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Woran erkennt man wissenschaftlich fundierte Testverfahren?
Und wie setzt man sie am besten ein?



Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

das Thema Personlichkeit scheint auf viele Men-
schen eine besondere Faszination auszuiiben. Das

ist verstandlich. Wir wollen uns selbst und andere
besser verstehen. Seit Jahrzehnten ist das Thema im
Arbeitskontext prisent: Flihrungskrifte machen ein
Coaching zur Persénlichkeitsentwicklung, Recrui-
ting-Teams tiberlegen, welche Personlichkeiten zum
Unternehmen passen, und das Marketing arbeitet
die Personlichkeit der Unternehmensmarke heraus.
Auch bei der Zusammenstellung von Projektteams
denken Verantwortliche dartiber nach, welche unter-
schiedlichen Personlichkeitsmerkmale man fiir den

Erfolg eines Teams benotigt.

Mit der Nutzung des Konzepts Personlichkeit
gehen aber eine Reihe von Risiken einher, die in
der Praxis womoéglich zu wenig Beachtung finden.
Einige davon werden in diesem Heft aufgegritten.
Lassen Sie mich zwei Aspekte herausstellen, die
fiir die Personalauswahl und Personalentwicklung

besondere Relevanz haben.

Am Markt gibt es ein groes Angebot an Verfahren
zur Messung von Persdnlichkeitsmerkmalen. Es ist
zu beflirchten, dass Verantwortliche in Unterneh-
men bei der Auswahl von Verfahren zu wenig die
psychometrische Qualitit als Kriterium heranzie-
hen und zu stark die Verbreitung eines Verfahrens.

Das ist hochproblematisch.

AuBerdem haben wir es hier mit einem sehr sen-
siblen Thema zu tun, das fiir die Betroffenen sol-
cher Verfahren fiir ihr Selbstkonzept, insbesondere
ihren Selbstwert, eine hohe Relevanz haben dirfte.
Der Einsatz solcher Verfahren setzt ein hohes Mal3
an Professionalitit voraus: bei den umsetzenden
Akteuren und bei der Gestaltung des ganzen
Prozesses. Dabei geht es etwa um die folgenden
Fragen, die vor allem eine ethische Dimension
haben: Werden wirklich die Personlichkeitsmerk-
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male erfasst, die im Anwendungskontext Relevanz
haben? Wie gut wird mit potenziellen Teilnehmen-
den solcher Verfahren geklirt, ob sie daran tiber-
haupt teilnehmen wollen und ob sie die Ergebnisse
tiberhaupt kennen wollen? Wie professionell wird
Feedback gegeben? Was gibt es an Unterstiitzungs-
moglichkeiten, um mit dem Feedback (insbesonde-
re selbstwertbedrohlichem Feedback) gut umgehen

zu konnen?

Der Einsatz von Personlichkeitstests bietet Chan-
cen, gleichzeitig sind ein Blick auf mégliche Risi-
ken in der Praxis und ein professioneller Umgang
damit unverzichtbar. Hierfiir gibt Thnen diese

Ausgabe wertvolle Anregungen.
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Teams

Teamresilienz liegt in der Féhigkeit, gemeinsam Widrigkeiten zu bewaltigen und gestarkt
daraus hervorzugehen. In der heutigen Arbeitswelt ist diese Fahigkeit fir Teams zentral. Sie
ldsst sich im sogenannten TeamQ-Prozess Schritt fir Schritt trainieren. Der Beitrag stellt die
Struktur des Prozesses vor, nennt Erfolgsfaktoren aus der Praxis und zeigt, wie Organisationen

TeamQ nachhaltig bei sich verankern kénnen.

n der ,, Wirtschaftspsychologie aktuell“-Ausgabe

vom Mirz dieses Jahres zeigten wir die grundle-

genden Aspekte von Teamresilienz auf (Baum-
gartner et al., 2025): was sie ausmacht und warum sie
in einer Arbeitswelt, die von Unsicherheit und Kom-
plexitit gepragt ist, zu einem zentralen Erfolgstaktor
wird. Grundlage war das TeamQ-Rahmenwerk, das
Teamresilienz als gemeinsame Fihigkeit versteht, mit
Widrigkeiten umzugehen, aus ithnen zu lernen und
gestirkt daraus hervorzugehen. Im Zentrum stehen
dabei drei Dimensionen: geteilte mentale Modelle,
Beziehungsqualitit und kontinuierliche Entwicklung,

konkretisiert durch neun trainierbare Wirkfaktoren.

Im vorliegenden Beitrag zeigen wir, wie sich diese
Wirkfaktoren in der Praxis gezielt entwickeln lassen.
Wir stellen den TeamQ-Prozess vor, mit dem Teams
ihre Resilienz Schritt fuir Schritt stirken konnen.
Neben dem Aufbau beleuchten wir Erfolgstaktoren

aus der Praxis und geben einen Ausblick, wie sich

TeamQ in Organisationen nachhaltig verankern ldsst.

Die hier berichteten Erfahrungen basieren auf
einem aktuellen Forschungsprojekt, bei dem 70
Teams aus drei Unternehmen mit TeamQ arbeiten.
Die teilnehmenden Unternehmen haben alle ihren
Sitz in der Schweiz, wobei eines davon im Perso-
nenverkehr titig ist, eines in der Baustoffbranche
und eines in der Komsumgiiter-/Detailhandelsin-
dustrie. In allen teilnehmenden Teams wird der in
diesem Artikel geschilderte Prozess angewendet,
wobel dieser zu Forschungszwecken durch punktu-

elle Datenerhebungen begleitet wird.

Der Prozess im Uberblick

Die neun Wirkfaktoren des TeamQ-Rahmenwerks
(siche Abbildung 1) bilden die Grundlage fiir die

Stirkung der Teamresilienz. Doch wie lassen sich
diese Faktoren konkret im Teamalltag bearbeiten?
Genau hier setzt der TeamQ-Prozess an: ein struk-
turierter, praxisbewihrter Ablauf, der Teams dazu
befihigt, ihre Resilienz gezielt weiterzuentwickeln

und einzusetzen, wenn sie Widrigkeiten begegnen.

Der TeamQ-Prozess besteht aus drei aufeinander
abgestimmten Schritten: dem Wirkfaktoren-Check,
den TeamQ-Sessions und der Wiederholung des
Wirkfaktoren-Checks (siche Abbildung 2). Der
Prozess ist iterativ angelegt, denn Teamresilienz ist
keine einmalige Intervention, sondern ein kontinu-
ierlicher Entwicklungsweg. TeamQ wurde gemein-
sam mit Praktiker*innen entwickelt, ist unabhingig
von der Organisationsform nutzbar und eignet sich

fiir agile sowie hierarchisch organisierte Teams.

Wirkfaktoren-Check: Gemeinsame
Standortbestimmung

Der Wirkfaktoren-Check ermoglicht es, ein trans-
parentes Bild der aktuellen Teamsituation beziiglich
der neun Wirkfaktoren herzustellen. Dies startet
mit der Einschitzung der Faktoren durch jedes
Teammitglied. Dabei werden diese auf einer Skala
von eins bis flinf eingeschitzt, wobei die Skalenen-

den jeweils kurz beschrieben sind.

Die personlichen Einschitzungen werden dann
gesammelt, und jede*r erldutert die eigene kurz.
So ergibt sich ein gemeinsames Bild der neun
Wirkfaktoren, und es wird sichtbar, wo dhnliche
Einschitzungen vorliegen und wo Perspektiven
auseinandergehen. Dadurch werden die Stirken
und Entwicklungsfelder eines Teams sicht- und

besprechbar. Die Diskussion im Team tiber Unter-
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Abbildung 1: Die drei Dimensionen der Teamresilienzqualitat und ihre neun trainierbaren Wirkfaktoren (eigene Darstellung).

schiede in der Wahrnehmung ist ebenso aufschluss-
reich wie die Ergebnisse selbst. Sie fordert ein
gemeinsames Verstindnis dafiir, was im Team bereits
gut funktioniert und wo es Reibungspunkte oder
Unsicherheiten gibt.

Es folgt eine gemeinsame Priorisierung von drei
Wirkfaktoren, wodurch der Fokus flir die nachfol-
genden Workshops gesetzt wird. Dieser partizipative
Einstieg legt die Basis fiir ein hohes Mal3 an Eigen-

verantwortung des Teams im weiteren Prozessverlauf.

TeamQ-Sessions: Teamresilienz
gezielt entwickeln

Im zweiten Schritt werden die priorisierten Wirk-
faktoren in moderierten Sessions vertieft bearbeitet.
Jede TeamQ-Session dauert in der Regel zwischen
60 und 120 Minuten, wobei die Dauer je nach
Anzahl der teilnehmenden Teammitglieder etwas va-
riiert. Fiir die Bearbeitung jedes Wirkfaktors stehen
jeweils drei bis fiinf Workshopformate zur Verfiigung,
die verschiedene Aspekte des Wirkfaktors bear-
beitbar machen. Im Vorfeld der Session wihlt die

moderierende Person die passende Methode aus und
bereitet sich entsprechend vor. Sie begleitet das Team
im Prozess, leitet die Session an und verantwortet
das Zeitmanagement. Hierbei kann die Moderati-
on durch eine teamexterne Person oder von einem

Teammitglied iibernommen werden.

Zum Schluss jeder TeamQ-Session definiert das
Team gemeinsam allfillige MaBinahmen, die in
dem bearbeiteten Thema umgesetzt werden sollen.
Dadurch werden eine kontinuierliche Weiterbear-
beitung und der Transfer in den Teamalltag sicher-

gestellt.

Zweiter Wirkfaktoren-Check:
Entwicklung aufzeigen

Nach der Durchfithrung der TeamQ-Sessions zu
den priorisierten Wirkfaktoren — idealerweise nach
circa drei bis sechs Monaten — folgt die Wieder-
holung des Wirkfaktoren-Checks. Diese erneute
Standortbestimmung ermdoglicht es,Verinderungen
sichtbar zu machen, Fortschritte zu wiirdigen und

neue Priorititen zu setzen.

30
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Abbildung 2: Iteratives Vorgehen im TeamQ-Prozess (eigene Darstellung).

Bei der Wiederholung schitzen die Teammitglieder
wiederum die neun Wirkfaktoren auf der vorgegebe-
nen Skala ein. Dann tauschen sie sich vor allem tber
die Verinderungen der neuen Einschitzungen im
Vergleich zu den ersten aus: Wo zeigen sich allgemei-
ne Verinderungen? Sind die Einschitzungen niher
beisammen als beim ersten Mal oder weiter ausein-
ander? Welche Erklirungen haben die Teammitglie-

der fiir die Unterschiede in den Einschitzungen?

Nach dem gemeinsamen Austausch werden wie-
derum gemeinsam drei Wirkfaktoren fiir die
weitere Bearbeitung priorisiert. Durch das Defi-
nieren neuer zu bearbeitender Wirkfaktoren ist die
Wiederholung des Wirkfaktoren-Checks gleich-
zeitig Abschluss des alten Zyklus und Startpunkt
eines neuen. So kann ein iteratives, kontinuierliches
Vorgehen sichergestellt werden, und das Team bear-

beitet stets die gerade relevanten Wirkfaktoren.

Teamresilienz als Entwicklungsprozess

Die Sessions fordern nicht nur die inhaltliche

Auseinandersetzung mit den Wirkfaktoren, sondern

31

stairken auch die Teamkultur und die Selbstwirk-
samkeit. Es wird erlebbar, dass Entwicklung mog-

lich und aus dem Team selbst heraus machbar ist.

Der TeamQ-Prozess versteht Teamresilienz nicht
als Ziel, sondern als kontinuierliche Praxis. Ein
regelmiBiger Rhythmus aus Standortbestimmung,
Workshoparbeit und Reflexion erméglicht es
Teams, sich in ithrem Tempo weiterzuentwickeln

und die eigene Resilienz nachhaltig zu stirken.

Teams, die den Prozess durchlaufen haben, berich-
ten, dass sich ithre Zusammenarbeit spiirbar ver-
indert hat, allerdings nicht durch grof3e Transtor-
mationen, sondern durch kleine, gezielte Schritte,
die ihre Teamresilienz entwickelt haben. AuBlerdem
berichten sie von einem verinderten Umgang mit
Widrigkeiten. Einige schitzen Widrigkeiten weni-
ger gravierend ein, andere empfinden den Umgang
damit als weniger anspruchsvoll. So kénnen Her-
ausforderungen im Arbeitsalltag besser gemeistert
werden, und das Team profitiert von seiner gestei-

gerten Teamresilienz.
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Teams

Sophie Brogle ist Projektleiterin Corporate Health beim Migros Genossenschafts-Bund (MGB)
in Zirich, der an der Forschungsstudie rund um TeamQ teilnahm. Mit der Psychologin spra-
chen die Autor*innen dieses Beitrags dariber, welche Erfahrungen sie als Moderatorin von
TeamQ-Prozessen in ihrer Organisation gesammelt hat.

Sophie, du hast mehrere Teams durch den TeamQ-Pro-

zess moderierend begleitet. Wie liefen die Wirkfakto-
ren-Checks ab? Was ist besonders zu beachten?

An den Wirkfaktoren-Checks schatze ich be-
sonders den bedarfsorientierten, daten-
basierten Ansatz, der auch von den
Teams positiv aufgenommen wur-

de. Als Moderatorin bekomme ich

ein klares Bild, wo das Team

steht, welche Herausforderungen

es gibt und welche Bedurfnisse

im Vordergrund stehen. Die Ge-

sprdche Uber die neun Wirkfakto-

ren ermoglichten es, aus dem Alltag
auszusteigen und eine neue Perspekti-
ve einzunehmen. So kamen Themen zur
Sprache, die sonst untergehen: weg von den
Aufgaben, hin zur Reflexion auf der Metaebene.

Meine Rolle bestand darin, neutral zu bleiben, alle Pers-
pektiven einzubeziehen und die Diskussion zu lenken.
Durch vertiefende Fragen und die gemeinsame Entwick-
lung einer Roadmap mit drei priorisierten Wirkfaktoren
konnten wir konkrete nachste Schritte definieren. Erfreu-
lich war, dass einige Teams dabei erkannten, wie weit sie in
gewissen Bereichen schon sind: eine Ressource, die ihnen
zuvor nicht bewusst war. Nach den etwa zweistiindigen
Checks hatte ich jeweils ein gutes Verstandnis fur Dynamik
und Bedirfnisse des Teams, was die Vorbereitung der wei-
teren Workshops enorm erleichtert hat. Wichtig war auch
die Unterstutzung durch die FUhrungskraft, um die The-
men zu verankern und die Umsetzung zu fordern.

Wie gehst du bei der Auswahl eines passenden For-
mats fir die erste TeamQ-Session vor, wenn das
Team drei Wirkfaktoren priorisiert hat?

Nach der Priorisierung stellte ich mir die Frage: ,Was braucht
das Team von diesem Workshop?*“, und wahlte aus der Tool-
box die Methode, die am besten zur Kultur und Teamdy-
namik passte. Vor jeder Session stimmteich
mich kurz mit der FGhrungskraft ab, um
die Bedirfnisse des Teams zu beriick-
sichtigen. Die Workshops fanden
meist in Prasenz statt, lieBen sich
aber problemlos auch hybrid um-
setzen. Da ich vor allem groBere
Teams begleitete, plante ich be-
wusst genug Zeit ein, meist einein-
halb bis zwei Stunden.

Was ist deiner Erfahrung nach bei

der Durchfishrung der TeamQ-Sessions
besonders wichtig?

FOr mich war es entscheidend, einen sicheren und wert-
schdtzenden Rahmen zu schaffen, in dem sich alle
wohlfihlten. Ein kurzes Warm-up lockerte die Stim-
mung und forderte die Beteiligung. Wahrend der Sessi-
ons achtete ich darauf, eine klare Struktur mit geni-
gend Flexibilitat zu verbinden. Einmal verlagerte sich
die Diskussion unerwartet auf den drittpriorisierten
Wirkfaktor. Wir haben diesen spontan vorgezogen und
die Roadmap angepasst. Besonders wirksam empfand
ich Prasenzformate, da sie Interaktion und gegenseiti-
ges Verstandnis im Team starkten. Diese Mischung aus
Struktur, Flexibilitat und einem wertschatzenden Rah-
men war fUr den Erfolg ausschlaggebend.

Welcher Abstand zwischen den TeamQ-Sessions hat
sich bei den Teams beim MGB bewdhrt?

Ein Abstand von vier bis sechs Wochen erwies sich gemaBi
den Teams als ideal. So hatten die Teilnehmenden Zeit,

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE aktuell 4 | 2025

Foto: Dirk Weiss



Inhalte zu reflektieren und erste MaBnahmen umzuset-
zen, ohne den Bezug zu verlieren. Die Fihrungskraft be-
gleitete die Umsetzung der MaBnahmen, und ich stand
als Ansprechperson zur Verfiigung.

Was fandest du auffillig bei der Wiederholung des
Wirkfaktoren-Checks?

Die Wiederholung war fir die Teams und mich sehr
spannend. Beeindruckend war, wie sie sich im Vergleich
zum ersten Check weiterentwickelt hatten. Oft verbes-
serten sich nicht nur die priorisierten, sondern auch an-
dere Wirkfaktoren — ein Zeichen der Strahlwirkung der
bearbeiteten Faktoren. Uberraschend war, wie schnell
nach wenigen Monaten im TeamQ-Prozess bereits spir-
bare Veranderungen sichtbar wurden.

Hast du Verdanderungen bei den Teams festgestellt,
was ihren Umgang mit widrigen Situationen anging?
Eine wichtige Wirkung war, dass die TeamQ-Sessions die
Reflexion Uber die Zusammenarbeit anstieBen und eine
offene Kommunikation férderten. Die Teilnehmenden
lernten sich besser kennen, bauten Vertrauen auf und
konnten schwierige Situationen gemeinsam besser
meistern. Auch in gut funktionierenden Teams verstark-
te sich der Zusammenhalt. Oft gingen Teammitglieder
danach gemeinsam Mittagessen und diskutierten wei-
ter. Diese informellen Momente férderten Zugehorigkeit,
Gesundheit und Resilienz. Ich bin Uberzeugt, dass diese
Entwicklung dazu beitragt, dass die Teams kinftig resi-
lienter mit Herausforderungen umgehen.

Wie verfolgt ihr das Thema Teamresilienz nun weiter?
In der Pilotstudie haben wir zehn Teams aus verschiede-
nen Migros-Unternehmen begleitet und anschlieBend
Feedback der Trainer*innen eingeholt. Die RUckmeldun-
gen waren sehr positiv, mit hilfreichen Hinweisen zur
Weiterentwicklung. Unser Ziel ist es, Wohlbefinden, Res-
ilienz und Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden nach-
haltig zu fordern. Dabei spielt Teamresilienz eine zentra-
le Rolle. Deshalb planen wir, TeamQ fir die gesamte
Migros-Gruppe zugdnglich zu machen. Die Resonanz da-
rauf ist duBerst positiv und das Interesse am Thema
entsprechend grof.

Erfolgsfaktoren aus der Praxis

In der Praxis zeigt sich, dass bestimmte Bedingun-
gen entscheidend dafiir sind, dass die Arbeit mit
dem TeamQ-Rahmenwerk wirksam wird. Bei der
Arbeit mit TeamQ haben sich in den vergangenen
Jahren vier Erfolgstaktoren herauskristallisiert. Sie
tordern nicht nur die Wirksamkeit der Interventio-
nen, sondern auch die Integration der Resilienzar-

beit in den Teamalltag.

1. Vertrauen und Offenheit

Die Arbeit an jedem einzelnen der neun Wirkfak-
toren stirkt die psychologische Sicherheit im Team
und damit einen zentralen Faktor flir Teamleistung
(Edmondson, 1999). Doch bereits zu Beginn des
Prozesses ist ein Teamklima von Vertrauen und
Oftenheit notig, damit die psychologische Grund-
lage da ist, um gemeinsam mit TeamQ zu arbeiten.
Nur so kénnen Teammitglieder sich einbringen,
schwierige Themen ansprechen, Konflikte 16sen

und damit gemeinsam lernen und wachsen (Ip et
al., 2025).

Nicht jedes Team bringt zu Beginn Offenheit und
Vertrauen mit. In solchen Fillen lohnt es sich,
zunichst kleine, niedrigschwellige Schritte zu
gehen. Hilfreich sind zum Beispiel Ubungen zum
gegenseitigen Kennenlernen (Check-ins bei Mee-
tingbeginn), die bewusste Vereinbarung von Kom-
munikationsregeln oder regelmiffige gemeinsame
Kurzreflexionen zur Zusammenarbeit. Solche Mal3-
nahmen schaffen ein erstes Fundament fiir psycho-
logische Sicherheit, ohne das Team zu tberfordern.
Je nach Situation kann es auch sinnvoll sein, eine
externe Moderation einzubeziehen, um sensible
Themen anzusprechen und das Vertrauen Schritt
fiir Schritt aufzubauen. Erst wenn diese Grundlage
gelegt ist, entfaltet die Arbeit mit TeamQ ihre volle
Wirkung.

2. Eigenverantwortung

Wihrend der gesamten Arbeit mit TeamQ liegt die
inhaltliche Verantwortung beim Team, beispielsweise
bei der Auswahl der drei aktuell relevanten Wirkfak-
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Teams

»In den Sessions wird erlebbar, dass Entwicklung
moglich und aus dem Team selbst heraus machbar ist.*

toren. Diese Selbstbestimmung ist kein Selbstzweck:
Studien zeigen, dass partizipative Interventionen
langfristig zu nachhaltigen Verinderungen beitragen
(Ryan & Deci, 2000; Heijkants et al., 2025). Ent-
scheidend ist zudem, dass Teams Verantwortung fiir
ihr gemeinsames Lernen tibernehmen. Gerade in
dynamischen Arbeitskontexten zeigt sich, dass Em-
powerment und geteilte Verantwortung die Refle-
xionsfihigkeit und das Engagement des Teams auch
zwischen strukturierten Sessions sichern (Coulston,
2025). Das starkt die Teamautonomie, einen Schlis-
selfaktor fiir leistungsfihige und resiliente Teams
(Kalluri, 2024; Buvik & Tkalich, 2021).

3. Kontinuitdt und Rhythmus

Wie bereits oben beschrieben ist die Stirkung der
Teamresilienz nicht durch einen einmaligen Work-
shop machbar.Vielmehr braucht es eine kontinuier-
liche Auseinandersetzung mit dem Thema, was mit
TeamQ durch das iterative Vorgehen umsetzbar ist.
Nach unserer Erfahrung hat sich ein Abstand von
drei bis sechs Wochen zwischen den Sessions be-
wihrt. Dieser Takt schafft Raum fir Umsetzung, Re-

flexion und das Einwirkenlassen neuer Erkenntnisse.

Lernpsychologisch entspricht dies dem Prinzip
der ,,verteilten Wiederholung®, das dem Gehirn
erlaubt, Verbindungen zu festigen und Neues zu
integrieren (Mawson & Kang, 2025). In der Team-
arbeit bedeutet das: Entwicklung braucht Zeit und
dabei Kontinuitit und Rhythmus.

4. Moderation

Ein hiufig unterschitzter Erfolgstaktor ist die
saubere Trennung von Prozess- und Ergebnisver-
antwortung. Die moderierende Person — ob extern
oder aus dem Team — konzentriert sich ausschlieB3-
lich auf den Ablauf, die methodische Fiihrung und
das Einhalten des Rahmens. Inhaltliche Beitrige

und Entscheidungen liegen bei den Teammitglie-

dern, was das Commitment erhoht und nachhalti-
ges Lernen fordert (Wikstrom et al., 2021).

Diese Klarheit ist insbesondere dann essenziell, wenn
eine teaminterne Person moderiert. Ohne diese
Rollentrennung kommt es leicht zu Unschirfen und
Unsicherheit, sowohl bei der moderierenden Person
als auch im Team. Teams, die diese Unterscheidung
beherzigen, berichten von mehr Sicherheit im Pro-

zess und einer hoheren Qualitit der Diskussionen.

Fazit und Ausblick

Teamresilienz wirkt, wenn sie Teil der Zusam-
menarbeit wird und nicht eine einzelne, isolierte
Intervention ist. Genau hier setzt TeamQ an: Es
ermoglicht Teams, die neun Wirkfaktoren konti-
nuierlich zu reflektieren, zu entwickeln und im
Alltag zu verankern. Der strukturierte Prozess mit
Wirkfaktoren-Check, Workshops und Reflexion
schafft einen wiederholbaren Rahmen. Werden bei-
spielsweise feste monatliche Slots eingeplant, wird

Reesilienzarbeit Teil der Teamkultur.

Dieser Beitrag zur Teamkultur trigt aber nur

dann Friichte, wenn die Rahmenbedingungen im
Team stimmen. Es braucht Klarheit tiber Sinn und
Zweck des Vorgehens, Zeit fiir die Umsetzung und

keine blockierenden Konflikte im Team.

Mit dem aktuell laufenden Forschungsprojekt zu
TeamQ wird die Wirksamkeit des Rahmenwerks
tiberpriift und kontinuierlich weiterentwickelt, so-
dass Teams in der Lage sind, ihre Teamresilienz auch
in Zukunft zu erhéhen und sich fir die kommen-

den Herausforderungen zu wappnen.

Achtung vor Stolpersteinen!
Zugleich gilt: TeamQ funktioniert nur dort nach-

haltig, wo die Rahmenbedingungen stimmen. Fehlt
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Teams

es an Zeit fir die Umsetzung, an Klarheit tber
Sinn und Zweck des Vorgehens oder blockieren
ungeloste Konflikte die Zusammenarbeit, bleibt
die Wirkung gering. In solchen Fillen braucht es
zunichst Verstindigung respektive Klirung.

Nicht nur fiir einzelne Teams, auch fiir ganze
Organisationen

Besonders wirkungsvoll zeigt sich TeamQ, wenn
mehrere Teams auf unterschiedlichen Hierarchieebe-
nen mit dem Rahmenwerk arbeiten. In einem Un-
ternehmen wurde beispielsweise durch den TeamQ-
Prozess auf Geschiftsfiihrungsebene sichtbar, dass
unklare gemeinsame Ziele nicht nur intern, sondern
auch in nachgelagerten Bereichen zu Friktionen ge-
fithrt hatten. Solche organisationalen Muster konnen
mit TeamQ transparent und nachvollziehbar gemacht
werden. Organisationsentwicklungsabteilungen kon-
nen mit TeamQ also auch eine iibergreifende Resili-

enzstrategie verfolgen.

Blick nach vorn

TeamQ ist flexibel erweiterbar, etwa durch Integra-
tion in bestehende Entwicklungsprozesse oder durch
digitale Templates und Whiteboards fiir verteilte
Teams. Entscheidend ist die kontinuierliche Gestal-
tung der Zusammenarbeit. Gelingt dies, wird Team-
resilienz zur gemeinsamen Praxis und Haltung, die

trigt — nicht erst in der Krise, sondern schon davor.
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