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1.1 Teamarbeit an verteilten Standorten

Charakteristika virtuelle Teams (Konradt & Hertel, 2002):

. flexible Gruppen

- standortverteilter und ortsunabhan-
giger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bezeichnet, die auf der Grundlage von

- gemeinsamen Zielen bzw. Arbeits-
auftragen

- ergebnisorientiert geschaffen
werden und

- informationstechnisch vernetzt sind.

Empirische Grundlage des Teilprojektes:
« 27 hoch virtuelle Teams

« 31 gering virtuelle Teams

Branchen: IT, Unternehmensberatung, Forschung & Entwicklung, Ingenieurdienstleistungen




1.2 Dimensionen der Virtualitat (vartiainen, 2003 /2004)

Ort
(gleicher vs. mehrere Orte)
A
Vielfaltigkeit Zeit
(individuelle und kulturelle (gleiche vs. unterschiedliche
Unterschiede) Zeitzonen)

Art der Zusammenarbeit

Mobilitat (Art der Kommunikation und
(Mobilitat des Arbeitsplatzes) Zusammenarbeit)

Dauer

(zeitliche Perspektive der
Zusammenarbeit)

=== Virtuelles Team klassisches

Unternehmen / Team

Einfluss der Virtualitat auf Erfolgsfaktoren:
- Bedeutsame Verringerung der Leistung

- Bedeutsame Verminderung der Leistungsorientierung, Teamorganisation und
@)_L‘Ivir U Einschdtzung des eigenen Beitrags




1.3 Entwicklung eines Frithwarnsystems

Losungsansatz: Stufen der Frithwarnung

- Gestaltung eines dreistufigen online-
gestutzten Frihwarnsystems zur 1. Stufe: Screening
Begleitung von standortverteilter Allgemeines Screening der
Arbeit Emotionenim Team |

‘ 2. Stufe: Befragung

Befragung auf den Ebenen:
Person, Tatigkeit, Team
Erfolgsmerkmale des Teams:

Ziel des Friithwarnsystems: Leistung, Arbeitszufriedenheit
- Begleitung teilweise standortverteilter
Arbeit 3. Stufe Riickmeldung

Rickmeldung an das Team
Entwicklung von spezifischen
Handlungsempfehlungen

« Hinweise auf Stérungen in der
Zusammenarbeit

« ,Erste Hilfe” bei Problemen
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2.1 Frihwarnmodell (2. Stufe: Befragung)

N
Personenmerkmale
VIST-Modell (Hertel, 2002)

FIT (Richter et al., 2000)

' Aufgabenmerkmale |

@Virtu:

% Teammerkmale

Teampuls ® (Wiedemann, von
Watzdorf & Richter, 2000)

Modell angelehnt an Locke & Latham (1990)



2.2 Empirische Stutzung des Frithwarnmodells

Y 94
I Personenmerkmale
Zielbewertung, Wichtigkeit
des eigenen Beitrags,
Selbstwirksamkeit, Vertrauen

' Aufgabenmerkmale

Arbeitsintensitat
Tatigkeitsspielraum

Sign. Zusammenhange:
31%% - 40%*

A0 - 54x

% Teammerkmale

Zielorientierung, Verantwort-
ung, Kommunikation, Team-
organisation, Teamfuhrung

Multiple Regressionsanalysen,

Vir Ut schrittweise Berechnung der Modelle

Vertrauen in die Kompetenz der anderen
Teammitglieder

beta = .40** korr.R*=.14

Ziel- & Leistungsorientierung

beta = .80%** korr.R* = .61

Signifikanz: * p<.05; ** p<.01; *** p<.001
Stichprobe: N=58 Teams



2.2 Empirische Stutzung des Frithwarnmodells

Y 94
I Personenmerkmale
Zielbewertung, Wichtigkeit
des eigenen Beitrags,
Selbstwirksamkeit, Vertrauen

Sign. Zusammenhange:

.30* bis .46***
' Aufgabenmerkmale

Vertrauen in die Einstellung
beta =.27*

Valenz (subj. Bedeutung des Teamziels)
beta = .33**

Selbstwirksamkeit

beta = .26* korr. R? = .31

Arbeitsintensitat
Tatigkeitsspielraum

- .42 *(N=25 Teams)

.33% bis .63***

% Teammerkmale

Zielorientierung, Verantwort-
ung, Kommunikation, Team-
organisation, Teamfuhrung

Multiple Regressionsanalysen,

Vir Ut schrittweise Berechnung der Modelle

Teamorganisation

beta = .61** korr. R* = .35

Signifikanz: * p<.05; ** p<.01; *** p<.001
Stichprobe: N=58 Teams



2.2 Empirische Stutzung des Frithwarnmodells

Y 94
I Personenmerkmale
Zielbewertung, Wichtigkeit
des eigenen Beitrags,
Selbstwirksamkeit, Vertrauen

Vertrauen in die Einstellung der anderen

' Aufgabenmerkmale
Arbeitsintensitat
Tatigkeitsspielraum

Multiple Regressionsanalysen,

Vir Ut schrittweise Berechnung der Modelle

Teammitglieder
beta = -.51%***

korr. R? = .25

Sign. Zusammenhange:
-.25% bis -.52***

Engagement & Verantwortung

.37 ¥*(N=25 Teams)

-.33** bis -.52**

beta = -.43* korr.R*=.15

% Teammerkmale

Zielorientierung, Verantwort-
ung, Kommunikation, Team-
organisation, Teamfuhrung

Signifikanz: * p<.05; ** p<.01; *** p<.001
Stichprobe: N=58 Teams
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2.3 Anwendungsbeispiel - Zeitlicher Verlauf

Modell der Untersuchung zum ABS-VO

Ausflhrliche
Rickmeldung

Intervention

Ruckmeldung
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= Messzeitpunkt
= Zeitraum zum Ausfillen der FB
Messzeitpunkt

(Vgl. Ludwig, 2007)




2.3 Anwendungsbeispiel - VIST-Modell (Hertel, 2002)

Messverfahren zur Erklarung und Vorhersage motivationaler Prozesse in Gruppen

Grundannahme des Modells:

= Vier Komponenten der Motivation in Arbeitsgruppen

= Eine hohe Auspragungen aller vier Komponenten ist mit einer hohen
Arbeitsmotivation verknupft.

a

Valenz subjektive Bedeutung (Wert) der Gruppenziele fir das 61
einzelne Mitglied.

Instrumentalitat Einschatzung der Bedeutsamkeit des eigenen Beitrags fur 76
die Erreichung der Gruppenziele.

Selbstwirksamkeit | subjektive Uberzeugung, den notwendigen Beitrag zur .69
Erreichung des Teamziels leisten zu konnen.

Vertrauen Vertrauen in die Einstellung und Kompetenz der anderen .79
Mitglieder des Teams.
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T @4




2.3 Anwendungsbeispiel - Riickmeldung

Beispiel: Ergebnisse des VIST-Models

t, t,
MW/SA | MW/SA

Valenz 3,7 (0,7) | 41 (0,7)

Instrumentalitat 3,5 (0,7) | 3,7 (0,8

Selbstwirksam-

keit 4,0 (04) | 44 (0,6)

Vertrauen

4,2 (0,5) | 43 (0,6)

Anmerkung: [* ] MW = Mittelwert SA = Streuung

PR, t1 ] t4
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Fazit und Ausblick

Fazit
 Das Frihwarnmodell lasst sich empirisch bestatigen

- Die verwendeten Instrumente zeigen sich sensitiv fur
Veranderungen in der virtuellen Teamarbeit

 Nutzer des Friihwarnsystems bestatigen die Erfassung des
tatsachlichen Handlungsbedarfs

Ausblick
 Auswertung der inhaltlichen Evaluation

- Erweiterung des Friihwarnmodells um Aufgabenmerkmale
(z.B. Verhandlungsspielraum mit Kunden)

- Weitere langzeitliche Erprobung des Systems im
wirtschaftlichen Kontext




Vielen Dank fiir
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Teampuls ® (Wiedemann, von Watzdorf & Richter, 2000)

Messverfahren zur ganzheitlichen Beurteilung leistungsrelevanter Faktoren in Teams

Ziel - & Leistungs-
orientierung

verdeutlicht die Art und Weise

Kommunikation im Team

verdeutlicht die Intensitat und
Offenheit der Kommunikation

der Zielsetzung, die Uberpriifung
der Zielerreichung und

die Auswirkungen auf das
Leistungsverhalten. Dazu gehdren
auch die Anreize, sich fur die
Ziele einzusetzen.

Engagement &
Verantwortung

als Indikator fur die
zwischenmensch-
lichen Beziehungen
im Team. Dazu geho-
ren die Verhaltensweisen
bei Besprechungen und der

Umgang mit Konflikten und Spannungen.

Teamorganisation

beschreibt, wie das Team seine
Arbeit selbst organisiert. Dazu
gehoren die Aufgabenverteilung,
die inhaltlichen und terminlichen
Arbeitsabsprachen, die Art und
Weise der Entscheidungsfindung,
die Organisation von Be-
sprechungen und das
Berichtswesen.
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Teamfuhrung

beschreibt die Verbundenheit

der einzelnen Teammitglieder mit
ihrem Team und der Team-
aufgabe. Dazu gehdren die
gegenseitige Unterstitzung,

die Selbstverantwortung,

die Eigeninitiative und persdn-
liche Entwicklungsperspektiven.

beinhaltet die zielbezogene
und soziale EinfluBnahme
durch den Teamleiter,
Bezieht sich auf das
Fihrungsverhalten und
die Akzeptanz des Team-
leiters im Team. Dazu gehort
auch, wie der Teamleiter das
Team nach aullen vertritt.

Organisatorische
Einbettung

beinhaltet die Einbettung des

Teams in die Gesamtorgani-

sation und macht 4uBere Ein-

flisse deutlich. Dazu gehéren

die bereitgestellten Ressourcen,

die Autonomie des Teams und

die Schnittstellen zu héheren

Ebenen, Fachabteilungen
und anderen Teams.




Teampuls ® (Wiedemann, von Watzdorf & Richter, 2000)

Messverfahren zur ganzheitlichen Beurteilung leistungsrelevanter Faktoren in Teams

Mittelwert Standard- Cronbachs a
abweichung

Ziel- & Leistungsorientierung 3,11 0,58 0.63
Engagement & Verantwortung 3,06 0,58 0.42
Kommunikation 3,16 0,55 0.73
Teamorganisation 2,86 0,57 0.65
Teamfiihrung 3,26 0,61 0.84
Organisatorische Einbettung 3,14 0,62 0.58
Einschatzung auf vierstufiger Skala:

1 - trifft nicht zu 2 - trifft weniger zu 3 - trifft ziemlich zu 4 - trifft zu
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VIST-Modell Hertel, 2002)

Grundannahme des Modells:

= Vier Komponenten (Valenz, Instrumentalitat, Selbstwirksamkeit,
Vertrauen) der Motivation in Arbeitsgruppen

= Eine hohe Auspragungen aller vier Komponenten ist mit einer hohen
Arbeitsmotivation verknupft.

M | SD a

Valenz subjektive Bedeutung (Wert) der Gruppenziele fir 4,26 | 0,54 61
das einzelne Mitglied.

Instrumen- Einschatzung der Bedeutsamkeit des eigenen 3,70 | 0,73 76
talitat Beitrags fur die Erreichung der Gruppenziele.
Selbstwirk- | subjektive Uberzeugung, den notwendigen Beitrag | 4,11 | 0,59 .69
samkeit zur Erreichung des Teamziels leisten zu kdnnen.
Vertrauen Vertrauen in die anderen Mitglieder des Team:s. 4,22 | 0,58 79

Einschatzung auf funfstufiger Skala:

1 - trifft Gberhaupt nicht zu 2 - trifft eher nicht zu 3 - teils- teils

: . 4 - trifft eher zu 5 - trifft vollig zu
@VIrtu




FIT (Richter et al., 2000)

Tatigkeitsspielraum

» Moglichkeit, den Ablauf einzelner Arbeitsschritte oder die darin verwendeten

Methoden selbst zu wahlen

» Moglichkeit, eigene Ideen zur Loésung von Problemen einzubringen

Arbeitsintensitat

» Erlebtes Niveau der geistigen und kérperlichen Anforderungen aus der

Arbeitstatigkeit
Mittelwert Standard- Cronbachs a
abweichung
Tatigkeitsspielraum 311 0,58 063
Arbeitsintensitat 3,06 0,58 0.42
Einschatzung auf vierstufiger Skala:
1 — nein 2 — mehr nein als ja 3 — mehr ja als nein
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Arbeitszufriedenheit & Resignation
(Baillod & Semmer, 1993)

Arbeitszufriedenheit
» relativ Uberdauernde Einstellung zur Arbeit erwachst aus Vergleich-

prozessen zwischen den eigenen Erwartungen (SOLL) und der

tatsachlich vorgefundenen Arbeitssituation (IST)
» Quelle eigener Erwartungen = personliche Bedlrfnisse & soziale
Vergleiche

Zwei verschiedene "Typen" der Arbeitszufriedenheit

vorgefundenen Situation

Mittelwert Standard- Cronbachs a
abweichung
Zufrieden- | beruht auf Befriedigung der eigenen
heit Erwartungen 495 1,03 0.63
Resigna- beruht auf einer Senkung der eigenen
tion Anspriche und dem Akzeptieren der 223 1.00 0.72

Einschatzung auf siebenstufiger Skala:
. (1) auBerordentlich unzufrieden (2) sehr unzufrieden (3) ziemlich unzufrieden
i (4) teils-teils (5) ziemlich zufrieden (6) sehr zufrieden (7) aulRerordentlich




Leistung (Tannenbaum, Beard & Salas, 1992)

subjektive Beurteilung der wahrgenommenen Zielerreichung:

Qualitat der Leistung

Quantitat der Leistung

Einhaltung der zeitlichen Vorgaben

Einhaltung der finanziellen Vorgaben

Mittelwert Standard- Cronbachs a
abweichung

Leistung 4,30 0,90 0.80

Einschatzung auf sechsstufiger Skala:
(1) Ziele nicht erreicht (2) Ziele kaum erreicht (3) Ziele teils-teils erreicht
(4) Ziele weitgehend erreicht (5) Ziele erreicht (6) Ziele Gbererfillt

@Virtu:
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Einfluss von Virtualitat (Mittelwertsvergleiche)
Stichprobe:

31 gering vs. 27 hoch virtuelle Teams

Leistung 4,56 0,38 4,06 0,90 3 **
Arbeits-

zufriedenheit 4,97 0,69 4,94 0,74 >
Resignation 2,23 0,63 2,13 0,59 >

Valenz 4 35 0,31 4.20 0,26 A"

Instrumentalitat 3,62 0,28 3,78 0,33 r I
Selbstwirksam- 4.10 0.29 4.10 0.39 >

keit

Vertrauen 4,28 0,40 4,17 0,36 N

@Virtu:

Signifikanz: * p<.05; ** p<.01; *** p<.001




Einfluss von Virtualitat (Mittelwertsvergleiche)

ziel-& 323 | 026 | 301 | 044 .
Leistungsorient.

Engagement &

Verantwortung 3,07 0,47 3,06 0,40 > 4

Kommunikation 3,30 0,28 3,12 0,42 Y|

Teamorganisation 3,00 0,28 2,76 0,42 A Iy
Fluhrung 3,39 0,33 3,20 0,56 A

Tatigkeits- 322 | 026 | 314 | 0725 >

spielraum

Arbeitsintensitat 3,00 0,35 2,83 0,28 A

@Virtu:

Signifikanz: * p<.05; ** p<.01; *** p<.001



Screening der Emotionen im Team

gestresst

unangenehm

deprimiert

stark erregt

schwach erregt

euphorisch

angenehm

entspannt

» Nutzung der Funktion von Emotionen als signalisierende-regulierende
GroRe im Handlungsverlauf
» Grundlage bildet das Circumplexmodel des affektiven Befindens (u.a.
Russell,1980)
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