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Überblick 

• Was bedeutet Komplexität? 
§ Ist die Arbeit in der Leitstelle komplex? 

• Merkmale von High Responsibility Teams 
§ Leitstellenteams als HRTs?  

• Ergebnisse der Fragebogenstudien 
§ Team-Arbeit-Kontext-Analyse Inventar (TAKAI) 
§ Kollektive Orientierung 

• Inverventionsmöglichkeiten 
§ CRM, TRM, CIRS, Debriefing und Co 
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Komplexität 

• komplex ≠ kompliziert 
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- Vielzahl von Variablen  
- Vernetztheit 
- Eigendynamik 
- Intransparenz 
- Polytelie (Zielvielfalt) 
- Verzögerte Rückmeldung 
 

Komplex 

- Etwas erscheint schwierig  
- Anforderungen übersteigen 
Fähigkeiten 
- Ungeeignete Mittel für 
Zielerreichung 
-… 

Kompliziert 

(Dörner & Schaub, 1995; Hagemann, Kluge & Ritzmann, 2011) 

• Ist Ihre Arbeit in der Leitstelle komplex? 
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High Responsibility Teams 
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Konsequenzen von 
Teamprozessen Klassische Teams HRTs 

Reversibilität der Ereignisse? In der Regel ja In der Regel nein 

Körperliche und psychische Schäden? Nein Ja 

Wem wird geschadet? Dem Team und der 
Organisation 

Dem Team, der Organisation 
und Dritten 

Verantwortung für das Leben anderer? Nein Ja 

Abbruch der Situation möglich? Ja Nein 

Arbeitsunterbrechung möglich? Pausen etc. sind möglich Pausen etc. sind in der Regel 
nicht möglich 

Mediendruck/ Öffentlichkeit? In der Regel nicht Ja 

(Hagemann, Kluge & Ritzmann, 2011) 
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Maßschneiderung von Trainings etc. 
• Crew Resource Management (CRM) für den Kompetenzerwerb 

 
• CRM: unterschiedliche Training-Tools (z.B. Übungen, Feedback, Messungen, etc.) 

und versch. Methoden (z.B. Video, Simulation, Vortrag, etc.) in Bezug auf 
spezifische Inhalte (z.B. Teamwork-Wissen, Einstellungen, etc.) 
§ Fokussiert die Teamwork 

 

• Der Arbeitskontext nimmt eine bedeutende Rolle ein → nicht nur aus der Praxis, 
auch aus der Forschung kommt die Forderung, dass der Kontext, in den das 
Training eingebettet wird, von vornherein berücksichtigt werden sollte (Hunt & 
Callaghan, 2008; Weinert, 2004).  

 → Arbeitsumfeld von HRTs erheben, Anforderungen an Teamarbeit extrahieren, 
Ableitungen für ein zielgruppenspezifisches Training ziehen! 
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Analyse des Arbeitskontextes 
• Das Team-Arbeit-Kontext-Analyse Inventar (TAKAI, Hagemann (2011)) 
§ Beschreibung des Arbeitsfeldes durch die Teammitglieder selbst 
§ Ableitung der Anforderungen an die Teamarbeit der Teammitglieder 
§ Übertragung auf Trainings/Interventionen (Maßschneiderung) 
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Komplexität Shared Mental Model Adaptive Behaviours Kontextkriterien 

Intransparenz Shared Team MM Informationssammlung Geschw. der Teambewegung 

Vernetztheit: Informationen Shared Task MM Aufgabenpriorisierung Geschw. der Systemveränderungen 

Vernetztheit: Abteilungen Aufgabenverteilung Beeinträchtigung der Kommunikation 

Polytelie Persönliche Bedrohung 

Eigendynamik Hierarchie 

Verzögerte Rückmeldung Hierarchie: Leadership 

Hierarchie: Followership 

Umweltfaktoren 

Bekanntheit der Arbeitsumgebung 

Fragengruppen des TAKAI (62 Fragen): 



Bremerhaven, 06.05.14 vera.hagemann@uni-due.de 

Ergebnisse aus der Fragebogenstudie 
TAKAI Leitstelle 
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5 4 0 1 2 3 6 0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 

Intransparenz 

Vernetztheit 

Hierarchie 

Umweltfaktoren 

Eigendynamik 

Polytelie 

Verzögerte Rückmeldung 

Geschw. Bewegung Team 

Geschw. der Systemveränderungen 

Persönliche Bedrohung 

Shared Mental Model Aufgabe 

Aufgabenverteilung 

Beeinträchtigung der Kommunikation 

Bekanntheit der Arbeitsumgebung 

Shared Mental Model Team 

Informationssammlung 

Aufgabenpriorisierung 

Cockpit        n = 76 
Feuerwehr  n = 103 
Anästhesie  n = 77 
Leitstelle     n = 93 

(Hagemann, 2011) 

• Was glauben Sie, 
wem sind Sie am 
ähnlichsten ? 

Anästhesie 

Feuerwehr 

Cockpit 
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Das Duisburger CRM-Modell 
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Situation 
Awareness 
System/Technik/Instrument 
Umwelt 
Klienten/Passagiere 
Teammitglieder 
Zeit 

Ziel 
Ziel 

Ziel 
Ziel 

Ziel 

3) Antizipieren 
2) Interpretieren 

1) Infosammlung 
Abgleichen „Spiel“-Züge: 

Decision Making und 
Handlung 

Aufgaben- 
priorisierung 
Aufgabenverteilung 

Informations- 
weitergabe 

Ist-Zustand 

Shared Mental Model 
Shared Situation Awareness 

Mental Model 
Interpositional Knowledge 

Einflussfaktoren 

Beschleunigung 
Erhöhung der Frequenz der Abläufe 

(Hagemann, Kluge & Ritzmann, 2009) 
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Checkliste zur Übertragung von Trainings 

• Erfassung des Arbeitskontextes 
• Analyse der Einschränkungen im idealisierten 

Teamarbeitsprozess 
• Erarbeitung von Lernzielen (Mager, 1973, 1994) 

§ Themenfeld(er) 
§ Sehr konkret mit Handlungsverben (wissen, benennen, 

ausführen, bewerten, …) 
§ Verhaltensindikatoren entwickeln 

• Tools und Methoden aussuchen und anpassen 
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Analyse der individuellen Einstellungen 

• Kollektive Orientierung 
§ ist die Neigung einer Person in einer kollektiven Art im 

Team zu arbeiten; 
§ die Personen arbeiten auf der Sach- und 

Beziehungsebene zielführend mit anderen zusammen, 
§ berücksichtigen den Input von anderen, 
§ tragen effektiv zum Teamergebnis bei und genießen die 

Teammitgliedschaft. (Driskell, Salas & Hughes, 2010, S. 317)  
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Auswirkungen von Einstellungen 

• Hohe Ausprägung KO        Personen tragen effektiver zur 
Teamarbeit bei und zeigen kooperatives Verhalten.              
Teams mit kollektiv orientierten Personen > Teams mit 
Personen, die eher individualistisch bzw. dominant 
orientiert sind (Driskell & Salas, 1992; Driskell et al., 2010; Eby & Dobbins, 1997) 

 
• Kollektive Orientierung trägt auf Seite der 

Teammitglieder vor allem zum Erfolg des Teams bei, 
wenn das Team interdependente Aufgaben zu 
bewältigen hat, so wie es in den meisten High 
Responsibility Teams (z.B. Feuerwehr, OP-Teams, Cockpit 
und Cabin Crews) der Fall ist. 
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Erfassung von Kollektiver Orientierung 
• KO setzt sich aus zwei Faktoren zusammen:  

1) Zugehörigkeit. Bsp. „Teams arbeiten normalerweise sehr 
effektiv.“  (10 Items) 

2) Dominanz. Bsp. „Wenn andere widersprechen, ist es 
wichtig standzuhalten und nicht nachzugeben.“  (6 Items) 

 

 Kollektiv orientierte Personen bevorzugen die 
Zusammenarbeit mit anderen gegenüber der Arbeit alleine 
(hohe Zugehörigkeit) und gewichten Kooperation stärker als 
Macht und Kontrolle (niedrige Dominanz). 

12 

(vgl. Driskell, Salas & Hughes, 2010; Hagemann, submitted)  
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Ergebnisse aus der Fragebogenstudie 
„Kollektive Orientierung Leitstelle“ 
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1 

2 

3 

4 

5 

Leitstelle Selbstständigkeit Anstellung Studium 

1 

2 

3 

4 

5 

1 

2 

3 

4 

5 

Kollektive Orientierung gesamt 
Zugehörigkeit 

Geringe Dominanz 

NLeitstelle = 116 
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Ergebnisse aus der Fragebogenstudie 
„Kollektive Orientierung“ 

1 

2 

3 

4 

5 

HRT Nicht HRT 

1 

2 

3 

4 

5 

HRT Nicht HRT 

1 

2 

3 

4 

5 

HRT Nicht HRT 

Kollektive Orientierung gesamt 

Zugehörigkeit 

Geringe Dominanz 
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Interventionen 

• Vorträge, Seminare 
§ Wissen und Einstellung 

• Simulationen 
§ Verhalten und Einstellung 

• Debriefings und Feedbacks 
§ Wissen und Einstellung und Verhalten 

• Critical Incident Reporting Systems 
§ Wissen und Verhalten 
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Trainingsformen 
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Cross Training 

„Positionstausch, um ein Verständnis des grundlegenden Wissens 
zu erlangen, um erfolgreich die Aufgaben und 
Verantwortlichkeiten der Teammitglieder zu erfüllen.“ 

Cannon-Bowers & Salas (1998) 
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Trainingsformen 
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Interpositional Knowledge Training  

„Training der Teammitglieder in Bezug auf die Rollen und 
Verantwortlichkeiten der anderen. Führt zu größerem Ausmaß 
von geteiltem Wissen. Dieses Wissen kann genutzt werden, um 
Vorhersagen über die Leistung der Kollegen zu machen und 
übermäßige Kommunikation zu reduzieren.“ 

Cannon-Bowers & Salas (1998) 
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Trainingsformen 
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Guided Team Self-Correction 

„Vom Teamleiter geführt. Hinterfragt das Team in Bezug 
auf die Qualität seiner spezifischen Teamarbeits-
Interaktionen. Das Team identifiziert selbständig 
Probleme, welche als Lern-Ziele in zukünftigen Trainings 
genutzt werden können.“ 

Cannon-Bowers & Salas (1998) 
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Fazit 
• Was bedeutet Komplexität? 
§ Ja, die Arbeit in der Leitstelle ist komplex. 

• Merkmale von High Responsibility Teams 
§ Leitstellenteams sind HRTs. 

• Ergebnisse der Fragebogenstudien 
§ Der Arbeitskontext ist wichtig für eine Maßschneiderung 

von Trainings. 
§ Einstellungen beeinflussen die Teamarbeit. 

• Inverventionsmöglichkeiten 
§ CRM, TRM, CIRS, Debriefing und Co         Methoden 

anhand der Ziele aussuchen und anpassen. 
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