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Geleitwort

Neben der Forderung nach fachlichen Qualifikationen gehört die Forderung nach Team-
fähigkeit zu den am häufigsten genannten Desiderata in Stellenanzeigen. Angesichts der
geradezu inflationären Verwendung des Begriffs stellt sich die berechtigte Frage, wel-
che Effekte mit der Forderung nach Teamfähigkeit in Stellenanzeigen erzielt werden:
Gelingt es durch die Formulierung der entsprechenden Forderung, besonders teamfähi-
ge Arbeitnehmer zu einer Bewerbung zu motivieren (positiver Screening-Effekt)? Hat
die Forderung nach Teamfähigkeit darüber hinausgehend auch unerwünschte Neben-
effekte, etwa auf die durchschnittlichen Fähigkeiten der Bewerber im Bewerberpool?
Eine Negativauslese im Hinblick auf die Fähigkeiten der Bewerber könnte dabei sehr
schnell den positiven Effekt auf die durchschnittliche Teamfähigkeit überkompensieren
– dies gilt insbesondere dann, wenn die Forderung nach Teamfähigkeit nicht Ausdruck
eines tatsächlichen Bedarfs ist, sondern als „catch-word“ eingesetzt wird.
Agnes Stribeck untersucht die Frage nach den Effekten der Forderung nach Team-
fähigkeit in Stellenanzeigen sowohl theoretisch als auch empirisch. Dabei zeigt sich
theoretisch, dass die Entscheidung für oder wider Teamarbeit von den Fähigkeiten
und der Teamfähigkeit des Bewerbers, von der Art der (Team-)aufgabe, den Erwar-
tungen des Bewerbers an die potenziellen Teammitglieder, dem nicht-monetären Ge-
winn aus Teamarbeit und von der Teamgröße abhängt. Die theoretische Analyse wird
komplettiert durch zwei empirische Studien: Eine Studie basiert auf einem real effort-
Experiment mit ca. 100 Probanden, welches an der Eberhard Karls Universität Tübin-
gen durchgeführt wurde, die andere basiert auf einer Conjoint-Befragung von ca. 1.800
Personen. Empirisch erweisen sich neben dem Talent und der Teamfähigkeit der Bewer-
ber sowohl die Erwartungen bezüglich der Teammitglieder als auch der nicht-monetäre
Gewinn aus Teamarbeit als relevant für die Entscheidung für oder wider Teamarbeit.
Agnes Stribeck hat sich einer höchst relevanten und zugleich wenig erforschten Frage
angenommen. Sowohl theoretisch als auch empirisch betritt sie in ihrer Arbeit Neuland.
Die in großer Klarheit verfasste Dissertationsschrift bereitet ihr originäres Argument
umsichtig, aber zielstrebig vor. Sie ist ein Musterbeispiel für eine betriebswirtschaft-
liche Analyse, die die Probleme der Praxis ernst nimmt und diese zu lösen versucht,
indem sie theoretischen Abstand herstellt.
Ich wünsche den Einzelanalysen sowie der Arbeit als Ganzes die Aufmerksamkeit der
Fachöffentlichkeit, die sie verdient. Auf weitere Arbeiten von Agnes Stribeck bin ich
sehr gespannt.

Tübingen, im Juni 2010 Prof. Dr. Kerstin Pull
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Vorwort

Diese Arbeit ist im Rahmen des DFG-Graduiertenkollegs „Unternehmensentwicklung,
Marktprozesse und Regulierung in dynamischen Entscheidungsmodellen“ der Eberhard
Karls Universität Tübingen entstanden und wurde im April 2010 von der Wirtschafts-
wissenschaftlichen Fakultät der Eberhard Karls Universität Tübingen als Dissertation
angenommen.

Bei der Erstellung der Dissertation haben mich viele Personen unterstützt und mich auf
dem Weg zur Promotion begleitet. Ich möchte ganz herzlich meiner Doktormutter Frau
Prof. Dr. Kerstin Pull dafür danken, dass sie mich nicht nur zu - sondern auch während
- der Promotion ermutigt hat und mich in genau der richtigen Mischung gefordert und
gefördert hat. Mein herzlicher Dank gilt auch Herrn Prof. Dr. Werner Neus für die Über-
nahme des Zweitgutachtens und für das große Interesse an meiner Arbeit und sein En-
gagement als lokaler Koordinator des Graduiertenkollegs. Der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft danke ich für die finanzielle Förderung meiner Promotion. Bei Frau Prof.
Dr. Uschi Backes-Gellner, Herrn Prof. Dr. Matthias Kräkel und Frau Prof. Dr. Kerstin
Pull möchte ich mich dafür bedanken, dass sie als Herausgeber einer Veröffentlichung
meiner Dissertation in der Reihe „Beiträge zur Personal- und Organisationsökonomik“
zugestimmt haben.

Ganz entscheidend für die schöne Promotionszeit waren meine P&O-Mädels, Dr. Ire-
ne Braun, Kristin Chlosta, Dagmar Hegedüs, Dr. Michaela Hermann, Marlies Kluike,
Susanne Kopp, Dr. Birgit Unger und Karin Vetter. Ihr seid nicht nur die besten Kolle-
ginnen, die man sich wünschen kann, sondern auch richtig gute Freunde. Danke!

Mein Dank gilt auch meinen Kollegen an der Fakultät, insbesondere meinen Mitstipen-
diaten im Graduiertenkolleg, für die konstruktiven Ratschläge und die vielen schönen
Momente, an die ich mich immer gerne zurück erinnern werde. Außerdem möchte ich
mich bei den Hilfskräften des Lehrstuhls und meinem Diplomanden, Michael Langner,
für die Unterstützung bei der Durchführung der empirischen Studien bedanken.

Nicht zuletzt danke ich meiner Familie und allen, die mich unterstützt, sich mit mir
in mein Thema hineingedacht und die Promotionszeit mit mir durchlebt haben. Ganz
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war.
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