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Einleitung 1

Einleitung .';;;
;

".l
.'Unternehmen hochentwickelter Industrieländer sind einem zunehmend ver- .

schärften Wettbewerbsdruck ausgesetzt. Um dennoch ihre Wettbewerbsfahig-

keit zu erhalten und weiterhin erfolgreich am Markt agieren zu können, müssen

die Unternehmen vielfaltige Herausforderungen, wie

.exponentielles Wachstum des Wissens,

.zunehmende Spezialisierung,

.zunehmende Umwelt -/ Aufgabenkomplexität und -dynamik, (. ..),

.rapider technologischer Wandel und

.struktureller Wandel der Industriegesellschaft zu einer
Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft u. a. m., (Pieper,
1992, S. 272)

annehmen und konstruktiv bewältigen.

Neben technologischen Möglichkeiten zur Verbesserung der Wettbewerbs-

fahigkeit, wie Optimierung von Produktions- bzw. Dienstleistungsprozessen,

stellen ebenso organisationsbezogene Ansätze Grundvoraussetzungen für wei-

tere Optimierungen dar. Hierbei sind insbesondere Potentiale im Rahmen der
,,~

,,; Personalentwicklung, vor allem aber der Ansatz der Teamarbeit zu nennen.

Teamarbeit soll Unternehmen dazu verhelfen, effektiver und flexibler am Markt

zu agieren, trotz veränderter und sich zunehmend noch schneller verändernder

Rahmenbedingungen.

Studien haben gezeigt, daß Teamarbeit sowohl zu Leistungs- als auch zu

Produktivitätssteigerungen in Unternehmen führt (vgl. Appelbaum & Batt,

1994, Levine und D' Andrea J":yson, 1990, Macy & lzumy, 1993).

Darüber hinaus sind mit Teamarbeit weitere Vorteile verbunden, wie

.Stärkung der Wettbewerbsposition (Born & Eiselin, 1996, Tjosvold,

1991),

.Erhöhung der Qualität der Produkte und Dienstleistungen (Tjosvold,

1991),

.
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.kürzere Kommunikations- und Entscheidungswege (Born & Eiselin, 1

1996, Hayes, 1997, Grunwald & RedeI, 1986), I

.Förderung der Akzeptanz von Entscheidungen (Born & Eiselin, 1996,
Grunwald & RedeI, 1986), s

i,

.Verbesserung der Arbeitszufriedenheit (Grunwald & RedeI, 1986),

.Verbesserung von Entscheidungen bzw. Stärkung des Problemlösepoten- tl

tials (Born & Eiselin, 1996, Forster, 1981), s

k
.Verbesserung der Lernchancen bzw. der persönlichen Entwicklung der tl

Mitarbeiter (Born & Eiselin, 1996), 1

.sinkende Fluktuation (Hayes, 1997) und

il
.gegenseitige Unterstützung der Mitarbeiter (Hayes, 1997). d

SI
Um die Potentiale der Teamarbeit ausschöpfen zu können, müssen jedoch

die unternehmensinternen Rahmenbedingungen entsprechend gestellt werden.

Für die Verantwortlichen in den Unternehmen bedeutet dies, zu wissen, was ge-

nau verändert werden muß, damit Teamarbeit ein Erfolg für das Unternehmen

wird. Dabei bleiben jedoch Fragen wie: "Sind die dafür in Frage kommenden

Mitarbeiter und Führungskräfte teamflihig?" oder "Sind die Organisations-

strukturen des Unternehmens geeignet, Teamarbeit zu fördern?" im Vorfeld oft

unbeantwortet.

Inhalt dieser Arbeit ist es, neben einer umfassenden Darstellung des Team-

ansatzes, Antworten auf oben genannte Fragen zu geben und konkrete Bedin-

gungen und Voraussetzungen der Teamarbeit aufzuzeigen.

Ferner wurde im Rahmen der Arbeit ein Erhebungsinstrument entwickelt,

das dazu dient, das Team-Potential eines Unternehmens zu erfassen, gleichgül-

tig, ob in diesem Unternehmen (bereits) in Teams gearbeitet wird oder nicht.

Die Ergebnisse von sechs in mittelständischen Unternehmen durchgeführten

I Die vorwiegende Verwendung der männlichen Bezeichnungen im Text erfolgte aufgrund der

flüssigeren Lesbarkeit. Weibliche und männliche Personen sind gleichermaßen damit gemeint.
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Einleitung 3

Team-Potential-Analysen (TPA) illustrieren die Anwendungsmöglichkeiten des

Erhebungsinstruments.

Vorrangiges Ziel dieser Arbeit ist es, sowohl dem wissenschaftlichen An-

spruch als auch den Interessen und Bedürfnissen der Personalverantwortlichen

in Unternehmen gerecht zu werden.

Die Arbeit besteht aus einem theoretischen und empirischen Teil. Im theore-

tischen Teil werden die Konzepte lernende Organisation und Teamarbeit vorge-

stellt und aufgezeigt, wie diese gewinnbringend miteinander verbunden werden

können. Neben einem geschichtlichen Abriß nehmen die kritischen Erfolgsfak-

toren der Teamarbeit, deren Diskussion sowie die Darstellung des Modells des

Team-Potentials den Hauptteil des Theorieteils ein.

Im empirischen Teil wird das Modell des Team-Potentials in ein Erhebungs-

instrument umgesetzt. Die Konstruktion des Erhebungsbogens, einschließlich

der Bestimmung der üblichen Testgütekriterien, die Schilderung der Ergebnisse

sowie deren Diskussion sind Inhalt dieses Teils.
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