Menschen wurde durch diese wechselseitige Beziehung
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zum Wolf und spiter Hund beeinflusst. Damit wird heute die ungewohnliche Fahigkeit im

gegenseitigen Verstehen von Mensch und Hund erklirt (vgl. Wardeck-Mohr, 2013, S. 13ff).

2.2.2 Artiibergreifende Kommunikation

Wenn Signale von einem Sender zu einem Empfinger {ibertragen werden, spricht man von
Kommunikation. Die zu sendende Information wird dabei von Signalen getragen. Erst durch
das Vorhandensein aller drei Elemente (Sender, Signal und Empfénger) entsteht Kommuni-
kation (Schoning, 2001, S. 66).

Die jeweilige Information zu bestimmten Signalen muss von Menschen wie von Hunden
gelernt werden. Bei uns Menschen sind Worte als Signale mit entsprechender Information —
entweder gesprochen oder geschrieben — die Hauptform unserer Kommunikation. Hunde
kommunizieren hauptséchlich liber ihre Korpersprache (vgl. Schoning, 2001, S. 66ft.).

Hunde wie Menschen verfligen iiber ein Multi-Kommunikationssystem, wobei alle
Wahrnehmungskandle miteinander verbunden sind (Riechen, Horen, Sehen, Tasten). Die
nonverbale Kommunikation bei Hunden erfolgt tiber ihre Korpersprache, dem
Ausdrucksverhalten. Diese analoge Kommunikation stellt ihre ,.erste Sprache* dar. Erst in
zweiter Linie kommunizieren sie iiber Lautsprache wie bellen, winseln etc. Im Gegensatz
dazu dominiert bei uns Menschen die Stimme (Schoning, 2001, S. 66).

Hunde setzen ihren ganzen Korper ein, um optische Signale zu senden. Thre Korperhaltung
aber auch die Stellung und Haltung von Augen, Lefzen, Ohren, Schwanz oder Kopf besitzen
Signalfunktion. Die unterschiedliche Gesichtsmimik des Hundes zéhlt ebenso zu den
nonverbalen Ausdrucksmitteln wie das Hinterlassen von ,,.Duftspuren® beispielsweise iiber die
Pfoten (vgl. Schoning, 2001, S.66ft.).

Lt. Feddersen-Petersen (2008, S. 366) besitzen auch wir Menschen ein reiches Ausdrucks-
verhalten, das unsere Emotionen und Absichten sehr deutlich verstdndlich macht. Jedoch
reduzieren wir unsere Kommunikation stark auf unsere Sprache. Feddersen-Petersen (ebd.) ist
der Uberzeugung, dass der Mensch sein Ausdrucksverhalten sogar in Mimik und Gestik
kontrolliert, um nicht zu viel {iber sich preiszugeben.

Auch Hunden gegeniiber zeigen wir It. Feddersen-Petersen (ebd.) wenig an analoger
Kommunikation, sondern sprechen mit ihnen und benutzen damit genau den Bereich der
Kommunikation, den sie am wenigsten beherrschen. So kommt es zu Missverstdndnissen in

der kommunikativen Beziehung zw. Hunden und Menschen. Umso wichtiger ist es, dass der
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Mensch viel stirker mit dem Hund {iber Korper- und Zeichensprache, also analog, als nur
iiber die Stimme (digital) kommuniziert (Feddersen-Petersen, 2008, S. 366ff).
Forschungsergebnisse zeigen, dass Hunde ihre Halter am besten verstehen, wenn diese
gleichzeitig liber Gestik, Mimik, Stimmlage, Korperbewegungen und Blickkontakt mit ihnen
kommunizieren (Wechsung, 2010, S. 89). Dies entspricht It. Wechsung (ebd.) einer
artiibergreifenden Kommunikation, in der der Hund, der kein Wortverstindnis hat, den
Menschen versteht und der Mensch auch die Botschaften des Hundes zumeist richtig
interpretiert.

Feddersen-Petersen (2013, S. 194-195) sieht Hunde als ,,unsere Kommunikationstiere®, da es
durch das Erlernen von Signalbedeutungen in unterschiedlichen Situationen bei Hund und
Mensch zu einer weitgehenden Verstindigung bzw. zu Verstehen kommt. Allerdings miissen
auf der einen Seite die Hunde die Mdglichkeit haben zu lernen, wie sie sich den Absichten der
Menschen entsprechend verhalten konnen. Dabei handelt es sich in erster Linie um die
zeitgerechte, positive Verstdrkung des passenden Verhaltens durch den Menschen
(Feddersen-Peterson, 2013, S. 195).

Andererseits kann artiibergreifende  Kommunikation zwischen Hund und Mensch nur
gelingen, wenn das hoch differenzierte Kommunikationsrepertoire von Hunden genau
beobachtet und richtig gedeutet wird (Wardeck-Mohr, 2013, S. 27). Kommunikation
funktioniert It. Wardeck-Mohr (ebd.) nur dann, wenn der Sender und der Empfianger mit den
ausgesandten Signalen ein und dieselbe Bedeutungseinheit verbinden. Bei einer gesunden
Entwicklung von Hunden wird das Kommunikationsrepertoire ein Leben lang bestdndig gelibt
wie z.B. beim Spiel mit anderen Hunden. Umso mehr betont Wardeck-Mohr (ebd.) die
Notwendigkeit der prizisen Beobachtung, um , Ubersetzungsfehler* in der Kommunikation

zwischen Hund und Mensch zu vermeiden.

2.2.3 Die Stimme des Hundes ist ,,stimmig*

Wie oft sagen wir Menschen etwas, das wir gar nicht so meinen. Wir sprechen etwas aus,
unsere nonverbalen Ausdrucksformen wie Tonfall, Mimik oder Gestik weisen den Empfanger
der Nachricht allerdings darauf hin, dass diese AuBerung nicht der Wahrheit entspricht.
Unsere Korpersprache steht mit dem Gesagten in Widerspruch. Folglich ist das, was bei
unserem Gesprachspartner ankommt, nicht ,,stimmig®, wirkt nicht {iberzeugend, sondern

erzeugt Verwirrung (vgl. Feddersen-Petersen, 2008, S. 373ft.).
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Ein bedeutender Unterschied besteht hier zur Kommunikation bei Hunden. Thre Sprache und
Aussage ist authentisch und zuverldssig; sie kommunizieren 1:1. Dies heiflt flir uns
Menschen, dass wir uns ebenso eindeutig Hunden gegeniiber ausdriicken miissen, wenn wir
wollen, dass sie uns verstehen. Denn Hunde nehmen jede Unklarheit oder Widerspriichlich-
keit in unserer Kommunikation wahr. Wenn unsere verbalen und nonverbalen Ausdrucks-
formen nicht iibereinstimmen, kann es sein, dass wir den Hund in einen Konfliktzustand
bringen (Wardeck-Mohr, 2013, S. 79). Wardeck-Mohr (ebd.) weist darauf hin, dass der Hund
mittels seines bemerkenswerten Geruchssinns iiber die Schwankungen unserer menschlichen
Korperchemie perfekt unsere Stimmungen herauslesen kann. Denn wie oft spricht man etwas
freundlich aus, riecht dabei aber zornig. Hunde nehmen alles wahr und auch {iiber ihren
Geruchssinn kommunizieren sie mit uns, indem sie riechen, was mit uns los ist. Wenn wir
Menschen uns aber bemiihen stimmig zu kommunizieren, unsere Kdrpersprache und unser
Wort im Gleichklang ist, vermeiden wir Verwirrung im Umgang mit dem sensorisch iiberaus

sensiblen Hund (Wardeck-Mohr, 2013, S. 79).

2.2.4 Vom Kommunikationsverhalten des Hundes lernen

Nicht nur in der Verstindigung mit dem Hund geht es darum, authentisch aufzutreten und
eindeutig zu kommunizieren, um Missverstindnisse zu vermeiden. Auch wir Menschen
untereinander miissen uns iliber die Wirkung unserer Korpersprache bewusst werden, um
stimmig und klar kommunizieren zu konnen. Feddersen-Petersen (2008, S. 21) meint in
Anlehnung an Watzlawick, dass wir Menschen genauso wie unsere Hunde nicht nicht
kommunizieren konnen. Wenn wir Worte ausdriicken, ,,sprechen® wir auch immer mit
unserem Korper, mit unserem Tonfall, mit unserer Mimik und Gestik und geben so
Aufschluss iiber unsere eigene Befindlichkeit.

In der Kommunikationsforschung gilt der Grundsatz, dass der Erfolg unserer Kommunikation
nur zu einem geringen Teil davon bestimmt ist, was wir sagen. Denn weniger als zehn Prozent
der Kommunikation werden dem verbalen Ausdruck — also den Inhalten — zugeschrieben. Der
Grofiteil unserer Wirkung auf andere ist auf sog. stille Botschaften, die nonverbale
Kommunikation, zuriickzufiihren (vgl. Spadt, 2015).

Dies gilt auch fiir die Mitarbeiterfiihrung und vor allem dann, wenn man ein Team erfolgreich
einem Ziel ndher bringen mdchte. Passen die analog tibermittelten Botschaften nicht zu dem

verbal-digitalen Inhalt, ist der Mensch nicht authentisch und es entsteht ein verwirrender
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Ausdruck. Eine solche Fiihrungspersonlichkeit wird jedoch It. Von der Oelsnitz & Busch
(2014, S. 130ff)) ihre Mitarbeiter weder iiberzeugen noch begeistern konnen. Begeisterung
schafft es Menschen dazu zu bringen, iiber sich selbst hinauszuwachsen. Nur wenn der
Teamleiter stimmig kommuniziert, kann er jedem Teammitglied das Gefiihl vermitteln, dass
jeder einzelne Beitrag fiir das gesamte Team wichtig ist. Nur mit Kongruenz in Stimme und
Korpersprache kann er Teammitgliedern ehrliche Anerkennung aussprechen (vgl. Oelsnitz &
Busch, ebd.).

In der Wahrnehmung und Interaktion mit dem Hund, der mit seiner ausgesprochenen
sensorischen Sensibilitdt inkongruente Botschaften sofort erkennt und entsprechend agiert,
kann der Workshop-Teilnehmer lernen, seinen verbalen und nonverbalen Ausdruck in
Harmonie zu bringen. Denn wie soll der Hund jemandem vertrauen und dessen Anweisungen

ausfiihren, der offensichtlich selbst nicht von seinen Vorschldgen {liberzeugt ist?

2.3 Die Gefiihlswelt bei Hund und Mensch

2.3.1 Sozioemotionalitit Hund — Mensch

Auf zwischenartlicher Ebene haben Hund und Mensch in ihrer Co-Evolution gelernt, iiber
eine multifunktionale Sprache Emotionen gegenseitig zu verstehen. Unsere Korpersprache,
jeder Blickkontakt und vor allem der Tonfall oder die Stimmhdhe schicken den Hunden
Informationen iiber unseren emotionalen Zustand. Hunde erkennen aufgrund ihrer Erfahrung,
wann wir z.B. krank oder traurig sind. Besonders die Eigenschaften unserer Sprechweise
geben dem Hund Aufschluss iiber unseren Gemiitszustand, unsere Absichten, aber auch iiber
unsere Einstellung zu dem, was der Hund gerade macht. Hunde koénnen uns sehr genau
einschétzen, da sie unsere Gefiihle und Motivationen prinzipiell intuitiv verstehen und lernen

konnen (vgl. Feddersen-Petersen, 2013, S. 354-355).

2.3.2 Das Phinomen der Stimmungsiibertragung

Hunde verstehen Menschen ohne Worte. Jedem Hundebesitzer ist bewusst, dass Hunde fahig
sind, Stimmungen ihres Menschen aufzunehmen und entsprechend zu reagieren. Der Hund
,Herspiirt* seinen Menschen, denn ist dieser angespannt oder missmutig, benimmt sich auch
der Hund dementsprechend. Wenn gute Laune und eine positive Grundstimmung herrschen,

fithlt sich der Hund rundum wohl, da sein soziales Umfeld auf ihn entspannt wirkt (vgl. Adler
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& Braun, 2013, S. 20). Feddersen-Petersen (2013, S. 355) meint, dass Hunde unsere emotio-
nale Situation nicht begreifen konnen und sich darauthin nicht ,.einsichtig® verhalten.
Allerdings geht unsere Stimmung auf sie iiber.

Das Phidnomen der Stimmungsiibertragung wird beim Hund oft als der sechste Sinn
bezeichnet. Der Hund fiihlt, was in seinem Menschen vorgeht, kann ihn spiegeln, aber auch
ganz kontrdr reagieren. So kann es It. Adler & Braun (2013, S. 20) sein, dass sich ein Hund
eines dngstlichen oder nervosen Hundebesitzers ebenfalls édngstlich zeigt, oder vielleicht
umgekehrt Verteidigungsverhalten prisentiert, um den &dngstlichen Hundehalter zu
beschiitzen.

Ein entscheidender Faktor fiir dieses Phinomen der Stimmungsiibertragung scheint der
aullerordentliche Geruchssinn des Hundes zu sein. Wie schon im vorigen Kapitel erwéhnt,
riechen Hunde, was mit uns Menschen los ist. Und indem sie riechen, fiihlen sie zugleich. Sie
sind fahig, liber unsere Korperausdiinstungen bei z.B. Angst oder Aufregung auf unsere
Gemiitslagen zu schliefen (Wardeck-Mohr, 2013, S. 79).

Lt. Adler & Braun (2013, S. 27) spiegeln Hunde unsere Stimmung und versuchen alles, damit
es uns besser geht. Sie stupsen uns an und kommunizieren iiber Schnauzenzirtlichkeiten, wie
z.B. das Lecken unserer Hand, ihre soziale Verbindung. Und genau diese Art von Verhalten
hilft, damit wir uns besser fiithlen (Adler & Braun, ebd.).

An diesem Punkt erkennt man das sehr starke gefiihlsméBige Verstehen des Hundes. Es ist
nicht verwunderlich, dass wir Menschen deshalb meinen, dass Hunde &hnlich wie wir
empfinden miissen, da sie uns gefithlsmdBig so dhnlich scheinen. Dies ldsst uns in unserer

emotionalen Verbundenheit noch niher riicken (Feddersen-Petersen, 2013, S. 355).

2.3.3 Hunde als Seelenstiitze

Hunde sind keine ,,wirklichen® Therapeuten. Jedoch sind sie vielfach therapeutisch tétig,
indem sie uns Menschen allein durch ihre bloBe Anwesenheit emotional unterstiitzen und
beispielsweise stressreduzierend wirken (Jablonowski & Kdose, 2014, S. 24).

In vielen Studien wurden positive Effekte von Hunden auf das psychische Wohlbefinden als
auch auf die korperliche Gesundheit von Menschen aufgezeigt. So ist z.B. der Blutdruck bei
Erwachsenen und Kindern in vielen Situationen niedriger, wenn ein Hund anwesend ist. Auch

haben Kinder im Beisein eines Hundes weniger Angst vor dem Arzt. Hundebesitzer haben
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mehr Sozialkontakte und machen leichter Bekanntschaften, was sich ebenfalls positiv auf das
Wohlbefinden auswirkt (vgl. Coppinger, 2013, S. 258-259).

Wechsung (2010, S. 22) betont, dass Hunde soziale Unterstiitzung bieten, vor allem fiir
Menschen in schwierigen sozialen Verhéltnissen. Die Tatsache, dass Hunde als Seelenstiitze
Teil unseres Lebens sind, fiihrt Wechsung (ebd.) weniger auf die tatsdchlich geleistete ,,Hilfe*
von Hunden zuriick, sondern auf die vom Menschen subjektiv wahrgenommene Unter-
stiitzung. Eine Aussage wie ,,Mein Hund ist immer fiir mich da, egal was kommt* zeigt lt.
Wechsung (ebd.) diese nicht greitbare aber unterstiitzende Kraft von Hunden, die im Alltag
stressmindernd und beruhigend wirkt.

Hunde machen gliicklich und bereichern das Leben ihrer Menschen. Lt. Bloch & Radinger
(2012, S. 140-141) fihlt sich aber nicht nur der Mensch im Zusammenleben mit Hunden
besser, auch der Hund genielt diese emotionale Partnerschaft. Fiir den Menschen wie fiir den
Hund ist die Berithrung und der Koérperkontakt zu seinem menschlichen bzw. hundlichen
Partner von grofler Bedeutung und 16st Wohlbefinden aus. Studien belegen, dass in einer
,Schmusestunde* zwischen Hund und Besitzer auf beiden Seiten ein starker Anstieg des
,,Kuschelhormons* Oxytocin erfolgt, was wiederum ein emotional positives Gefiihl bei Hund
und Mensch erzeugt. Somit ist wissenschaftlich belegt, dass sozioemotionale Interaktionen
wie Handlungen in korperlich betonter Ndhe zu einem beiderseitigen Wohlgefiihl bei
Menschen und Hunden fiihrt (vgl. Bloch & Radinger, 2012, S. 140). Aus diesem Grund
empfehlen Bloch & Radinger (2012, S. 141) regelméBige ,,Kuschelstunden* fiir den Hund
und dessen Halter, was fiir eine gute Beziehung zwischen Hund und Mensch mehr als

forderlich ist.

2.3.4 Der Hund als empathisches Vorbild

So sensorisch sensibel wie Hunde sind wir Menschen bei Weitem nicht. Jedoch sind wir
ebenfalls in der Lage, eine positive oder negative Stimmung, die in einem Raum herrscht,
wahrzunehmen. Und wie der Hund fiihlen wir uns natiirlich viel wohler, wenn eine positive
Atmosphére herrscht. Diese beeinflusst allerdings nicht nur unseren Gemiitszustand, sondern
kann It. Edlinger & Hascher (2008, S. 60) die Verarbeitung von positiver Information,
Kreativitit, Kontaktfreude und Hilfsbereitschaft fordern. In positiver Stimmung nimmt man

sich selbst und auch die Umwelt positiver wahr und traut sich selbst mehr zu. Auch die
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Findung von Ideen wird It. der Autoren (ebd.) gefordert und die Geschwindigkeit des
Denkens nimmt zu.

Dies sind alles Aspekte, die in beruflichem Kontext besonders gewiinscht sind. Doch wie oft
konnen wir im Arbeitsalltag erleben, dass Gefiihle einen sehr geringen Stellenwert haben im
Gegensatz zu Fakten und Zahlen. Sinnvoller — vor allem in Teams, die tagtaglich viel Zeit
miteinander verbringen — wire es doch, den Fokus auf den Aufbau guter Beziehungen und
empathisches Verstdndnis zu legen, die unter anderem dafiir sorgen, dass sich Mitarbeiter an

threm Arbeitsplatz wohlfiihlen und bessere Arbeitsergebnisse erzielen.

2.4 Sozialverhalten und Sozialkompetenz bei Hund und Mensch

2.4.1 Sozialverhalten bei Hund und Mensch

Hunde wurden {iiber zehntausende von Jahren zu ganz besonderen Haustieren und
Sozialpartnern des Menschen. Aus diesem engen Zusammenleben mit dem Menschen
entwickelte sich eine grofle Vertrautheit zwischen Mensch und Hund.

Lt. Feddersen-Petersen (2013, S. 408) belegen viele Untersuchungen, dass im Zuge des lang
andauernden Domestikationsprozesses der Mensch dem Hund sogar wichtiger geworden ist
als seine Artgenossen. Feddersen-Petersen (ebd.) spricht in diesem Zusammenhang von einer
,Verhundlichung* des Menschen, die sich aus einer iiber Jahrtausende entstandenen Abhén-
gigkeitsbeziehung zum Menschen entwickelt hat. Dabei wurde der Mensch der Sozialkumpan
des Hundes. Dies zeigt sich auch in der Féhigkeit des Hundes, seinen Sozialpartner
auBlerordentlich gut ,lesen” zu konnen und in seiner Sensibilitit in Bezug auf die Korper-
signale des Menschen. Auf der anderen Seite ist die menschliche Fihigkeit, Signale des
Hundes zu interpretieren sehr eingeschriankt (Feddersen-Petersen, 2013, S. 204).

An dieser Stelle ist es von Bedeutung, einen Blick auf das Sozialverhalten des Wolfes zu
werfen, der die Basis fiir diese partnerschaftliche Beziehung zwischen dem Menschen und
dem Haushund gelegt hat. Durch die Betrachtung des wdlfischen Sozialverhaltens erfahren

wir auch einiges liber unser eigenes soziales Verhalten.

2.4.1.1 Wolfisches Sozialverhalten
Im Laufe der gemeinsamen evolutiondren Entwicklung des Hundes/Wolfes und des
Menschen haben sich nicht nur Woélfe/Hunde dem Menschen angepasst, auch der Mensch

wurde von der symbiotischen Beziehung zu den Wolfen beeinflusst und hat sich durch sie
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sozial weiterentwickelt. Diese Meinung vertreten unter anderen Bloch & Radinger (2012, S.
28), die darauf hinweisen, dass der Urmensch Gelegenheit hatte, Wolfe genau zu beobachten.
So konnte er erkennen — was auch in aktuellen Wolfsstudien offenkundig ist —, dass Wolfe
Empathie ausdriicken, indem sie kranken oder verletzten Gruppenmitgliedern zu Hilfe
kommen, sie mit Futter versorgen, ihre Welpen aufopfernd in der Gemeinschaft aufziehen
und sich in schlechten Zeiten gemeinsam die Nahrungsvorrite teilen (Bloch & Radinger,
ebd.).

Feddersen-Petersen (2013, S. 205) meint ebenso, dass man das Verhalten von Wolfen
erforschen sollte, um prinzipiell mehr liber das Sozialverhalten der Menschen Bescheid zu
wissen. In Rudeln lebende Wolfe entwickeln einen sehr hohen Sozialitdtsgrad, weshalb sie als
soziales Paradebeispiel unter den Kaniden gelten.

Lt. Feddersen-Petersen (2013, S. 205ff). stimmen Menschen und Kaniden in mannigfachen
sozialen Gesichtspunkten iiberein. Menschen wie Wolfe leben in Familiengruppen, aber auch
in sehr groBen Gruppen bzw. einem Rudel zusammen, die verschiedene Familieneinheiten
aller Altersklassen umfassen. Arbeitsteilung, Kooperation und gemeinsame Futternutzung
stehen hier beim Wolf wie auch beim Menschen im Fokus. Woélfe und Menschen pflegen
soziale Beziehungen und zeigen groBe elterliche Fiirsorge. Das Bindungsverhalten unter
Wolfen, Menschen und auch Hunden ist dauerhafter und stirker als das unter Schimpansen.
Auch wenn Menschen im Gegensatz zu Wolfen nicht als monogam zu benennen sind, pflegen
sie eine enge, lingerfristige Bindung an ihren Partner. Die Moglichkeit des sozialen Lernens
ist beim Menschen wie auch beim Wolf iiberaus lange. Welpen leben lange oder stindig im
Rudel, genauso wie Kinder bis zur Volljahrigkeit gewohnlich bei ihren Eltern wohnen und
von ihnen lernen (vgl. Feddersen-Petersen, ebd.).

Fiir Feddersen-Petersen (2013, S. 209) kann ein Grofteil des Verhaltensrepertoires von
Wolfen bedeutend und ausschlaggebend fiir das Zusammenleben mit dem Menschen gewesen
sein. Diese Verhaltensmerkmale kennzeichnen unsere Haushunde auf besondere Art. Die
domestikationsbedingten Verdnderungen im Verhalten des Hundes — wie z.B. die grof3e
Bezogenheit zum Menschen — haben sich It. Feddersen-Petersen (ebd.) als soziale Anpassung

1m Zusammenleben mit dem Menschen entwickelt.
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2.4.1.2 Fair Play und Kooperation in der Wolfs- und Hundewelt

Das kooperative Jagen und Teilen des Futters charakterisiert die Sozialstruktur von Menschen
wie Wolfen. Die Kooperationsbereitschaft, die der Hund in seinem Verhalten Menschen wie
auch Artgenossen gegeniiber zeigt, stammt also vom Wolf (Feddersen-Petersen, 2013, S.
205).

Verhaltensforscher stellen sich hier die Frage, wie kooperativ eigentlich der friihzeitliche
Mensch war. Da man die ausgefeilte Jagdtaktik von Wolfen beobachten kann, die sich zum
Beispiel auch als Hiiten der Herde mit dem Selektieren von einzelnen Tieren zeigt - genauso
wie dies heutige Hiitehunde ebenfalls tun -, gehen Bloch & Radinger (2012, S. 30) davon aus,
dass die Urmenschen die wichtigsten Elemente der wolfischen Gemeinschaftsjagd erfolgreich
kopiert haben. Die Autoren (ebd.) glauben auch, dass es sich der Urmensch vom Wolf
abgeschaut hat, Beutestiicke zu vergraben bzw. aufzubewahren. Denn im Gegensatz dazu
legen Primaten keine Futtervorrite an. Ebenso meinen die Wolfsbeobachter Bloch &
Radinger (2012, S. 28), dass der frithere Mensch auf das emotionsbetonte Sozialspiel der
Wolfe aufmerksam werden musste. Die Autoren (ebd.) beobachten, dass Wolfe wie Hunde
ethisch-moralisches Verhalten zeigen, indem sie im Spiel soziale Rollen einiiben, Rollen
tauschen und Fairness in ihren Aktionen zeigen. Auch Feddersen-Petersen (2013, S. 353ff)
spricht Wolfen und Hunden soziale Grundeigenschaften wie die Fahigkeit zu moralanalogem
Verhalten zu. Darunter wird faires Verhalten verstanden, das durch Kooperation und
wechselseitige Hilfe geprigt ist.

Damit Kooperation innerhalb einer Gruppe aufgebaut und aufrechterhalten werden kann,
braucht es Regeln. Diese werden von Hunden und Wolfen hauptsdchlich im Sozialspiel
erlernt. Dabei wird abgesteckt, was in der Begegnung bestimmter Tiere einer Gruppe erlaubt
ist und was nicht. Das Spielen ist fiir Hund und Wolf eine lustvolle Aktivitdt und in weiterer
Folge auch ein wichtiges Mittel fiir Wolfe und Hunde, um verldssliche Beziehungen zu

etablieren (vgl. Feddersen-Petersen, 2013, S. 203-204).

2.4.2 Soziale Intelligenz
Feddersen-Petersen (2013, S. 374ff) ist liberzeugt, dass Hunde nicht zufillig zu engen
Sozialkumpanen des Menschen wurden. Hunde sind im sozialen Bereich von &uBerster

Intelligenz geprigt und diese soziale Intelligenz ist nicht angeboren sondern erlernt. So
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konnen sich Hunde auf der Basis des sozialen Lernens an das Verhalten anderer anpassen,
was grof3e Vorteile flir das soziale Zusammenleben mit sich bringt.

Diese tiberragende Lernbegabung der Haushunde ist It. Feddersen-Petersen (2013, S. 375) auf
die Lernfahigkeiten des Wolfes zuriickzufiihren. Wolfe miissen lernen, wer wem gegeniiber
dominant ist und erkennen, welche Verdnderungen es in den Beziehungen unter den
Rudelmitgliedern gibt. Woélfe, die auf dieser Ebene besonders fahig sind, haben den besten
Erfolg, was ihre Fortpflanzung betrifft. Somit wird die Selektion herausragender Lernfahig-
keiten gefordert. Fiir Feddersen-Petersen (2013, S. 376) steht fest, dass Hunde als ,,wolfisches
Erbe und als Resultat der Domestikation hauptsédchlich Féhigkeiten erworben haben, iiber ihr
soziales Umfeld zu lernen. Unter sozialer Intelligenz versteht man It. Feddersen-Petersen
(ebd.) vor allem das Talent, iiber das soziale Verhalten der eigenen Art zu lernen. Diese

Definition gilt so auch fiir den Menschen.

2.4.2.1 Die Sozialisationsphase — Lernen von Sozialpartnern

Hunde sind obligat sozial. Dies bedeutet, dass der Kontakt zu Artgenossen filir sie
lebensnotwendig ist (Schoning, 2001, S. 21). Lt. Schoning (2001, S. 22ff)) wird alles, was der
Hund in der wichtigen Phase der Sozialisation, die zwischen der 3. und ca. 12. Lebenswoche
stattfindet, an Lebewesen kennen lernt, bei ihm als ,,Artgenosse* gespeichert.

Unter Sozialisation versteht Feddersen-Petersen (2013, S. 255) die Eingliederung eines Jung-
hundes in seinen sozialen Verband. Dies benotigt Kontakte mit Hunden und Menschen, damit
sich artgerechtes Sozialverhalten entwickeln kann und spéter das Verhalten von Sozial-
partnern richtig gedeutet und darauf reagiert werden kann.

Soziale Gesten wie Drohgebédrden oder Unterwerfung sind Hunden zwar angeboren, jedoch
nicht die Fahigkeit, diese beim Artgenossen zu erkennen und richtig darauf zu antworten. In
der Phase der Sozialisation wird gelernt, die Signale der Artgenossen richtig zu interpretieren
und die eigene Korpersprache situationsadidquat einzusetzen. Wenn ein Hund dies nicht in
dieser Phase lernen kann, kann man von ihm nur schwer erwarten, dass er sich spiter richtig

verhilt (vgl. Schéning, 2001, S. 23).

2.4.3 Soziale Kompetenz
Fiir Feddersen-Petersen (2008, S. 42) ist soziale Kompetenz eine Eigenschaft, die durch eine

Anpassung an komplexe soziale Strukturen gekennzeichnet ist. Weiters beschreibt sie die
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Fahigkeit, soziale Bindungen mit anderen einzugehen, diese zu formen und bestindig zu
erhalten. Dass Wolfe und Hunde dies perfekt beherrschen, ist eindeutig. Aber wie sieht es mit
uns Menschen aus?

Mobbing-Attacken im Internet, zusammenbrechende Wirtschaftsmarkte, Jugendliche, die sich
Terrororganisationen anschlieBen und in einen radikalen Krieg ziehen - das sind nur einige
Entwicklungen, die unsere Gesellschaft in den letzten Jahren prédgen. Sieht so eine gut
funktionierende Gesellschaft aus?

Der Experte auf dem Gebiet der sozialen Kompetenz, Eric Adler (2012, S. 201f.), weist darauf
hin, dass diese Entwicklung bereits seit fast 50 Jahren erkennbar ist und er sieht den Grund
daflir in einem Verlust der sozialen Kompetenz. Adler (ebd.) hat beobachtet, dass wir
Menschen immer schlechter mit unserer eigenen Personlichkeit und mit unserem sozialen
Umfeld zurechtkommen. Dies entziindet Konflikte und Gewalt. Lt. Adler (2012, S. 22) ist ein
sozial kompetenter Mensch eine Person, die ein angemessenes Mall an Selbstwertgefiihl,
Selbstvertrauen, Eigenverantwortung und Selbstdisziplin besitzt. Im Umgang mit anderen
Menschen zeigt diese Person unter anderem Empathie, Kompromiss- sowie Konfliktfihigkeit,
Toleranz und Respekt und vor allem die Fahigkeit, dies alles verstdndlich ausdriicken zu
konnen - also Sprachkompetenz.

Im Wirtschaftsleben wird die soziale Kompetenz unter dem Begriff der ,,Soft Skills* gefiihrt,
die allerdings im Gegensatz zu den sogenannten ,,Hard Facts* wenig an Bedeutung haben.
Aber es sind genau diese Eigenschaften, die fiir ein gut funktionierendes Unternehmen
ausschlaggebend sind: Teamfihigkeit und Motivation, Verantwortung und Flei3, Flexibilitat
und Engagement. Leider wei} jeder, der im Berufsleben steht, dass diese Féahigkeiten keine
Selbstverstindlichkeit mehr sind (vgl. Adler, 2012, S. 22).

Adler (2012, S. 23) betont, dass soziale Kompetenz nicht nur Erwachsenen, sondern auch
immer mehr Jugendlichen fast vollstindig fehlt. All das beeinflusst unsere Gesellschaft
massiv und erschwert unser Zusammenleben. Fiir Adler (2012, S. 23-24) reichen diese
Defizite in der personlichen Entwicklung bis in die Kindheit. Alles, was Kindern vorgelebt,
gezeigt und vermittelt wird, speichern diese ab und beeinflussen deren kiinftige Denkweise
und Verhalten. Kinder lernen durch Nachahmung, weshalb es so immens wichtig ist, dass sich
neben Elternhaus und Schule im personlichen Umfeld des Kindes Rollenmodelle oder

Vorbilder befinden, die soziale Grundkompetenzen wie z.B. gegenseitigen Respekt vermitteln
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(vgl. Adler, 2012, S. 28ff.). Aber Kinder lernen nicht nur von menschlichen Vorbildern. Eine
Studie von Endenburg (1995, S. 53) hat gezeigt, dass sich Kinder, die mit Hunden
aufwachsen, zu sozial kompetenteren Erwachsenen entwickeln.

Wie in der Sozialisationsphase des Hundes wird auch beim Menschen deutlich, wie pragend
die Phase der Kindheit fiir den Erwerb sozialer Fahigkeiten ist. Sie ist entscheidend fiir die
Beziehungsgestaltung und das Bindungsverhalten im weiteren Leben. Und genauso wie man
mit einem Hund, der schlecht sozialisiert wurde und Defizite im Sozialverhalten zeigt, lange
trainieren und arbeiten muss, kann auch der Mensch soziale Kompetenz lernen.

Lt. Adler (2012, S. 25) muss man an seiner Personlichkeit arbeiten, um seine
Sozialkompetenz zu verbessern. Denn jemand, der mit seiner Personlichkeit im Einklang ist,
hat eine positive Ausstrahlung und kann seine eigenen Bediirfnisse kommunizieren. Er wird
in weiterer Folge weniger Konflikte bewiltigen miissen und mehr Freunde haben (vgl. Adler,
2012, S. 251Y).

Deshalb sollten soziale Fihigkeiten auch im Berufsleben einen groferen Stellenwert haben.
Diese fiihren unter anderem nachweislich zu hoherer Leistung, verbesserter Konzentrations-
fahigkeit, gesteigertem Selbstvertrauen, hoherer Eigenmotivation und groBerer Teamféhig-
keit. Fiir Unternehmen bedeutet dies ein messbar erhohtes Betriebsergebnis — ,,[...] und zwar
einfach nur dadurch, dass die Teammitarbeiter aufgrund des durch das Training
perfektionierten Zusammenspiels aller, mehr soziale Kompetenz in den Arbeitsalltag
einbringen konnen.* (Adler, 2012, S. 27-28). Wie der sozial kompetente Partner Hund den
Menschen im Rahmen eines solchen Trainings unterstiitzen kann, wird das Thema in den

Kapiteln 3 und 4 dieser Arbeit sein.

2.5 Rudelverhalten & Rangordnung bei Hund und Mensch

Da unser Sozialkumpan Haushund gewdhnlich nicht in einem Rudel lebt, ist es in diesem
Kapitel abermals notwendig, das Verhalten des Wolfes zu betrachten, um Einblick in das
Verhalten unserer Hunde zu erhalten.

,Die soziale Organisation eines wilden Wolfrudels gleicht der einer Familie* meint Hallgren
(2006, S. 64) und betont damit, dass Familienmitglieder wie die Mitglieder eines Wolfsrudels
geflihlsmiBig stark miteinander verbunden sind. Wir leben zum Grof3teil in unserer

Kernfamilie, die in zahlreichen Aspekten einem natiirlich lebenden Wolfsrudel dhnlich ist.
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Der Zusammenhalt in der Familie ist stark — insbesondere nach auflen — und durch
fiirsorgliche und liebevolle Beziechungen gepragt. Wenn die Familie oder das Rudel bedroht
wird, wird die Gruppe gemeinsam verteidigt und vor allem werden die Kinder beschiitzt (vgl.

Hallgren, 2006, S. 69).

2.5.1 Das Wolfsrudel

Der Wolf ist ein GroBwildjéger, weshalb er eine Organisation braucht, das Rudel, um diese
Gemeinschaft am Leben zu erhalten und Junge aufzuziehen. Bei der Jagd agieren und
interagieren Wolfe eines Rudels in koordinierter Art und Weise. Wolfe sind territoriale Tiere,
deren Beziehungen untereinander klar geregelt sind. Die Stellung der Individuen innerhalb
der Wolfsgruppe ist ebenfalls definiert. Voraussetzung filir dieses hoch entwickelte Sozial-
verhalten ist fiir Wolfe wie fiir Hunde ein differenziertes Kommunikationsvermogen (vgl.
Feddersen-Petersen, 2013, S. 297-299). Dazu kommt It. Feddersen-Petersen (ebd.) auch die
Bereitschaft, sich in ein soziales System einzufiigen, das auf der Grundlage von Dominanz
und Unterordnung aufgebaut ist. In Zusammenhang damit steht natiirlich der Begriff der

Rangordnung, der die Struktur der Beziehungen innerhalb einer sozialen Gruppe — eines

Rudels — beschreibt.

2.5.2 Die Rangordnung

Lt. Hallgren (2006, S. 17ff.) ist die hierarchische Struktur im Wolfsrudel sehr differenziert,
aber auch sehr flexibel und vor allem wandelbarer, als man zu Beginn der modernen
Verhaltensforschung gedacht hat. Der Begriff der starren Rangordnung, bei der der
Rudelfiihrer nur abgelost wurde, wenn dieser einen Kampf verlor oder starb, gehort der
Vergangenheit an. Ganz im Gegenteil meint Hallgren (2006, S. 20) werden &ltere Artgenossen
in Rudelgemeinschaften rithrend umsorgt, respektiert und beschiitzt.

Generell sind die Beziechungen von Wolfen in freier Wildbahn sehr liebevoll und von grof3er
Einigkeit geprdgt. Es gibt den Leitwolf, der nicht allein durch rohe Kraft, sondern durch
Geschick und Personlichkeit das ranghdchste Individuum in der Gruppe darstellt. Unter ihm
findet man keine ausgeprdgte Rangordnung unter den Riiden oder Woélfinnen. Die Leitwdlfin
ist dem Leitwolf gering untergeordnet (Wachtel, 2002, S. 71-72).

Allerdings ist die Rolle des Rudelfiihrers auch nicht als starr zu sehen. Innerhalb eines

Wolfsrudels kann es ndmlich je nach Situation wechselnde Leitwolfe geben (Hallgren, 2006,
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S. 63). Dies unterstreicht die Dynamik in der sozialen Rangordnung der Wolfe, bei denen es
auch bei der Futteraufnahme keine feste Reihenfolge gibt. So werden Welpen von allen
Wolfen des Rudels gefiittert, genauso wie junge, schwache oder verletzte Tiere oder
Wolfinnen, die trichtig sind oder gerade geworfen haben (Wachtel, 2002, S. 68).

Jeder Wolf oder auch jeder Hund hat eine eigene Personlichkeit. Diese bildet die Grundlage
fiir die Rolle, die er innerhalb eines Rudels innehat. So kann zum Beispiel ein Wolf, der
entschlossen und schnell ist, der Anfiihrer bei der Jagd nach kleinen, schnellen Beutetieren
sein (Hallgren, 2006, S. 76). Ahnlich ist es in einem Team von Menschen, in dem jeder die
Rolle oder Tétigkeit iibernimmt, die dieser am besten ausfiihren kann.

Anders als bei Wolfen gibt es bei uns Menschen ein permanentes Streben in der Rangordnung
bzw. Hierarchie aufzusteigen. Wir sind tagtiglich Teil einer oder mehrerer Rangordnungen,
und wir kdmpfen haufig um Verbesserung unserer Position, sei es im Beruf oder z.B. in einem
Verein. Diese Art von ,,Ellbogengesellschaft mit Karriereabsicht leben Wolfe nicht. Thnen
geht es vielmehr um ein harmonisches Miteinander und nicht um einen Aufstieg innerhalb
einer festen Hierarchie wie z.B. einem Unternehmen (vgl. Hallgren, 2006, S. 64).

Fiir Hallgren (2006, S. 69-70) ist das Leben in einer Familie dem Leben eines frei lebenden
Wolfsrudels dhnlich. Die Entscheidungsfindung erfolgt demokratisch, enge beziehungs-
mélige Bande prigen die Gemeinschaft und das Anfiihrerpaar - Leitwolf/Leitwdlfin bzw.
Eltern - initiiert die Aktivitdten in der Gruppe. Im Gegensatz dazu gestaltet sich das tdgliche
Leben am Arbeitsplatz It. Hallgren (ebd.) ganz anders. Dort treffen Menschen aufeinander,
die von anderen dazu ausgewdhlt worden sind, und dort werden automatisch Rangordnungen
oder Untergruppen gebildet. Es kann beispielsweise Mobbing auftreten und zusitzlich konnen
Konflikte in Bezug auf Karrierebestrebungen entstehen, wenn man versucht, in der sozialen
Hierarchie aufzusteigen. Ahnliche Verhaltensweisen konnten bei Wélfen bzw. Tieren in
Gefangenschaft beobachtet werden. Auch dort — es handelt sich ebenfalls um unnatiirlich
zusammengesetzte Gruppen — kann es zu hdufigen Konflikten infolge von Rangbezeugungen
kommen. ,,Der Arbeitsplatz ist mit anderen Worten so etwas wie ein Zoo mit Menschen, die
in thren Umzédunungen eingeschlossen sind* (Hallgren, 2006, S. 70).

Eine Rangbeziechung ist grundsitzlich etwas Individuelles. Sie wird immer nur zwischen zwei
Individuen hergestellt. Eine Rangbeziehung kann von einem Lebewesen nicht generell

gegeniiber einer ganzen Gruppe eingenommen werden (Schoning, 2001, S. 50).



36

Aber nicht nur Menschen (in Form von Abzeichen, Statussymbolen, Wahl der Kleidung etc.),
sondern auch Hunde in der Begegnung mit anderen Hunden oder Wolfe im Rudel sind stets
bemiiht ihren Rang darzustellen. Bei Hunden und Wolfen sind die Dominanzverhiltnisse an
threm Ausdrucksverhalten in der sozialen Interaktion mit Artgenossen sehr leicht zu erkennen
(Zimen, 2010, S. 333). Dabei ist es bei Hunden und Wdélfen so, dass selten die dominanten
Individuen aktiv ihre Uberlegenheit zeigen. Es sind die jiingeren und niederrangigen
Mitglieder, die aktiv ihre Unterlegenheit erkennen lassen, in dem sie dem hochrangigen Tier
in Form von Blicken, oder Schnauzenkontakten mehr Aufmerksamkeit zukommen lassen
(Hallgren, 2006, S. 77).

Zimen (2010, S. 332) betont weiters, dass das soziale Verhalten von zwei Wolfen oder
Hunden in einer Gruppe nicht nur von der Rangordnung, sondern auch von ihrem Alter,
Geschlecht oder ihren verwandtschaftlichen Beziehungen beeinflusst ist. So beschreibt auch
Hallgren (2006, S. 88), dass jingere Hunde Unterwerfungssignale zeigen, wenn sie einem
deutlich &lteren Hund begegnen, wihrend sie gleichaltrigen vielmehr forsches Aufireten
entgegenbringen.

An dieser Stelle wird deutlich, wie respektvoll Wolfe untereinander agieren, und wie auch
gerade dlteren Artgenossen gegeniiber Anerkennung entgegengebracht wird. Bei der
Betrachtung der aktuellen Arbeitsmarktsituation sehen wir, dass wir Menschen éltere Arbeit-

nehmer mit all ihrem grofen Erfahrungsschatz nicht gebiihrend respektieren.

2.6 Fithrungsverhalten bei Wolf/Hund und Mensch

Genauso wie es in einem Wolfsrudel um optimale Kooperation geht, um bei der gemeinsamen
Jagd auf GroBwild erfolgreich zu sein oder Territorium gegen Feinde zu verteidigen, geht es
bei einem Team in der menschlichen Arbeitswelt darum, perfekt zusammen zu arbeiten, um
ein Arbeitsziel zu erreichen, flir das die Gruppe gebildet worden ist und iiber das sie sich
definiert. Damit Kooperation aller Beteiligten gut funktioniert, braucht es einen starken
Charakter, cine kraftvolle Personlichkeit, die das Rudel oder Team fiihrt. Wiahrend es in
Unternehmen zum Standardrepertoire an Seminaren in der Personalentwicklung gehort, den
(angehenden) Fiihrungskriften zu lehren, was guten Leadership und eine Fiihrungsperson-
lichkeit ausmacht, weil das Alphatier eines Wolfsrudels zum Teil instinktiv, wie es sich zu

verhalten hat, um das Uberleben seines Rudels zu sichern. Der Leitwolf hat aber auch in
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jungen Jahren von den &lteren und ranghdheren Wolfen durch Beobachtung gelernt und
Erfahrungen fiir die gute Fiihrung eines Rudels gesammelt (vgl. Bloch & Radinger, 2012, S.
25).

2.6.1 Fiihrung in Wolfsrudeln

Lt. Hallgren (2006, S. 32) zeigt das Alphatier im Wolfsrudel Dominanz, wobei unter einem
Alphatier kein aggressives, sondern vielmehr ein ruhiges und selbstsicheres Individuum zu
verstehen ist. Ein Leitwolf ist vom Wesen eine ausgeglichene Personlichkeit, die {iber
Selbstbewusstsein verfligt, sich aber nicht stindig beweisen muss. Das Alphatier zeichnet sich
auch durch physische Prisenz aus und erhilt durch sein Auftreten viel Aufmerksamkeit. Es
genieBt Ansehen, Respekt und Sympathie der Gruppe. Die niederrangigen Wolfe vertrauen
ihm, fiihlen sich besonders zu ihm hingezogen und beobachten genau, was er oder die
ranghdheren Wolfe tun, um von ihnen zu lernen. Das Alphatier stellt eine Autoritét dar, wobei
sein Verhalten keinesfalls als autoritér zu bezeichnen ist (vgl. Hallgren, 2006, S. 16ft.).

Auch Kotrschal (2014, S. 59-60) konnte beobachten, dass Wolfsrudel nicht befehlsorientiert
agieren, sondern vielmehr demokratisch organisiert sind. Zeigt der Leitwolf ein Aufforde-
rungsverhalten z.B. zur Jagd, muss das Rudel nicht gezwungen werden, sondern macht
freiwillig und selbstverstdndlich mit, weil es seinen sozialen Bediirfnissen entspricht. Das
Alphatier fiihrt das Rudel zu Nahrungsquellen, es fiihrt zu sicheren Schlafplitzen, und das
Rudel kann sich auf ihn in jeder Situation verlassen.

Wachtel (2001, S. 72) beschreibt den Leitwolf als das Rudelmitglied, das am besten mit Stress
umgehen kann. Hier kommt ihm der Anstieg des Testosteronspiegels in der Leitfunktion
zunutze, der den Wolf vitaler macht, um sein Rudel aber auch seine Stellung besser
verteidigen zu kdnnen. Dasselbe Phinomen findet sich auch It. Wachtel (ebd.) bei Ménnern in
leitender Funktion oder bei Siegern in sportlichen Wettbewerben. Bei Untergebenen oder

Verlierern z.B. im Sport ist ein Absinken des Testosteronspiegels feststellbar.

2.6.2 Fiihrung eines Teams in der Arbeitswelt

Genauso wie der Alphawolf eine zentrale Stellung im Rudel einnimmt, hat die Teamleitung
eine Schliisselstellung im Arbeitsteam inne. Der Teamleiter pragt mit seinem Handeln nicht
nur das Verhalten der einzelnen Teammitglieder, sondern auch die Arbeitskultur des

gesamten Teams. Er trdgt zum Erfolg der Teamarbeit entscheidend bei, indem er
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unterschiedliche Aufgaben erfiillen (sieche Kapitel 1.5.1), aber auch die Fiihrung der
Arbeitsgruppe iibernehmen muss.

Wie in einem Wolfsrudel die Jungwolfe vom Leitwolf durch Beobachtung lernen, nehmen
Teammitglieder das Verhalten ihres Rudelfiihrers an. Unterstiitzt der Teamleiter das Team
aktiv, werden sich auch die Teammitglieder untereinander Hilfestellung geben. Zeigt der
Vorgesetzte stark dominantes oder verletzendes Auftreten, wird vermutlich auch eine
aggressive Stimmung in der Gruppe entstehen. Grundsétzlich gilt: Wie gefiihrt wird, so wird
auch zusammengearbeitet (vgl. Von der Oelsnitz & Busch, 2012, S. 119-120). Von der
Oelsnitz & Busch (2012, S. 119) betonen, dass sich der Teamleiter deshalb auch der
Bedeutung seiner Korpersprache bewusst sein sollte, denn egal was er tut, ob er aktiv oder
untdtig ist, immer ist er in Fithrungsfunktion und ,,fiihrt* sein Team.

,Leadership matters” oder ,,Leadership makes a difference* sind die geldufigen Schlagworte,
die auch im deutschsprachigen Raum fiir die Bedeutung von Fiihrungskultur stehen. Wie in
einem Unternechmen die Mitarbeiter gefiihrt werden, ob diese respektvoll geleitet und
gefordert werden, spiegelt sich auch im Verhalten gegeniiber den Kunden und letztlich im
Unternehmenserfolg wider. Denn nur zufriedene Mitarbeiter arbeiten gemeinsam auf das
Ergebnisziel hin und schaffen so auch zufriedene Kunden (vgl. Von der Oelsnitz & Busch,
2012, S. 121ff).

Im Fithrungsstil duBert sich das Verhalten des Teamleiters und dieser sagt auch viel iiber die
Personlichkeit der Fithrungskraft aus. Am bekanntesten ist die Unterscheidung zwischen
einem ,,autokratischen* Fiihrungsstil, der auf Befehlen, Lob und Tadel basiert, einem ,,demo-
kratischen* Fiihrungsstil, der auf Aushandeln und gemeinsamer Entscheidungsfindung beruht
und einem ,,Laissez-faire*-Stil, der die Gefiihrten weitgehend sich selbst tiberldsst (Konig &
Schattenhofer, 2015, S. 11). Grundsétzlich erzielt eine demokratische Fiihrung die besten
Ergebnisse in einer Gruppe. Genauso konnen wir das auch bei den hoch sozialen Wolfen in
freier Wildbahn beobachten.

Von der Oelsnitz & Busch (2014, S. 125-126) heben hervor, dass das Fiihrungsverhalten, das
Vorgesetzte zeigen, bereits in der Kindheit angelegt ist und vorwiegend durch die Eltern
gepragt ist. Besonders interessant ist in diesem Zusammenhang eine Studie von Bebak (1988,
S. 36), die zeigt, dass Kinder, die mit Hunden aufwachsen, sich zu beliebteren Fithrungs-

personlichkeiten entwickeln, als Kinder, die diese Moglichkeit nicht besitzen.
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Eigenschaften, die eine gute Fiihrungskraft mitbringen sollte, gibt es viele. Vor allem zeichnet
sich It. Von der Oelsnitz & Busch (2014, S. 142) eine gute Fiihrungskraft durch Eigenschaften
wie Bescheidenheit und Willensstdrke, durch Zuriickhaltung und Furchtlosigkeit aus. Ihr
Bemiihen gilt dem Team- bzw. Unternehmenserfolg und nicht dem eigenen Vorteil. Es
gelingt ihr, eine Vision zu vermitteln und bestidndigen Arbeitseifer im Team aufzubauen. Sie
zeichnet sich durch Souverinitdt und Gelassenheit aus und gewinnt ihre [...] ,,Autoritit allein
aus [ihrer] Fahigkeit, das Team effektiv zu unterstiitzen und die Arbeit voranzubringen.* (Von
der Oelsnitz & Busch, 2014, S. 161).

Genau diese Eigenschaften werden auch einem guten Leittier zugeschrieben, wobei es bei ihm
nicht um den Team- oder Unternehmenserfolg geht, sondern um die erfolgreiche Erhaltung
seines Rudels. Dies sehen auch Bloch & Radinger (2012, S. 27) so, indem sie meinen, dass
Leittiere viele verschiedene Disziplinen beherrschen und Eigenschaften verinnerlichen
miissen. Denn [...] ,,Autorititen werden langfristig nur anerkannt, solange sie ein sozial
iiberzeugendes Gesamtkonzept vorleben® (Bloch & Radinger, ebd.). Despoten sind bei

Wolfen wie auch bei Hunden duBerst unbeliebt und im Arbeitsalltag ebenso.

2.6.3 Fiihrung des Mensch-Hund-Teams

Genauso wie im Wolfsrudel und in der Arbeitswelt Chefalliiren nicht gefragt sind, geht es in
der Gemeinschaft mit unseren Hunden ebenso darum, eine ruhige und sichere Fiihrung fiir das
Zusammenleben zu iibernehmen (Adler & Braun, 2013, S. 88). Wie in einem Arbeitsteam
muss auch unser Hund motiviert werden, um mit uns zusammen zu arbeiten. Und auch hier
arbeitet man umso besser auf ein Ziel zu, je besser die Fiihrung im Team ist (Adler & Braun,
2013, S. 89).

Hunde wie Teammitglieder brauchen klare Verhéltnisse, um zu wissen wie und wo es lang
geht. Deshalb ist es unabdingbar, dass der Hundehalter die Fiihrung im Mensch-Hund-Team
iibernimmt und diese Fiihrung auch lebt. Hundehalter, die ihren Hund richtig ,fiihren®,
verhalten sich selbstbewusst und souverdn, wenn sie mit dem Hund unterwegs sind und
vertrauen darauf, dass sie schwierige Situationen — wie z.B. eine Rauferei mit anderen
Hunden — gut bewiltigen bzw. im Vorfeld vermeiden kdnnen (vgl. Wechsung, 2010, S. 90ff.).
Eine Flihrungskraft in einem Mensch-Hund-Team iibernimmt, wie die in einem Arbeitsteam,

letztlich die Verantwortung fiir das Ergebnis.
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2.7 Konfliktlosungskompetenz bei Hund und Mensch

2.7.1 Hunde und Wolfe — Kommunikation zur Konfliktlosung hat Vorrang

Adler & Braun (2013, S. 66) bezeichnen Hunde und Wolfe als Meister der Konfliktlosung,
denn das, was sie wollen, ist Konflikte zu vermeiden.

Unsere Haushunde verwenden in der Begegnung mit anderen Hunden eine Reihe von
Beschwichtigungssignalen, wie z.B. Kopf Wegdrehen, iiber die Schnauze Lecken, in
Schlangenlinien Laufen, um mdglichen Konflikten mit Artgenossen aus dem Weg zu gehen.
Dies dient dem Hund als Selbstschutz. Natiirlich verwenden Hunde auch uns Menschen
gegeniiber diese sog. Calming Signals. In Situationen, wo sie z.B. eine Gereiztheit ihres
Menschen spiiren, ist es das oberste Ziel des Hundes zuerst einmal zu beschwichtigen. Der
Hund spiirt den offensichtlichen Konflikt, sein Halter ist fiir ihn in diesem Moment
unberechenbar, somit versucht er die Situation zu beruhigen. Auch ein Wolf beschwichtigt
vorerst ein gereiztes Rudelmitglied, wenn er sich diesem ndhert, um einen etwaigen Konflikt
zu vermeiden (vgl. Adler & Braun, 2013, S. 66-67).

Woélfe bilden eine Dominanzhierarchie aus, jedoch hat Aggression innerhalb von Rudeln
einen geringen Stellenwert (Kotrschal, 2014, S. 155). Lt. Hallgren (2006, S. 45) hemmt
Aggression die Kooperation bei der Jagd, da es die Beziehungen im Rudel belastet.
Aggression entzieht dem Rudel auch Energie, wodurch die Gruppe geschwicht wird und das
Risiko eingeht, sich Gefahren oder Hunger auszusetzen (Hallgren, ebd.).

Es gibt kaum Berichte von Beschiddigungskdmpfen im eigenen Rudel bei freilebenden
Wolfen. Kimpfe mit tédlichem Ausgang kommen extrem selten vor (Wardeck-Mohr, 2013,
S. 65). Feddersen-Petersen (2013, S. 230) konnte beobachten, dass Wolfe und Hunde immer
versuchen, Konflikte ohne Angriff, sondern iiber ihr Kommunikationsverhalten zu 16sen. So
werden Drohsignale ausgetauscht und Imponiergehabe gezeigt wie Sich-Aufrichten, Auf-
reiten, Duftmarken-Setzen oder Imponierscharren.

Wardeck-Mohr (2013, S. 68) schildert, dass Wolfswelpen absolut gewaltfrei, spielerisch, aber
konsequent erzogen und aufgezogen werden. So lernen die Jungtiere von Anfang an die
kommunikativen Signale, mit denen spiter im Rudel Konflikte schnell und gewaltfrei gelost
werden konnen. (Wardeck-Mohr, ebd.). Wolfe gehen sehr entspannt miteinander um, jedoch

kann es fallweise zu Konflikten kommen. Diese beziehen sich allerdings immer auf eine
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Situation, wie z.B. bei einer Auseinandersetzung um eine wertvolle Ressource wie Nahrung
(Hallgren, 2006, S. 37). In einem solchen Augenblick knurrt z.B. auch ein Hund, der einen
anderen Hund auf Abstand zu seinem Knochen halten will. Dieses Verhalten muss jedoch
keinen Einfluss auf andere Situationen haben, denn dieser Hund kann einige Minuten spéter

mit dem vermeintlichen Futterkonkurrenten frohlich spielen (Hallgren, 2006, S. 71).

2.7.2 Der Mensch — Nachholbedarf in Sachen Konfliktlosung

Eine Konfliktvermeidung steht bei uns Menschen nicht im Mittelpunkt. Ganz im Gegenteil.
Schon in unserer Kindheit wird uns verstdndlich gemacht, dass wir uns nicht alles gefallen
lassen und in Streitsituationen nicht klein bei geben sollen.

Jeder Mensch erlebt im Alltag Konflikte. Die Frage, wie wir Menschen mit unseren
Konflikten umgehen, betrifft jeden Menschen und begleitet ihn sein Leben lang. Ein
Patentrezept zur Konfliktlosung, die auf jeden Konflikt anwendbar ist, gibt es nicht.
Allerdings besteht der erste Schritt zu einer giitlichen Losung in der Bereitschaft, auf den
anderen zuzugehen und iiber sich selbst kritisch nachzudenken (vgl. Wawrzinek, 2013, S. 10-
11).

Wann spricht man von einem Konflikt? Lt. Wawrzinek (2013, S. 21) wird ein Konflikt in der
Sozialpsychologie folgendermaBlen definiert: Es treffen unterschiedliche Meinungen,
Interessen oder Ziele aufeinander und diese sind nicht gleichzeitig miteinander vereinbar.
Beide Konfliktpartner fiihlen sich im Recht und die Angelegenheit ist fiir beide personlich
sehr wichtig. Es bestehen eine gegenseitige Abhéngigkeit (beide arbeiten z.B. in einem Team
zusammen) und ein Handlungsdruck (beide miissen ein Projekt abschliefen), ebenso sind
negative Gefiihle gegeniiber dem Konfliktpartner entstanden (Wawrzinek, ebd.). Lt.
Wawrzinek (2013, S. 23) sind es diese negativen Gefiihle, die fiir einen Konflikt wesentlich
sind. Denn solange diese Gefiihle fehlen, handelt es sich nur um ein ,,Problem®, das sachlich
gelost werden kann.

Sobald Emotionen in einem Konflikt eine Rolle spielen, setzt It. Wawrzinek (2013, S. 24)
unser Verstand aus. Dies ist biologisch begriindet und macht eine sachliche Losung des
Konflikts vorerst unméglich. Wawrzinek (2013, S. 24ff) merkt an, dass diese negativen
Emotionen in unserem Bauch entstehen, bildlich gesprochen viel Platz einnehmen und somit
unseren Verstand und unsere Denkleistung blockieren. Genauso verhélt sich unser Korper in

Stresssituationen.
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Im Vergleich zum Hund oder Wolf scheint es, als wiirde dieser Stress vorrangig nicht
entstehen, da Kaniden Konfliktvermeidung bevorzugen. Ihr Verstand diirfte primér agieren
und negative Gefiihle, wie wir dies automatisch tun, meistens gar nicht entwickeln.

Aber auch wir Menschen haben die Moglichkeit, unsere Emotionen im Zaum zu halten. So
sollten wir versuchen, unsere Gefiihle ernst zu nehmen und zu verstehen, denn nur so konnen
unsere Emotionen Ruhe finden und dem Verstand wieder mehr Raum geben, um auf
Sachebene den Konflikt 16sen zu konnen (vgl. Wawrzinek, 2013, S. 33-35).

Aber Konflikte sind nicht nur negativ zu sehen. In einem gut funktionierenden und
produktiven Team sind Spannungen sogar erwiinscht, da sie kreative Problemlosungen
hervorbringen konnen (Edding & Schattenhofer, 2012, S. 27). Dies gilt allerdings nur fiir
aufgabenbezogene Konflikte oder Meinungsverschiedenheiten, wenn es z.B. um die Auswahl
der richtigen Marketingstrategie geht (vgl. Van Dick & West, 2013, S. 102). Bezichungs-
bezogene Konflikte hingegen, in denen es z.B. zu Vorwiirfen bez. der Personlichkeit der
Konfliktpartner kommt, sollten so schnell wie moglich gelost werden. Denn diese bringen fiir

die Teamarbeit Nachteile (Van Dick & West, ebd.).

2.8 Wirkung des Hundes als Coach und Co-Trainer

Fir Spadt (2015) sind Hunde die perfekten Coaches, wenn es darum geht, die vorhin
angeflihrten Fihigkeiten wie klare Kommunikation, souveréne Fiihrung oder sozioemotionale
Kompetenz zu trainieren. Fiir Hunde sind kleinste Gestik und Mimik von enormer Bedeutung.
Fiir den Menschen bedeutet dies, aufmerksam zu sein, genau zu beobachten, direkt zu
reagieren und den Hund verstehen zu wollen (vgl. Spadt, ebd.). Die folgenden Punkte
beschreiben die Wirkeffekte, die Hunde im Rahmen eines tiergestiitzten Trainings auf die

Seminarteilnehmer haben und sie beim Lernen unterstiitzen.

2.8.1 Hunde geben ungefiltertes Feedback

Hunde geben ehrliches, unmittelbares und direktes Feedback d.h. sie melden in der
Interaktion mit dem Menschen genau das zuriick, was sie in dem Moment flihlen. Dieses
Feedback wird Managern oder Mitarbeitern hdufig vorenthalten, da Hunde im Gegensatz zu
Mitarbeitern nicht berechnend sind oder Angst um ihren Job haben. Der Hund spiegelt dem
Seminarteilnehmer damit das eigene, unbewusste Verhalten und regt dazu an, iiber die eigene

Person und die Wirkung auf andere nachzudenken. Dabei kann die Reflexion des eigenen
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Verhaltens emotionslos stattfinden, da Hunde im Gegensatz zum Menschen neutral sind und

dieses Feedback nicht negativ aufgenommen wird (vgl. Neuse, 2007, S. 43).

2.8.2 Hunde sensibilisieren fiir kleine Signale

Hunde kommunizieren eindeutig iiber ihre Korpersprache und registrieren kleinste
korpersprachliche Signale bei den Seminarteilnehmern. Sie nehmen jeden Widerspruch
zwischen der inneren Absicht und dem Auftreten des Menschen wahr und reagieren
unmittelbar darauf. So werden Kommunikations-Missverstiandnisse, Stirken und Schwichen
bewusst gemacht, sowie Unsicherheiten im Fiihrungsverhalten riickgespiegelt (Lipkowski &
Gloger, 2007, S. 44). Lt. Fischer-Elfert (2007, S. 44) erkennen die Teilnehmer in der
Interaktion mit dem Hund ihre nonverbalen Kommunikationsmoglichkeiten, fiihlen sich durch
den Hund verstanden und erlernen Achtsamkeit sich selbst und ihren Kommunikations-

partnern gegentiber.

2.8.3 Die Beziehung muss stimmen

Ein Hund arbeitet nur mit einem Hundefiihrer zusammen, wenn die Beziehungsebene
zwischen den beiden intakt ist und diese auf Vertrauen basiert. Petra Schichtele-Philipp
(2013), die mit ihrem Coaching-Hund Herr Flocki Fiihrungskréftetrainings leitet, meint dazu,
dass es keinen gesunden Hund gibt, der nicht motiviert ist, seine Aufgaben zu erledigen, wenn
die Beziehung zwischen ihm und seinem Menschen passt.

Ein sehr dhnliches Bild kann in der Arbeitswelt beobachtet werden. Wird einem Mitarbeiter
von seinem Vorgesetzten Respekt und Wertschitzung entgegengebracht, ist dieser motiviert,
seine Arbeitsleistung zu erbringen. Auch in der Hundewelt herrscht Respekt vor den
Artgenossen und der Fiihrungsstil des Leittiers in einem Rudel ist niemals demiitigend. Jedes
Mitglied wird in seiner Rolle respektiert und hat seinen wichtigen Platz inne (Schéchtele-
Philipp, 2013). In diesem Sinne liefern Hunde als Vorbilder Anregungen fiir den
Fiihrungsalltag.

2.8.4 Hunde wecken Emotionen und sorgen fiir nachhaltige Lernerlebnisse

Hunde sprechen die Seminarteilnehmer auf einer emotionalen, intuitiven Ebene an. Anders als
der menschliche Trainer konnen sie in Schichten der Personlichkeit vordringen, die der
menschliche Trainer nicht erreichen kann. Insbesondere vernunftbetonte Mitarbeiter bzw.

Kopfmenschen kdnnen tiefe Lernerfahrungen machen, da sie es durch den Hund schaffen, ihr
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Herz zu 6ffnen. Fiir den menschlichen Trainer erdffnet sich dadurch die Mdglichkeit, in dem
veranderten Bewusstseinszustand leichter an die Seminarteilnehmer heranzukommen, ihnen
Wissen zu vermitteln und dies nachhaltig zu festigen. So wird der Hund nicht nur

,Herzofther”, sondern auch ,,Mindopener* (vgl. Lessing, 2007, S. 45).

2.8.5 Der Hund in der Teamentwicklung

Fischer-Elfert (2007, S. 44) sieht den Hund als tollen Helfer im Coachingprozess, der in
definierten Praxiseinheiten die Wahrnehmung der Teilnehmer schirft und die damit notwen-
digen Verdnderungsschritte offenlegt. Diese Zielsetzung hat auch ein Teambuilding-
Workshop, der einem Team, das sich gerade im Stillstand befindet, bei der Weiterentwicklung
helfen soll. Ich denke, dass gerade der Hund als das Kooperationstier dies perfekt unterstiitzen
kann.

Folgende Wirkmechanismen in der tiergestiitzten Arbeit sehe ich besonders in der

Teamentwicklung als forderlich:

2.8.5.1 Hunde helfen, das Gefiithl von Spannung zu mindern

In einem Team, das ein Teambuilding-Seminar absolviert, gibt es immer ein Problem bzw.
etwas, das verbessert werden muss. Meistens herrschen aufgrund dessen Spannungen, die das
Resultat von Konflikten sind oder sich aufgrund der angespannten Arbeitssituation ergeben.
Ein Hund sorgt alleine durch seine Anwesenheit fiir eine positive Grundstimmung und hilft
das Gefiihl von Spannung und evt. auch Angst bei den Teilnehmern zu mindern (Wohlfarth et
al., 2013, S. 3). Petra Schichtele-Philipp (2013) fiéllt als Trainerin auf, dass die Atmosphére
im Workshop sofort offener und ausgeglichener ist, sobald der Co-Trainer Hund den Seminar-

raum betritt und mit den Teilnehmern in Kontakt kommt.

2.8.5.2 Hunde als Motivatoren

Der Hund als Co-Trainer motiviert die Teilnehmer nicht nur, da er in seiner Besonderheit
einen gewissen Funfaktor in das Seminar bringt. Lt. Wohlfarth et al. (2013, S. 9) tragen
Hunde dazu bei, dass wir uns in der Gemeinschaft mit anderen Menschen besser fiihlen. So
kann er vor allem Teammitglieder ansprechen, die, aus welchen Griinden auch immer, eher
widerwillig am Seminar teilnehmen. Es ist ihm mdglich, ,trainingsmiide* Mitarbeiter ins

Boot zu holen und zur Mitarbeit zu motivieren. Ebenso kann der Hund den negativen Effekten
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von Teamarbeit wie dem ,social loafing”“ oder dem ,free riding* (siche Kapitel 1.7)

entgegenwirken, indem er alle Teammitglieder dazu motiviert, aktiv ihren Beitrag zu leisten.

2.8.5.3 Eisbrecher-Theorie: Hunde als soziale Katalysatoren

Hunde konnen als Vermittler zwischen Personen auftreten, die sich nicht sonderlich nahe
stehen oder ein Problem miteinander haben. Als soziale Katalysatoren konnen sie soziale
Interaktion beschleunigen und dabei helfen Beziehungen zu gestalten. Sei es bei den
Teilnehmern untereinander oder zwischen Trainer und Teilnehmer, wenn es sich um

Htrainingsmiide Mitarbeiter handelt (vgl. Wohlfahrt et al., 2013, S. 10-11).

2.8.5.4 Der Aschenputtel-Effekt

Ein Hund behandelt jeden Menschen gleich und ist vollkommen unvoreingenommen
gegeniiber AuBerlichkeiten. Dies wird als Aschenputtel-Effekt bezeichnet und fordert beim
Interaktionspartner Mensch u.a. die Selbstsicherheit (Otterstedt, 2013, S. 67). Dieser Effekt
des Hundes kann in einer Teamsituation vor allem fiir Menschen hilfreich sein, die sich im
Team unwohl oder minderwertig gegeniiber Kollegen fiihlen. Der Hund kann ihnen dabei
helfen, sich besser zu fiithlen und selbstbewusster aufzutreten. Der Hund sieht ein Team als
Gruppe, die aus vollig gleich berechtigten Menschen besteht. Er schlieft niemanden aus; ganz
im Gegenteil versucht er alle Teammitglieder zu integrieren und das Zusammengehorig-

keitsgefiihl zu stérken.
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3 Konzept zur Integration von Hunden in Teambuilding-

Workshops

3.1 Anforderungen an den Trainer

Um einen Teambuilding-Workshop mit Hund gestalten zu konnen, bedarf es umfassender
Qualifikationen, die flir jeden Trainer, Coach oder Berater gelten. Hel & Roth (2001, S. 51ff.)
und Schreyogg (2003, S. 130ff)) unterscheiden hier zwischen fachlichen, methodischen und
personlichen/personenspezifischen Qualifikationen. Dariiber hinaus muss dieser Trainer ein

Hundeexperte sein.

3.1.1 Fachliche Qualifikationen

Um sich diese anzueignen, gibt es zahlreiche Ausbildungen mit anschlieBender Zertifizierung
fiir Trainer, die unabdingbares Wissen aus unterschiedlichen Disziplinen vereinen. Bei Hefl &
Roth (2001, S. 51-52) erfihrt die fachliche Qualifikation eine Untergliederung in psycho-
soziale, (betriebs-)wirtschaftliche Kompetenz und Feldkompetenz. Zum ersten Teil der
fachlichen Qualifikation z&hlt fundiertes Wissen iiber menschliches Erleben, Verhalten,
Denken, Fithlen und iiber kommunikative Prozesse. Diese Kenntnisse vermittelt vor allem die
wissenschaftliche Psychologie.

Die wirtschaftliche Kompetenz betreffend sollte der Berater je nach Zielgruppe Kenntnisse
von deren Aufgaben, Sprache, Denkweisen und Handlungen, sowie iiber Kenntnisse der
betriebswirtschaftlichen Strukturen, Abldufe und Zusammenhdnge verfiigen. Es darf nicht
vergessen werden, dass eine Teamentwicklungsmafinahme immer vor dem Hintergrund einer
Organisation, die seine eigenen Begrifflichkeiten hat, ablduft (He3 & Roth, 2001, S. 51).
Unter Feldkompetenz wird verstanden, dass der Trainer das Arbeitsfeld der Klienten kennt.
Fiir Edding & Schattenhofer (2012, S. 117) muss der Berater eigene Erfahrung in Teamarbeit
haben.

3.1.2 Methodische Qualifikationen
Zur methodischen Kompetenz zéhlen alle Fertigkeiten, die einerseits notwendig sind, um ein
Team in seinem Problemldse- und/oder Entwicklungsprozess zu begleiten und die es dem

Trainer andererseits erlauben, sich in seiner Rolle kompetent zu verhalten (HeB3 & Roth, 2001,
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S. 52-53). Edding & Schattenhofer (2012, S. 117) sprechen in diesem Zusammenhang von
einer Beratungskompetenz, die es dem Trainer ermoglicht, Reflexionsprozesse in Teams zu
gestalten und zu begleiten. Diese kann z.B. iiber eine Supervisionsausbildung erworben
werden.

Generell ist festzuhalten, dass die Personlichkeit und die Wahrnehmung des Trainers sein
Interventionsrepertoire pragen. Deshalb ist es erforderlich, dass der Berater {iber sich selbst
und seine Verhaltensmuster Bescheid weill (Hef8 & Roth, 2001, S. 53). Looss (2006, S. 159)
erkliart, dass neben der Berufserfahrung als Trainer eine regelmiBige Supervision zu den

professionellen Pflichten eines Beraters zdhlen.

3.1.3 Personliche Qualifikationen

Natiirlich muss ein Trainer nicht nur {iber Fachwissen verfligen, sondern auch iiber
personliche und soziale Kompetenzen. Diese ermdglichen It. Edding & Schatterhofer (2012,
S. 117) im Teamentwicklungsprozess Spannungen auszuhalten, dem Druck von Gruppen
entgegenzuwirken und neue Perspektiven so einzubringen, dass sie von den Beteiligten
akzeptiert werden konnen. Zu den personlichen und sozialen Kompetenzen zdhlen neben
vielen anderen Empathie, Authentizitit, Wertschitzung, Aktives Zuhdren, Schaffen einer
vertrauensvollen Gesprachsatmosphére, Konfliktlosefahigkeit, personliche Ausstrahlung,
Belastbarkeit und Selbstreflexionsfahigkeit (vgl. HeB & Roth, 2001, S. 54).

Ein Trainer sollte sich durch eine ruhige, gelassene Personlichkeit auszeichnen und
souverines, selbstsicheres und bestimmtes Auftreten zeigen. Emotionen wie Unsicherheit,
Nervositit oder Gereiztheit haben auf Trainerseite keinen Platz, denn diese nehmen nicht nur
nachteiligen Einfluss auf die Teilnehmer und den Erfolg der TrainingsmaBnahme, sondern
iibertragen sich auch auf den Co-Trainer Hund. In einer Situation, in der der fithrende Mensch
unklar oder unsicher agiert, wird sich auch sein Hund nicht entsprechend verhalten kénnen.
Der Besitzer wird aufgrund seiner angespannten Stimmungslage die Stress- und
Beschwichtigungssignale seines Hundes nicht erkennen und darauf nicht passend reagieren
konnen (vgl. Vernooij & Schneider, 2014, S. 103-104). Auch Otterstedt (2001, S. 119) meint
dazu: ,,Das Verhalten eines Tieres ist immer so gut, wie das Verhalten des Besitzers an seiner
Seite®.

Eine weitere wichtige Anforderung an den Trainer ist seine Neutralitdt. Ein Trainer ergreift

fir niemand Partei, urteilt und bewertet nicht, sondern bleibt neutral. Auch wenn dies
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bedeutet, dass er seinem Klienten oft nicht recht geben kann. Aus diesem Grund ist es
unerlésslich, einen externen Berater flir eine TeamentwicklungsmaBBnahme heranzuziehen.
Edding & Schattenhofer (2012, S. 117) erkldren, dass der Trainer unabhéngig von allen
Beteiligten sein muss, ihnen nicht dienstlich unterstellt sein darf und auf keine andere Weise

mit den einzelnen Teilnehmern verbunden sein darf.

3.1.4 Qualifikation als Hundeexperte & Fachmann seines eigenen Hundes

Ein Trainer, der seinen oder seine Hunde im Rahmen eines Workshops einsetzt, muss diese
bestens kennen und kontrollieren koénnen. Wie in jedem Bereich der tiergestiitzten
Intervention muss es sich um ein perfekt eingespieltes Mensch-Hund-Team handeln. Ein
Trainer muss neben einer Ausbildung und viel Erfahrung im Trainings- und Coachingbereich
mit seinem Hund eine Ausbildung im Bereich der tiergestiitzten Intervention gemacht haben.
Letztere kann eine Ausbildung zum Therapiechundefiihrer sein, wie sie von Institutionen wie
z.B. TAT (Tiere als Therapie e.V.) in Wien angeboten werden. Eine fiir diese Tatigkeit
passende Ausbildung kann beispielsweise auch bei der coachdogs® Akademie in Deutschland

erworben werden (siehe auch www.coachdogs.com). Mittels dieser Ausbildung zum zertifi-

zierten commbonding® Coach unterstiitzt man Menschen oder Teams dabei, ihren Weg zu
gehen, sich weiter zu entwickeln, Krisen zu meistern und setzt hierbei den Hund als
Unterstiitzung ein.

Wie auch im Bereich der tiergestiitzten Therapie muss der Besitzer seinem Hund ein
verlasslicher und sehr aufmerksamer Partner sein, an dem sich das Tier vor allem in
Stresssituationen orientieren kann. Der Hund muss darauf vertrauen konnen, dass ,.sein
Mensch auf seine feinen korpersprachlichen Signale friihzeitig reagiert und daflir Sorge
tragt, dass eine fiir den Hund unangenehme Situation verhindert oder ,,aufgelost wird (vgl.
Vernooij & Schneider, 2013, S. 108). Der Mensch muss auch fahig sein zu erkennen, wann es
dem Hund zu viel wird und er sich nicht mehr konzentrieren kann. Diese Zeitspanne ist von
Hund zu Hund unterschiedlich. Und egal wie der Workshop anfinglich geplant und dieser
Zeitplan den Teilnehmern kommuniziert worden ist, letztlich wird dieser vom Hund bestimmt
und nicht vom Trainer (Zéhner, 2003, S. 376).

Die Voraussetzung schlechthin flir den Einsatz eines Hundes in tiergestiitzter Intervention ist,
dass wir den Bediirfnissen unseres Tieres entsprechen und zundchst unsere Bediirfnisse dem

artgerechten Verhalten der Tiere unterordnen. Denn nur wenn sich das Tier wohl fiihlt, kann
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es mitarbeiten und die Zusammenarbeit des Mensch-Hund-Teams in dieser anspruchsvollen

Tétigkeit der Teamentwicklung erfolgreich sein.

3.1.4.1 Coaching in Personalunion

Ein Trainer, der einen Workshop mit Hilfe hiindischer Unterstiitzung durchfithren mochte,
braucht keinen eigenen, ausgebildeten Hund, wenn er seine Seminartitigkeit in Kooperation
mit einer weiteren Person ausfiihrt, die eine Ausbildung im Bereich tiergestiitzter Interven-
tionen absolviert hat. Dieser menschliche Co-Trainer iibernimmt mit seinem ausgebildeten
Hund oder Hunden den Part im Training, in dem die Hunde in die Teamentwicklungs-
maBnahme aktiv miteinbezogen werden. Der Trainer sollte in diesem Fall jedoch groB3e
Erfahrung im Umgang mit Hunden mitbringen und die Hunde seines menschlichen Partners
sehr gut kennen.

AuBerst wichtig ist, wenn der Coach das Training in Zusammenarbeit mit einer weiteren
Person durchfiihrt, dass die beiden ein sehr gut eingespieltes Team sind. Dieses Team, das an
vorderster Front steht und Vorbildwirkung hat, hilft in diesem Trainingsprozess einem
anderen Team in seiner weiteren Entwicklung. Trainer in Personalunion sollten den
Teamworkshop gemeinsam planen und auch beide beim Erstkundengesprich anwesend sein,
um sich der Ziele des Workshops gleichermaf3en bewusst zu sein. Dabei wird sich der Coach
fiir den Teil des Workshops verantwortlich zeigen und diesen in erster Linie fiihren, in dem
die Teilnehmer nicht tiergestiitzt arbeiten. Wird dann fiir einige Ubungen der Hund als Co-
Trainer eingesetzt, iibernimmt die zweite Person und fiihrt die praktischen Ubungen mit Hund
und Teilnehmern durch, wobei der Haupttrainer natiirlich unterstiitzt. Besonders wichtig fiir
diese Konstellation im partnerschaftlichen Training ist eine erstklassige Vorbereitung und
eine perfekte Koordination der Arbeitsabldufe im Rahmen des Workshops, damit es zu keinen
Storungen oder Verzogerungen kommt und die Teilnehmer optimal von der Teament-
wicklungsmafinahme profitieren konnen.

Auch wenn beide Trainer eine gute Bindung zu den eingesetzten Hunden haben, ist es
besonders wichtig, dass es eine Hauptbezugsperson fiir das Tier/die Tiere gibt — den Besitzer.
Damit ist dem Hund klar, nach wem er sich ausrichten und wem er letztlich gehorchen muss.
Nur so kann eine notwendige Kontrolle iiber den Hund gewihrleistet werden (vgl.

Fredrickson & Howie, 2000, S. 103).
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Egal ob ein Trainer die Teamentwicklungsmafinahme alleine mit einem Hund oder zu zweit
mit einem oder mehreren Hunden durchfiihrt - es wird deutlich, welches hohe Mal} an
Qualifikation und Kompetenz diese Person in sich vereinen muss, um ein erfolgreiches
Training zu gestalten, bei dem einerseits der Kunde zufrieden ist und andererseits der Co-

Trainer Hund nicht tiberfordert und mit Spal3 an der Sache dabei ist.

3.2 Anforderungen an die Klienten

Damit ein Training gelingen kann, ist es wichtig, dass die Teilnehmer grundsétzlich einen
Sinn hinter der MaBBnahme sehen und an einer Teilnahme motiviert sind (siehe dazu Kapitel
1.8.2). Natiirlich wird es bei Widerstinden immer am Coach liegen, ein offenes Klima zu
schaffen, um alle Teilnehmer mit ins Boot zu holen. Dabei ist auch wichtig, dass der Trainer
von der Teamleitung wie auch von den Teammitgliedern gewollt oder zumindest akzeptiert ist
(Edding & Schattenhofer, 2012, S. 117).

Ebenso verhilt es sich beim Co-Trainer Hund. Die Leitung und die Teammitglieder miissen
die Unterstiitzung eines Hundes in ihrem Entwicklungsprozess wollen. Dass der eine
Teilnehmer mit mehr Begeisterung auf den Hund reagieren wird als der andere, der dem Co-
Trainer eher skeptisch gegeniiberstehen wird, kann angenommen werden. Wichtig ist aber
hier, dass der Beratungskontrakt, in dem explizit darauf hingewiesen wird, dass es sich um ein
hundegestiitztes Training handelt, mit allen Beteiligten, der Leitung sowie den Mitgliedern
abgeschlossen wird.

Sollte sich bei einem Teilnehmer eine Hundephobie herausstellen, wird ein hundegestiitztes
Training nicht moglich sein. Das Teammitglied wire durch die Anwesenheit des Hundes
beeintrichtigt und konnte sich nur eingeschrinkt an der Teamentwicklungsmafnahme
beteiligen.

Vor Einsatz eines hiindischen Co-Trainers muss auch eine mogliche Hundehaarallergie unter
den Teilnehmern abgeklédrt werden. Je nach Ausmal dieser Allergie liegt es im Ermessen der
Leitung und des Teilnehmers das Training hundegestiitzt oder nicht durchzufiihren. Sollte es
sich beim eingesetzten hiindischen Trainer um einen allergenarmen Hund handeln, kann

dieser Punkt vernachldssigt werden.
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3.3 Anforderungen an den Hund/die Hunde

Entscheidend filir eine erfolgreiche Arbeit als Mensch-Hund-Team ist mit Sicherheit die
Bindung zwischen Hund und Mensch. Aus diesem Grund ist es unerldsslich, dass der Trainer
oder menschliche Co-Trainer, der mit dem Hund arbeitet, auch der Besitzer ist. In der
tiergestiitzten Intervention ist es nicht moglich, sich einen Hund ,auszuborgen®. Wichtig ist,
dass sich der Hund — vor allem in Stresssituationen — am Halter/Trainer orientiert und einen
Teil seiner Aufmerksamkeit auf ihn richtet. Dies wird er tun, wenn er das Vertrauen hat und
sich gewiss sein kann, dass dieser stets Ruhe bewahrt, seine hiindischen Bediirfnisse versteht
und fiir sein Wohlergehen sorgt. Fiir den Besitzer bedeutet dies einerseits Fiihrungsqualitéten
wie Entschlossenheit und Souverénitdt zu besitzen und andererseits die feinen Kommuni-
kationssignale seines Tieres bestens zu verstehen und sofort und addquat darauf zu reagieren.
(vgl. Vernooij & Schneider, 2013, S. 103).

Nicht nur der Trainer hat eine fachliche Ausbildung zu absolvieren, auch der Co-Trainer
Hund muss fiir den Einsatz im Sinne tiergestiitzter Pddagogik gemeinsam mit seinem Halter
speziell ausgebildet sein. Dies kann in einer Ausbildung zum Therapiehund resultieren, muss
aber nicht. Eine Ausbildung zum ,,Coachdog®, wie sie z.B. in Deutschland angeboten wird, ist
ebenso bestens geeignet und zielt speziell auf diese Art von tiergestiitzter Intervention ab.
Eine qualifizierte Ausbildung ist allerdings eine Notwendigkeit und dient dem Trainer auch
fiir ein seridses Marketing seines tiergestiitzten Seminarangebots.

Ob sich ein Hund als Co-Trainer eignet, hingt von grundlegenden Faktoren ab. Wie auch bei
den Therapiehunden gibt es keine spezielle Rasse, die dafiir geeignet wire. In jeder Rasse gibt
es Individuen, die sich fiir diese Art von Arbeit eignen und andere iiberhaupt nicht (Zahner,
2003, S. 372).

Zu den wichtigsten Charaktereigenschaften zdhlen: ein sicheres, ruhiges Wesen, geringe
Aggressionsbereitschaft, Freundlichkeit zu und Interesse an Artgenossen und Menschen,
wenig territoriales Verhalten, soziale Kompetenz unter Artgenossen, hohe Sensibilitéit
gegeniiber Stimmungen und gleichzeitig eine hohe Festigkeit gegeniiber Umweltstress
(Zéhner, 2003, S. 373 und Roéger-Lakenbrink, 2011, S. 35). Einige dieser Eigenschaften sind
It. Zahner (ebd.) rassenspezifisch, d.h. die Autorin nimmt an, dass Hunde gewisser Rassen

diese Eigenschaft eher mitbringen als andere. Einige sind zuchtbedingt und miissen durch
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Zuchtselektion gefordert werden und einige werden durch richtige Aufzucht, Sozialisierung
und Ausbildung erlangt.

Neben der gezielten Auswahl der Elterntiere in Hinblick auf Gesundheit und Wesen des
Welpen spielt die Aufzucht und Sozialisierung des Junghundes eine maB3gebliche Rolle. Es ist
die Pflicht des Ziichters, seine Welpen auf unsere Umwelt, die fiir unsere Hunde belastend ist,
bestens vorzubereiten, um ihnen Stress und Angst im spdteren Leben soweit wie moglich zu
ersparen. Diese zugleich tierschutzrelevante Forderung gilt in weiterer Folge natiirlich auch
fiir den zukiinftigen Besitzer, der fiir bestmdgliche Sozialisation, artgerechte Haltung und
Ausbildung seines vierbeinigen Partners verantwortlich ist (vgl. Zéhner, 2003, S. 375-376).
Der Hundehalter trigt ebenso filir die Gesundheit seines Hundes die Verantwortung, denn hat
dieser Schmerzen, kann dies auch beim nettesten Hund zu aggressiven Reaktionen fiihren
(Zéhner, 2003, S. 373).

Anforderungen an den Hund und den Halter liegen auch im Bereich der Hygiene. So sollte
ganz selbstverstindlich ein gepflegter, sauberer Hund als Co-Trainer fungieren. Dazu
kommen weitere allgemeine Punkte, die auch in der tiergestiitzten Therapie anzutreffen sind.
Der Hund muss frei von Ekto- und Endoparasiten, geimpft und entwurmt sein. Der Halter
sollte ein aktualisiertes Gesundheitszeugnis mitfithren sowie den Versicherungsnachweis fiir
den Hund (Roger-Lakenbrink, 2011, S. 58).

Die Anforderungen, die an den Hund gestellt werden, sind sehr hoch - ebenso die an dessen
Besitzer/Trainer. Mit Recht, denn dieser tridgt eine enorme Verantwortung flir seinen Hund,
aber auch fiir die Seminarteilnehmer, denn niemand mochte einen unerfreulichen Zwischen-

fall in seinem Einsatzbereich erleben.

3.4 Arbeitseinsatzplan fiir den/die eingesetzten Hunde

Ein Hund, der als hiindischer Co-Trainer eingesetzt wird, fiihlt sich in erster Linie als Hund,
und dieser mochte auch sein Hundeleben fithren. Dieses Recht des Tieres muss respektiert
werden. Der Trainer, der ein Teamentwicklungsseminar durchfiihrt, bietet seinen Hund
anderen Menschen als ,,Dienstleistung® an. Dieser ist somit in besonderem MafBe fiir die
Lebensqualitdt seines Tieres und fiir seinen Schutz verantwortlich. Er muss ebenso alle
MaBnahmen und Vorkehrungen treffen, damit sein eingesetzter Hund keinen negativen

Einfliissen ausgesetzt ist (vgl. Roger-Lakenbrink, 2011, S. 38ff.).
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Hier gilt es besonders eine mdgliche Uberforderung des Hundes zu vermeiden, die den Hund
Stress in negativem Ausmall empfinden ldsst und somit eine Verschlechterung des
Wohlergehens des Tieres zur Folge hat.

Lt. O’Heare (2009, S. 30ff.) entsteht Stress beim Hund jedes Mal, wenn sich der Hund in
einer Situation befindet, in der er sich verdndern oder anpassen soll. Jede Reaktion des
Hundes erfordert von ihm einen Energie- und Kraftaufwand. Diese Aktivierung von
Ressourcen fiihrt It. O‘Heare (ebd.) dazu, dass der Hund Stress erlebt. Dabei ist eine
Stresssituation nicht immer negativ zu sehen, denn gut bewiltigte Stresssituationen werden
als positive Stimulation oder Eustress bezeichnet. Stress kann aber auch schédlich sein. Dies
passiert, wenn der Kdrper mit der Bewiltigung der Situation liberfordert ist. Diese Art von
Stress wird als Distress bezeichnet und kann Abwehrmechanismen oder Beschwichtigungs-
signale auslosen, die als Hinweise auf Stress zu interpretieren sind (vgl. O’Heare, ebd.).

Fiir O’Heare (2011, S.35ff) sind typische Signale fiir Uberforderung, mit denen sich ein
Hund verstdndlich macht: Géihnen, schnelles, angestrengtes Hecheln, sich Kratzen, sich
Schiitteln, iiber die Schnauze Lecken, den Blick Abwenden, héufiges Urinieren,
Schweillpfoten, Hyperaktivitit, Erbrechen und Durchfall, Appetitlosigkeit, unangenehmer
Korpergeruch, verhirtete Muskeln, Zittern, sich entfernen Wollen und Teilnahmslosigkeit.

Es wird oft unterschitzt, welchen negativen Energien, Gefiihlslagen oder Spannungsfeldern
Hunde wihrend ihres Einsatzes ausgesetzt sein konnen. Hunde spiiren dies viel intensiver als
die Menschen um sie umher (Roger-Lakenbrink, 2011, S. 40). Um die Gefahren der
Uberforderung und Stress mdglichst zu vermeiden, miissen folgende duBerst wichtige Punkte

beachtet werden.

3.4.1 Anzahl und Linge der Arbeitseinheiten

Der Einsatz eines Hundes in einem Teambuilding-Workshop sollte — egal ob die Dauer dieses
Trainings fiir einen oder mehrere Tage anberaumt wurde — maximal eine Stunde am
Vormittag und eine Stunde am Nachmittag betragen. Das gilt auch dann, wenn im Rahmen
des Seminars mehrere Hunde gleichzeitig eingesetzt werden. Die Belastung fiir jeden
einzelnen Hund ist dieselbe. Ein wichtiger Aspekt ist ebenso, dass der eingesetzte Hund
maximal an zwei bis drei Tagen in der Woche seiner jeweiligen Aufgabe als pddagogischer

Begleiter bzw. Coachdog nachkommen sollte. Alles was zeitlich iiber diesen Rahmen
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hinausgeht, ist im Interesse des Hundes nicht zu verantworten (vgl. Roger-Lakenbrink, 2011,

S. 42).

3.4.2 Gruppengrofle

Was die Gruppengrofle anbelangt, sollte diese maximal fiinf bis sechs Personen betragen,
wenn ein einzelner Hund an der Teamentwicklungsmafinahme beteiligt ist. Sollte die Anzahl
der Teammitglieder groBer sein, miissen zwei oder mehr Hunde eingesetzt werden. Dabei ist
wichtig, dass bei aktiven Ubungen mit dem Hund die Teilnehmer gruppiert werden und eine
Gruppe von max. fiinf Personen mit einem Hund arbeitet. Grundsitzlich sollte die gesamte
Teilnehmergruppe nicht mehr als 15 Personen umfassen, um eine optimale Gestaltung des
Workshops zu gewéhrleisten.

Bei der Durchfiihrung eines Workshops sollte man nie vergessen, dass es sich bei der
Tatigkeit um einen anstrengenden Einsatz in einer oft energieraubenden und spannungs-
geladenen Atmosphédre handelt. Der Hund wie auch der Halter bzw. Trainer haben hier viel zu
leisten. Je mehr Personen an einem Workshop teilnehmen, desto umsichtiger muss gearbeitet
werden und desto sorgsamer muss mit den Ressourcen von Trainer und Co-Trainer

umgegangen werden.

3.4.3 Stressabbau beim Hund

Die intensive Arbeit mit fremden Personen im Rahmen eines Teambuilding-Workshops ist fiir
den Hund anstrengend und immer stressbehaftet. Im Sinne einer notwendigen Stress-
prophylaxe muss fiir ein entspannendes Ausgleichsprogramm fiir den Hund gesorgt werden.
Hierbei ist wichtig, dass der Hund jederzeit einen Ruhebereich zur Verfligung hat, wo er
entspannen kann und ihn niemand stort. Dies kann ein abgetrennter, eigener Raum oder die
Decke des Hundes sein, die in einer ruhigen Ecke des Seminarraums platziert wird.

Weiters braucht der Hund zur Entspannung je nach Rasse und Alter eine passende
Beschiftigung, die iiber seinen Einsatz in der tiergestiitzten Intervention hinausgeht. Dies
kann ein ruhiger Spaziergang oder ein Spaziergang inkl. Spiel und Spall mit seinem Halter in
der Mittagspause des Seminars sein. Jedoch sollte das Entspannungsprogramm fiir den Hund
mehr beinhalten als nur Spazierginge. Er sollte im Besonderen ausreichend Kontakt zu
Artgenossen haben, denn in der Beschiftigung und im Spiel mit anderen Hunden kann der

Co-Trainer Hund am besten Stresshormone abbauen und wieder etwas auftanken (vgl. Roger-
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Lakenbrink, 2011, S. 42). Dies sollte wenn mdglich am Ende jedes Arbeitstages fiir den Hund

eingeplant sein.

3.5 Anforderungen an das Setting

Miiller (2007, S. 45) ist der Ansicht, dass ein hunde- bzw. tiergestiitztes Training an einem
ungewOhnlichen Seminarort stattfinden sollte. Denn weit weg vom Klassenraumklima wirken
aullergewOhnliche Settings inspirierend und fordern ein positives Lernklima. In solchen
Settings mit Tieren ein Aha-Erlebnis zu haben, ist It. Miiller (ebd.) sehr hoch.

Der beste Ort um ein hundegestiitztes Training durchzufiihren, wire ein Seminarhotel im
Griinen, wo Hunde nicht nur erlaubt, sondern willkommen sind. Dort hat der Co-Trainer
Hund die Moglichkeit sich im Rahmen von Spaziergdngen zu entspannen und hat
wahrscheinlich auch Kontakt zu Artgenossen. Optimal fiir den Hund wire es, wenn er das
Hotel und die Umgebung bereits kennen wiirde, sodass im Rahmen des Workshops nur die
Seminarteilnehmer neu fiir ihn sind. Sollte der Hund das Hotelareal noch nicht kennen, sollte
ihm vorab ausreichend Zeit gegeben werden, in Ruhe zu schniiffeln und die Umgebung und
Réumlichkeiten zu erforschen.

Am besten wire es, den Workshop im Freien durchzufiihren. Falls dies wetterbedingt nicht
moglich ist, sollten gut durchliiftete Raumlichkeiten zur Verfligung stehen, die mit Teppich-
boden ausgestattet sind. Die Arbeit auf einer liberdachten Terrasse ist ebenso moglich.
Frisches Wasser sollte flir den Hund immer und unmittelbar erreichbar sein.

Sollte der Trainer einen oder mehrere Hunde im Workshop einsetzen, ist die Mitarbeit
mindestens einer Person, die als zuverldssige Assistenz fungiert, unabdingbar. In dieser
Assistenzfunktion kiimmert sie sich in erster Linie um die Bediirfnisse der Hunde. So
unterstiitzt und entlastet sie den Trainer, der seinen Fokus in den nicht hundegestiitzten
Einheiten ganz auf die Teilnehmer richten kann. Ebenso werden der oder die Hunde in jeder
Situation des Workshops gut betreut. Auch wenn in Personalunion gearbeitet wird, ist es je
nach Anzahl der eingesetzten Hunde ratsam, assistierende Personen zum Workshop

hinzuzuziehen.
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3.6 Hilfsmittel

Der Raum, in dem die EntwicklungsmaBBnahme durchgefiihrt wird — sei es im Freien oder im
Innenbereich eines Hotels — sollte generell mit allem ausgestattet sein, was ein normaler
Seminarraum braucht wie z.B. einen Medienkoffer, Pinnwidnde zur Darstellung von
erarbeitetem Material, Flipcharts, auf denen die wichtigsten Aspekte festgehalten werden,
einen Beamer und eine Videokamera, falls mit Hilfe von Videoanalysen gearbeitet wird.
Weiters wird ein Fotoapparat bendtigt, um die Inhalte sowie die wichtigsten Szenen des
Seminars abzubilden und in einem Fotoprotokoll im Anschluss an das Seminar an die
Teilnehmer zu versenden.

Fiir die praktischen Ubungen mit dem Hund sind je nach Ubungszusammenstellung die
unterschiedlichen Materialien oder Gerédte notwendig. Sollte ein Hindernisparcours im
Rahmen des Workshops bewiltigt werden, eignen sich besonders gut Geréte aus dem Bereich
des Agility-Sports, wie beispielsweise ein Stofftunnel, eine rutschfeste Wippe, Hindernis-
stangen flir die Absolvierung eines Slaloms oder aber auch Schwimmstangen aus
Schaumstoff, die zu kleinen Hindernissen aufgebaut werden kdnnen. Wichtig dabei ist, dass
all diese Gerite dem Hund bekannt sind und diesen korperlich nicht {iberfordern. Eine
ausreichende Anzahl an wohlschmeckenden Leckerlis fiir den Hund ist natiirlich
Voraussetzung.

Zu den Hilfsmitteln des Trainers zdhlen auch diverse Fragebdgen, die entweder vor dem
Workshop an die Teilnehmer versandt werden oder sog. Feedbackbdgen, die am Ende des
Seminars die schriftliche Einschdtzung der Teilnehmer riickmelden.

Im Rahmen der Einladung der Teilnehmer zur TeamentwicklungsmaB3nahme sollte diesen
mitgeteilt werden, dass es sich um einen Workshop mit Korpereinsatz handelt, weshalb
bequeme Freizeitkleidung einem Business-Outfit vorzuziehen wére. Im Seminarraum sollten
auch Feuchttiicher und eine Biirste zur Verfligung stehen, um ggf. stérende Hundehaare von

der Kleidung zu entfernen oder die Hédnde nach der Gabe von Leckerlis zu reinigen.
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4 Moglicher Aufbau eines Teambuilding-Workshops mit Hund

Im folgenden Kapitel skizziere ich den fiktiven Ablauf eines hundegestiitzten Teament-
wicklungs-Workshops. Dabei nehme ich die Ausgangssituation (wie viele Teilnehmer, wie
viele Hunde etc.) und die Rahmenbedingungen (verwendete Hilfsmittel etc.) selbst an und
beschreibe beispielhaft wie ein solches Training aussehen kdnnte. Dabei gehe ich konkret auf
die praktischen Teile, die tiergestiitzt stattfinden, ein. Eine detaillierte Beschreibung der
theoretischen Teile zur Wissensvermittlung oder moglicher Ubungen, die ohne den Einsatz
von Hunden stattfinden, wiirden den Rahmen dieser Arbeit sprengen.

Grundsitzlich ist der Workshop so gestaltet, dass die einzelnen Themenbereiche und
Workshop-Ziele wie z.B. klare Kommunikation oder authentisches Fiihrungsverhalten vom
Trainer vorab theoretisch dargebracht werden. Zur Vorbereitung dieser Workshop-Inhalte
dienen meine Erlduterungen in Kapitel 2 ,,Das Team Mensch-Hund*. Dabei soll vom Trainer
konkret auf die Gemeinsamkeiten im Verhalten von Hund und Mensch hingewiesen werden
und vor allem darauf, was wir Menschen von unseren hiindischen Sozialpartnern lernen
kénnen. Nach einem Theorieblock wird das erworbene Wissen sofort in praktischen Ubungen
und Gruppenarbeiten, die groBteils tiergestiitzt stattfinden, umgesetzt. Dabei ist anzumerken,
dass es sich bei den Ubungen um eine Ideensammlung handelt. Weiters ist keine dieser
praktischen Ubungen standardisiert und muss je nach Situation und Teilnehmerkreis an den
jeweiligen Workshop angepasst werden.

Ein besonderes Augenmerk sollte dabei auf die spielerische Komponente der Ubungen gelegt
werden. Denn das Lernen durch Spiele bereitet Freude und alles, was mit solch positiven
Emotionen verbunden ist, wird besser gelernt und bleibt langer in Erinnerung. Lt. Beermann
et al. (2014, S. 8-9) helfen spielerische Ubungen nicht nur, einen Workshop interessanter,
effizienter und nachhaltiger zu gestalten, sondern sie bringen auch Spafl und verbinden.
Miteinander etwas zu erleben und zu erreichen, ist die beste Grundlage fiir eine gute
Kooperation und ein starkes Gruppenzusammengehorigkeitsgefiihl. Bonkowski (2011, S. 7)
betont, dass Teambuilding-Workshops aktuelle Krisen im Team spielerisch ersetzen kdnnen,
da das Team durch die spielerische Auseinandersetzung mit wichtigen Themen zusammen-

wachsen kann. Es geht im Spiel weniger um das Gewinnen als um wirkliche Teamarbeit.
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4.1 Ausgangssituation / Einleitungsphase

Ich gehe in meiner fiktiven Seminarbeschreibung von einem Team von acht Mitarbeitern aus,
die gemeinsam an einem Projekt arbeiten, in dem alle ihren eigenen Verantwortungsbereich
besitzen. Die Dauer des Projekts ist fiir drei Jahre anberaumt und es miissen Deadlines bzw.
Quality Gates an bestimmten Punkten in der Entwicklung des Produktes erreicht werden. Alle
Teammitglieder haben bereits Erfahrung in Mitarbeiterfiihrung. Das Team steht ungefdhr in
der Mitte der Projektlaufzeit, welches sich gemél Projektplan erheblich im Verzug befindet.
Dies ist unter anderen ein Grund, warum sich der Teamleiter dazu entschlossen hat, einen

externen Berater hinzuzuziehen und eine TeamentwicklungsmaBnahme durchzufiihren.

4.2 Diagnosephase

Es findet das Erstgesprach zwischen Trainer und Teamleiter statt. Die Fithrungskraft schildert
dabei die Teamsituation aus seiner Sicht. Dieser sieht einen Mangel an effizienter Zusammen-
arbeit in seinem Team. Er beobachtet Spannungen unter den Teammitgliedern, Kommunika-
tionsschwierigkeiten und der Teamgedanke, der zu Projektstart vorhanden war, ist seiner
Meinung nach viel schwécher geworden. Der Teamleiter hat das Gefiihl seine Mitarbeiter
nicht mehr richtig motivieren zu konnen. Zwei Teammitglieder haben kiirzlich das Team
verlassen und gekiindigt. Anhand dieser fiktiven Annahmen befindet sich das Team in seiner
zeitlichen Entwicklung in der bereits beschriebenen ,,Storming-Phase* (siche Kapitel 1.4.1),
wobei davon ausgegangen werden kann, dass das Team nach einer Phase effektiven Arbeitens
— des Performens — in diese Storming-Phase zuriickgefallen ist.

Der Teamleiter mochte seinen Mitarbeitern ein neues und spannendes Training bieten, indem
vor allem die Motivation und die sozioemotionale Komponente angesprochen werden. Er hat
sich deshalb fiir eine hundegestiitzte Intervention entschieden. Es erfolgt darauthin die
Auftragsklarung zwischen Trainer und Fiithrungskraft, die Erwartungen und Ziele der
MaBnahme werden definiert und die Rahmenbedingungen geklért. Der Trainer holt die fiir
seine Vorbereitung wichtigen Informationen iiber das Team ein. Zu diesem Zweck versendet
er an alle Teammitglieder einen Fragebogen zur sozialen Reflexivitdt (siche Anhang 1), der
nach Riicksendung der Teilnehmer vor dem Workshop von ihm ausgewertet wird. Auf die

Rolle von Reflexivitdt fiir eine effektive Teamarbeit wurde bereits in Kapitel 1.8.1.1
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eingegangen. Mittels dieses Fragebogens kann erfasst werden, wie im Team Ziele hinterfragt
werden und wie die Teammitglieder einander behandeln (Van Dick & West, 2013, S. 59).

Der Trainer erkundigt sich ebenfalls iiber die Einstellung der einzelnen Teammitglieder zu
Hunden und bittet die Fiihrungskraft bei jedem seiner Teammitglieder vorab das Einver-

stdndnis zu einem hundegestiitzten Training einzuholen.

4.3 Interventionsphase

4.3.1 Workshop-Tag 1

4.3.1.1 Begriilung & Kontaktaufnahme

Die BegriiBung der Gruppe erfolgt durch den Teamleiter, dann stellt dieser den Trainer vor
und erldutert seine Ziele fiir den Workshop. Im Anschluss iibernimmt der Trainer und stellt
die beiden Hunde vor, die als Co-Trainer fungieren, sowie die Assistenz, die vor Ort den
Trainer unterstiitzt. Die Hunde bleiben wéhrend dieser einleitenden Worte neben Trainer bzw.
Assistenz sitzen. Es werden Grundregeln dargelegt, die vor allem das Handling mit den
beiden tierischen Co-Trainern betrifft. Es wird erkliart und gezeigt, wie man einen Hund
addquat streichelt (von unten und nicht von oben), wie Leckerlis gegeben werden, wie ein
respektvoller Umgang mit Hunden aussieht und dass der Ruhebereich fiir die Hunde exklusiv
den Hunden zur Verfiigung steht. Auch werden die Teilnehmer personlich zu ihren
Erfahrungen mit Hunden befragt.

Nun diirfen die Hunde zu den Teilnehmern, die in einem Sesselkreis sitzen und zwei Leckerlis
bekommen haben, Kontakt aufnehmen. Die Hunde diirfen sich dabei frei im Raum bewegen
und sich die Leckerlis bei den Teilnehmern abholen. Falls einer der Teilnehmer die Hunde zur
BegriiBung nicht fiittern mochte, bekommt dieser kein Leckerli, bleibt aber im Sesselkreis
sitzen. Die Hunde diirfen wenn gewliinscht natiirlich gestreichelt werden.

In der Beobachtung dieser BegriiBungsszene kann der Trainer bereits einen ersten Eindruck
iiber einzelne Personen bekommen. So kann es z.B. vorkommen, dass ein Hund einen
Teilnehmer vollig ignoriert. Ob dieses Ereignis in dieser Phase des Workshops thematisiert
wird, liegt im Ermessen des Trainers sowie der Situation. Spannend zu sehen ist sicherlich
auch, wo sich die Hunde nach dem kurzen Kennenlernen der Teilnehmer aufhalten. Sollten

sie sich beispielsweise ins Zentrum des Sesselkreises legen, sich entspannt ausstrecken und
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moglicherweise einschlafen, kann davon ausgegangen werden, dass die Stimmung im Raum
bzw. im Team angenehm und nicht sehr spannungsgeladen ist.

Darauf folgt die Vorstellungsrunde der Teilnehmer. Dabei wird jeder Teilnehmer gebeten,
seinen Namen und seine Funktion im Team zu nennen. Um den Workshop in positiver
Stimmung zu starten, wird jeder Teilnehmer gebeten, sich an ein positives Ereignis, das im
Laufe des Projekts stattgefunden hat, zu erinnern. Weiters wird jeder Mitarbeiter gebeten

seine Erwartungen an den Workshop preiszugeben.

4.3.1.2 Zielvereinbarung und Rahmenbedingungen

Die Ziele, die mit der Fiihrungskraft im Rahmen der Diagnosephase vereinbart wurden,
werden nochmals dargestellt und um die Erwartungen der Teilnehmer erweitert. Der Zeitplan
inkl. Pausen fiir den Workshop wird vom Trainer prédsentiert sowie Regeln fiir die
zweibeinigen Workshop-Teilnehmer wie z.B. das Agieren in einem respektvollen
Miteinander, die Einhaltung des Zeitplans, die Nutzung von Handys sowie das Essen nur in
den definierten Kaffee- und Mittagspausen. Je besser und genauer dieses sog. ,,Preframing*
am Anfang eines Workshops durchgefiihrt wird, desto geordneter und zielgerichteter lduft ein
Workshop im Allgemeinen ab. Gerade wenn Hunde anwesend sind, sollte dies gewissenhaft

durchgefiihrt werden, um etwaige spétere Diskussionen vorab auszuschalten.

4.3.1.3 Stimmungsbild - Teamdiagnose

Diese erste Workshop-Ubung findet ohne die beiden Hunde statt, die es sich entweder im
Seminarbereich oder ggf. im Ruheraum gemiitlich machen konnen. Ich beschreibe die Ubung
an dieser Stelle im Detail, da sie noch Teil der Diagnosephase ist und dem Trainer einen
genaueren Einblick in die Teamsituation und die Stellung der einzelnen Mitglieder im Team
ermdglicht.

Die Teilnehmer diirfen sich aus einer groferen Menge an Hundeminiaturfiguren aus
Kunststoff (bei 10 Teilnehmern mind. 20 Figuren), die die unterschiedlichsten Hunderassen
wirklichkeitsgetreu darstellen, eine Figur aussuchen. Es sollte darauf geachtet werden, dass
bekannte Hunderassen in Miniaturform dargeboten werden wie z.B. Schéferhund,
Bernhardiner, Dackel, Dobermann, Golden Retriever oder Border Collie, die die Teilnehmer
kennen und deren unterschiedliche Charaktereigenschaften geldufig sein sollten. Die

Abbildung eines Wolfs kann ebenso Teil der Figurenparade sein. Die Teilnehmer bekommen
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im Anschluss die Aufforderung nacheinander ihre gewdhlte Figur in einem Kreis (farbiger
Papierkreis am Boden) zu platzieren, der die Struktur des gegenwértigen Arbeitsteams
darstellen soll. Jeder Mitarbeiter wird gebeten mitzuteilen, warum er sich gerade die Figur
dieser Hunderasse ausgesucht hat, was er damit verbindet und warum er seine Figur an dieser
Stelle des Kreises platziert hat. Durch diese Aufstellungsiibung erhdlt der Trainer mehr
Information liber das Team im Allgemeinen und auch iiber die Befindlichkeit der einzelnen
Teammitglieder. So werden sich Mitarbeiter, die z.B. ihre Figur eher am Rand des Kreises
platziert haben, moglicherweise etwas ausgeschlossen flihlen. Sollten alle Figuren eng
beieinander in der Mitte des Kreises Platz finden, konnte dieses Bild darauf hindeuten, dass
sich das Team als solches versteht und eng zusammenarbeitet. Besondere Beobachtung sollte
die Figurenauswahl der Teamleitung bekommen, denn dies konnte Aufschluss iiber ihre
wahrgenommene Fiithrungsrolle geben.

Dieses Stimmungsbild mittels der Hundefiguren wird vom Trainer nicht weiter kommentiert
und bleibt so im Raum stehen. Der Trainer ldsst es ein paar Augenblicke auf das Team
wirken, macht sich selbst seine Gedanken dazu und gibt dann die anonyme Auswertung des
Fragebogens preis, der von den Teammitgliedern vorab ausgefiillt wurde. An dieser Stelle ist
es fir den Trainer interessant zu sehen, ob anhand des Stimmungsbildes auf dem farbigen
Kreis am Boden und in der Auswertung des Fragebogens, der Werte fiir die Teamkohésion
und die Zufriedenheit der Teammitglieder aufzeigt, eine Ubereinstimmung zu erkennen ist

oder nicht.

4.3.1.4 Ubung mit Hund — ,,Folge mir* — Teil 1

Dauer der Ubung: ca. 1 Stunde

Ziel der Ubung: Wahrnehmung der eigenen Korpersprache, der Kommunikation und des
Flihrungsverhaltens

Die Teilnehmer teilen sich in zwei Gruppen und es arbeiten je vier Personen mit einem Hund.
Jeder Teilnehmer bekommt nacheinander die Aufgabe mit dem Hund eine Strecke von ca.
50m mit dem Hund an der Leine folgend entlangzugehen. Dafiir bekommen die Teilnehmer
keine zusitzlichen Instruktionen, sondern vier bis fiinf Leckerli, die den Hundefiihrern als
,Pramien* zur Belohnung ihres Mitarbeiters und Partners Hund zur Verfiigung stehen. Die
Teilnehmer konnen die Pridmien einsetzen wie sie es fiir richtig erachten. Auf ihrem

gemeinsamen Weg mit den Hunden werden die Teilnehmer mit der Videokamera gefilmt.
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Damit die Ubung nicht allzu lange dauert, kdnnen zwei Videokameras eingesetzt werden,
wobei jeweils der Trainer und die Assistenz die Teilnehmer filmt. Nach dem ersten Durch-
gang mit Leine, werden die Teilnehmer aufgefordert, denselben Weg mit den Hunden ohne
dieses Hilfsmittel zu absolvieren. Die gleiche Anzahl an ,,Praimien* kann wiederum vergeben

werden.
4.3.1.5 Mittagspause

4.3.1.6 Theorieeinheit ,Kommunikation/Korpersprache & Fiihrungsverhalten*
Folgende Themen sollten unter anderem betrachtet werden:

Was macht eine Fithrungskraft aus? Wie kommuniziere ich klar und deutlich? Was fiir einen
Stellenwert hat die Korpersprache in der Kommunikation? Was bedeutet authentisches

Auftreten?

4.3.1.7 Videoanalyse der Ubung ,,Folge mir*

In dieser Einheit werden beide Videoaufzeichnungen der einzelnen Teilnehmer nacheinander
analysiert. Dabei wird immer vorab der Teilnehmer gefragt, wie er sich beim Durchfiihren der
Ubung gefiihlt hat und wie er sein Auftreten als Hundefiihrer im Rahmen der gezeigten
Videoaufnahme wahrnimmt.

Anhand der Videoaufnahmen kann perfekt analysiert werden, wie die jeweilige Person auftritt
und wirkt, wenn es um Fiihrung geht. So kann es sein, dass sich z.B. ein Hund partout
weigert, mit dem Teilnehmer die Strecke zu absolvieren. Oder es passiert das Gegenteil; der
Hund folgt dem Teilnehmer nicht, sondern geht voran und ldsst den Teilnehmer folgen.
Versuchen die Hundefithrer vorab Vertrauen zum Hund aufzubauen oder wird einfach
losmarschiert, ohne konkret mit dem Hund Kontakt aufzunehmen? Es wird evt. Personen
geben, die den Hund sehr straff an der Leine halten und ihm keinerlei Spielraum lassen.
Genauso kann es sein, dass Teilnehmer die Strecke mit dem Hund entlanggehen, den Hund
aber vollkommen ignorieren. Interessant ist sicherlich auch zu beobachten, ob der jeweilige
Hundefiihrer fiir sich ein Ziel annimmt und dieses mit dem Hund anvisiert oder ob er einfach
nur drauflosgeht. Ein weiterer spannender Punkt ist der Einsatz der Prdmien. Wer belohnt,
nachdem der Hund die Aufgabe erfolgreich absolviert hat oder gibt es Personen, die dem
Hund iiberhaupt kein Leckerli anbieten oder vielleicht auch alle Prdmien bereits vor dem Start

verfuttern?
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All diese Szenarien geben auf eindrucksvolle Weise Auskunft dariiber, wie der Mensch als
Flihrungskraft mit seinen Mitarbeitern umgeht. Fiihrt er authentisch oder kontrolliert und
malregelt er permanent? Agiert der Mensch souverin und kann er seine Mitarbeiter
begeistern seine Aufgaben zu erledigen? Auch die Analyse, ob der Hundefiihrer im Zuge der
Ubung ein Ziel vor Augen hatte oder nicht, gibt Aufschluss iiber seine Leadership-Qualititen,
nicht zu vergessen der Einsatz der Pramien.

Mit Hilfe dieser Ubung kann es zu den ersten Aha-Erlebnissen im Laufe dieses
hundegestiitzten Seminars kommen. Denn so augenscheinlich wie auf diesen Videoauf-

nahmen hat wahrscheinlich noch kein Teilnehmer gesehen, wie er als Fithrungskraft agiert.

4.3.1.8 Ubung mit Hund — ,,Folge mir* — Teil 2

Dauer der Ubung: ca. 1 Stunde

Ziel der Ubung: Verbesserung des Fiihrungsverhaltens durch die Anwendung der im
Analyseteil der Ubung aufgezeigten Verbesserungsvorschlige

Mit den Erkenntnissen aus der Videoanalyse haben alle Teilnehmer nochmals die
Moglichkeit, dieselbe Wegstrecke mit den Hunden — einmal mit Leine, einmal ohne Leine —
zu absolvieren. Auf Basis der einzelnen Analysen und mit konkreter Unterstiitzung des
Trainers sollen die Teilnehmer die Ubung nochmals durchfiihren und den Hund dazu
auffordern ihnen zu folgen. Mittels der Wiederholung der Ubung sollen die Teilnehmer
miterleben, wie es sich anfiihlt besser zu fiihren.

Im Anschluss daran wird abermals analysiert, wie sich eine souverdne und authentische
Fiihrung auf das Verhalten des Mitarbeiters Hund auswirkt und was sich konkret im Verhalten
der Hundefiihrer in Teil 2 der Ubung geéndert hat.

4.3.1.9 Feedback-Runde
Am Ende dieses ersten Tages werden im Rahmen einer abschlieBenden Feedback-Runde die

Eindriicke des ersten Workshop-Tages ausgetauscht.

4.3.2 Workshop-Tag 2
Dieser zweite Seminartag ist konkret dem Thema ,Zusammenarbeit im und als Team®
gewidmet. Der Trainer begriiBt die Teilnehmer und gibt einen kurzen Uberblick iiber den

gestrigen Workshop-Tag. Er erkundigt sich nach der Befindlichkeit der Workshop-
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Teilnehmer und fragt, ob noch Dinge zum vorhergehenden Tag offen geblieben sind, die noch

besprochen werden miissen.

4.3.2.1 Sind wir ein Rudel? Sind wir ein Team?

Der Trainer stellt das Stimmungsbild, das die Teilnehmer am Vortag mit den Hundefiguren
gestaltet haben in die Mitte des Teilnehmerkreises. Er beschreibt aus seiner Sicht kurz, was er
fiir sich personlich in dieser Teamaufstellung sieht und liber das Team herauslesen kann. Der
Trainer sollte hierbei betonen, dass es sich nur um seine Einschitzung des Teams handelt, die

eine rein subjektive anhand der aufgestellten Figuren ist.

4.3.2.2 Aktivierungs-Ubung mit Hund — ,,Teamquadrat“

Dauer der Ubung: ca. 30 Minuten

Ziel der Ubung: Als Team eine Losung finden, Riicksichtnahme und sehr umsichtige
Behandlung der hiindischen wie auch der anderen Teammitglieder

Ubung in Anlehnung an Beermann et al. (2014, S. 111)

Es werden wieder zwei Gruppen zu je vier Teilnehmern gebildet. Die Teilnehmer stellen sich
mit ausreichend Abstand zueinander in zwei Reihen auf und bekommen die Augen
verbunden. Die Mitglieder des jeweiligen Teams strecken die Hénde aus, in die ihnen der
Trainer ein Seil legt. Der Trainer bittet nun die Teams, mit dem Seil ein Quadrat zu legen,
wobei sich der Coaching-Hund am Ende der Ubung genau in der Mitte des Quadrats befinden
soll. Der Trainer wie auch die Assistenz sind wihrend dieser Ubung neben den Hunden und
achten darauf, dass dic Hunde mit Bedacht von den Teilnechmern beriihrt werden. Das
Kommando ,.Sitz* oder ,Platz* fiir die Hunde erfolgt vor Beginn der Ubung durch den
Trainer bzw. die Assistenz. Sobald ein Team fertig ist, diirfen dessen Mitglieder die
Augenbinden abnehmen.

In der anschlieBenden Analysephase der Ubung stellt der Trainer folgende Fragen: Wie hat
das Team zusammengearbeitet? Welche Phasen gab es in der Umsetzung? Welche Rollen
wurden ausgeiibt? Was hat die Losungsfindung gefordert oder behindert? Wie wurde der

Hund in dieser Ubung als Teil des Teams wahrgenommen?

4.3.2.3 Theorieeinheit ,,Team- bzw. Rudelverhalten*
Im anschlieBenden Theorieteil werden unter anderem folgende Fragen vom Trainer

beleuchtet: Was ist ein Team bzw. Rudel? Was macht ein gut funktionierendes Team/Rudel
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aus? Welche Personlichkeiten braucht ein Team/Rudel? Wie sieht die Aufgabenverteilung in
einem Rudel/Team aus? Was kdnnen wir Menschen von der Kooperation von Hunden/Wolfen

in ihrem Rudel lernen? Ist davon etwas im menschlichen Arbeitsalltag anwendbar?

4.3.2.4 Ubung mit Hund — ,,Verbunden“

Dauer der Ubung: ca. 30 Minuten

Ziel der Ubung: Sich bewusst machen, wie sehr man einander in einem Team braucht und
dass ein Mitglied, das einmal etwas schwécher ist, von den anderen aufgefangen und getragen
werden kann

Ubung in Anlehnung an Bonkowski (2014, S. 62)

Die Teilnehmer sitzen im Kreis. Die Person in der Startposition hélt ein Seil in der Hand und
hat die Aufgabe, jemandem ein Kompliment seiner Personlichkeit betreffend zu machen ohne
den Namen desjenigen zu nennen. Immer wenn jemand ein Kompliment gemacht hat, leitet er
einen der Hunde an, die sich im Zentrum des Kreises befinden, das Seil im Maul an den
,Komplimentempfiinger zu iibergeben; ein Stiick des Seils hilt der Uberbringer des
Kompliments aber weiterhin fest. Indem die Hunde das Seil von einem zum ndchsten
Teilnehmer weiterreichen, entsteht mit der Zeit ein Geflecht. Wenn alle Teilnehmer einen Teil
des Seils in Hinden halten, halten alle ihre Seilstiicke gut fest, rutschen etwas auseinander,
sodass das Seilgeflecht gespannt wird. Dann versucht die Gruppe gleichzeitig aufzustehen
ohne die Spannung des Seils aufzuheben. Im Anschluss daran probieren die Teilnehmer aus
sich ,.fallen zu lassen. Dabei halten sie das Seil noch fest, allerdings bemiihen sie sich nicht
mehr die Spannung aufrecht zu erhalten, sondern lassen sich riickwérts fallen. Die anderen
Teammitglieder fangen ihren Kollegen auf, indem sie das Seil stérker spannen und festhalten.
In dieser Situation erfahren die Teilnehmer nacheinander, wie es ist von den anderen Team-
mitgliedern gestiitzt und getragen zu werden.

Die Hunde befinden sich beim letzten Teil der Ubung auBerhalb des Seilgeflechts.
4.3.2.5 Mittagspause

4.3.2.6 ,Hindernisparcours* — Teil 1

Dauer der Ubung: ca. 1 Stunde
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Ziel der Ubung: Kreativitit, Zusammenarbeit im Team und Stirkung des Teamgedanken;
Sich bewusst werden, dass der Beitrag jeder einzelner Person wichtig ist; Wahrnehmung der
Rollenverteilung im Team; Jemand zur Mitarbeit begeistern; Freude an der Bewegung
Die acht Workshop-Teilnehmer bekommen die Aufgabe, einen Hindernisparcours flir die
beiden Hunde zu entwerfen, der aus acht Stationen besteht. Dabei sollen die Co-Trainer den
Parcours so durchlaufen, dass beide gleichzeitig, aber an unterschiedlichen Stationen starten.
Die Absolvierung des Parcours sollte einen Kreislauf ergeben. Dieser soll zeitlich derart
gestaltet sein, dass die Hunde diesen angeleitet durchlaufen, ohne dass es dazu kommt, dass
die Hunde bei einer Station zusammenstoBen. Es sollte sich ein reibungsloser Ablauf ergeben,
verglichen mit einer Uhr, die zwei Zeiger besitzt, die mit demselben Abstand voneinander den
Kreis durchlaufen. Der Parcours kdnnte im Sinne eines Perpetuum Mobile beliebig oft ohne
Endpunkt absolviert werden.
Bei dieser Ubung ist jedes Teammitglied fiir eine Station zustindig und in dieser Funktion
dafiir verantwortlich, dass die beiden Hunde die Aufgabe dieser Station mit seiner Unter-
stiitzung erfiillt. Dabei nimmt jeder Teilnehmer den Hund bei seiner Station in Empfang, fiihrt
die Aufgabe gemeinsam mit dem Hund aus und iibergibt den Hund im Anschluss daran an
den Verantwortlichen der nichsten Station. Das Ziel der Ubung ist erreicht, wenn der
Stationen-Hindernislauf in entspannter Atmosphére und in gleichméfBigem Rhythmus von den
Hunden absolviert wird. Je nach Teilnehmergruppe bzw. Einschitzung des Trainers kann der
Parcours zwei bis drei Mal durchlaufen werden.
Folgende Stationen miissen von den Teilnehmern aufgebaut und entsprechend in den Parcours
eingebaut werden:

* Gemeinsam mit dem Hund einen Slalomlauf durch vier Hindernisse absolvieren

= Der Hund apportiert einen Ball/Spielzeug.

* Der Hund krabbelt durch einen kurzen Tunnel.

* Der Hund trigt einen Gegenstand {iber fiinf bis zehn Meter von A nach B.

* Der Hund springt iiber den Riicken eines Teammitglieds (dieses befindet sich in

Bankstellung am Boden).
* Hund und Mensch springen {iber drei niedrige Hindernisstangen.
* Der Hund fiihrt auf einer Markierung am Boden den Befehl ,,Platz aus.

* Der Hund fiihrt auf einer Markierung am Boden den Befehl ,,give me five* aus.
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Die Stationen werden vom Trainer im Abstand von fiinf bis zehn Metern im Kreis festgelegt,
sodass sich immer ein kurzer Weg zwischen den Stationen befindet. Entweder wird die
Ubung bei der Station durchgefiihrt (z.B. ,Platz* oder ,give me five*), oder Ubungen

verbinden zwei Stationen (z.B. Slalomlauf oder einen Gegenstand von A nach B tragen).

Abbildung 3: Skizze Stationen-Hindernislauf

Den Teammitgliedern ist freigestellt, an welchen zwei Stationen sich der Startpunkt der
beiden Hunde befindet. Auch die Abfolge der Stationen kann von den Teilnehmern frei
gewihlt werden. Es muss weiters darauf geachtet werden, dass die Absolvierung jeder Station
in etwa gleich viel Zeit in Anspruch nimmt, sodass der Kreislauf des Parcours nicht gestoppt
oder behindert wird.

Diese Ubung stellt eine groBe Herausforderung fiir das Team dar. Es miissen viele Dinge
entschieden und aufeinander abgestimmt werden. Damit diese Ubung gelingt, braucht es gute
Kooperation und Koordination, und vor allem ist der Beitrag jedes einzelnen Teammitglieds
gleich wichtig. Die Teilnehmer sollten am Ende erkennen, dass jeder einzelne von ihnen
symbolisch ein Rédchen in einem grofen Uhrwerk darstellt, die ineinandergreifen miissen,
damit die Uhr lduft. Dieser harmonische und kontinuierliche Ablauf soll durch diese Ubung
nachgestellt werden. Ein weiteres Ziel fiir jedes einzelne Teammitglied ist es, jemand anderen
zur Mitarbeit zu begeistern — in diesem Fall die beiden Hunde — und zu sehen wie es ist,

motivierend auf seine Kollegen einzuwirken. Die Teilnehmer iibernehmen auch Fiihrungs-
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funktion, wenn es darum geht, den Hund zur Absolvierung der Aufgabe der eigenen Station
anzuleiten und den Hund im Anschluss daran zur nichsten Station zu fiihren.

Beim Autfbau des Hindernisparcours, der ohne Hunde stattfindet, unterstiitzt der Trainer die
Teilnehmer natiirlich und steht mit Rat und Tat zur Seite. Wichtig ist auch, dass dieser betont,
dass es bei dieser Ubung nicht auf die Zeit ankommt. Stattdessen steht ein ruhiger, aber
effizienter Ablauf des Parcours im Fokus, der sich auch durch die natiirliche Bewegungs-

freude der menschlichen und tierischen Teilnehmer auszeichnet.

4.3.2.7 ,Hindernisparcours“ — Teil 2 mit Hund

Dauer der Ubung: ca. 1 Stunde

Mit Unterstiitzung des Trainers und der Assistenz beginnt dieser Part mit dem
,Trockentraining* der einzelnen Ubungen unter Einbeziehung der Hunde. Dabei wird nicht
darauf vergessen, die tierischen Kollegen fiir die Ausfithrung der Ubungen zu belohnen.
Waihrend der Bewiltigung des Parcours liegt es im Ermessen der Teilnehmer, ob die Hunde
mittels Leckerli oder Korper- und Lautsprache positiv verstirkt werden. Unumgénglich fiir
diesen Hindernislauf ist natiirlich, dass es sich bei den einzelnen Aufgaben und Tricks um
Dinge handelt, die die beiden Hunde beherrschen und gerne ausfithren. Nachdem jeder
Teilnehmer seine Stationsaufgabe mit dem Hund geiibt hat, wird die Absolvierung des
Parcours durchgefiihrt. Wahrscheinlich wird es einige Runden bendtigen, bis ein reibungs-
loser Ablauf gemif den Zielvorgaben des Trainers funktioniert. Umso grofer wird die Freude
sein, wenn die Prisentation dieses ,,Gemeinschaftsprojekts® vor dem Trainer, der im Arbeits-
leben den Kunden représentiert, souverdn und reibungslos ablauft.

Im Anschluss an diese Ubung folgt wieder eine gemeinsame Reflexion iiber die in diesen
beiden Stunden gesammelten Eindriicke. Es sollte riickblickend betrachtet werden, wie die
Zusammenarbeit funktioniert hat. War jedes Teammitglied von Anfang an gleich einge-
bunden? Hat es Spannungen gegeben? Hat sich das Team als Gemeinschaft empfunden? Wer
hat die Fiihrungsrolle wihrend des Ablaufs der Ubung iibernommen? Haben sich alle
Teilnehmer in der Fiihrungsrolle gesehen, als sie bei ihrer Station fiir die Arbeit mit dem
Hund verantwortlich waren? Was kénnen die einzelnen Personen aus dieser Ubung fiir sich

mitnehmen? Hat es Spall gemacht?
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4.3.2.8 Abschluss-Feedback-Runde

Dauer dieser Abschlusseinheit: ca. 20 Minuten

Fiir diese gemeinsame Nachbesprechung der zwei Workshop-Tage wird als Grundlage
nochmals das Stimmungsbild, das sich aus der Aufstellung der acht Hundeminiaturfiguren
ergeben hat, verwendet. Es wird das Feedback zum gesamten Workshop von jedem
Teilnehmer erbeten. Hat ihm der Workshop gefallen? Was hat er (iiber sich) gelernt bzw.
kann er flir sich personlich mitnehmen? Welchen Stellenwert hatten die Hunde fiir ihn
wihrend des Workshops? Haben die Hunde etwas bei ihm bewirkt? Was hat er iiber sein
Team in Erfahrung gebracht? Wie sieht es mit seiner Position im Team anhand des
Stimmungsbildes aus? Wiirde er sich jetzt nach den zwei Tagen Workshop nochmals dieselbe
Miniaturfigur aussuchen und diese auch wieder an derselben Stelle platzieren? Wenn das
Teammitglied mochte, kann es ggf. Anderungen vornehmen und seine Figur neu
positionieren.

Als gemeinsamer Erfolg fiir das Team und den Workshop wire zu sehen, wenn einige der
Figuren in dem Sinne neu ausgerichtet wiirden, sodass sie ndher beieinander stehen als zu
Beginn des Workshops. Man konnte dann davon ausgehen, dass der Workshop den
Teamgedanken und die Verbundenheit der einzelnen Teammitglieder gestérkt hat.

Die beiden Hunde haben die Moglichkeit, sich wihrend dieses letzten Seminarpunkts frei im
Raum zu bewegen. Sollten sie sich entspannt inmitten der Teilnehmer authalten, wiirde dies
den Erfolg des Seminars bestétigen.

Zum Schluss bedanken sich der Trainer und die Teamleitung flir die Mitarbeit, geben noch
einen kurzen Ausblick auf die Zukunft — ob beispielsweise weitere Workshops geplant sind —

und verabschieden die Seminarteilnehmer.

4.4 Evaluationsphase

Wenn von der Fiihrungskraft gewiinscht, kann im Anschluss an den letzten gemeinsamen
Programmpunkt ein 4-Augen-Gesprach mit dem Trainer gefithrt werden. Dabei kann der
Workshop nochmals reflektiert werden und speziell der Trainer dem Teamleiter Feedback

iiber seine Eindriicke zum Workshop und zum Team geben.



70

Ein bis zwei Wochen nach dem Workshop sollte abermals ein Austausch zwischen Trainer
und Teamleitung stattfinden, um die Wirksamkeit der Teamentwicklungsmaflnahme zu

iiberpriifen. Es wird eventuell ein Folgetermin fiir einen weiteren Workshop vereinbart.

4.5 Einige hundegestiitzte Ubungen in der Teamentwicklung

In den Kapiteln 4.1. bis 4.4 habe ich den mdglichen Ablauf eines zweitidgigen Teambuilding-
Workshops beschrieben. Dabei bin ich im Detail auf die praktischen Ubungen mit hiindischer
Unterstiitzung eingegangen. Im folgenden stelle ich exemplarisch ein paar zusitzliche
Ubungen vor, die zu unterschiedlichen Bereichen des sozioemotionalen Lernens mit
hiindischer Unterstiitzung im Rahmen eines Teambuilding-Workshops durchgefiihrt werden

konnen.

4.5.1 Bring was du hast

Dauer der Ubung: ca. 15 Minuten

Lernziel: Kommunikation, Teamgefiihl aufbauen

Ubung in Anlehnung an Bonkowski (2014, S. 27)

Diese schnelle Ubung eignet sich besonders gut als Icebreaker zu Beginn eines Workshops.
Dabei wird die Gruppe in so viele Teams geteilt, wie es anwesende Coaching-Hunde gibt. Der
Trainer bittet die Gruppe, so schnell wie moglich bestimmte Gegenstinde zu besorgen, die
vom Hund zum Trainer gebracht werden miissen. Dafiir bekommt der Hund eine kleine
Tasche z.B. am Brustgeschirr befestigt, in die die Teilnehmer immer nur einen Gegenstand
stecken diirfen. Folgende Dinge, die sehr wahrscheinlich in jeder Gruppe vorhanden sind,
konnen beispielsweise zu bringen sein: Lippenstift, Taschentuch, Socke, Ladekabel, Handy,
schwarzer Giirtel, Schuhband etc. Das Team, dessen Hund als erster alle Gegenstinde beim

Trainer abliefert, hat gewonnen.

4.5.2 Decke wenden

Dauer der Ubung: ca. 15 Minuten

Ziel der Ubung: Kooperation, Teamgedanken stiirken

Material: eine gro3e Decke, ein Coaching-Hund pro Gruppe bzw. Decke
Ubung in Anlehnung an Beermann et al. (2014, S. 63)
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Die Decke wird vollstdndig auf dem Boden ausgebreitet. Alle Teilnehmer inkl. Co-Trainer
Hund stellen sich auf die Decke und es muss versucht werden, diese zu wenden. Dabei darf
kein Teilnehmer — auch nicht der Hund — den Boden auB3erhalb der Decke betreten. Geschieht
das, wird der Versuch abgebrochen und die Ubung muss neu begonnen werden.

Im Rahmen dieser Ubung muss sehr sensibel mit dem Co-Trainer Hund umgegangen werden,
sodass diese Koordinationsiibung gelingen kann. Es wird wahrscheinlich einige Versuche
brauchen, bis es geschafft ist, alle vier Beine des Hundes ohne Beriihrung des Bodens auf die
Unterseite der Decke zu stellen. Charakteristisch fiir diese Ubung ist, dass sie meist chaotisch
beginnt. Mit der Zeit entwickeln die Teilnehmer aber gemeinsame Losungsstrategien und
werden sich bewusst, dass sie nur Erfolg haben, wenn sie alle zusammenarbeiten und Nihe

zulassen.

4.5.3 Konfliktlosung auf hiindische Art und Weise

Dauer der Ubung/Diskussion: ca. 1 Stunde

Diese Diskussionsiibung kann im Anschluss an die Betrachtung des Themas ,, Konflikte im
Team* durchgefiihrt werden. Dabei konnen eine oder mehrere konfliktgeladene Situationen in
der Gruppe analysiert werden, die in der Vergangenheit stattgefunden haben oder aktuell zu
Spannungen fiihren. Das Ziel der Ubung ist es, sich an den Hunden — den Meistern der
Konfliktlosung — zu orientieren und den diskutierten Konflikt aus der Sicht des Hundes zu

16sen.

4.5.4 Fiihren ohne Worte
Dauer der Ubung: ca. 30 Minuten
Ziel der Ubung: Wahrnehmung der eigenen nonverbalen Kommunikation, Fiihrungsverhalten,
authentisches Auftreten
Das Team wird in Gruppen zu je 4 Personen aufgeteilt und jede Gruppe arbeitet mit einem
Hund. Es geht darum, den Hund zu fiihren und einige Ubungen oder Tricks mit ihm zu
machen, wobei nur iiber die Korpersprache kommuniziert werden darf. Vorerst werden
einzelne Ubungen von den Teilnehmern mit dem Hund geiibt wie z.B.:

= Zusich ,,Rufen des Hundes ohne Worte einzusetzen

,Fihren“ des Hundes ohne Leine iiber eine Strecke von ca. 10 Metern

= Der Hund springt auf eine Bank und setzt sich hin.
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* Der Hund lduft durch die gegrétschten Beine eines Teilnehmers.
* Der Hund springt iiber oder auf den Riicken eines in Bankstellung befindlichen
Teammitglieds.

Es konnen dem Hund auch Kommandos gegeben werden, deren damit verbundene
Handsignale vorher vom Trainer gezeigt werden wie z.B. ,,Platz* oder ,,.Drehen um die eigene
Achse®. Nach dem Ausprobieren der einzelnen Ubungen werden diese von den Teilnehmern
miteinander verbunden, sodass sich ein Ablauf der einzelnen Ubungen ergibt. Jeder
Teilnehmer fiihrt dabei in abwechselnder Reihenfolge mindestens zwei Ubungen ohne Worte
mit dem Hund aus. Dieser Ablauf wird als Priasentation der Teamarbeit den anderen Gruppen
vorgefiihrt.
Diese Ubung soll den Teilnehmern die Wirkung ihrer Korpersprache aufzeigen und zur
Reflexion iiber ihr ,,stimmiges* Auftreten anregen. Es ist auch spannend zu sehen, wie schwer

es wahrscheinlich einigen Teilnehmern anfénglich fallt, nicht mit dem Hund zu sprechen.

4.5.5 Foto Finish

Dauer der Ubung: ca. 15 Minuten

Bendtigtes Material: 2 Seile zum Markieren einer Start- und Ziellinie, Digitalkamera

Ziel der Ubung: Kooperation, gegenseitiges Wahrnehmen und Lernen sich der Gruppe
anzupassen

Ubung in Anlehnung an Bonkowski (2014, S. 23)

Das Team inklusive aller hiindischen Co-Trainer stellt sich hinter die Startlinie und bekommt
die Aufgabe, absolut gleichzeitig iiber die Ziellinie zu laufen. Dabei haben die Seminar-
teilnehmer ebenso die Aufgabe, die Co-Trainer zu motivieren, gleichzeitig und gleich schnell
mit ihnen iiber die Ziellinie zu laufen. Der Trainer steht auf der Seite der Ziellinie und hilt die
Ankunft der Teilnehmer mit der Kamera fest. Sollte sich herausstellen, dass jemand zu friih
oder zu spit angekommen ist, muss die Ubung wiederholt werden.

Der Einsatz der Kamera macht diese Ubung sehr spannend, da aufgezeigt wird, wie sehr sich

unsere Wahrnehmung oft von der Wahrheit unterscheidet.



73

S Schlussbetrachtung

Hunde erfiillen in unserem Alltag eine ganz besondere Funktion. Sie sind immer wichtigere
Sozialpartner und Herzwédrmer, vor allem in einer Gesellschaft, die durch zunehmend
unsichere Arbeitsverhdltnisse und schwieriger werdende Beziehungen zwischen Menschen
gepragt ist (Kotrschal, 2014, S. 184). Hunde motivieren uns, machen uns kommunikativer,
helfen Kindern bei der Entwicklung zu sozial kompetenten Erwachsenen, geben dem Alltag
dlterer Menschen Sinn, wirken gegen Depressionen, etc. Die Liste der positiven Wirkeffekte
unserer tierischen Begleiter ist lange.

Dieser Erkenntnisse bedient man sich heute auch auf dem Gebiet der Personalentwicklung in
Unternehmen. Durch den Einsatz von Hunden als Coaches oder Co-Trainer in Teament-
wicklungsmaBnahmen wird eine vertrauensvolle und offene Atmosphire geschaffen, die die
Teilnehmer wieder aufmerksam auf Social Skills macht, die in technologiebasierten
Arbeitsstrukturen oft wenig an Bedeutung haben. In einem hundegestiitzten Training geht es
vordergriindig darum, Bediirfnisse zu erkennen, Vertrauen aufzubauen und Beziehungen
herzustellen. Es werden keine Techniken vermittelt, sondern Erfahrungen iiber sich selbst
gewonnen, indem der Hund das unbewusste Verhalten der Seminarteilnehmer unmittelbar
spiegelt. Dabei lernen diese unter anderem authentischer aufzutreten, klarer zu
kommunizieren, Gelassenheit und Souverinitdt auszustrahlen und vor allem ihr Fiihrungs-
verhalten und den Umgang mit Mitarbeitern zu reflektieren. In praktischen Ubungen werden
den Teilnehmern diese Erkenntnisse vor Augen gefiihrt; diese durch intuitives Lernen
entstandenen Bilder haben einen hohen Erinnerungswert. Insofern sorgt der Co-Trainer Hund
fiir nachhaltige Lerneffekte, durch die die Teilnehmer viel tiber sich selbst wie auch iiber ihre
Teamkultur und -struktur erfahren. Mit hiindischer Unterstiitzung Selbstvertrauen zu
entwickeln, den eigenen Weg zu gehen, aber doch einen offenen Geist fiir die Bediirfnisse
anderer zu haben, bereichert das gesamte Team und ist auch ein Schritt in Richtung héherer
Effektivitét in seiner Arbeitsleistung.

In meinem vorliegenden Konzept zur Integration von Hunden in Teambuilding-Workshops
mochte ich ein Modell fiir eine TeamentwicklungsmaBBnahme der etwas anderen Art schaffen.
GroB3e Bedeutung kommt dabei dem Transfer der im Training gewonnenen Erfahrungen aus
dem Mensch-Hund-Kontakt auf den Mensch-Mensch-Kontakt innerhalb des Arbeitsteams zu.

Dies passiert im Rahmen von Ubungen und Aktivititen, die groBen Einsatz von Korper und
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Geist erfordern und vor allem auf die zwischenmenschliche Komponente fokussieren. Ein
hundegestiitztes Teamtraining soll Abwechslung und Spannung in den Seminaralltag eines
Unternehmens bringen und insbesondere die sozioemotionalen Kompetenzen der Mitarbeiter
stirken, die fiir die effektive Zusammenarbeit eines Teams neben den technologischen
Aspekten von grofiter Wichtigkeit ist.

Tiergestiitzte Trainings erfreuen sich in den letzten Jahren immer groBerer Beliebtheit. Ich
hoffe, dass diese Art der Weiterbildung und Personlichkeitsentwicklung auch im industriellen
Unternehmensumfeld, in dem ich tdtig bin, Einzug hélt. Natiirlich kann ein Training mit
Hunden bzw. Tieren nicht als die Wunderwaffe schlechthin in der Personalentwicklung
gesehen werden. Uber Jahre antrainierte Verhaltensweisen eines Menschen wird man durch
die einmalige Begegnung mit z.B. einem Co-Trainer Hund nicht verindern koénnen. Dazu
benétigt es eine Reihe von Coachings, die in einen langen Prozess zur Personlichkeits-
entwicklung eingebaut werden miissen.

Mein Anliegen in der Ausarbeitung dieses Konzepts liegt darin, den Seminarteilnehmern in
dieser neuartigen und ungewohnten Begegnung mit dem tierischen Coach Aha-Erlebnisse

moglich zu machen - in Bezug auf sich selbst als auch auf das wunderbare Wesen Hund.
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6 Zusammenfassung

Tiergestiitzte Trainings erfreuen sich in den letzten Jahren immer groBerer Beliebtheit in der
Personalentwicklung. Dabei kommen vierbeinige Co-Trainer zum Einsatz, die die Wahr-
nehmung, das Verhalten und die Personlichkeit der Seminarteilnehmer auf aulergewdhnliche
Weise schulen. In der vorliegenden Arbeit wird ein Konzept zum Einsatz des Hundes als Co-
Trainer in der Teamentwicklung erstellt. Dabei werden im Theorieteil die sozioemotionalen
Bereiche erldutert, in denen der Sozialpartner Hund ein Team, aber auch die einzelnen
Teammitglieder in ihrer Entwicklung unterstiitzen kann. Die Sensibilitit des Hundes
ermdglicht den Teilnehmern, eine exakte Spiegelung ihres Verhaltens in Bezug auf wichtige
soziale Kompetenzen wie Fithrungsverhalten, Authentizitit, Kommunikation und Konflikt-
16sung zu erhalten. Dieses vom Hund eindeutig und unmittelbar erhaltene Feedback wird vom
Teilnehmer leicht angenommen und motiviert ihn, an einer Verbesserung dieser Social Skills
zu arbeiten.

Der Theorieteil dieser Arbeit bietet einem Trainer, der hundegestiitzt arbeiten mochte, die
Grundlage fiir die Pridsentation der theoretischen Einheiten, die Teil jedes Teambuilding-
Workshops sind. Dabei geht es darum, Vergleiche zwischen den sozialen Wesen Hund und
Mensch herauszuarbeiten. Der zweite Teil dieser Arbeit liefert durch die Darstellung
konkreter Ubungen und Aktivititen Anregungen fiir die praktische Umsetzung der
Theorieinhalte im Seminar, die durch den Einsatz des Hundes als Co-Trainer eine besondere
Wirkung erzielen.

In einem hundegestiitzten Seminar erfahren Mitarbeiter eines Unternehmens Wissenswertes
und Erstaunliches iiber den Interaktionspartner Hund und lernen von ihm. In vielen
sozioemotionalen Aspekten kann der Hund als Vorbild gesehen werden. Ein Hund zeigt sich
beispielsweise nicht frustriert oder drgerlich, wenn er einen gejagten Hasen nicht erwischt hat.
Er lebt uns Gelassenheit vor. Bei Misserfolgen in Beruf und Alltag gelassen zu reagieren

wiirde auch unser Leben angenehmer gestalten.
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9 Anhang

9.1 Anhang1

Fragebogen zur sozialen Reflexivitiit
(entnommen aus: Van Dick & West, 2013, S. 61-62)

Instruktion: Die folgenden Aussagen beschreiben die Art, wie in lThrem Team Ziele hinterfragt
werden und wie Teammitglieder miteinander umgehen. Bitte kreuzen Sie an, wie sehr die
einzelnen Aussagen im Moment auf Thre momentane Situation zutreffen.

stimme | stimme | stimme un- stimme | stimme | stimme
gar nicht zu cher sicher eher zu zu voll zu
nicht zu nicht zu
1 2 3 4 5 6 7

1. In schwierigen
Momenten unterstiitzen
Wwir uns gegenseitig,

2. Wenn es sehr stressig
wird, sind wir besonders
hilfsbereit.

3. Konflikte bleiben bei
uns nicht unbearbeitet.

4. Die Teammitglieder
bringen sich gegenseitig
héufig neue Fertigkeiten
bei.

5. Wenn es besonders
anstrengend wird, ziehen
wir alle an einem Strang,

6. Wir sind immer
freundlich zueinander.

7. Konflikte werden bei
uns konstruktiv bearbei-
tet.

8. Meinungsverschieden-
heiten zwischen Team-
mitgliedern werden nor-
malerweise schnell aus
dem Weg gerdumt.

Auswertung:
Zunéchst miissen alle Antworten aller Teammitglieder addiert werden. Danach werden die

Summenwerte durch die Anzahl der teilnehmenden Teammitglieder dividiert.

Werte zwischen 40 und 56 kennzeichnen eine gute Situation. Werte zwischen 32 und 40
liegen im mittleren Bereich und bei der Ermittlung von Werten zwischen 8 und 31 besteht
Handlungsbedarf in punkto Zusammenarbeit und Reflexivitdt im Team.
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9.2 Anhang 2

Interview mit Doris Spadt, people in focus e. U.

Trainerin, Mentaltrainerin, Coach, Hundetrainerin

(Interview gefiihrt vom Verfasser am 20.06.2015)
A.K.: Frau Spadt, wie sind Sie zu Threm Patterdale Terrier , Lukas‘ gekommen?
D.S.: Ich habe Lukas 2009 iiber eine Freundin bekommen. Sie ist sehr engagiert und
vermittelt Hunde aus ungarischen Tierheimen und Toétungsstationen. Lukas war damals 6
Monate alt, er war so herzig und ich hatte dein Eindruck, dass er einigermalen gut sozialisiert
war und ich gut mit ihm arbeiten kdnnte. Dies hat sich bewahrheitet und ich habe ihn in bei
Patricia Fischer-Elfert in Deutschland zum Coachdog ausbilden lassen.
A.K.: Wie sieht so eine Ausbildung aus?
D.S.: Die Ausbildung fiir Hund und Mensch findet in zwei Modulen statt. Eines dauert,
soweit ich mich erinnern kann, 9 Tage, das zweite 8 Tage. Das Praktische an der Coachdogs-
Akademie von Fr. Fischer-Elfert ist, dass man sich vor Ort zum Trainer — zum Commbonding
Coach — ausbilden lassen kann, dabei sind natiirlich Erfahrungen als Coach und Trainer von
Vorteil. Gleichzeitig wird der Hund zum Co-Trainer ausgebildet, wobei dies in der Gruppe,
man konnte sagen in einem Gewusel aus Hunden passiert, die in diesen Tagen viel Spal3
miteinander haben. Manche Teilnehmer haben gleich mehrere Hunde mitgebracht, mit denen
sie die Ausbildung absolviert haben. Das Training lief unglaublich harmonisch unter den
Hunden ab. Nach einer Kennenlern- und Beschniiffelungsphase gab es an den folgenden
Tagen keine einzige Reiberei zwischen den Hunden.
A.K.: Welche Voraussetzungen muss ein Hund mitbringen um an diesem Training teilnehmen
zu kénnen? Wird z.B. vorab ein Wesenstest durchgefiihrt?
D.S.: Nein, Wesenstest wird keiner gemacht. Der Hund muss gut sozialisiert sein, das ist die
einzige Voraussetzung. Meinungsverschiedenheiten ab und an gab es im Laufe des Seminars
eigentlich nur unter den menschlichen Seminarteilnehmern.
A.K.: Welche Ausbildungen haben Sie neben der zum Commbonding Coach absolviert?
D.S.: Ich habe ein Diplom als Trainerin fiir Wirtschafts- & Sozialkompetenz, das ich im
zweiten Bildungsweg erworben habe. Ich komme ja aus der Touristikbranche und habe mehr
als 30 Jahre dort gearbeitet.

A.K.: Wann sind sie in den Trainerberuf gewechselt?



83

D.S.: Das war vor ca. 6 Jahren, als ich knapp vor einem Burn-out war. Ich wusste ich musste
in meinem Leben grundlegend etwas dndern. Da ich neben meiner Arbeit bereits in die
Trainertdtigkeit hineingeschnuppert habe, war flir mich klar, wohin die Reise geht. Ich habe
meinen Tourismus-Job gekiindigt, die Trainerausbildung gemacht und habe dann begonnen
fir das AMS Kurse und Trainings zu halten. Damals gab es dort noch viel zu tun.
Mittlerweile sind die Kurse beim AMS ja stark gekiirzt worden und es gibt aktuell viele junge
Trainer, die auf Jobsuche sind.

A.K.: Ich nehme an Sie haben Ihren Berufswechsel nicht bereut?

D.S.: Nein, ganz und gar nicht. Friither habe ich mehr als 50 Stunden in der Woche gearbeitet.
Heute mache ich Trainings an zwei bis drei Tagen in der Woche. Das macht Spal und passt
perfekt fiir mich. Ich habe mich in den letzten Jahren auch bestéindig weiterentwickelt und
weitere Trainerausbildungen gemacht.

A.K.: Welche Ausbildungen waren das?

D.S.: Ich bin diplomierte Mentaltrainerin und habe auch die Ausbildung zur Sport- und
Business Mentaltrainerin gemacht. Dann eben die Ausbildung zum Commbonding Coach in
Deutschland und nebenbei habe ich noch die Hundetrainer-Ausbildung absolviert, kurz
nachdem Lukas zu mir gestof3en ist.

A.K.: Arbeiten Sie nebenbei auch als Hundetrainerin?

D.S.: Nein. Das hatte ich auch nie vor. Ich wollte Lukas so gut wie moglich verstehen und ihn
perfekt fiihren lernen. Mein personliches Interesse lag hier im Vordergrund. Ich wiirde diese
Ausbildung allerdings dort, wo ich sie gemacht habe, nicht noch einmal machen.

AK.: Warum?

D.S.: Die Ausbildung an sich war gut. Ich habe viel gelernt, allerdings war ich mit den
Umsténden fiir die Hunde nicht zufrieden. Die Theorieteile der Ausbildung fanden sehr
idyllisch in einer grofen Hiitte im Wald statt, allerdings durften nur max. 4 Hunde anwesend
sein. Die Veranstalter wollten keine Reibereien der Hunde im Raum riskieren. So safl Lukas
wie auch der Grofteil der anderen Hunde fast den ganzen Tag iliber im Auto. Das fand ich
absolut unsinnig und nicht in Ordnung. Bei Fr. Fischer-Elfert waren mehr als zwanzig Hunde
im Raum und es lief alles wunderbar harmonisch ab.

A.K.: Welche Seminare oder Trainings bieten Sie an?
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D.S.: Ich biete vor allem Trainings zum Thema Resilienz an, sowie hundegestiitzte Fiihrungs-
und Kommunkationstrainings. Gerade eben habe ich den Auftrag bekommen, ein grofles
osterreichisches Unternehmen seminartechnisch ein Jahr lang zu begleiten. In den
unterschiedlichen Business Segmenten dieser Firma werde ich Trainings fiir
Vertriebsmitarbeiter sowie flir Fiihrungskrifte halten.

A.K.: Wird Lukas bei den Fiihrungskrdiftetrainings dabei sein?

D.S.: Ja, natiirlich. Lukas ist bei all meinen Fiihrungs- und Kommunikationstrainings dabei.
Er unterstiitzt mich hervorragend und meine Trainees lernen so viel von ihm. Bis jetzt gibt es
auch niemand, den die Anwesenheit von Lukas enorm gestort hitte, ich hatte auch noch
keinen Teilnehmer, der eine starke Hundehaarallergie hatte.

A.K.: Gibt es Personen, die vorab Zuriickhaltung gegeniiber Lukas gezeigt haben? Oder was
machen Sie, wenn jemand Angst vor Hunden hat?

D.S.: Ich hatte bisher eine Teilnehmerin, die Angst vor Lukas hatte. Diese Person hat dann
einfach Abstand zu ihm gehalten und die diversen Ubungen nicht hundegestiitzt durchgefiihrt.
In meinen Seminaren ist es ja kein Muss, die Ubungen mit Hund durchzufiihren. Wer méchte,
kann dies tun und von Lukas‘ Anwesenheit profitieren. AuBBerdem merkt Lukas ja sofort,
wenn jemand Vorsicht ihm gegeniiber zeigt und hilt von sich aus Abstand. Diese eine Person
mit Hundephobie hat sich iibrigens mittlerweile so an Lukas gewdhnt, dass sie ihn streichelt
und auch bereits Ubungen mit ihm durchgefiihrt hat. Die Neugierde mit dem Hund zu
arbeiten, hat die Angst besiegt.

A.K.: Wie lduft denn Ihr Seminar ,, Fiihren mit stillen Botschaften* ab, das sich ja konkret an
Fiihrungskrdfte mit Hund richtet?

D.S.: An diesem Training konnen Fiihrungskrédfte mit oder ohne Hund teilnehmen. Meistens
hat jeder seinen Hund dabei und es werden die Hunde untereinander getauscht, sodass jeder
mit einem anderen Hund diese zwei Tage lang arbeitet.

A.K.: Das stelle ich mir sehr spannend vor. Ein Manager, der mit seiner Dogge ankommt und
dann zwei Tage lange mit einem Chihuahua arbeiten muss.

D.S.: Ja, so eine Konstellation kann natiirlich vorkommen. Aber genau dieser Manager lernt
in diesen zwei Tagen von dem fremden Chihuahua so viel, dass er seine Mitarbeiter wie auch
seine Dogge im Anschluss daran besser fiihren kann. Er wird sich seiner Korpersprache

bewusst, denn der kleine Chihuahua spiegelt ihn eins zu eins. Das ist ja oft das Problem. Viele
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Fiihrungskrifte glauben, dass sie ihre Mitarbeiter bestens mit Worten fiihren kdnnen. Dabei
sind die stillen Botschaften das Ausschlaggebende. Die Kommunikationsforschung hat ja
bewiesen, dass die Wirkung unserer Kommunikation nur zu einem sehr kleinen Teil davon
bestimmt ist, was wir mit Worten ausdriicken. Es ist bekannt, dass weniger als zehn Prozent
der Kommunikation den Inhalten einer Botschaft zugeschrieben werden. Wir wirken auf
andere vorwiegend iiber die sog. stillen Botschaften, also die nonverbale Kommunikation.
Deshalb sollte jede Fithrungskraft an seinem nonverbalen Ausdrucksverhalten arbeiten.

A.K.: Inwiefern kann Lukas ihre Trainees hierbei unterstiitzen?

D.S.: Hunde sind die perfekten Coaches, wenn es darum geht, an der nonverbalen
Kommunikation zu arbeiten. Hunde nehmen kleinste Gestik und Mimik wahr und reagieren
sofort darauf. Damit der Mensch etwas fiir sich mitnehmen kann, ist es wichtig, dass dieser
genau beobachtet, aufmerksam ist und versucht, den Hund zu verstehen. Lukas ist
mittlerweile ja schon sehr routiniert. Er checkt die Fiihrungsqualitit eines Teilnehmers
innerhalb von ein paar Sekunden.

AK.: Wie fiillt Ihnen das auf? Ergibt sich dies im Rahmen einer Ubung mit Lukas?

D.S.: Ja. Ich starte jedes Fiihrungskriftetraining mit der gleichen Ubung. Jede Fiihrungskraft
bekommt Lukas an der Leine und muss mit ihm einige Runden um einen kleinen Teich
drehen, der Teil des Areals ist, wo ich immer meine Seminare abhalte; das Hotel Kothmiihle
in Neuhofen an der Ybbs. Gleich auf den ersten paar Metern sehe ich, wie die jeweilige
Person im Berufsleben fiihrt. Einige halten Lukas an sehr kurzer Leine und kontrollieren ihn
sehr streng, in dem sie immer wieder die Leine straffen. Manche tun dies auch richtig grob
und da macht Lukas dann meistens nicht mehr mit, sondern lehnt sich mit Druck dagegen auf.
Andere wiederum fiihren ihn um den Teich herum und schauen ihn nicht ein einziges Mal
wihrend dieser ganzen Zeit an. All das sagt schon viel iiber das Fiihrungsverhalten der
Personen aus und ldsst Riickschliisse auf die Fiihrung ihrer Mitarbeiter zu. Es sagt auch viel,
wenn nicht der Teilnehmer voran geht, sondern Lukas und dieser den Teilnehmer quasi um
den Teich fiihrt. Ein lustiges Erlebnis hatte ich einmal mit einer recht schiichternen
Teamleiterin, die von Lukas richtig um den Teich herum gezerrt wurde. Lukas ging voran,
wurde immer schneller und schlieBlich lief Lukas um den Teich und die Teamleiterin an der
Leine hinter ihm her. Ich filme diese Ubung immer mit und analysiere im Anschluss mit den

Teilnehmern die jeweiligen Sequenzen. Vielen Managern fillt es wie Schuppen von den
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Augen, wo die Defizite in ihrem Fiihrungsverhalten liegen und an diesem Punkt des Seminars
gibt es die ersten Aha-Erlebnisse. Bis jetzt hatte ich keinen Teilnehmer, der nicht etwas durch
Lukas‘ eindeutiges Feedback fiir sich und sein Auftreten mitnehmen konnte.

A.K.: Wie ist es der schiichternen Teamleiterin beim Ansehen des Videos ergangen?

D.S.: Sie war recht geschockt, als sie gesehen hat, dass sie Lukas in keiner Sekunde der
Ubung gefiihrt hat. Ich hatte mit dieser Teilnehmerin im Anschluss an das Seminar noch
einige personliche Coaching-Termine. Mittlerweile hat die Dame keine Fiithrungsposition
mehr inne, da sie sich darin einfach nicht wohl gefiihlt hat und es ihr nicht gelegen ist. Nicht
jeder ist fiir eine Fiihrungsposition geboren und jedes Unternehmen braucht auch gute,
produktive Mitarbeiter.

A.K.: Wie sieht denn der Seminarablauf fiir Lukas aus? Ist er immer im Seminarraum oder
hat er seine Auszeiten?

D.S.: Ich gestalte meine Trainings fast immer so, dass ich die Theorieinhalte am Vormittag
durchnehme. Wihrend dieser Zeit hat Lukas Pause und kann sich in meinem Hotelzimmer
ausruhen. Lukas kennt diese Situation und weil}, dass es sich um seine Ruhezeit handelt.
Gottseidank bleibt er auch brav alleine im Zimmer. Ein Vorteil ist natiirlich auch, dass ich
meine Seminare immer in der Kothmiihle halte, denn das Hotel ist sehr hundefreundlich.
Lukas kennt sich dort in der Umgebung aus und es fiihlt sich fiir ihn mittlerweile wie eine
zweite Heimat an. Deshalb hilt sich der Stress fiir ihn in Grenzen. Nach der Mittagspause
hole ich ihn dann aus dem Zimmer, dann beginnt seine Arbeit und er unterstiitzt mich in den
Praxiseinheiten am Nachmittag.

A.K.: Hat Lukas einen Bereich im Seminarraum, an den er sich zuriickziehen kann, wenn er
am Nachmittag etwas Ruhe braucht?

D.S.: Ich lege ihm immer seine Decke in eine ruhige Ecke im Seminarraum. Die Decke ist fiir
ihn wie ein Anker. Wenn er sich auf diese legt, weil3 er, dass er Ruhe hat, denn ich weise die
Teilnehmer immer zu Beginn des Seminars darauf hin, dass Lukas auf der Decke nicht
angesprochen oder gestreichelt werden darf.

A.K.: Bekommen ihre Seminarteilnehmer am Beginn des Trainings eine Einweisung bez. des
Umgangs mit Lukas?

D.S.: Ja, eine ganz kurze. Die Teilnehmer, die das erste Mal ein Training bei mir besuchen,

werden kurz gebrieft. Wie man z.B. Leckerlis anbietet und dass Lukas es liberhaupt nicht
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mag, wenn man ihm von oben herab mit der flachen Hand iiber den Kopf streicht oder diesen
tatschelt. Aber welcher Hund mag das schon?

A.K.: Konnen Sie sich an eine Situation erinnern, in der Lukas IThrem Eindruck nach sehr
gestresst war?

D.S.: Nein, eigentlich nicht. Lukas ist an sich ein sehr ausgeglichener Hund, der viel Kontakt
zu Artgenossen hat. Es kommt schon ab und zu vor, dass er sich auf seine Decke zuriickzieht.
Ich schaue dann meistens, dass ich die Teilnehmer in eine Kaffeepause entlasse und gehe
wihrenddessen mit ihm eine kleine Runde spazieren oder spiele ein bisschen mit ihm. Danach
macht er es sich meistens wieder zwischen den Teilnehmern gemiitlich, wie er es
iiblicherweise tut.

A.K.: So ein Seminartag ist fiir Sie wie auch fiir Lukas sicherlich recht anstrengend. Was
machen Sie zum Ausgleich um wieder Kraft zu tanken?

D.S.: Die Seminartdtigkeit ist eine sehr anstrengende. Am Abend bin ich oft sehr erschopft,
auch wenn die Arbeit mit den Trainees sehr viel Spal gemacht hat. Deshalb kann ich es mir
auch nicht vorstellen, mehr als zwei oder drei Tage in der Woche Trainings durchzufiihren.
Ich mache Sport fiir meinen personlichen Ausgleich. Der beste Ausgleich fiir Lukas ist das
Spiel mit Artgenossen auf der Hundewiese. Ich versuche ihm dies tdglich zu ermdglichen. In
Wien gibt es dazu gliicklicherweise viele Moglichkeiten. Vor allem die Donauinsel ist hierfiir
besonders im Sommer bestens geeignet, da sie permanente Abkiihlung flir Lukas bietet.

A.K.: Ist Lukas sehr hitzeempfindlich?

D.S.: Ja, schon. Er hat fast kein Unterfell und braucht im Sommer deshalb immer Wasser um
sich ein wenig abzukiihlen. Der Winter ist allerdings auch nicht seine Lieblingsjahreszeit,
denn aufgrund des fehlenden Unterfells ist ihm vor allem zu Winterbeginn recht kalt. Er liebt
es dann zusammengekuschelt mit meinen beiden Katzen auf dem Teppich vorm Kamin zu
liegen.

A.K.: Herzlichen Dank fiir das Gespréch und Ihre Zeit.



