KNOWLEDGE Unternehmensentwicklung

Teamprobleme: die 5 Grunde, warum
Teams und die Fuhrung scheitern

Teamarbeit ist fur erfolgskritisch. Umso gefahrlicher ist es, dass in fast allen Organisationen die Teamarbeit ein Problem ist.
Wir zeigen lhnen aus meiner Coaching-Praxis, warum Teams scheitern und wie Sie dies verhindern konnen.

Wo Menschen und Personlichkeiten aufeinandertreffen,
treffen auch verschiedene Sichtweisen aufeinander. Die-
se konnen mit dem «persolog»-Personlichkeitsmodell
DISG analysiert werden. Das DISG-Profil erfasst die Per-
sonlichkeit in den vier Verhaltenstendenzen, die wir alle
mehr oder weniger in uns tragen: dominant, initiativ, ste-
tig, gewissenhaft. Wahrend die einen gleich loslegen wol-
len, wollen sich andere zuerst besprechen; wiederum
andere sich eindenken oder erst einmal alles auflisten.
Was im Team einfach sein sollte, erweist sich immer wie-
der als schwierig. Es bilden sich sogenannte Dysfunktio-
nenim Miteinander - das Team funktioniert nicht (mehr)
so, wie es sollte.

5 Griinde von Teamproblemen in der Ursache-Wirkungs-
Kette

Teamarbeit basiert gemass Patrick Lencioni auf 5 Elemen-
ten (siehe The Five Dysfunctions of A Team, 2002). Beson-
ders gefdhrlich: Jedes der fiinf Elemente ist mit dem an-
deren wie in einer Kette verbunden und sie verstarken
sich im Positiven wie auch im Negativen gegenseitig - eine
Ursache-Wirkungs-Kette der Funktion beziehungsweise
Dysfunktion von Teams.

1. Es ist zu wenig Vertrauen vorhanden - fehlende
Offenheit: Vertrauen ist alles. Denn ohne Vertrauen geht
nichts. Ist zu wenig gegenseitiges Vertrauen vorhanden,
verschliesst man sich und ist weniger offen. Fragen Sie
sich: Wann und in welchen Situationen mangelt es an ge-
genseitigem Vertrauen? Wo gab es schon Vertrauensmiss-
brauch? Wie gehen wir mit Fehlern um? Werden diese
angesprochen? Wie werden diese angesprochen? Was
wird verschwiegen? Wie offen gehen wir miteinander um?
Was wird ausgesprochen und was nicht?

2. Konflikte werden gescheut - kiinstliche Harmo-
nie: Die fehlende Offenheit durch wenig Vertrauen fiihrt
unmittelbar dazu, dass Konflikte gescheut werden. Aber
Konflikte gehdren zum Leben. Umso mehrist der Umgang
mitihnen entscheidend. Werden Konflikte gescheut, wird
kiinstliche Harmonie erzeugt. Hinterfragen Sie in Threm
Team: Wie offen sprechen wir Meinungsverschiedenhei-
ten und Konflikte an? Wie offen und konstruktivist unse-
re Feedback-Kultur? Wie offen sprechen wir Disharmoni-
en an und wo haben wir kiinstliche Harmonie?

3. Es ist zu wenig Engagement vorhanden - Nachlidssig-
keit und Unverbindlichkeit: Kiinstliche Harmonie fiihrt
unmittelbar dazu, dass das Engagement immer weniger
wird. Es kommt folglich zu immer mehr Nachldssigkeit
und Unverbindlichkeit. Fragen Sie sich: Wie hoch ist das
Engagementin Ihrem Team? Wer kniet sich fiir andere und
mit anderen richtig rein und wer schiebt eher eine ruhige
Kugel? Wer packtim Team zusammen an, und wer ist sich
selbst der Ndachste und agiertim Team nachlédssig und un-
verbindlich?

4. Es wird zu wenig Verantwortung iibernommen -
Silodenken: Nachléssigkeit und Unverbindlichkeit fiih-
ren unmittelbar dazu, dass immer weniger Verantwor-
tung iibernommen wird. Doch ohne gelebte Verantwor-
tung funktioniert keine Organisation erfolgreich. Verant-
wortung muss angenommen und iibernommen werden,
sonstkommt es zu Silodenken. Hinterfragen Sie in Threm
Team: Wer iibernimmt wofiir Verantwortung und wer
nicht? Wie klar und konsequent nehmen wir uns gegen-
seitig in die Pflicht? Was lassen wir einfach laufen, ob-
wohl es eben nicht lduft, uns blockiert und zu Silodenken
fihrt?

5. Mitarbeitende sind zu wenig ergebnisorientiert -
Status und Ego: Das Silodenken fiihrt unmittelbar dazu,
dass Mitarbeitende nicht mehr ergebnisorientiert den-
ken. Personliche Ziele werden iiber die iibergeordneten
Ziele der Organisation gestellt. Status- und Egodenken
greifen um sich. Fragen Sie sich: Wer orientiert sich kon-
sequentan den {ibergeordneten Unternehmenszielen und
wer nicht? Werden eigene Bediirfnisse iiber die Teambe-
diirfnisse gestellt? Wem ist die Teamleistung wichtig und
wem der eigene Status und sein Ego?

So lésen Sie die Teamprobleme systematisch

Beobachten Sie und sprechen Sie offen an, was Sie wahr-
nehmen. Fordern Sie IThre Fiihrungskrifte auf, dies eben-
so zu tun. Gehen Sie als Vorbild voran. In meinen Coa-
chings zeigt sich immer wieder, wie erstaunlich viel auf
dieser Grundlage erreicht werden kann. Denn Fiithrungs-
krafte sind immer Vorbilder. Dariiber, was sie tun, ma-
chen sich die Mitarbeitenden ein Bild. Deshalb ist Fiih-
rungsentwicklung immer die Basis und der Ausgangs-
punkt, um erfolgreich(er) in die Zukunft zu gehen.
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