Was ist Shared team leadership?

= Anforderungs- und Expertisebedingter Wechsel der Fuhrungsaufgabe innerhalb des Teams
e FUhrung kann auf mehrere Teammitglieder verteilt sein

Fuhrungs-
aufgiy

Kein Extremform des
Shared team leadership Shared team leadership
< —p

P
LY o

¢ \/ollkommene Autonomie des Teams
(keine FUhrungskraft)

¢ Keine Hierarchie

e z. B. TAG (Volvo/Saab)

¢ Eine FUhrungskraft delegiert
¢ Hohe Hierarchie

Botschaft

¢ Innovative Problemlosungen

¢ Kreativitat

¢ Adaptive Performance/Effektivitat
¢ Optimale Nutzung von Expertise &
individuellen Kompetenzen

e Commitment/Engagement

¢ Chaos & Konflikt
¢ Dysfunktionale Gruppenprozesse

Ausblick: Umsetzungsmoglichkeiten

Teams unter extremen Arbeitsbedingungen:

¢ Raumfahrt (NASA): Langzeit-Weltraumexpeditionen;
Marsmission

o Militar

Notwendiges/Zeitweises Delegieren von Fuhrungsauf-
gaben bei komplexen Aufgabenbereichen:
¢ z. B. in der Politik

¢ Projektteams
o TAG
e Co-Fuhrung

Fiore, S. M., & Salas, E. (2002). The role of shared cognition in enabling shared leadership and team adaptability. Shared Leadership: Reframing the Hows and Whys
of Leadership: Reframing the Hows and Whys of Leadership, 103.

Mulhearn, T., Mclintosh, T., Gibson, C., Mumford, M. D., Yammarino, F. J., Connelly, S. & Vessey, B. (2016). Leadership for long-duration space missions: A shift
toward a collective approach. Acta Astronautica, 129, 466-476.

Pearce, C. L., & Sims, H. P. (2000). Shared leadership: Toward a multi-level theory of leadership. Advances in interdisciplinary studies of work teams, 7, 115-139.



~1eam Mental Models” und Informationsuberlastung
Zutaten effektiver E-Mail-Kommunikation

Botschaft
Ein gemeinsames Verstandnis Uber teambezogene Aufgaben und Prozesse (,,Team Mental Models”) fordert
effektive (E-Mail-) Kommunikation im Team und verhindert Informationstberlastung am Arbeitsplatz.

PROBLEM: Informationsuiberlastung

 virtuelle Teams

(Arbeitsgruppen tber raumliche, zeitliche und
organisationale Grenzen hinweg)

 zunehmende digitale Kommunikation Evidenz und Methode
(z.B. per E-Mail) * Ellwart et al. (2015): Experimentelle Laborstudie

* Wichtiges Ergebnis: Strukturierte Online-Adaptation
verbessert TMM und reduziert dadurch IO (subj.+obj.)

Qualitat des Informationsaustausches
(zentral fur Aufgabenerfillung & Erfolg!)

Grenzen und Moglichkeiten
* experimentelles Setting (externe Validitat?)

= @ * studentische Stichprobe
Weiterleiten der gesamten Informationen an ‘ | e |0 relevant fiir wichtige (Team-)Outcomes
alle Teammitglieder funktional? Nein! b4 (Leistung, Zufriedenheit, Stress)

. . * Vielversprechend: Adaptationsprozesse und mentale
= Zu viele, komplexe & irrelevante Infos Vodelle in der Praxis fardern

= Informationsuberlastung, -uberflutung Implikationen fiir die Praxis
(Information Overload (10), subjektiv & objektiv) * TMM f6rdern
- Probleme erkennen und riickmelden
— Zeit investieren, z.B. fir informelle
\ Teamsitzungen/Pausengesprache... 7
9
_/

4 negative Auswirkungen:
» b Stress, Mudigkeit, Job-Unzufriedenheit

/ LOSUNG: Team Mental Models
/ (teambezogene mentale Modelle, TMM)

Gute mentale Modelle im Team fordern

—> Feedback der Antworten auf 7 Fragen = Teamkognition, Wissen der

Teammitglieder und des Teams

Item Person A Person B Person C
. Ich werde durch unwichtige Nachrichten oft ﬁber AUfga ben und Prczesse
abgelenkt.
> Ich erhalte insgesamt zu viele irrelevante
Informationen. ) . . .
- Die Strategien zum Bearbeiten der Aufgaben waren G Ute TIVI IVI . gete I IteS Ve rSta nd NIS
mir unklar. — _ Uber Aufgaben, Strategien, Rollen
4 Wie die Verantwortlichkeiten der einzelnen ' )
Teammitglieder zusammenhangen, ist mir unklar. & | ntera kt|0nsm uster m Tea m

Mir ist unklar, wem ich im Team welche
Informationen weitergeben soll.

Was wir bei der Aufgabe zuerst machen sollen, ist
mir nicht klar.

Optimierte Kommunikation
e effektivere und effizientere
< Kommunikationsmuster

Ich bin unsicher, wie wir die Informationen im Team
zu einer Losung zusammenfugen kdonnen.

Teammitglieder und Teams

 fur Problem der |10 sensibilisieren ° gEZIGIter (Wemger und besser)
* mit Qualitat und Unterschieden der mentalen Modelle w--—«/ :\w kommunizieren!
konfrontieren y ' \ T
= Reflexionsprozesse anregen und Bewusstsein flr / l - N
gemeinsame Aufgabe und Rollen im Team schaffen S
» & - e -
— Adaptation: Veranderung des Verhaltens

+ Reduktion von IO

- reduzierte Informationsiiberflutung
- effektive Zusammenarbeit

Literatur

Ellwart, T., Happ, C., Gurtner, A. & Rack, O. (2015). Managing Information Overload in Virtual Teams. Effects of a structured Online Team Adaptation on Cognition and Performance. European Journal of Work and Organizational Psychology, 24(5), 812-826.
Eppler, M. J., & Mengis, J. (2004). The concept of information overload: A review of literature from organization science, accounting, marketing, MIS, and related disciplines. The Information Society, 20(5), 325-344.

Happ, C., Rack, O., Gurtner, A. & Ellwart, T. (2015). Die Kraft mentaler Modelle: Informationsiberflutung in Teams besiegen. PERSONALquarterly, 04, 44-51.
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Schweigen ist Silber — Reden ist Gold

zumindest manchmal
Fabel & Okeke

Zusammenfassung und Botschatt

Die Konfliktmanagementqualitat ist eine zentrale Variable innerhalb von Teams. Denn eine hohe Qualitat im
Konfliktmanagement innerhalb des Teams sorgt dafur, dass gerade kognitiv-heterogene Teams einen
hoheren Zusammenhalt erleben. Dies begunstigt bessere Teamleistungen.

Kognitiver Stil - Zusammenhalt - Teamleistung

Kognitiver Z
il

Teamzusammenhalt

Diversitat

|+

Forschungsfragen Limitationen
* Lohnt es sich in Konfliktmanagement-  Die Wirkung von Konfliktmanagement
Trainings zu investieren? bezieht sich lediglich auf das Merkmal
* Wann sollte man als Arbeitgeber ,kognitiver Stil”
Mitarbeitern besonders Raum zur  Variablen basieren auf
problembezogenen Kommunikation Selbsteinschatzungen

schaffen?

Implikationen fur die Praxis

 Konfliktmanagementtrainings rentieren sich, besonders bei kognitiv-heterogenen Teams
* Angenehme Atmosphare schaffen, in der Konflikte offen angesprochen werden kdnnen
 Mitarbeitende dazu anregen Konflikte aktiv zu klaren

* Mitarbeitenden LOosungs- und Praventionsstrategien an die Hand geben

Literatur

Mello, A.L., & Delise, L.A. (2015). Cognitive diversity to team outcomes: The roles of cohesion and conflict management. Small Group
Research, 46(2), 204-226.
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Fachexperten in Teams: Ist Vielfalt effektiv?

Karin Gomolla, Inken JanRen, Helena Schroeder

Zentrale Botschaft

Fachexpertise in Teams fuhrt zu Leistungssteigerung
a) bei komplexen Aufgaben
und

b) wenn Wissen existiert, das von allen Teammitgliedern
geteilt wird (TMM>x)

Team Mental Models (TMM)
= getellte, mentale Wissensreprasentationen uber das Team und die Teamarbeit
betreffende Aspekte (z.B. Rollen der einzelnen Teammitglieder, Ziele, Aufgaben, ...)

Wissenschaftliche Befunde

Expertisevielfalt

 schafft zahlreiche Perspektiven und kreative, qualitative
Losungen

 steigert die Motivation der Teammitglieder sich in ihrer
Expertise fortzubilden

 bel komplexen Aufgaben: Leistungssteigerung

* Dbel einfachen Aufgaben: ggf. Monotonie

Aufgabentyp

Expertise Leistung
E

- Expertise fuhrt nur bei Kommunikation zu Leistungssteigerung
- Kommunikation ist nur moglich, wenn Wissen existiert, das von
allen Teammitgliedern geteilt wird (TMM)

Grenzen

* methodische Mangel
* In betrachteter Studie: Ergebniserfassung lediglich durch Selbsteinschatzung (Fragebogen)
» studienubergreifend: uneinheitliche Definitionen der Begrifflichkeiten (Expertise und TMM)
-> Messung der Konstrukte problematisch

» Uberwiegend theoretische Fundierung = kaum empirische Studien

Implikationen fur die Praxis

 Personalauswahl (,Nach welchen Kriterien wahlt man neue Teammitglieder?”)

» Teamzusammenstellung (,Welche Personen passen in ein bestimmtes Team?”)

» Teamentwicklung (,Welche Kompetenzen sollten innerhalb des Teams geschult werden?”)
—> Trainings von Kommunikationskompetenzen

Literatur

Bunderson, J. S. & Sutcliffe, K. M. (2002). Comparing alternative conceptualizations of functional diversity in management teams: process and performance effects.

Academy of Management Journal, 45, 875-893.

Uitdewilligen, S., Waller, M. J. & Zijlstra, F. R. (2010). 8 Team Cognition and Adaptability in Dynamic Settings. A Review of Pertinent Work. International review of industrial

and organizational psychology, 25(2010), 293-353. 5 099017
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Ein Fundament fir
erfolgreiches Lernen

Betreuer: Prof. Dr. Thomas Ellwart
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1 Theoretischer Hintergrund

Psychological Safety beschreibt ein Teamklima, das durch Vertrauen
und Respekt gekennzeichnet ist. Tfeammitglieder missen keine Angst
haben, dass sie beim Eingestehen von Fehlern, beim Einfordern von
Hilfe bzw. Feedback von ihren Teamkollegen vorgefUhrt,
zurUckgewiesen oder bestraft werden. Diese Angst wird in der
Literatur als ,interpersonal risk” (Edmondson, 1999) bezeichnet.
Wenn die Angst und somit auch interpersonal risk hoch ist, dann
kann das zu einer Beeintréchtigung des erfolgreichen Lernprozesses
fOhren. Denn zum einen wird die kognitive und behaviorale
Flexibilitat und Reaktionsfreudigkeit reduziert (Staw, Sandelands &
Dutton, 1981) und zum anderen wird die individuelle Bereitschaft
sich mit dem Lésen von Problemen zu beschdftigen vermindert
(MacDuffie, 1997). Forschungsergebnisse zeigen, dass die Leistung
eines Teams gefordert wird durch Aspekte des Lernprozesses wie
das Einholen von Feedback (Ashford & Isui, 1991) oder das
Diskutieren Gber Fehler (Schein, 1993).

2 Methode

Qualitative und quantitative Methoden;

Phase 1:

Interviews & Verhaltensbeobachtung

Ziel war es das Vorhandensein der theoretische Konstrukte
(Psychological Safety und Team Learning) in den Teams nachzuweisen
und zudem Survey ltems zu entwicklen, die diese Konstrukte , in einer

dem Setting angemessenen Sprache, abbilden sollen.
N = 8 Teams

Phase 2:

Entwicklung und DurchfUhrung des entwickelten Surveys bei allen
Teams (N = 51)

Zudem wurde ein strukturiertes Interview mit 31 Managern
durchgefihrt, die sich mit dem Design von einem oder mehreren der
51 Teams auskennen.

Phase 3:

follow-up Interviews & Verhaltensbeobachtung von highest- und
lowest learning Gruppen

N = 7 Teams (4 high learning, 3 low learning), keine Uberlappung mit
den 8 Teams, die zu Phase 1 interviewt und beobachtet wurden.

Die qualitativen und quantitativen Daten konnten zundchst die
Existenz des Konstrukts Psychological Safety aufzeigen. Desweiteren
implizieren die Ergebnisse, dass Psychological Safety die Variable Team
Learning positiv beeinflusst, was sich dann wiederum positiv auf die
Team Performance auswirkt. Die Studie konnte mittels ihrer Ergebnisse
den Anfang in der Entwicklung von Psychological Safety als Konstrukt
darstellen. Zu bedenken ist jedoch, dass die Instrumente speziell fir
ein Unternehmen entwickelt wurden, was die Generalisierbarkeit
kaum moglich macht. Es wdre sinnvoll die Ergebnisse zu replizieren,
um eine denerelle Aussage Uber den Zusammenhang zwischen
Psychological Safety und Team Learning zu erméglichen. Dennoch
bietet die Studie einige praktische Implikation zur Verbesserung von
Psychological Safety wie z.B. Coaching von Fihrungskraften,
Fehlermanagmenttrainings oder Verdnderung von Kontextfaktoren.

Ashford, S. J. & Tsui, A. S. (1991). Self regulation for managerial effectiveness: The role of active feedback
seeking. Academy of Management Journal, 34, 251-280.

Edmondson, A. (1999). Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams. Administrative Science
Quarterly, 44 (2), 350-383.

MacDuffie, J. P (1997). The road to ,root cause’: Shop-floor problem solving at three auto assembly plants.
Management Science, 43, 479-502.

Schein, E. H. (1993). How can organizations learn faster? The challenge of entering the green room. Sloan
Management Review, 34, 85-92.

Staw, B. M., Sandelands, L. E. & Dutton, J. E. (1981). Threat rigidity effects in organizational behavior: A multi-
level analysis. Administrative Science Quarterly, 26, 501-524.

3 Ergebnisse

Ergebnis 1:

Team Learning Team Performance

Abbildung 1.: Team Learning ist ein signifikanter Pradiktor fGr Team
Performance

Ergebnis 2:

Psychological Satety Team Performance

Abbildung 2.: Team Learning mediiert den Zusammenhang von
Psychological Safety und Team Performance.

Ergebnis 3:

|

=

Psychological Safety

|

9,

I
Flihruite

=]

Team Performance

Abbildung 3.: Psychological Safety erklért einen gréf3eren Anteil der
Varianz von Team Performance als Kontext und
FGhrung. Allerdings besteht zugleich ein positiver
Zusammenhang von Psychological Safety mit Kontext
und FGhrung.




Das macht uns stark!

Resilienz in Topmanagement Teams
Michelle Hermens & Ann-Sophie Theis

Zentrale Botschaft

Teamresilienz, erfasst auf den beiden Dimensionen Anpassungskapazitat und Wirksamkeitserwartungen,

fordert den strategischen Entscheidungsumfang in Topmanagement-Teams und erweitert den
Entscheidungsspielraum fur CEOs und ihre engsten Mitarbeiter in der Fuhrungsspitze von Organisationen.

Konstrukte und Hypothesen

Strategische
Entscheidungsvielfalt +

Konnektivitat Teamresilienz

Anpassungs-
Umfang der Nutzung komplexer und kapazitat
umfassender Methoden der
Entscheidungsfindung und . .
systematisch gesammelter Wirksamkeits-
Informationen uberzeugungen

Fahigkeit, gestarkt und positiv

Ausmall der Verbundenheit im I a aus problematischen Situationen
hervorzugehen

Team und der Haufigkeit der
positiven Kontakte

Die Beziehung zwischen Konnektivitat und den beiden Dimensionen der Teamresilienz wird
durch die strategische Entscheidungsvielfalt vermittelt.

Methode

Erfassung Uber Fragebogen, Ableitung der Ergebnisse durch hierarchische lineare Regression und
Mediationsanalyse

Ableitung fur Forschung & Praxis

Die Studie bietet einen neuen Erklarungsansatz fur die Mechanismen der Teamresilienz fUr Topmanager.
Konnektivitat bietet einen wertvollen Ansatzpunkt fur Interventionen Es ist jedoch weitere
experimentelle Forschung notwendig, um aus diesen korrelativen Ergebnissen kausale

Schlussfolgerungen ziehen zu konnen.

Literatur
Carmeli, A., Friedman, Y., Tishler, A. (2013). Cultivating a resilient top management team: The importance of relational

connections and strategic decision comprehensiveness. Safety Science (51), 148 -159.

15.02.2017



Wann sind Hierarchien produktiv?

Klare Weisungsrichtungen und ihr Vortell fur Leistung und Zufriedenheit im Team

Christian Jaster

Uberall dort, wo der Mensch ist, da sind auch Hierarchien. Das gilt gerade auch fir die Arbeit in Teams. Die Allgegenwartigkeit
von Hierarchien lasst viele Forscher annehmen, dass Hierarchien forderlich sein mussen. Die aktuelle Forschungslandschaft zum
Vorteil von Hierarchien war jedoch bisher widerspruchlich. Neueste Erkenntnisse unterstutzen nun die Annahme: Ob und wann

Hierarchien forderlich flir Teams sind, hangt von der genauen Art der Hierarchie ab.

keine Hierarchie maximale Hierarchie

A

ARRARR

3

Hierarchie als Ungleichheit
(personenbezogen)

ARAARARR

Hierarchie als eindeutige
Weisungsrichtungen
(beziehungsbezogen)

~Nein“ zu Hierarchien!

Schaffen Sie eine klare Rollenverteilung in IThren Teams Vermeiden Sie zu grolRe Diskrepanzen im
und legen Sie die Verantwortlichkeiten fest. formalen Status der Teammitglieder.

Literatur

Bunderson, J. S., van der Vegt, G. S., Cantimur, Y., & Rink, F. (2016). Different views of hierarchy and why they matter: Hierarchy as inequality or as
cascading influence. Academy of Management Journal, 59 (4), 1265-1289. 15.02.2017



,Why smart people underperform®

Dolwin Kattoor

Zentrale Botschaft

Ziel dieses Poster ist es, darzustellen, dass eine Uberlastung des Gehirns aufgrund von
Informationsuberflutung am Arbeitsplatz zu ,ADT” (Attention Deficit Trait) - einem
Aufmerksamkeitsdefizit fuhren kann. Die Erkenntnis dieses neurologischen Phanomens kann
Organisationen bei der Vorbeugung von Leistungsabfall und der Steigerung des
Leistungsniveaus unterstutzen.

Aufmerksamkeitsdefizit

Ablenkbarkeit, Unruhe,
Ungeduld, ineffiziente
A Informations- Zeiteinteilung, ¥ Performans
liberflutung Schwierigkeiten
organisiert zu bleiben
und Prioritaten zu setzen

Forschungsfragen

» Wie konnten festgelegte Diagnosekriterien in Zukunft aussehen?

» Wie kann das Aufmerksamkeitsdefizit friihzeitig erkannt werden?

» Wie kann diesem neurologischen Phanomen bei ersten Anzeichen
entgegengewirkt werden?

Implikationen fur die Praxis

» Einfihrung von Vorbeugungsmalnahmen fir effizientere Leistungen

» Verbesserung der Zusammenarbeit innerhalb von Teams sowie
zwischen Mitarbeitern und Fuhrungskraften

» Aufrechterhaltung der Mitgliedschaft von Mitarbeitern bei
Organisationen

Literatur

Hallowell, E. M. (2005). Overload Circuits. Why smart people underperform. Harvard Business Review. 015 02 2017
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Beschaftigung mit

Emails
100%
Defiziente
L 30% ~32h/ Monat .
T ) Kommunikation
¥ 60% - fur 2
S 40% irrelevante .
= Mails Ineffizienter
20% Arbeitsfluss
0%
Email irrelevante
Emails -

Zusammenfassung und Botschaft

Die vorliegende Studie beschaftigt sich in dem Feld Informationstberlastung speziell mit dem Bereich Emailtberlastung am Arbeitsplatz. Es wird ein Training entwickelt und
evaluiert, dass Uber einen Zuwachs im Wissen Uber und in der Anwendung von Emailfunktionen letztendlich zu einer geringeren Arbeitsbeeintrachtigung und weniger
Problemen mit Mediennutzung flhrt. Diese Effekte zeigen sich starker bei einem héheren Emailaufkommen.

Einleitung und Theorie

Emails sind heutzutage eine unumgangliche GroBe in der Kommunikation am

Arbeitsplatz (DabbiSh & Kraut, 2006)- I\/IIDrcc)jl?Iemetmit Email-Overload Arbeitsbeeintrachtigung
ediennutzung

Aufgrund der Verbreitung von Emailkommunikation und der steigenden Anzahl an
Emails im Unternehmenskontext liegt die Vermutung nahe, dass Emails zur
Informationstiberlastung der Mitarbeiter beitragen (Edmunds & Morris, 2000;
Farhoomand & Drury, 2002).

Training
Neuere Forschung zeigt einen Zusammenhang von Informationsuberlastung am Wissen iiber Anwendung von
Arbeitsplatz und korperlichen sowie psychischen Belastungen bei Mitarbeitern Emailfunktionen Emailfunktionen
(Hair, Renaud, & Ramsay, 2007).
Methode
Erhebung Teilnehmer Training
Erhebung von mmm " 16 Trainingssitzungen Steigerung von Medienkompetenz
Wissen . . . .
=" 6 Unternehmen (Maschinenbau, Pharmazeutik, Reiseburo, Buchfihrung) :
Anwendung X X X Verbesserung des Arbeitsflusses
Beeintrachtigung X X " 162 Teilnehmer, freiwillig (8-13 Personen pro Gruppe), 56% Rucklauf
, . Erweiterung von Emailkenntnissen
= 90 Probanden, im Schnitt 39,92 Jahre alt, 60% Frauen
Ergebnisse
Manipulation Checks
Steigerung des Wissens Uber Emailfunktionen (M = 3,77 -> 8,84 -> 8,01; p < .01) . -
Steigerung der Anwendung von Emailfunktionen (M = 2,96 -> 5,87 -> 4,39, p < .01) —O— Nesriges TOT traimutiommen
& o ©1 Hohes
Haupteffekte g - Elriaielsaufkommen :§: i Emailaufkommen
Abnahme der Probleme mit Mediennutzung von Pra- zu Posttest 2 (p < .01) é §
Abnahme der Arbeitsbeeintrachtigung von Pra- zu Posttest 2 (p < .01) £ 4 - \
g £
Unterteilung der Probanden: hohes und niedriges Emailaufkommen g s < 3 Q\O
bei hohen Emailaufkommen: - mehr Probleme mit Mediennutzung (p = .01) , ,
—> starkere Arbeitsbeeintrachtigung (p = .01)
Interaktionseffekte 1 . 1 |
Pratest Posttest 2

Starkere Abnahme der Probleme mit Mediennutzung (p < .01) und der Arbeitsbeeintrachtigung Pratest Posttest 2

(p <.01) bei hohem Emailaufkommen

Abb. 1. Probleme mit Mediennutzung vor und nach dem Training Abb. 2. Arbeitsbeeintrachtigung vor und nach dem Training

Implikationen fur die Praxis

- Gezieltes Training bewirkt eine Reduktion der Probleme mit Mediennutzung und senkt die Arbeitsbeeintrachtigung infolge von Emailtberlastung

—

‘ Unternehmen sollten klare Richtlinien hinsichtlich der Emailfihrung erarbeiten lassen

Personen mit einem hoéheren Emailaufkommen profitieren starker von einer solchen Intervention

Literatur

Dabbish, L. A., & Kraut, R. E. (2006, November). Email overload at work: an analysis of factors associated with email strain. In Proceedings of the 2006 20th anniversary conference on Computer supported cooperative work (pp. 431-440). ACM.
Farhoomand, A. F., & Drury, D. H. (2002). OVERLOAD. Communications of the ACM, 45(10), 127.

Hair, M., Renaud, K. V., & Ramsay, J. (2007). The influence of self-esteem and locus of control on perceived email-related stress. Computers in Human Behavior, 23(6), 2791-2803.

Soucek, R., & Moser, K. (2010). Coping with information overload in email communication: Evaluation of a training intervention. Computers in Human Behavior, 26(6), 1458-1466.
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Sarah Pazen & Maiken Seemann

Resilienz lasst uns leistungsfahig und belastbar bleiben- besonders im Teamkontext sind diese
Attribute relevant um auf Dauer neuen Anforderungen flexibel gerecht zu werden und
widerstandfahig mit Ruckschlagen umzugehen. Die Teamforschung hat bisher einige Faktoren

extrahiert, welche einen Beitrag zu Resilienz leisten; ECC kann hierbei als vermittelnde Instanz
verstanden werden.

EEC = Emotional Carrying Capacity

2V
o
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A
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* Relationship Closeness
* Emotionale Bewaltigung

* Team Trust : .
+ Selbstwirksamkeit vermittelt Gber ECC:
- Widerstandskraft
e Teamklima/ Organisationsklima - Leistung
* Gemeinschaftssinn - Wohlbefinden
konstruktiv Emotionsausdruck
positiv und negativ

Mit gezielten Interventionen, welche auf die Bausteine der ECC abzielen, kann die Teamresilienz
verbessert und die Widerstandsfahigkeit von Individuum, Team und Organisation gestarkt
werden. Geeignete Mallnahmen konnten Trainings zu angemessener Emotionsregulation und
Kommunikation sein, sowie die Forderung einer Unternehmenskultur, welche Probleme offen
kommuniziert und als Chance sieht.

Fine experimentelle Uberprifung der Eignung dieser Interventionen sollte Gegenstand
zukunftiger Forschung sein.

Stephens, J. P., Heaphy, E. D., Carmeli, A., Spreitzer, G. M., & Dutton, J. E. (2013). Relationship quality and virtuousness: Emotional
carrying capacity as a source of individual and team resilience. The Journal of Applied Behavioral Science, 0021886312471193.



Fiihrungsverhalten & Teamresilienz: Ein Kurztraining @0
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Ziel dieses Poster ist es, herauszustellen dass Teamreslilienz durch geteilte, tranformationale Fuhrung
und kontingente Belohnung der Mitarbeiter erhoht werden kann. AuBlerdem soll gezeigt werden, dass
bereits ein kurzes Training zu transformationalen Fuhrungsverhaltensweisen und kontingenter
Belohnung ausreicht, um die Resilienz eines Teams zu starken.

Transformationale
Fuhrung

Resilienz

Kontingente
Belohnung

Hypothese 1:

Training geteilter,
transformationaler
Fuhrung &
kontingenter
Belohnung

- Mitarbeiter

Resilienz
verbessert p der

] Mitarbeiter

Transaktionale
Fuhrung

X

Resilienz
der

Hypothese 2:

Training geteilter,
transaktionaler
Fuhrung

Mitarbeiter

W

Resilienz
der
Y  Mitarbeiter

Table 1. Means and standard deviations.

Condition —>Training hatte keinen Einfluss auf
Transformational = Transactional  No training Aufgabenperformanz
B
—>Training h ign. Einf f
;a:;; . .58(43) 51 (.34) 45 (.83) alning atte sig \uss au
erformance Adaptationsrate
Rate of 1.80 (.53) 3.60 (.32) 3.44 (58) ini i °
Adaptation 80 (. 60 (. 44 (. —>Tram}ng.hat’§e sign. Emflgss auf
Geschwindigkeit d. Adaptation nach
Recovery 13.5 (2.76) 1642 (1.83)  15.33 (2.81) Veranderung
Pencaived —>Training hatte keinen Einfluss auf subjektiv
Resilience L3 1% %50 (-55) A5 (LID wahrgenommene Resilienz

1) Effekte wurden nur fur objektive Resilienzindikatoren gefunden;
nicht fur subjektives Resilienzempfinden der TN
—>Warum? Welche Faktoren beeinflussen subjektives Resilienzempfinden?
2) Generalisierbarkeit gegeben?
—>Ubertragung ins Feld (Arbeitskontext) notwendig

Einsatz von Trainings zu transformationalen Fuhrungsverhaltensweisen in der Personalentwicklung!

Van der Kleij, R., Molenaara, D. & Schraagena, J. M. (2011). Making Teams More Resilient. Effects of Shared Transformational

Leadership Training on Resilience. Proceedings of the Human Factors and Ergonomics Society Annual Meeting, 55, 2158-21 60%.02 e
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Zusammenfassung
Mobile Kommunikation (z.B. dber Diensthandys) kann

dabei helfen die Informationslast Gber den Tag zu
verteilen. Deshalb tragt sie nicht zur
Informationsiberlastung bei.

Die mobile Kommunikation ist in Unternehmen heutzutage
gangig. Gleichzeitig i1st Informationsdberlastung ein hiufig
auftretendes Problem im Arbeitsalitag. Ist das Diensthandy
oder die Aufgabe Ausléser der Informationsiiberlastung?

— Die Ergebnisse sind Resultat einer qualitativen Studie
an Polizeioffizieren in West Yorkshire von 2005. Durch den
sehr spezifischen Kontext ist der Zusammenhang
moglicherweise nicht auf andere Unternehmen
dbertragbar.

? Forschungsfragen

-Inwiefern lassen sich die Zusammenhange in einem
weniger spezifischen Kontext bestdtigen? Sind sie auch
heute noch gultig?

-Welche Rolle spielt die Medienkompetenz?

Implikationen

' Informationsuberlastung ist in vielen Unternehmen ein
Problem und sollte méglichst eingedammt werden. Dabei
15t s moglicherweise sinnvoller an den Aufgaben selbst

anzuseizen, als das Kommunikationsmittel zu andem.
Weitere praventive MaBnahmen wie Schulungen der
Medienkompetenz sind denkbar und missen erforscht

werden.

Allan, D. & Shoard, M. (2005). Spreading the load: mobile information and communications technologies and their effect on information overload.



Der erste Eindruck zahlt nicht -
Veranderungen der Diversitatswahrnehmung tUber die Zeit

Milosz Ziajski

Den ersten Eindruck den Teammitglieder voneinander haben wenn ein neues Team gebildet wird, ist auf das
Surface-Level beschrankt. Aufgrund von sichtbaren Eigenschaften werden soziale Kategorien gebildet, die einen
Vorurteilcharakter haben konnen. In dieser Untersuchung soll der Fokus der Teammitglieder durch den Austausch
personlicher Informationen gezielt auf das Deep-Level gelenkt werden.

Surface Level

Alter | Isolierung, fehlende Bindung,
Geschlecht - Unzufriedenheit, verminderte
Herkunft = Kommunikation

Austausch
personlicher
Informationen

Fokus Wahrnehmung T2

Deep Level

Einstellungen (Motivation) besserer Zusammenhalt,
Werte (Bedeutsamkeit des Ergebnisses) hohere Motivation
Uberzeugungen

Soziale Identitatstheorie, Tajfel 1978 (Selbsteinschatzung im Gruppenkontext)
Selbstkategorisierungstheorie, Turner 1982 (Wahrnehmung und Kategorisierung im Gruppenkontext)

Kann der Austausch personlicher Informationen vor dem ﬁinfluss auf die Diversitdtswahrnehmung durch den Austauscm
Beginn einer Teamaufgabe zur Abschwachung persénlicher Informationen

der Wahrnehmung von Oberflachendiversitat fuhren?

)

\ Surface — Level

[ Deep-Level

O L N W B~ U

2

[EN

Der Austausch personlicher Informationen fuhrt zur T T
Reduzierung der Wahrnehmung von \ /
Oberflachendiversitat.

1. Vor der Bearbeitung einer Teamaufgabe sollten die Teammitglieder die Gelegenheit bekommen sich besser
kennenzulernen.

2. Der Austausch persdnlicher Informationen sollte gezielt die Punkte: Einstellungen, Werte und Uberzeugungen
beinhalten und sich auf die Arbeitsaufgabe beziehen.

Harrison, D. A., Price, K. H., Gavin, J. H., & Florey, A. T. (2002). Time, teams, and task performance: Changing effects of surface-and deep-
level diversity on group functioning. Academy of management journal, 45(5), 1029-1045. 06.02.2017
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