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1. Fachliche und personliche Begriindung des Themas

Unsere Gesellschaft ist geprégt von sich immer schneller vollziehendem Wandel. Neue techno-
logische Innovationen und Entwicklungen waren starke Triebkraft v. a. fiir die Wirtschaft und
haben sie vorangetrieben. Das bestindige und rasante Wachsen des sekunddren Sektors
(Industrie, Handwerk) hat die Ausdehnung des tertidren Sektors (Handel, Verkehr und Dienst-
leistungen) herbeigefiihrt und eine zunehmende Internationalisierung und Globalisierung der
Mairkte mit sich gebracht. Die einzelnen Betriebe stehen dadurch bedingt unter immer starke-
rem Konkurrenz- und Preisdruck und miissen bei gleichzeitig verbesserter Wirtschaftlichkeit

langfristig ihre Wettbewerbsféhigkeit durch Produktivitéts- und Qualitétssteigerungen sichern.

Mit diesen wirtschaftlichen Entwicklungen hat sich auch das Arbeitsumfeld der Mitarbeiter in
den einzelnen Organisationen' stark verdndert. Die schnelle Weiterentwicklung und Verbes-
serung von Produkten, Methoden und Abldufen erfordern ein hohes Mal3 an Flexibilitit und
Kooperationsfahigkeit seitens der Mitarbeiter. Die neuen Anforderungen sind z.T. sehr spezi-
fisch und komplex. So setzt die Bearbeitung von Aufgaben nicht nur eine hohe Qualifizierung
der Mitarbeiter voraus, sondern verlangt von den einzelnen Personen auch die Fahigkeit der
Zusammenarbeit und Vernetzung. Die Notwendigkeit flir gemeinschaftliche Losungen mit dem
Ziel einer Produktivitits- und Leistungssteigerung, wie sie Gruppen- und Teamarbeit® ermog-

lichen, werden damit immer unumgénglicher.

' Der Begriff ,,Organisation” wird in der einschldgigen Fachliteratur als ein soziales Gebilde definiert, ,,das
bestimmte Ziele verfolgt und formale Regelungen aufweist, mit deren Hilfe die unter die
Mitgliedschaftsbedingungen fallenden Aktivititen der Mitglieder auf diese Ziele ausgerichtet werden sollen®
(Kieser; Kubicek, 1992: S.1). Ich werde den Begriff also in der Bedeutung des ,institutionellen
Organisationsbegriffs* (Schreyogg (1996: S.91f.) verwenden, indem ich darunter ,,ganze Systeme® mit folgenden
Merkmalen verstehe (vgl. ebenda):

1. einer spezifischen Zweckorientierung

2. einer geregelten Arbeitsteilung und

3. bestidndigen Grenzen
Bei den institutionellen Organisationen lassen sich grundsdtzlich zwei Formen entsprechend ihrer Ziele
unterscheiden:
a) wirtschaftliche Organisationen/Unternehmen, die oft auch als ,,Profit-Organisationen® bezeichnet werden, da
sie auf Gewinn ausgerichtet sind. Thr Angebot richtet sich nach der Nachfrage des Marktes (=Marktsteuerung);
b) soziale Organisationen, die oft als ,,Nonprofit-Organisationen* bezeichnet werden, da sie ihre Angebote - im
Gegensatz zu den wirtschaftlichen Organisationen - fiir gemeinniitzige Zwecke nach dem sozialen Bedarf richten
(=Bedarfssteuerung).
Obwohl wirtschaftliche Betriebe und soziale Organisationen nur teilweise und mit unterschiedlicher Wirkung
denselben gesellschaftlichen Verdnderungen ausgesetzt sind und teilweise durch unterschiedliche Prozesse
beeinflullt werden (vgl. Engelhardt, 1995: S.45ff.), werde ich beide insoweit unter dem Begriff Organisationen
zusammenfassen, als sie von denselben gesellschaftlichen Verdnderungen betroffen sind. Der Schwerpunkt
meiner Arbeit liegt jedoch aus personlichen Griinden (siche S.4) auf den wirtschaftlichen Organisationen, so daf3
ich mich v.a. bei den Ausfiihrungen zur Teamarbeit (Punkt 2.) nur auf Unternehmen beziehen werde. Bei den
Rahmenbedingungen fiir die Personlichkeitsentwicklung mit dem Ziel qualifizierter Teamarbeit (Punkt 5.) werde
ich die beiden Bereiche trennen.
* Ich werde den Begriff ,,Gruppe* und ,,Team* in meiner Arbeit synonym verwenden; jedoch unter Punkt 2.1.
kurz erldautern, wo Teamarbeit als eine Form von Gruppenarbeit einzuordnen ist.
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Genauso wie die Organisationen und Unternehmen stindig steigende Anspriiche an ihre
Mitarbeiter stellen, stellen auch die Mitarbeiter selbst neue Anspriiche an die jeweiligen Orga-
nisationen und Unternehmen, zu deren Erfolg sie beitragen. Der wachsende Wohlstand und der
damit verbundene, gestiegene Lebensstandard, ein breiter Zuwachs an Bildung und den damit
verbundenen Moglichkeiten, Einflul zu nehmen, haben ein neues ArbeitsbewuBtsein hervor-
gerufen. Statt eintoniger, mechanischer Pflichterfiillung mdchte der Mitarbeiter heute besser
informiert sein, durch mehr Partizipation und Autonomie am Arbeitsplatz aktiv am unter-
nehmerischen Geschehen mitwirken konnen und sinnstiftende, verantwortungsvolle Arbeits-
inhalte haben. So belegen zahlreiche Umfrageergebnisse von Rosenstiel (1992) und anderen,
daB eine interessante, abwechslungsreiche Tatigkeit und viel Kontakt zu anderen Menschen fiir
immer mehr Arbeitnehmer von groBerer Bedeutung ist als ein hohes Einkommen und gute
Aufstiegsmoglichkeiten. 55 Prozent der Arbeitnehmer wiirden sogar lieber weniger verdienen,

wenn sie dafiir weniger arbeiten zu miissen (vgl. Faix; Laier 1991: S. 23).

Zahlreiche Unternehmen haben diesen Einstellungs- und Wertewandel erkannt und versuchen,
geeignete Maflnahmen zu treffen, den Anspriichen der Mitarbeiter entgegenzukommen, ihren
Bediirfnissen nach Selbstverwirklichung, erweitertem Handlung-, Tétigkeits- und Entfaltungs-
spielraum zu begegnen und damit ihre Motivation, Leistungsbereitschaft und Identifikation mit
der Arbeit herauszufordern. Spitestens seit dem Auftreten der ,,Human-Relation-Bewegung®
als Folge der Hawthorne-Studie® gilt die Thematik der sozialen Gruppen als eines der zentralen
Themen der soziologisch-sozialpsychologisch orientierten Organisationsforschung. Auch wirt-
schaftlich orientierte Organisationen verstanden es, dieses Thema aufzugreifen, um damit u.a.
Leistungs- und in Folge Umsatzvorteile zu erzielen. Insbesondere im Zuge der Diskussion um
die ,,Humanisierung der Arbeit” in den 70er und 80er Jahren entstanden vielféltige Gruppen-

arbeitskonzepte, deren Vor- und Nachteile bis heute diskutiert werden.

’ Die ,,Human-Relations-Bewegung®, deren Kern die Vorgehensweise, Ergebnisse und SchluBfolgerungen der
Hawthorne-Studie ist, hat das Ziel, ,durch Pflege der Arbeitsgruppen und der Beziehungen zwischen
Management und Arbeitsgruppen das Selbstgefiihl und die Bindung der Arbeitenden an die Organisation zu
stirken* (Wahren, 1994: S.128).

* Bei der ,Hawthorne-Studie®, die zwischen 1924 und 1932 von Mayo, Roethelsberger und Dickson im
Hawthorne-Werk der General Electric durchgefiihrt wurde, versuchte man die Auswirkungen von physischen
Arbeitsbedingungen (wie z.B. Beleuchtungsverhéltnisse, Farbgebung etc.) auf die Leistung der Beschéftigten zu
untersuchen. Dabei stellte sich heraus, daB die Leistung der Beschiftigten mit den physischen
Arbeitsbedingungen nur in dem Sinne korrelierte, als sich der Leistungseinsatz der Arbeiter durch das Interesse,
das ihnen wihrend des Experiments entgegengebracht wurde, erhohte, da damit dem Bediirfnis nach
Anerkennung im Verlauf der Untersuchungen begegnet und dieses stirker befriedigt wurde als zuvor (vgl.
Wahren, 1994: S.127f.). Die Hawthorne-Studie war damit Ausgangspunkt fiir die Entwicklung weiterer
sozialpsychologischer Studien und Theorien und gilt laut Baecker (1993) als ,,Faszinosum und Angelpunkt der
Gestaltung von Unternehmensorganisationen‘ (S.180) in Richtung Gruppen- bzw. Teamarbeit.



