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„Wilde“ Gruppen

Ausblick und Forschungsvorhaben
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Bevor es losgeht…

• Mute und mit Video

• ca. 90 min

• Zwei Kapitel mit Interaktionsmöglichkeit im Anschluss

• Während: Fragen in den Chat

• Danach: Fragen spontan
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Agiles Arbeiten



Agile Teams und Organisationen
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• Abbau von Hierarchien  Selbstführung

• Abbau von Abteilungsgrenzen Mehrfachzugehörigkeiten

• Abbau von Formalismen  Kunde und Produkt

• Formale Zugehörigkeit  Purpose

• Funktionale Rolle  Ganzheitlichkeit

„klass.“ Teamarbeit   „agile“ Teamarbeit



Agiles Mindset.
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Kooperation

Vertrauen & 
Sicherheit

Wissens-
austausch Vorläufigkeit

Kunden-
orientierung

Lern-
orientierung

Unterstützungs-
kultur

Kein Platz für Egos

Purpose driven



Shared Leadership



Definition.
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Führungsaufgabe

Shared Leadership ist ein selbst-

organisierter, informeller, team-

interner Prozess

Führung entsteht dort, wo sie gerade 

gebraucht wird, durch die Person(en), 

die dafür kompetent sind.

Shared Leadership ist temporär, 

dynamisch und aufgabenspezifisch.

Moe et al., 2009



Führen und Folgen in der 
Interaktion
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Führen

Folgen

Shared leadership is a series of following-leading 
double interactions that take on distinct patterns of 

interaction over time.

DeRue (2011)



Psychologische Sicherheit



Definition.

Psychologische Sicherheit ist die gemeinsame 
Überzeugung aller Teammitglieder, dass es sicher ist, 

im Team interpersonelle Risiken einzugehen.
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Edmondson, 1999

um 
Unterstützung 

bitten

seine ganzen 
Fähigkeiten und 
Ideen einbringen

Fehler 
eingestehen 

können

nach 
Feedback 

fragen

andere Meinungen 
und Perspektiven 

akzeptieren

Probleme 
ansprechen 

können



Meilensteine.

Psychological Safety
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Edmondson

Veränderungsbereitschaft

Lernverhalten

Team 
Effektivität

1965 1999 2016

Schein & Bennis
Google
Studie

https://agenda.weforum.org/wp-content/uploads/2015/11/high-performing-team.png


Psychologische Sicherheit 
und Leistung.
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Eure Ideen.
(Mentimeter)

Was sind die wichtigsten Vorraussetzungen für 

psychologische Sicherheit in Teams?
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Gruppendynamik



Gruppendynamischer Raum
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„Top or bottom, in or out, near or far“

Yalom, 1985



Gruppenpositionen
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Einfluss
„Die folgenden Mitglieder haben den Gruppenprozess 
am meisten beeinflusst bzw. geprägt und zum 
Ergebnis beigetragen.“

Vertrauen
„Bei folgenden Mitgliedern fühle ich mich am meisten 
verstanden, unterstützt und sicher.“

Irritation (-)
„Die Beiträge folgender Mitglieder konnte ich nicht 
immer verstehen, waren für mich nicht passend oder 
nachvollziehbar.“

Studie: mit 22 Gruppen à 5-7 Tn
Komplexe Problemlösungsaufgabe 
Soziogramm 

Intimacy

Affiliation

Hierarchy



Clusteranalyse (1)
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Soziogramm: Einfluss Vertrauen Irritation 
(N=138, 22 Gruppen)

Bachmann, 2020



Variable Clusters ANOVA 

M SD M SD M SD M SD M SD F ratio df η² 

Cluster 2 1 

Influence 

Trust 

Irritation 

.37 

.78 

.22 

.30 

.17 

.19 

.56 

.39 

.61 

.33 

.30 

.22 

10.02** 

117.84** 

97.69** 

1,136 

1,136 

1,136 

.07 

.46 

.42 

Cluster 2 1.1 1.2 

Influence 

Trust 

Irritation 

.37 

.78 

.22 

.30 

.17 

.19 

.36 

.34 

.58 

.22 

.19 

.21 

.93 

.47 

.65 

.09 

.20 

.23 

83.11** 

67.43** 

50.39** 

2,135 

2,135 

2,135 

.55 

.50 

.43 

Cluster 2.1 2.2 1.1 1.2 

Influence 

Trust 

Irritation 

.12 

.84 

.20 

.14 

.11 

.21 

.64 

.73 

.24 

.15 

.20 

.24 

.36 

.34 

.58 

.22 

.19 

.21 

.93 

.47 

.65 

.09 

.47 

.65 

122.50** 

46.87** 

33.58** 

3,134 

3,134 

3,134 

.73 

.51 

.43 

Cluster 2.1 2.2 1.2 1.1.1 1.1.2 

Influence 

Trust 

Irritation 

.12 

.84 

.20 

.14 

.12 

.21 

.64 

.73 

.24 

.15 

.20 

.16 

.93 

.47 

.65 

.09 

.20 

.23 

.15 

.39 

.43 

.10 

.17 

.15 

.49 

.31 

.68 

.17 

.31 

.18 

173.89** 

36.15** 

36.25** 

4,133 

4,133 

4,133 

.84 

.52 

.52 

Clusteranalyse (2)
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Cluster Means and Standard derivations of the GDS-variables, and ANOVA results

*p < .05. **p < .01.

Bachmann, 2020



Das lebendige Gefüge der Gruppe
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Schindler, 1957



Funktionale Gruppenpositionen
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Bachmann, 2020



Wilde Gruppen
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Wie ist das „ideale“ Team strukturiert?
Mediansplit nach Ergebnis in der Desert survival simulation)

Bachmann, 2020
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Alpha Beta Gamma
Omega 
aktiv

Omega 
passiv

Team-
leistung
∆G-E

„Wilde“ Gruppen 
(N=9)

10%
6

29%
17

19%
11

32%
19

10%
6

44,42

„Strukturierte“ 
Gruppen (N=9)

19%
10

21%
11

19%
10

19%
10

23%
12

58,13

Chi²=6,82; df=3; p=0,07

Die „wilde/ agile“ Gruppe hat:
1. weniger informelle Führungspositionen,
2. mehr Mitglieder, die für Vertrauen stehen 

(psychological safety),
3. mehr aktive Kritikfunktionen,
4. weniger passive Mitglieder.

Bachmann, 2020

Wie ist das „ideale“ Team strukturiert?
Mediansplit nach Ergebnis in der Desert survival simulation)



Wie bleibt die Gruppe „wild“?
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„… wie kann ich feststellen, dass mein Team in eine Hierarchie verfällt, sich quasi 
selbstorganisiert in eine Hierarchie verwandelt hat. Was gibt es da für Kontroll-
oder Korrekturmechanismen – gerade wenn das auf höherer Ebene passiert? Das 
ist eine Frage, die mich gerade beschäftigt. Samir Keck, Zalando SE

(Interview in der Zeitschrift für Organisationsentwicklung (2) 2019)



Forschungsvorhaben.

Fragen: 

Wie entsteht psychologische Sicherheit in Teams?

Welche Rolle spielt die Gruppendynamik dabei?

Wie wirkt das Kontaktverhalten der Gruppenmitglieder auf 
die psychologische Sicherheit aus?

Welche Interaktionsmuster spiele dabei eine Rolle?

Vorhaben: gruppendynamische Untersuchungen in realen 
Teams in einer Problemlösesituation (Fragebogen, 
Soziogramm, Beobachtung), ca. 2 Stunden pro Team, 5-8 
Teammitglieder ohne formelle Führungskraft
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Unsere Website. 
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Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit!
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