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Vorwort

Eigentlich ist es ungewohnlich, in der heutigen Zeit ein Buch zu schreiben, das sich
mit Methoden beschiftigt. Aber in meiner langjdhrigen Erfahrung als Personalent-
wickler, insbesondere beim Recruiting von Nachwuchskriften, ist mir aufgefallen,
dass viele Hochschulabsolventen, oder auch sonstige Bewerber, sehr wohl ein
hohes Fachwissen mitbringen, hiufig aber Defizite im Bereich der Methoden-
kenntnisse aufweisen. Diese Wahrnehmung deckt sich mit meinen Erkenntnissen
als Dozent an verschiedenen Fachhochschulen. Dort wird sehr viel Wert gelegt auf
die fachlichen Inhalte, weniger aber auf die Umsetzung des Gelernten, also auf das
methodische Know-how. Deshalb erscheint es mir wichtig, das Thema Methoden-
kompetenz einmal neu aufzugreifen und zu beleuchten. Fachwissen ist durch das
,.World Wide Web* quasi uneingeschrinkt verfiigbar, von Wiki bis zu fachspezi-
fischen Studien. Die Umsetzung dieses Wissens stellt aber eine besondere Aufgabe
dar, die darin besteht, die richtigen Methoden zu kennen, sie auszuwéhlen und ef-
fizient anzuwenden. Dabei geht meine Uberlegung in zwei Richtungen. Einerseits:
Welche Methoden gibt es tiberhaupt, die fiir das tigliche Managementgeschift von
Bedeutung sind? Und welche Methoden sind so praxisnah, so relevant, dass sie
eigentlich jeder, der im Management unterwegs ist und verschiedenste Aufgaben
jeden Tag zu bewiltigen hat, auch kennen sollte? Andererseits: Welche neuen Me-
thoden gibt es vielleicht in der Zukunft, wenn wir tiber Industrie und Arbeit 4.0
oder 5.0 sprechen? Welche methodischen Voraussetzungen brauchen wir, um die
Herausforderungen der Zukunft zu bewiltigen? Hat sich also das Portfolio der
Kompetenzen noch einmal deutlich verdndert? Daher entstand die Idee, ein Buch
zu schreiben, das kompakt eine Auswahl von Methoden vorstellt und auch auf-
zeigt, wie man sie im Alltag in verschiedensten Situationen anwenden kann. Das



\ Vorwort

bedeutet, den personlichen Werkzeugkasten um weitere sinnvolle Tools zu er-
weitern, um fiir alle Aufgaben und Herausforderungen bestens geriistet zu sein.!

Ich danke dem Verlag Springer Gabler, insbesondere meinen Ansprech-
partnerinnen Mareike Teichmann, Katharina Harsdorf und Luisa Czora fiir die
Unterstiitzung und die Moglichkeit, diese Ideen des methodischen Know-how
einem breiteren Publikum zuginglich zu machen. Dank auch an meine Medienge-
stalterin, Nora Nowoczin, fiir die Unterstiitzung bei der Umsetzung der Ab-
bildungen. Ich wiinsche allen Lesern viele gute Erkenntnisse, dazu Motivation und
Mut, die verschiedenen Methoden im Alltag anzuwenden.

Diisseldorf, Deutschland Jiirgen Nowoczin

"Eine Reihe von Abbildungen und Textpassagen bzw. die Impulse dafiir gehen auf meine
Arbeit in verschiedenen Industrieunternehmen zuriick, wurden von mir erstellt oder ver-
antwortet. Dabei handelt es sich i. d. R. um Konzepte, Handouts, Skripte und Prasentationen.
Zum Teil existieren die Unternehmen nicht mehr. In der Rechtsnachfolge habe ich die Ge-
nehmigung von Demag Cranes & Components, die u. a. Materialien mit folgendem Hinweis
verwenden, anpassen und veroffentlichen zu diirfen: In Anlehnung an: Nowoczin, J. unver-
offentlichtes Manuskript/Seminarunterlage/Présentation. Dies bezieht sich auf die Abb. 2.1,
2.5,2.6,2.7,29,2.10,2.11,2.12,2.13,2.16, 3.3, 3.10, 3.11, 3.12, 3.14, 3.15, 4.3, 4.23, 4.24,
4.26, 427, 4.28 bzw. die Textabschnitte/4.9/4.11. 3.1 (auch in Anlehnung an Lorenz,
T., a-m-t).
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Kompetenzen im Wandel

., Wenn ich als Werkzeug nur einen Hammer habe,
werde ich jede Aufgabe wie einen Nagel behandeln!*
(Mark Twain)

1.1 Der Kompetenzbegriff

Mit Kompetenz wird allgemein ,,die Verbindung von Wissen und Konnen in der
Bewiltigung von Handlungsanforderungen* (BIBB 2013) bezeichnet. Personen
gelten somit als kompetent, wenn sie in der Lage sind, ihr Wissen, ihre Fihigkeiten
und Fertigkeiten erfolgreich zur Losung von Problemstellungen und der Bewilti-
gung von Aufgaben einzusetzen. Die gilt insbesondere, wenn Situationen oder
Anforderungen ein hohes Mal} an Ambiguitit bzw. Komplexitit aufweisen, also
das Agieren nicht oder nur begrenzt auf Routinen oder bereits bewihrte Hand-
lungskonzepte zuriickgreifen kann.

Speziell in der Berufsbildung nehmen die Schliisselqualifikationen eine beson-
dere Rolle ein und sollen zu einer entsprechenden Handlungskompetenz fiihren.
Schon Mitte der 1970er-Jahre beschrieb der Deutsche Bildungsrat berufliche Kom-

Erginzende Information Die elektronische Version dieses Kapitels enthilt Zusatz-
material, auf das iiber folgenden Link zugegriffen werden kann [https://doi.org/
10.1007/978-3-662-65790-4_1]. Die Videos lassen sich durch Anklicken des DOI-Links in
der Legende einer entsprechenden Abbildung abspielen, oder indem Sie diesen Link mit der
SN More Media App scannen.

© Der/die Autor(en), exklusiv lizenziert an Springer-Verlag GmbH, 1
DE, ein Teil von Springer Nature 2023

J. Nowoczin, ,, Wie statt Was “ — Mit Methodenkompetenz Aufgaben effizient

und erfolgreich managen, https://doi.org/10.1007/978-3-662-65790-4_1
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petenzen in einer Weiterfiihrung der Qualifikationen ,,als Fahigkeiten, Fertigkeiten,
Wissensbestinde und Einstellungen, die das umfassende fachliche und soziale
Handeln des Einzelnen in einer berufsférmig organisierten Arbeit ermoglichen®.
(Aus BIBB: Definition und Kontextuierung des Kompetenzbegriffes, https://www.
bibb.de/de/8570.)

Die Bildungsforschung formuliert in Anlehnung an Weinert (2001) ein Ver-
stindnis von Kompetenz, das wesentlich auf kognitiv-psychologische Begrifflich-
keiten reflektiert. Demnach sind Kompetenzen interne Dispositionen und Repri-
sentationen von Wissen, Fihigkeiten und Fertigkeiten, die erlern- und vermittelbar
sind sowie grundsitzliche Handlungsanforderungen innerhalb eines Fachs oder
Berufsfelds widerspiegeln (Klieme et al. 2007; Hartig 2008). Folgt man dem Pi-
dagogen Wolfgang Klafki, so beinhaltet der Begriff gemill seinem Ansatz der
kritisch-konstruktiven Didaktik die Fahigkeit und Fertigkeit, in den genannten
Gebieten Probleme zu 16sen, sowie die Bereitschaft, dies auch zu tun (Klafki
etal. 1977).

In der Arbeitswelt wurden diese zunéchst ausbildungsbezogenen Ansitze mit
Beginn der 1990er-Jahre fiir Anforderungsprofile neuer Mitarbeitender aufgegrif-
fen und weiterentwickelt. Dabei stand die Frage im Raum, was Nachwuchskrifte
(z. B. Hochschulabsolventen) und Bewerber fiir zu besetzende Stellen an Fiahigkei-
ten und Fertigkeiten mitbringen sollten, um bestmoglich die an sie gestellten Auf-
gaben erfiillen zu konnen. Diese — fortan Skills genannten — Eigenschaften bezie-
hen sich einerseits auf das notwendige Fachwissen (,,Hard Skills*) als auch auf
weiterfiihrende Kompetenzen (,,Soft Skills*), die vorwiegend den Verhaltensbe-
reich beschreiben.

Daraus wiederum ergab sich das Kompetenzmanagement mit dem Zweck, die
zur Zielerreichung im operativen Geschift erforderlichen Kompetenzen bereit zu
stellen. Aus Sicht des Prozessmanagements wurde dadurch antizipierend die Stra-
tegieumsetzung sowie im Tagesgeschift die operative Leistungsfihigkeit gewihr-
leistet. Das Unternehmen als solches erwies sich damit auf allen Ebenen als hand-
lungsfihig. Es ist daher von groB3er Bedeutung, die richtigen Mitarbeitenden fiir die
richtigen Aufgaben mit der richtigen Kombination aus Wissen, Fihigkeiten, Fertig-
keiten, Werten und Normen einzusetzen. Deshalb haben sich immer wieder — an
den fortschreitenden Herausforderungen orientierte — Kompetenzmodelle ent-
wickelt. Diese konnen allgemeiner Art sein oder unternehmensspezifisch. Sie
waren lange Zeit wesentliche Grundlage fiir die Konzeption und Implementierung
von Auswahl- und Forderassessments. Sie sind aktuell das Fundament fiir die Er-
ginzung der bisherigen Ansitze und der Weiterentwicklung neuer, anderer Kompe-
tenzen in Zeiten von Digitalisierung und ,,New Work*. Bei diesem Thema gilt wie
in vielen anderen Bereichen auch, dass Stillstand Riickschritt bedeutet.


https://www.bibb.de/de/8570
https://www.bibb.de/de/8570
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1.2  Das bisherige 4-Kompetenzen-Modell

Viele Jahre bestand das giingige Kompetenzmodell aus den Elementen Fach-, Me-
thoden- und Sozialkompetenz. Dann kam in Erweiterung der Soft Skills und prizi-
serer Anforderungsprofile die ,,personliche Kompetenz* hinzu. Damit schien alles
ausreichend beschrieben. Vier Kompetenzen waren also das, was Mitarbeitende im
Unternehmen fiir verschiedenste Tiétigkeiten und Aufgaben brauchten, was auch
bei Nachwuchskriften oder Stellenbewerbern vorausgesetzt wurde.

1) Fachkompetenz Sie ist die Grundlage fiir Handlungsfahigkeit. Man soll sich
in seinem Fachbereich, so gut wie moglich, auskennen, neueste Tendenzen wahr-
nehmen, sich immer wieder auf dem Laufenden halten, fachliche Aufgaben mit
hohem Qualitétsstandard umsetzen konnen.

2) Methodenkompetenz Darunter versteht man die Fihigkeit, bei zunehmender
Komplexitit der Aufgaben die richtigen Werkzeuge zu deren erfolgreicher Bearbei-
tung zu kennen und angemessen anwenden zu konnen. Hinzu kommt, vorhandenes
Fachwissen durch situativ ausgerichtetes Transfermanagement zu einer nachhaltigen
Optimierung von Arbeitsabldufen und Organisationsprozessen zu nutzen. Das trigt
dazu bei, die Verdnderung zum Besseren (,,Kaizen*) sowohl im Portfolio des Einzel-
nen als auch fiir ganze Systeme und Organisationen umzusetzen.

3) Soziale Kompetenz Man soll in der Lage sein, mit anderen in Beziehung zu
treten, zu kommunizieren, sich auszutauschen, als Teamworker im Unternehmen
zu agieren, Stakeholder mit einzubinden und am Ende ein entsprechend gutes Er-
gebnis zu erzielen. Dazu gehort eine gute kommunikative Kompetenz. Dazu gehort
ebenso eine Informationskompetenz, also nicht mit Informationen hinter dem Berg
zu halten, sondern Informationen fiir alle zugénglich zu machen. Dazu gehort die
Fiahigkeit, Konflikte zu vermeiden beziehungsweise zu bewiltigen. Gemeint ist
also das ganze Paket der sozialen Interaktion.

4) Personliche Kompetenz Damit wird auf die Person des Agierenden Bezug ge-
nommen: wie jemand wahrgenommen wird, wie jemand von seiner Art und Weise
des Handelns wirkt. Ist jemand eher der begeisterungsfihige, extrovertierte Typ
oder mehr der introvertierte, der im stillen Kdmmerlein arbeitet? Kann jemand auf
Menschen zugehen oder ist eher abwartend? Es geht also um die personlichen Ei-
genschaften, z. B. auch um Teamféhigkeit oder Talent, andere anzuleiten oder zu
fiihren (siche Abb. 1.1).

Alle genannten Kompetenzen sollen zu einer optimalen Leistungs- und Hand-
lungsfihigkeit fiihren.
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Handlungsfahigkeit

Fach-
kompetenz

Methoden-
kompetenz

Sozial-
kompetenz

Personliche
Kompetenz

Abb. 1.1 Klassisches Kompetenzmodell. © Nowoczin 2022. All Rights Reserved

Im Kienbaum-Modell zum Kompetenzmanagement werden noch die Ebenen
Performance (also die konkret beobachtbare Arbeitsleistung) und Potenzial (noch
zu entdeckende und zu fordernde Fihigkeiten und Fertigkeiten, die sich auf alle
vier Kompetenzbereiche beziehen konnen) erginzt.

Eine andere, teilweise erginzend verwendete Darstellung ist das ,,Handlungsqua-
drat” (siche Abb. 1.2). Die agierenden Personen benétigen a) das Wissen, fiir ihre
Aufgaben, b) das Konnen, also die Fihigkeiten und Fertigkeiten zur praktischen
Anwendung, c¢) die personliche Motivation und d) die angemessenen Rahmenbedin-
gungen wie eigenen Gestaltungs- und Entscheidungsspielraum. Daraus ergibt sich in
der Kombination aller Elemente die Leistungs- und Handlungsfihigkeit.

Diese ,,Quadrophonie* benotigen Sie fiir innovative Prozesse und die Hand-
lungsfihigkeit Ihrer Organisation. Man konnte auch von einer vereinfachten
Form eines ,,agilen Mindsets* sprechen: die Betroffenen werden zu Beteilig-
ten, alle Visionen, Werte, Ziele sind klar kommuniziert und akzeptiert. Der
erforderliche Wissens- und Kompetenzstand ist erreicht oder wird kontinu-
ierlich mit verschiedensten Trainingsmethoden entwickelt, es gibt Entschei-
dungs- und Gestaltungsspielrdume, Ideen sollen auf den Tisch und diirfen
ausprobiert werden. Teilhabe und Erfolg motivieren.

Zu diesem Thema steht eine Videopriasentation zur Verfiigung (siche Abb. 1.3).
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Kdnnen

Leistungstransparenz Leistungsfahigkeit

+ Unterneh iele, Berei iel + Ausreichende Qualifizierung
persénliche Ziele + Fahigkeiten und Fertigkeiten
Fachwissen, Methodenwissen, « Praktische Erfahrung
Prozesswissen * Richtiger Arbeitsplatz

Handlungsfahigkeit
Leistung

Leistungsbereitschaft Leistungsentfaltungsmdglichkeiten
+ Anreize + Arbeitsinhalte

+ Beteiligung an Prozessen und * Handlungs- und
Entscheidungen Entscheidungsspielraum
+ Teilhabe am Erfolg + Klare Spielregeln

Abb. 1.2 Das Handlungsquadrat. © Nowoczin 2022. All Rights Reserved

JWie statt Was” - Tutorial

Session 5: Das Handlungsquadrat

®

Abb. 1.3 Das Handlungsquadrat © Nowoczin 2022. All Rights Reserved
(p https://doi.org/10.1007/000-92b)
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1.3  Die neuen Kompetenzen

Kommt etwas Neues auf, wird das Bisherige schnell in Frage gestellt. Sind die bishe-
rigen vier Kompetenzen in Zukunft tiberfliissig? Nein, sondern verstehen wir es eher
so, dass sie die Basis, die Plattform, das Fundament sind fiir all das, was sich im Laufe
der Zeit noch ergeben hat und was fiir die aktuelle Bewiltigung von Managementauf-
gaben unerlisslich ist. Lange Zeit, bis in die 1980er-Jahre hinein, konnte in deutschen
Unternehmen nach ,,Schema F* gearbeitet werden, weil es bestimmte vorgegebene
Arbeitsabldufe gab. Diese Vorgehensweise orientierte sich am Prinzip des Tayloris-
mus, das weitgehend auf Arbeitsteilung beruht. Jeder Arbeitsplatz, jeder Bereich war
Kklar gegliedert. Die Aufgaben, die der einzelne zu erfiillen hatte, waren tibersichtlich
und fiir ihn nachvollziehbar. Die Vorgehensweise war eindeutig und auch wenig kom-
pliziert. Ein Verkdufermarkt machte es leicht, die Produkte und Dienstleistungen ab-
zusetzen. Mit dem Wandel zum Kéufermarkt waren die Unternehmen wegen des zu-
nehmenden Preisdrucks aus Fernost gezwungen, ihre scheinbar bewihrten Prozesse
zu optimieren. Dies geschah zunichst, von viel Hoffnung auf den idealen Ansatz be-
gleitet, in Form von Steigerung der Automation bis hin zu Visionen von einer men-
schenleeren Fabrik, in der Robotersysteme nur noch die Uberwachung eines einzel-
nen Leitstandfiihrers bendtigen. Dieser Ansatz scheiterte an der rasanten technologi-
schen Entwicklung des IT-Sektors. So schnell, wie die Rechnerkapazititen und die
Fihigkeiten der Steuerungssysteme sich fast exponentiell verbesserten, konnten die
Investitionen und die Ablosung veralteter Gerite nicht folgen. Manch einer mag sich
noch erinnern, dass erste Personal Computer mit Disketten als Datenspeicher betrie-
ben wurden und erste Festplatten eine Kapazitit von gerade mal 20 MB hatten, aus
heutiger Sicht geradezu licherlich.

Mit dem Aufkommen des Lean Managements in den westlichen Industrieldndern
zu Beginn der 1990er-Jahre, insbesondere mit den Ansétzen einer neuen Unterneh-
menskultur und den neuen Prozessabldufen eines Taiichi Ohno im Toyota-Pro-
duktionssystem (1973), wurde es notwendig, den Menschen und sein gestalterisches
Potenzial (wieder) zu entdecken und sein Methodenportfolio, die schmale Werkzeug-
kiste, deutlich zu ergénzen. Denn nun kam es darauf an, mit anderen gemeinsam zu
arbeiten, die Prozesse statt den Einzelarbeitsschritt zu betrachten und in ,, Workteams*
iiber Verbesserungen nachzudenken. Es reichte nicht mehr aus, nur den eigenen Hori-
zont und den eigenen Arbeitsplatz in Ordnung zu halten, sondern man musste auch
schauen: Was passiert in der Kundenlieferantenkette vor dem eigenen Arbeitsplatz,
was passiert danach? Welche fertigen oder halbfertigen Waren bekomme ich an mei-
nen Arbeitsplatz? Wie und in welchem Zustand, mit welcher Qualitit, gebe ich die
Werkstiicke, Unterlagen, Aufgaben an den Kollegen oder die Kollegin fiir den néchs-
ten Arbeitsschritt weiter. Den entscheidenden Impuls lieferte eine amerikanische Stu-
die tiber die japanischen Produktionsformen, um auch deutsche Manager zum Um-
denken und Handeln zu bringen (vgl. Womack et al. 1991). Dabei ging es im Linien-
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management um zwei ganz entscheidende Bereiche. Zum einen, alle bisherigen
Arbeitsabldufe und Prozesse zu hinterfragen und auf den Priifstand zu stellen sowie
dabei zu schauen, inwieweit sie auf der einen Seite Verschwendungspotenzial enthal-
ten oder auf der anderen Seite tatséchlich wertschopfend sind. Zum anderen erwies es
sich notwendig, und das war nun tatséchlich neu, immer wieder in diesem Prozess der
Veridnderung, der Verbesserung, also in dem sogenannten kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozess (japanisch ,,Kaizen“ = Verianderung zum Besseren) zu bleiben und sich
nicht mit einmal erreichten Ergebnissen zufriedenzugeben. (vgl. Imai 1993). Elemen-
tare Ziele dabei: Verschwendung eliminieren (also z. B. Doppelarbeiten, unnétige
Wege und Transporte) bzw. zu minimieren (z. B. Priifvorginge, Umriisten von Ma-
schinen) sowie die Wertschopfung erhdhen, d. h. die Tatigkeiten, die den Wert des
Produkts oder der Dienstleitung steigern und die der Kunde auch bereit ist zu bezah-
len. Es ist also beispielsweise wertschdpfender, an einer Metallplatte die fiir die Ver-
schraubung erforderliche Gewindebohrung anzubringen, statt die Metallplatte im Be-
hilter mit dem Gabelstapler durch die Halle zu fahren. Dieser Ansatz erforderte plotz-
lich nicht nur die Féahigkeit der Mitarbeitenden, Dinge nach Vorgaben und konkreten
Aufgabenstellungen abzuarbeiten, sondern selber kreativ zu sein, sich Gedanken zu
machen und in einem Netzwerk zu arbeiten, das den gesamten Prozess abbildet.
Diese Denkweise wurde sehr stark angetrieben von den Uberlegungen der Ameri-
kaner Hammer und Champy (1994), die sich bereits Mitte der 1990er-Jahre Gedanken
dariiber gemacht haben, wie man Prozesse und Systeme entsprechend beschreiben
und wie man sie effektiv beziehungsweise effizient gestalten kann. Sie waren somit
die Vorldufer des modernen Prozessmanagements und mit ihrem Ansatz der interagie-
renden Systeme Inspiratoren (siehe Abb. 1.4) des aktuellen ,,agilen Mindsets*.

nach Hammer, Champy (1994)

Abb. 1.4 Interagierende Systeme (nach Hammer und Champy 1994). © Nowoczin 2022.
All Rights Reserved
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Praxisbeispiel

Dazu eine kleine Geschichte aus der Praxis eines Unternehmens. Fiir die Ferti-
gung eines Stahltrigers werden Bleche mit einer Linge von 12 m benotigt.
Eines Morgens steht der LKW des Metallgrohandels auf dem Firmenhof und
mochte Stahlbleche abladen. Er wendet sich zwecks Abladens an einen Lager-
mitarbeitenden: ,,Habe hier 12-Meter-Bleche. Wo sollen die hin?*‘ — Statt einer
prizisen Antwort, sieht er Kopfschiitteln: ,,Was, die kommen heute schon?
Dafiir haben wir doch gerade gar keinen Platz!* — ,;Was denn nun?* fragt der
Fahrer, ,,abladen oder wieder mitnehmen?* Unter diesem Druck wird die Unsi-
cherheit noch grofler. ,,Warte mal einen Moment. Wir kldren das.” Wihrend
unser Fahrer sich ein Tédsschen Kaffee aus der Thermosflasche gonnt, wird ei-
lend beraten, was man denn nun machen solle. Etwas spiter ist klar: Abladen,
denn man hatte einen Platz gefunden, ungefidhr 6 m breit. Es wurde ein Arbeit-
strupp zusammengestellt, der die 12 Meter-Bleche mit dem Trennschleifer
durchtrennt und aufstapelt. Man war ob dieser Kreativitdt mit sich zufrieden.
Der Stapel war halt nur ein bisschen hoher als sonst. Etwa zwei Wochen spiter
erreichte der Fertigungsauftrag die Produktion. Man las in der Teileliste
,,12-Meter-Bleche* und schaute sich fragend an. ,,Haben wir doch gar nicht*. —
,Ich ruf mal eben beim Einkauf an, wahrscheinlich haben die vergessen zu be-
stellen. Vom Einkauf gab es aber die Auskunft, dass die Bleche ordnungsge-
méil vor zwei Wochen geliefert worden seien. Man solle mal richtig nachsehen.
Im Lager ging den Mitarbeitenden dann nach erfolglosen Suchbemiihungen ein
Licht auf: ,,Das ist der Stapel mit den 6-Meter-Blechen. Was nun?** Kein Pro-
blem. Es wurde schnell ein Arbeitstrupp gebildet, der die Bleche mittig zusam-
menschweifte: 2 mal 6 m ergibt bekanntlich 12 m. Alles okay. — Uberlegen Sie
bitte mal, was an dieser Geschichte ,,wertschopfend* war. «

Das Thema Verschwendung und Wertschopfung wird uns bei den prozessorien-
tierten Methoden noch intensiver beschiftigen. AuBerdem wird ein Uberblick zu
den technischen und den kommunikativen Methoden gegeben. Dabei besteht kein
Anspruch auf Vollstindigkeit. Der Uberblick kann im Einzelfall nicht die vertie-
fende Lektiire und ausfiihrlichere Beschiftigung mit einer Vorgehensweise erset-
zen. Daher gibt es Verweise auf die entsprechende weiterfiihrende Literatur oder
auch Downloadmaterialien sowie kurze Videoclips mit weiterfiihrenden Erldute-
rungen. Die Methodeniibersicht soll helfen, die wesentlichen Werkzeuge kennen-
zulernen sowie Hinweise auf Einsatzfelder und Nutzen geben. Und das alles mit
der Intention, den schon erwihnten Werkzeugkasten variabel zu gestalten und die
Aufgabenbewiltigung effektiver und letztlich effizienter zu machen.



