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Zusammenfassung 

Dass die Zusammenarbeit in Projektteams mit innovativen Aufgabenstellungen er­

folgswirksam ist, wurde in bisherigen konzeptuellen und empirischen Arbeiten klar 

herausgearbeitet. Die selbständige Aufgabenerfüllung durch die einzelnen Teammit­

glieder als bedeutsamer Einflussfaktor auf den Erfolg von Projektteams wurde hin­

gegen bisher kaum beachtet. Dies gilt auch für den hiermit zusammenhängenden 

Aspekt der individuellen Autonomie der Teammitglieder. Bisher besteht nur Kennt­

nis über Wirkungszusammenhänge zwischen der individuellen Autonomie in Teams 

und dem Teamerfolg, nicht jedoch, in welchen Projektsituationen eine hohe indivi­

duelle Autonomie auftritt. Somit wendet sich die vorliegende Untersuchung dem 

Zusammenhang zwischen der durchschnittlichen individuellen Autonomie und den 

Aufgabencharakteristika, der Führung, der Zusammenarbeit sowie der Teambeset­

zung in Projektteams zu. 

Zur Konzeptualisierung dieser Zusammenhänge wurde ein Bezugsrahmen zur Erklä­

rung von individueller Autonomie in Teams aufgestellt und mit einer Stichprobe aus 

Projektteams mit der Aufgabenstellung Softwareentwicklung getestet. Insgesamt 

stehen 53 vollständige Projektteams aus 36 Unternehmen zur Überprüfung des Be­

zugsrahmens zur Verfügung. 

Als wichtige Einflussgrößen auf die individuelle Autonomie erwiesen sich die 

Teamgröße, die Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit der Teamaufgabe, die Fach­

kompetenz der Teammitglieder sowie die Dringlichkeit und die Wichtigkeit der 

Teamaufgabe. Diese Einflussgrößen erklären insgesamt 26% der Varianz. Bei größe­

ren Teams, dringlicheren oder wichtigeren Teamaufgaben nimmt die individuelle 

Autonomie tendenziell ab. Bei schwierigen Teamaufgaben und Teammitgliedern mit 

hoher Fachkompetenz steigt die individuelle Autonomie hingegen tendenziell an. 
Abschließend werden die Implikationen für die Praxis und die Forschung dargelegt 

und es werden Maßnahmen zur Schaffung erfolgswirksamer Rahmenbedingungen 

für Projektteams mit hoher individueller Autonomie aufgezeigt. 
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1 Individuelle Autonomie von Teammitgliedern als nicht hinrei­

chend erforschtes Teilgebiet der Teamforschung 

Zum Zweck der Entwicklung innovativer Produkte und Dienstleistungen werden in 
^ 1 der Unternehmenspraxis häufig Projektteams' eingesetzt. Sowohl in konzeptionellen 

als auch empirischen Arbeiten wurde gezeigt, dass eine gute Zusammenarbeit inner­

halb eines Projektteams für dessen Erfolg wichtig ist.2 Gleichwohl finden sich in der 

Literatur Hinweise, dass auch das Verhalten einzelner Teammijtglieder den Erfolg 

von Projektteams entscheidend beeinflusst. Auch in Projektteams haben nämlich die 

einzelnen Teammitglieder einen erheblichen Teil der Aufgaben individuell zu erledi-

gen. Dies mag insofern paradox erscheinen, als erfolgreiche Arbeit in Teams intuitiv 

mit „gemeinsamer Arbeit" bzw. „intensiver Zusammenarbeit" der Teammitglieder in 

Verbindung gebracht wird und somit in Widerspruch zum Konstrukt der individuel­

len Autonomie zu stehen scheint. Es wurde jedoch darauf hingewiesen, dass insbe­

sondere mit Konstruktions-, Entwicklungs- und Gestaltungsaufgaben betraute Teams 

den einzelnen Teammitgliedern hohe Autonomie gewähren, auch wenn sich das gan­

ze Team bezüglich der Gesamtaufgabe abzustimmen hat.3 Unterstützt wird diese 

Feststellung durch Befunde über die Zeitnutzung in Projektteams; sie ordnen diese 

Aufgabenstellung folgender Arbeitsart zu4: „Many forms of work involve both indi-

vidual cognitive abilities, which require long periods of uninterrupted time during 

which one can concentrate, and collaborative activities, which require periods of in-

teraction with others."5 Hoegl und Gemuenden (2001) stimmen dieser Sichtweise zu; 

sie weisen daraufhin, dass Teams mit innovativen Projekten „must work together on 

fundamental aspects of a common task, (but, die Autoren) many activities in the task 

process should be delegated to individual team members working on parallel sub-

tasks".6 Für die erfolgreiche Aufgabenerfüllung in Projektteams mit innovativen 

Aufgabenstellungen erscheint somit nicht nur eine gute Zusammenarbeit, sondern 

auch eine erfolgreiche, selbständige Aufgabenerfullung durch die einzelnen Team­

mitglieder bedeutsam.7 

Diese Vermutung steht insofern im Widerspruch zur Schwerpunktsetzung vorliegen­

der Forschungsbemühungen, als der mit erfolgreicher, selbständiger Aufgabenerful­

lung durch die einzelnen Teammitglieder zusammenhängenden individuellen Auto-

1 Vgl. z.B. Brown und Eisenhardt (1995), Cohen und Bailey (1997), Hauschildt (2004) , S. 85 f. und 
S. 225 ff. 

2 Vgl. z .B. Pinto et al. (1993), Hoegl und Gemuenden (2001) und Hoegl et al. (2004). 
3 Vgl. Langfred (2000). S. 565. 
4 Vgl. Perlow (1999), S. 58 und S. 64, Perlow (2001), S. 105 f.. 
5 Perlow (1999), S. 58. 
6 Hoegl und Gemuenden (2001), S. 437. 
7 Vgl. Haberstroh (2005, in Vorbereitung) f ür eine genaue Darlegung der Bedeutung selbständiger 

Aufgabenerfullung einzelner Teammitglieder in Projektteams. 
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nomie bisher nur wenig Beachtung geschenkt wurde. Eine Sichtung der empirischen 

Literatur zu individueller Autonomie in Teams8 ergab dabei folgendes Bild: Die Ein­

flussfaktoren und die Erfolgswirkungen individueller Autonomie auf der Ebene von 

Teams wurden bisher eher selten empirisch untersucht. Insbesondere die Einflussfak­

toren individueller Autonomie in Teams wurden bislang kaum einer empirischen 

Untersuchung unterzogen. Eine Ausnahme bildet die Arbeit von Hrebiniak (1974); 

sie stellte auf der Basis von 36 Arbeitsgruppen eines Krankenhauses einen negativen 

Zusammenhang zwischen individueller Autonomie und Aufgabenvorhersehbarkeit, 

Aufgabenhandhabbarkeit sowie der Kontrolle des Teamführers fest. Häufiger wurden 

hingegen die Erfolgswirkungen individueller Autonomie in Teams untersucht. So 

berichten Henderson und Lee (1992) einen positiven Zusammenhang zwischen 

Selbstkontrolle, die sie äquivalent zu individueller Autonomie konzeptualisieren, und 

Effektivität, nicht jedoch der Zeiteinhaltung und Effizienz für die Teammitglieder 

(Designer, Nutzervertreter) aus 41 Projektteams, die Informationssysteme entwerfen. 

In Kombination mit anderen Kontrollarten (durchgeführt von den Teamführern und 

den anderen Teammitgliedern) wurden stärkere Erfolgszusammenhänge für alle drei 

Erfolgsdimensionen ermittelt. Langfred (2000) zeigt basierend auf 67 Arbeitsgrup­

pen einer Militäreinheit und mit 61 Arbeitsgruppen eines Jugend- und Familienam­

tes, dass individuelle Autonomie der Teammitglieder negativ mit der Gruppenkohä-

sion zusammenhängt. Das Wirkungsgefüge zwischen individueller Autonomie und 

der Gruppeneffektivität wurde mediiert durch die mit der Leistungsorientierung mo­

derierte Gruppenkohäsion, wobei Arbeitsgruppen mit hoher Gruppenkohäsion bei 

zunehmender Leistungsorientierung effektiver waren. Bei den Arbeitsgruppen aus 

einer Militäreinheit konnte eine direkte positive Beziehung mit individueller Auto­
nomie der Teammitglieder und Gruppeneffektivität festgestellt werden, während bei 

den Arbeitsgruppen aus dem Jugend- und Familienamt eine negative Beziehung vor­

lag. Basierend auf 71 aus MBA-Studenten bestehenden, selbststeuernden (Projekt-

)Teams stellt Langfred (2000) fest, dass bei hoher individueller Autonomie der 

Teammitglieder gegenseitige Kontrolle durch die Teammitglieder notwendig ist, um 

leistungsmindernde Prozessverluste bei der Aufgabenerfüllung zu vermeiden. Die 

gegenseitige Kontrolle durch die Teammitglieder nahm ab, wenn die Teammitglieder 

sich mehr vertrauten. Langfred (im Druck) stellt anhand von Daten aus 89 Teams 

(hauptsächlich aus der Produktion, aber auch aus der Verwaltung, dem Warenlager 

und dem Qualitätsmanagement) fest, dass Teams mit hoher Aufgabeninterdependenz 

zwischen den Teammitgliedern von einer hohen Teamautonomie9 profitieren, wäh­

rend in einer solchen Situation ein hohes Maß an individueller Autonomie sich nega­

tiv auf die Teamleistung auswirkt. Umgekehrt ist bei niedriger Aufgabeninterdepen­

denz zwischen den Teammitgliedern ein hohes Maß an individueller Autonomie vor-

8 Für eine Übersicht über wesentliche Forschungsergebnisse zu individueller Autonomie einzelner 
Personen siehe z. B. Spector (1986), Spector et al. (2002) und Langfred und Moye (2004). 

9 Siehe „2.1 Der Begriff der individuellen Autonomie". Dort wird eine Unterscheidung zwischen 
individueller Autonomie und Teamautonomie vorgenommen. 
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teilhaft, während sich ein hohes Maß an Teamautonomie negativ auf die Teamleis­

tung auswirkt. Außerdem wird der Befund erbracht, dass Teams mit höherer Leis­

tung entweder ein hohes Maß an individueller Autonomie und niedrige Teamauto­

nomie oder ein hohes Maß an Teamautonomie und ein niedriges Maß an individuel­

ler Autonomie aufweisen. Teams mit geringerer Leistung zeichnen sich für beide 

Autonomiedimensionen durch hohe oder niedrige Ausprägungen aus. 

Diese Literaturübersicht über die bisherigen empirischen Studien zeigt, dass es bis­

lang an einer hinreichenden Zahl an Studien mangelt, die sich mit den Kontextfakto­

ren individueller Autonomie in Teams beschäftigen. Weiterhin wird ersichtlich, dass 

die vorliegende Forschung folgende Problempunkte aufweist: Erstens lag das origi­

näre Forschungsziel nicht in der konzeptionellen und empirischen Aufarbeitung von 

individueller Autonomie in Teams und daher wurde hierfür keine vorausgehende 

konzeptionelle Hypothesenentwicklung geleistet. Zweitens wurde nur eine sehr ge­

ringe Anzahl potenzieller Einflussfaktoren auf die individuelle Autonomie der 

Teammitglieder untersucht. Und drittens ist die bis heute völlig allein stehende Un­

tersuchung schon sehr alt, weshalb eine Überprüfung der vorhandenen Ergebnisse 

empfehlenswert erscheint. 

Der vorliegende Beitrag will einen Teil der bestehenden Wissenslücke schließen 
helfen; in ihm soll der Aspekt des persönlichen Spielraums bzw. der individuellen 

Autonomie der einzelnen Teammitglieder bei der Aufgabenerfüllung näher unter­

sucht werden. Im Vordergrund dieses Bemühens wird die Frage stehen, von welchen 

Einflussfaktoren der Grad der individuellen Autonomie in Projektteams abhängt. 

Diese Frage soll auf der Basis einer großzahligen empirischen Untersuchung mit 

Projektteams aus Unternehmen beantwortet werden. Die Leitfrage der Untersuchung 

lässt sich wie folgt formulieren: Welcher Zusammenhang besteht zwischen der 

durchschnittlichen individuellen Autonomie und den Aufgabencharakteristika, der 

Führung, der Zusammenarbeit sowie der Teambesetzung in Projektteams? 

2 Begriffsklärung und theoretische Fundierung 

2.1 Der Begriff der individuellen Autonomie 

Individuelle Autonomie bezeichnet das Ausmaß des Ermessens- und Kontrollspiel­

raums, über das ein Individuum bei der Aufgabenerledigung verfügt.10 Breaugh kon­

zentriert sich auf die Arbeitsautonomie" und sieht dabei drei Komponenten: Erstens 

10 Vgl. Hackman und Oldham (1976), S. 257 f., Langfred (2000), S. 569. 
11 Siehe Breaugh (1985) für eine Herausarbeitung der einzelnen Komponenten von Arbeitsautonomie. 

Für die Abgrenzung zu den verwandten Begriffen „Partizipation" und „Empowerment" siehe 
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Autonomie hinsichtlich der Arbeitsmethode. Diese bezeichnet den Ermessensspiel­

raum bzw. das Ausmaß der Wahlmöglichkeit, die die Teammitglieder bezüglich der 

zu verwendenden Vorgehensweise haben, um ihre Aufgaben zu erledigen. Zweitens 

Autonomie bezüglich der'zeitlichen Planung. Sie betrifft den Ermessenspielraum 

bzw. das Ausmaß der Wahlmöglichkeit der Teammitglieder hinsichtlich der Festle­

gung der Reihenfolge bzw. der zeitlichen Einteilung ihrer Arbeitsvollzüge. Und drit­

tens Autonomie bezüglich anzuwendende^- Arbeitskriterien bzw. der zu erledigenden 

Aufgabe. Diese betrifft das Ausmaß, zu welchem die Teammitglieder die Möglich­

keit haben, die Referenzpunkte zur Bewertung ihrer Leistung selbst zu bestimmen 

bzw. zu verändern. Bezüglich der Referenzpunkte konzentriert sich diese Untersu­

chung auf die zu erledigenden Aufgaben.12 Die Letztgenannte stellt die umfassendste 

Konzeptualisierung von individueller Autonomie dar; auf sie wird in neuen empiri­

schen Studien zu individueller Autonomie in Teams vorzugsweise zurückgegriffen.13 

Die vorliegende Untersuchung folgt dieser Vorgehensweise, weil bisherige Konzep-

tualisierungen sowie Operationalisierungen die Begriffe „Autonomie" und „Interde-

pendenz" in unzulässiger Weise vermischen.14 Die im Nachfolgenden zu entwi­

ckelnden Hypothesen beziehen sich auf die durchschnittliche individuelle Autonomie 

der einzelnen Teammitglieder. Dieses Autonomieverständnis ist klar abzugrenzen 

von der Teamautonomie, welche die Freiheit eines Teams als Qanzes bei der Aufga­

benerfullung charakterisiert.15 Die individuelle Autonomie der einzelnen Teammit­

glieder bei der Aufgabenerfullung kann aufgrund der .unmittelbaren Zusammenarbeit 

insbesondere von den anderen Teammitgliedern oder/und dem Teamfuhrer beein-

flusst werden.16 

Langfred und Moye (2004), S. 935. Außerdem ist Autonomie verwandt mit dem in d as Schrifttum 
neu eingeführten Begriff „strukturelles Empowerment" von Mills und Ungson (2003), S. 143 f., das 
die Dezentalisierung der Entscheidungsbefugnisse und die Freiheit, selbständig zu handeln, umfasst. 

12 Breaugh (1985), S. 555 f.. Für eine erfolgreiche Validierung des Messinstruments für individuelle 
Autonomie siehe Breaugh (1985) sowie Breaugh und Becker (1987), Breaugh (1989), Breaugh 
(1999), Breaugh (1998), Breaugh (1999). 

13 Vgl. Langfred (2004), S. 389, Langfred (im Druck), S. 10. 
14 Vgl. Breaugh (1985). 
15 Vgl. Langfred (2000), S. 564, Stewart und Barrick (2000), S. 139, Langfred (im Druck), S. 4. 
16 Vgl. Langfred (2000), S. 569, Lang fred (2004), S. 385, Langfred (im Druck), S. 7 und S. 17 f.. Er 

argumentiert, dass individuelle Autonomie durch Manager oder/und andere Teammitglieder beein-
flusst werden kann. Siehe Barker (1993) für eine Fallstudie, welche zeigt, dass die Kontrolle durch 
die Teammitglieder wesentlich höher als durch den Teamfuhrer sein kann. Siehe z.B. Barker (1993) 
und Manz und Angle (1986) für Beispiele von hoher Teamautonomie und geringer durchschnittli­
cher individueller Autonomie in einem Team. 
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2.2 Informationsverarbeitungsansatz und Vertrauenskonzept als theoreti­
sche Hintergrundkonzepte 

In der theoretischen Dimension fußt die Hypothesenentwicklung der vorliegenden 

Untersuchung auf dem Informationsverarbeitungsansatz sowie dem Vertrauenskon­

zept. Zentral für den Informationsverarbeitungsansatz ist die Annahme, dass organi-

sationale Einheiten und somit auch Projektteams Informationen verarbeiten und dass 

der zu bewältigende Informationsverarbeitungsbedarf durch das Bereitstellen ent­

sprechender Informationsverarbeitungskapazität gedeckt werden sollte. Die Informa­

tionsverarbeitungskapazität ergibt sich aufgrund der getroffenen organisatorischen 

Gestaltungsentscheidungen bezüglich der betrachteten organisationalen Einheit. Die 

Übereinstimmung bzw. der „Fit" von Informationsverarbeitungsbedarf und Informa­

tionsverarbeitungskapazität wird hier mittels Referenzdimensionen bestimmt.17 Hier­

für ist die hier betrachtete organisatorische Gestaltunsvariable „individuelle Auto­

nomie" mittels des Informationsverarbeitungsansatzes auszudeuten. Da dieser Bei­

trag die Aufgabenerfüllung in den Mittelpunkt der Betrachtung stellt, wird als Zweck 

der Informationsverarbeitung ausschließlich die Erfüllung der Teamaufgabe betrach­

tet. Gemäß dieser Ausrichtung haben jene Informationen als besonders relevant für 

die individuelle Aufgabenerfüllung zu gelten, welche das Vorgehen bei der Aufga­

benerfüllung (Vorgehen), die zeitliche Strukturierung der Aufgabenerfüllung (Zeit­

einteilung) sowie die Bestimmung der zu erfüllenden Teilaufgaben (Aufgabe) betref­

fen. Wie empfohlen soll sich bei der Bestimmung der Referenzdimensionen an den 

Grenzen der Informationsverarbeitung der betrachteten organisatorischen Gestal­

tungsvariable orientiert werden. Folgende Referenzdimensionen werden hier vorge­

schlagen: 1. Die Flexibilität bzw. der Routinegrad der zu verarbeitenden Informatio­

nen, 2. die Eigenständigkeit bzw. der Interdependenzgrad der zu verarbeitenden In­

formationen und 3. die Notwendigkeit der individuellen Informationsverarbeitung. 

Flexibilität bzw. Routinegrad bezeichnen, ob die zu verarbeitenden Informationen 
sich durch hohe Unsicherheit auszeichnen und Anpassungen durchgeführt werden 

müssen. Eigenständigkeit bzw. Interdependenzgrad bezeichnen den Grad, mit dem 

die Teammitglieder einzeln oder zusammen mit anderen Personen die für die Aufga­

benstellung relevanten Informationen verarbeiten können. Notwendigkeit themati­

siert, ob die für die Aufgabenerfüllung relevanten Informationen nicht schon bereits 

verarbeitet wurden.18 Eine Informationsverarbeitung durch einzelne Teammitglieder 

17 Vgl. Wolf (2000), S. 38 ff., Wolf (2005), S. 231 ff.. Siehe insbesondere Galbraith (1973), Tushman 
und Nadler (1978), Daft und Macintosh (1981), Egelhoff (1982) und Daß und Lengel (1986) fiir die 
Anfange und wichtige Weiterentwicklungen der organisationszentrierten Variante des Informations­
verarbeitungsansatzes. Siehe Tushman (1978), Tushman (1979), Keller (1994), Levitt et al. (1999) 
für die Anwendung des Informationsverarbeitungsansatzes bei empirischen Studien mit Projekt­
teams. 

18 Vgl. Haberstroh (2005, in Vorbereitung). Siehe Haberstroh (2005, in Vorbereitung) fiir eine genaue 
Herleitung dieser Referenzdimensionen. Die Referenzdimension „Eigenständigkeit bzw. der Inter­
dependenzgrad" wird für die hier zu entwickelnden und zu testenden Hypothesen nicht benötigt. 
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bietet sich an, weil hierdurch im Vergleich zum mehrpersonigen Fall eine fokussier-

tere Verarbeitung von Informationen möglich ist. Sind andere Personen, z. B. 

Teammitglieder, der Teamfuhrer oder Kunde/Auftraggeber in den Informationsver-

arbeitungsprozess eingeschaltet, dann droht eine informationelle Überladung der 

Entscheidungsprozesse.19 

In Ergänzung zu der Abstimmung des Informationsverarbeitungsbedarfs mit der In­

formationsverarbeitungskapazität organisationaler Gestaltungsparameter ist es ange­

bracht, gleichsam als vierte Referenzdimension zusätzlich das individuelle Informa­

tionsverarbeitungspotenzial der einzelnen Teammitglieder und dessen Einfluss auf 

die individuelle Autonomie zu beachten. Das individuelle Informationsverarbei­

tungspotenzial bezeichnet die Fähigkeit der einzelnen Teammitglieder, die genannten 

relevanten Informationen zu verarbeiten und korrespondiert mit der Vertrauenssitua­

tion im Team. Das optimale Ausmaß individueller Informationsverarbeitung kann 

nicht unabhängig von der im Team bestehenden Vertrauenssituation bestimmt wer­

den. Ausgangspunkt der Argumentation ist hierbei, dass die einzelnen Teammitglie­

der höhere individuelle Autonomie haben, wenn gute Hoffnung besteht, dass sie ihre 

individuellen Teilaufgaben kompetent erfüllen.20 Allgemein kann Vertrauen als 

„psychological State comprising the Intention to accept vulnerability based upon 

positive expectations of the intentions or behavior of another"21 definiert werden. Für 

die hier zu behandelnde Forschungsfrage empfiehlt sich jedoch, den Vertrauensbe­

griff spezifischer zu fassen als „belief that a person has the competence to perform 

specific tasks under specific conditions"22. Dieses Vertrauen entwickelt sich aus der 

täglichen Zusammenarbeit bzw. Aufgabenerledigung23; es kann als „Bondingmecha­

nismus" verstanden werden, da die einzelnen Unternehmensangehörigen bzw. 

Teammitglieder durch entsprechendes Verhalten ihre Verbundenheit bzw. Verpflich­

tung gegenüber dem Unternehmen bzw. dem Projekt zum Ausdruck bringen.24 So 
fuhren Leifer und Mills (1996) aus, dass „bonding activities are undertaken by the 

self-managed employee to demonstrate trustworthiness to the Organization which 

19 Siehe Haberstroh (2005, in Vorbereitung) für eine ausfuhrlichere Darstellung bezüglich der An­
wendung des Informationsverarbeitungsansatzes für diese Fragestellung. 

20 Vgl. Leifer und Mills (1996), S. 128 f.. Siehe z.B. Manz und Sims (2001), S. 31 und S. 196, Sims 
und Manz (1996), S. 232 f.. Dort wird gezeigt, dass Vertrauen in die Mitarbeiter für Organisationen, 
die Selbstmanagement einsetzen, sehr wichtig ist. 

21 Vgl. Rousseau et al. (1998), S. 395. 
22 Mills und Ungson (2003), S. 149 und Bigley und Pearce (1998), S. 407 nach Sitkin und Roth 

(1993), S. 373. Mills und Ungson (2003), S. 149 f. fuhren außer dieser von ihnen a ls Routinever­
trauen bezeichneten Vertrauensart noch „grundsätzliches Vertrauen" an, dessen Einsatz in Organisa­
tionen (und auch für die Hypothesenentwicklung) aufgrund der schweren Nachvollziehbarkeit seiner 
Entstehung als problematisch beurteilt wird. 

23 Vgl. Mills und Ungson (2003), S. 149. 
24 Vgl. Leifer und Mills (1996), S. 128 f.. 
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then earns for the employee unsupervised discretion".25 Das Vorhandensein eines 

begründeten Vertrauens trägt dazu bei, die potenziell negativen Folgen für die Errei­

chung der Unternehmensziele aus einem Kontrollverlust auszuschließen26, die eintre­

ten, wenn die Projektteammitglieder nicht wissen, was sie tun sollen, oder sie nicht 

das von ihnen erwartete Verhalten zeigen.27 

Basierend auf den Gedanken des Informationsverarbeitungsansatzes und des Ver­

trauenskonzepts ist anzunehmen, dass Teammitgliedern dann verstärkt individuelle 

Autonomie zugestanden wird, wenn es gemäß dieser vier Referenzdimensionen vor­

teilhaft ist, dass die einzelnen Teammitglieder die für ihre Aufgabenerfüllung rele­

vanten Informationen selbst verarbeiten. 

In seinen nachfolgenden hypothesengenerierenden und -testenden Passagen ist der 

vorliegende Beitrag deskriptiv-erklärend angelegt. Es wird also aufgezeigt und erläu­

tert, warum in welchen Handlungssituationen der Realität höhere oder geringere in­

dividuelle Autonomie bei den Teammitgliedern residiert. Dieses zunächst deskriptiv 

erklärende Vorgehen erscheint geboten, weil über die Bedingungsstrukturen indivi­

dueller Autonomie von Teammitgliedern in der Projektwirklichkeit bislang so gut 

wie gar nichts bekannt ist. In späteren Abschnitten des Beitrags werden diese de-
skriptiv-erklärenden Erkenntnisse dann in normativ-gestaltungsbezogene Aussagen 

überführt. Insbesondere populationsökologische Argumente legitimieren uns, diesen 

Übergang von der Seins- in die Sollenswelt zu vollziehen. 

3 Bezugsrahmen, Konstruktspezifikation und Hypothesenentwick­

lung 

3.1 Bezugsrahmen der Untersuchung 

In dem in Abbildung 1 visualisierten konzeptionellen Bezugsrahmen sind die die 

Untersuchung leitenden Hypothesen zusammengefasst. Der auf dem Denkmodell der 

Situationstheorie28 ruhende Bezugsrahmen beinhaltet drei Blöcke von Kontextvariab­

len, nämlich Aufgabencharakteristika, Führung/Zusammenarbeit und Teambeset­

zung. Es wird vermutet, dass die diese Variablenblöcke konstituierenden Einfluss­

größen unterschiedlich auf die durchschnittliche individuelle Autonomie der einzel­

nen Teammitglieder eines Projektteams wirken. Bei der Auswahl der Kontextvariab-

25 Leifer und Mills (1996), S. 128. Siehe auch Leifer und Mills (1996), S. 129 ff, Mills und Ungson 
(2003), S. 148. 

26 Vgl. Evans (1984), Leifer und Mills (1996), S. 126 ff.. 
27 Vgl. Leifer und Mills (1996), S. 127. 
28 Siehe Wolf (2005), S. 148 ff.. 
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len und der Hypothesenentwicklung wird häufig auf Erkenntnisse aus den Bereichen 

„individuelles Selbstmanagement", „individuelle Selbstführung" und „individuelle 

Selbstkontrolle" zurückgegriffen. Dies erscheint insofern zweckmäßig, als in den 

eingangs erwähnten Schriften häufig individuelle Autonomie und die aktive Anwen­

dung von Aktivitäten bzw. Strategien individuellen Selbstmanagements, individuel­

ler Selbstführung bzw. individueller Selbstkontrolle unzulässigerweise argumentativ 

vermengt werden.29 Der entfaltete Bezugsrahmen wird auch als „cross-level model" 

bezeichnet, da auf seiner Basis ein Zusammenhang zwischen Kontextvariablen auf 

der Teamebene und der durchschnittlichen individuellen Autonomie der einzelnen 

Teammitglieder postuliert wird.30 Zu bemerken ist schließlich, dass das Konstrukt 

„Teamerfolg" bewusst aus dem konzeptionellen Bezugsrahmen ferngehalten wur­

de.31 Dies ist mit der Fokussierung dieser Untersuchung auf die Kontextfaktoren von 

individueller Autonomie in Projektteams begründet. In diesem Bereich ist das Wis­

sensdefizit am größten. Die bisherigen empirischen Befunde zeigen, dass es sich bei 

dem Zusammenhang zwischen individueller Autonomie in Teams und dem Teamer­

folg um keine einfachen „Je-mehr-desto"-Hypothesen, sondern um kompliziertere 

Wirkungsstrukturen handelt, deren zusätzliche Beachtung den Rahmen dieses Bei­
trags übersteigt.32 

Abbildung 1: Bezugsrahmen der Untersuchung 

29 Siehe Haberstroh (2005, in Vorbereitung) für eine genaue Herausarbeitung und Diskussion dieser 
Problematik. 

30 Vgl. Klein et al. (1994), insbesondere S. 220 f., Rousseau (1985), insbesondere S. 14 ff. und S. 20 
ff.. 

31 Siehe Wolf (2005), S. 164 ff.. 
32 Vgl. auch Haberstroh (2005, in Vorbereitung) für die Entwicklung und den Test dieses Bezugsrah­

mens, der ein erweitertes Spektrum an Variablen berücksichtigt. 

9 



3.2 Konstruktspezifikation und Hypothesenentwicklung für Aufgabencha-
rakteristika 

Aufgabenunsicherheit: Aufgabenunsicherheit bezeichnet das Ausmaß, in dem die 

von den Teammitgliedern zu erledigenden Aufgaben schwierig und/oder variabel 

sind. Eine Aufgabe ist schwierig, Wenn sie (1) unklar ist, (2) unvollständig verstan­

den wird, (3) zu Problemen fuhrt und (4) viel Zeit zur Problemlösung benötigt. Eine 

Aufgabe ist variabel, sofern (1) die Teilaufgaben sich von Tag zu Tag unterscheiden, 

(2) jedes Mal, wenn diese angegangen werden, neue Probleme auftauchen, (3) sie 

häufig mit Ausnahmen einhergehen und (4) täglich unterschiedliche Herangehens­

weisen bzw. Arbeitsschritte für die Aufgabenerledigung erforderlich sind.33 Wenn 

Aufgaben schwierig und/oder variabel sind, ist es nicht möglich, den Teammitglie­

dern im Vorhinein Vorgaben bezüglich der zu erledigenden Aufgabe an sich sowie 

der Vorgehensweise und der Zeiteinteilung bei der Aufgabenerfüllung zu machen. 

Überdies müssen die einzelnen Teammitglieder die Möglichkeit haben, bei hoher 

Aufgabenunsicherheit die Aufgabe und die Aufgabenerledigung entsprechend den 

Erfordernissen flexibel anpassen zu können.34 Es ist also vorteilhaft, wenn die Infor­

mationen bezüglich der individuellen Aufgabenerfüllung (Aufgabe, Vorgehensweise, 

Zeiteinteilung) durch die einzelnen Teammitglieder selbst verarbeitet werden. Daher 

haben einzelne Teammitglieder bei hoher Aufgabenunsicherheit einen größeren per­

sönlichen Spielraum bei der Aufgabenerfüllung.35 Dies ist insbesondere dann der 

Fall, wenn Aufgaben „creative, analytical, or intellectual in nature"36, also keine 

Routineaufgaben oder hochstrukturierte Aufgaben sind.37 Bestätigung fand diese 

Zusammenhangsvermutung in der empirischen Studie von Hrebiniak (1974); dort 
wurde ein negativer Zusammenhang zwischen Aufgabenvorhersehbarkeit und indi­

vidueller Autonomie sowie Aufgabenhandhabbarkeit und individueller Autonomie 

festgestellt.38 Diese konzeptionellen Ausführungen und empirischen Befunde legen 

folgende Hypothese nahe: 

Hypothese 1-1: Zwischen Aufgabenunsicherheit und durchschnittlicher indivi­
dueller Autonomie besteht ein positiver Zusammenhang. 

33 Vgl. Gresov (1989), S. 452 in Anlehnung an Van De Ven und Ferry (2001), S. 159 ff. und S. 253 
ff.. 

34 Vgl. Slocum Jr. und Sims Jr. (1980), S. 194 ff., Mills (1983), S. 447, Manz et al. (1987), S. 17, 
Leifer und Mills (1996), S. 116 und S. 124, Frayne (1991), S. 106 f., Frayne und Geringer (1994), 
S. 240 f. und S. 245 ff. 

35 Vgl. Langfred und Moye (2004), S. 939 f.. 
36 Vgl. Manz und Sims (1980), S. 365, Manz und Sims (2001), S. 64 f., Frayne und Geringer (2000), 
S. 370. 

37 Vgl. Manz und Sims (1980), S. 366, Brief und Aldag (1981), S. 83, Manz et al. (1987), S. 17, Mills 
und Posner (1982), S. 437, Frayne (1991), S. 106 f., Frayne und Geringer (1994), S. 240 f. und 
S. 245 f., Frayne und Geringer (2000), S. 370, Kirsch (1997), S. 218. 

38 Vgl. Hrebiniak (1974), S. 405 ff. 
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Dringlichkeit/Wichtigkeit: Dringliche Teamaufgaben zeichnen sich dadurch aus, dass 

sie sehr schnell erledigt sein müssen. Wichtige Teamaufgaben sind solche, deren 

Erledigung eine besonders hohe Bedeutung zugemessen wird. Bei schlechter Erfül­

lung von dringenden und wichtigen Teamaufgaben müssen sowohl der Teamfuhrer 

als auch die Teammitglieder mit besonders negativen Konsequenzen rechnen. Hier­

mit verbunden ist eine größere Skepsis und ein geringeres Vertrauen, ob die einzel­

nen Teammitglieder in der Lage sind, mit individueller Autonomie bei der Aufga­

benerfullung so umzugehen, dass die Erreichung der Projektziele nicht gefährdet ist. 

Daher ist zu vermuten, dass in diesem Fall den einzelnen Teammitgliedern weniger 

individuelle Autonomie gewährt wird.39 Umgekehrt dürfte bei weniger dringlichen 

und weniger wichtigen Aufgaben den Teammitgliedern mehr individuelle Autono­

mie zugestanden werden. Perlow (1999) berichtet auf der Basis einer Fallstudie, dass 

es bei einer sehr dringenden und wichtigen Teamaufgabe sehr häufig zu Änderungen 

der Aufgabenstellungen für einzelne Teammitglieder kommt. Dadurch sind diese 

gezwungen, eher „reaktiv" als „proaktiv" ihre Aufgaben zu erledigen und haben da­

her eine geringere individuelle Autonomie bei ihrer Aufgabenerfullung.40 Es ist zu 

vermuten, dass solche Änderungen der Aufgabenstellungen aufgrund des Ergebnis­

drucks generell häufiger bei dringenden und wichtigen Teamaufgaben vorkommen. 

Diese Überlegungen führen zu folgenden Hypothesen: 

Hypothese 1-2: Zwischen Dringlichkeit der Teamaufgabe und durchschnittli­
cher individueller Autonomie besteht ein negativer Zusammen­

hang. 
Hypothese 1-3: Zwischen Wichtigkeit der Teamaufgabe und durchschnittli­

cher individueller Autonomie besteht ein negativer Zusammen­

hang. 

3.3 Konstruktspezifikation und Hypothesenentwicklung für Führung, 
Zusammenarbeit und Teambesetzung 

Führung durch individuelle Zielkontrolle/Führung durch individuelle Verhaltenskon­

trolle: Bezüglich der Teamführung sollen hier zwei Führungsformen näher betrachtet 

werden, bei denen in besonderem Maße ein Einfluss auf die individuelle Autonomie 

der Teammitglieder zu vermuten ist: Führung durch individuelle Zielkontrolle und 

Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle. Führung durch,^individuelle Ziel­

kontrolle wird durch den Teamfuhrer mittels Rollenklärung und Feedback über die 

Rollenerreichung für die einzelnen Teammitglieder realisiert. Führung durch indivi­

duelle Verhaltenskontrolle wird durch den Teamfuhrer mittels genauer Arbeits- bzw. 

39 Vgl. Manz und Sims (1980), S. 366, Kirsch (1997), S. 227, Manz und Sims (2001), S. 65 f.. 
40 Vgl. Perlow (1999), S. 65 ff. 
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Aufgabenzuweisung und Spezifikation der Vorgehensweise der Aufgabenerledigung 

für die einzelnen Teammitglieder realisiert.41 Bei sehr intensiver Anwendung dieser 

beiden Führungsformen beschneidet der Teamführer jedoch den Freiraum der einzel­

nen Teammitglieder bei der Aufgabenerfüllung, da den Teammitgliedern sehr detail­

lierte Vorgaben gemacht werden.42 Als Einschränkung selbständigen Arbeitens 

wurde in einer qualitativen Vorstudie sogenanntes „Mi-cromanagement" genannt, 

was bedeutet, dass der Teamführer immer über alles exakt Bescheid wissen muss und 

alles bestimmen will. Auch wenn diese beiden Führungsformen als ermöglichende 

Aufgabenformalisierung bzw. -standardisiserung wahrgenommen werden könnten, 

wird durch diese Vorgaben der individuelle Spielraum der einzelnen Teammitglieder 

bei der Aufgabenerfüllung eingeengt.43 Wenn die Informationen bezüglich der indi­

viduellen Aufgabenerfullung (Aufgabe, Vorgehensweise, Zeiteinteilung) bereits 

durch den Teamführer vorgegeben werden, müssen und können diese Informationen 

durch die einzelnen Teammitglieder nicht mehr verarbeitet werden. Da die Notwen­

digkeit der individuellen Informationsverarbeitung dieser Informationen nicht be­

steht, sinkt die individuelle Autonomie der Teammitglieder. In der bereits erwähnten 

Studie konnte Hrebiniak (1974) jedoch keinen negativen Zusammenhang zwischen 

der mit beiden Führungsformen verwandten aufgabenorientierten Führung und indi­

vidueller Autonomie feststellen.44 Da gehaltvolle Logik stärker zu gewichten ist als 

singuläre empirische Evi-denz, soll den vorangehenden theoretischen Überlegungen 

gefolgt und die sich anschließenden Hypothesen aufgestellt werden: 

Hypothese 2-1: Zwischen Führung durch individuelle Zielkontrolle und durch­
schnittlicher individueller Autonomie besteht ein negativer Zu­

sammenhang. 
Hypothese 2-2: Zwischen Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle und 

durchschnittlicher individueller Autonomie besteht ein negati­

ver Zusammenhang. 

Teamarbeit: Teamarbeit bezeichnet die Qualität der Interaktion in einem Team, die 

sich durch die sechs Komponenten^ Kommunikation und Information, Aufgabenko­

ordination, gegenseitige Unterstützung, Arbeitsnormen (Engagement), Kohäsion 

(Zusammenhalt) sowie Ausgewogenheit der Beiträge konkretisieren lässt.45 Teamar-

41 Siehe Henderson und Lee (1992), S. 763 ff. für eine genauere Erläuterung der beiden Führungsar­
ten. 

42 Vgl. Slocum Jr. und Sims Jr. (1980), S. 199, Mills (1 983), S. 447 und S. 451 f., Manz und Sims Jr. 
(1984), S. 420 und S. 422, Manz (1986 ), S. 590, Manz und Sims (1989), S. 169, Sims und Manz 
(1996), S. 181, für den negativen Einfluss zu starker Kontrolle. 

43 Vgl. Langfred und Moye (2004), S. 940 f., Adler und Borys (1996). 
44 Vgl. Hrebiniak (1974), S. 405 ff.. 
45 Siehe insbesondere Högl (1998), Hoegl und Gemuenden (2001) fiir eine detaillierte Erläuterung des 

Konstrukts Teamarbeit und seiner Komponenten. 
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beit kann auch als „weiche Form" der Aufgabenformalisierung bzw. —Standardisie­

rung interpretiert werden, da durch die Zusammenarbeit im Team die zu erledigen­

den Aufgaben, das zu erreichende Leistungsniveau und die Vorgehens weise bei der 

Aufgabenerledigung stark beeinflusst werden.46 Wenn die Informationen bezüglich 

' der individuellen Aufgabenerfullung (Vorgehensweise, Zeiteinteilung, Aufgabe) 

bereits durch die Zusammenarbeit im Team stark beeinflusst werden, müssen und 

können diese Informationen durch die einzelnen Teammitglieder nicht mehr verar­

beitet werden. Da die Notwendigkeit individueller Informationsverarbeitung für die­

se Informationen nicht mehr besteht, sinkt die individuelle Autonomie der Teammit­

glieder. Diese Wirkung dürfte insbesondere von den Komponenten „Kommunikation 

und Information", „Aufgabenkoordination", „Arbeitsnormen (Engagement)" und 

„Kohäsion" ausgehen. Dass häufige, informale Kommunikation zu einer Einschrän­

kung der individuellen Autonomie führen kann, wurde in einer fallstudienbasierten 

Untersuchung eines Produktentwicklungsteams dokumentiert. Die Berichte der 

Teammitglieder und die Analyse der Zeit- und Tätigkeitsprotokolle ergaben, dass die 

Möglichkeit, die eigene Arbeit (zeitlich) zu planen, aufgrund der unvorhersehbaren 

Unterbrechungen durch Kommunikation und Information sehr eingeschränkt war 47 

Bei hoher Ausprägung der Aufgabenkoordination werden den einzelnen Teammit­

gliedern für ihre individuellen Teilaufgaben exakte Vorgaben bezüglich der zu errei­
chenden Ziele, der Vorgehensweisen und der Zeiteinteilung gemacht, was eine Ein­

schränkung ihrer individuellen Autonomie zur Folge hat. Dass stark ausgeprägte Ar­
beitsnormen (Engagement) und hoher Zusammenhalt zu einer sehr starken, perma­

nenten Kontrolle der Teammitglieder durch das Team fuhren können, wurde ein­

drucksvoll in einer Fallstudie über eine selbststeuernde Arbeitsgruppe berichtet48 

Überdies wurde mehrfach herausgefunden, dass hochkohäsive Gruppen anfällig für 

das dysfunktionale, sogenannte „Gruppendenken" sind, da auf einzelne Teammit­

glieder Druck ausgeübt wird, ihre individuelle Meinung anzupassen 49 Dass Arbeits­
normen und Zusammenhalt das Verhalten kanalisieren und den persönlichen Spiel­

raum einschränken, wird häufig als deflatorische Eigenschaft dieser Begriffe ange­

sehen und ist im Übrigen auch wohl dokumentiert.50 Manz und Angle (1986) berich­

ten auf der Grundlage einer Fallstudie mit zwei Teams aus einem Versicherungsun­

ternehmen51, dass die Interaktion mit den anderen Teammitgliedern zu einem die 

individuelle Autonomie einschränkenden Druck bzw. Kontrolle führen kann. 

46 Vgl. Langfred und Moye (2004), S. 940 f., Adler und Borys (1996). 
47 Perlow (1999), S. 62 und S. 64 f.. 
48 Barker (1993), siehe aber auch Cohen und Bailey (1997), S. 251 für eine überblicksartige Diskussi­

on ähnlicher Befunde. 
49 Vgl. z.B. Janis (1982), S. 9. 
50 Vgl. z.B. Mills (1983), S. 447 f., Leifer und Mills (1996), S. 118. 
51 Vgl. Manz und Angle (1986), S. 321 ff. und S. 329. Für ähnliche Ergebnisse siehe auch die Fallstu­

die von Ezzamel und Willmott (1998). 
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Langfred (2000) argumentiert, dass Teams mit hoher Gruppenkohäsion52 höhere 

Kontrolle über die Teammitglieder haben, weil sie über bessere Möglichkeiten ver­

fügen, ihre Normen gegenüber den anderen Teammitgliedern durchzusetzen53. Tat­

sächlich kann er einen negativen Zusammenhang zwischen Gruppenkohäsion und 

individueller Autonomie in einer empirischen Untersuchung mit insgesamt 128 Ar­

beitsgruppen aus zwei öffentlichen Organisationen bestätigen.54 Freilich können Li-

den et al. (2000) den von ihnen postulierten positiven Zusammenhang zwischen der 

Wahrnehmung des Austausches zwischen den Teammitgliedern thematisierenden 

team-member exchange (TMX)55 und der individuellen „Empowerment"-

Dimensionen (zu denen auch Selbstbestimmung gehört) nicht bestätigen.56 Der bis­

herigen Argumentation ist entgegenzuhalten, dass bei einer sehr guten Zusammenar­

beit innerhalb des Teams die einzelnen Teammitglieder mehr individuelle Autono­

mie durch den Teamführer erhalten können, da dieser darauf vertraut, dass das Team 

seine Führungsaufgaben übernimmt.57 Wie jedoch bereits dargelegt wurde, kann die 

einschränkende Wirkung von Teamarbeit die gewonnene individuelle Autonomie 

und damit die Notwendigkeit zur individuellen Informationsverarbeitung durch den 
Teamführer mehr als kompensieren. Aufgrund der überwiegenden konzeptionellen 

Ausführungen und empirischen Befunde wird folgende Hypothese formuliert: 

Hypothese 2-3: Zwischen Teamarbeit und durchschnittlicher individueller Au­
tonomie besteht ein negativer Zusammenhang. 

Fachkompetenz: Im Hinblick auf den Erkenntnisbereich „Teambesetzung" konzent­

riert sich der vorliegende Beitrag auf die Kompetenz der Teammitglieder und hierbei 
insbesondere auf die Fachkompetenz und die individuelle Selbstführungskompetenz. 

Die Fachkompetenz eines Teams bezeichnet, inwieweit die Teammitglieder über das 
erforderliche Wissen und die Fähigkeiten für die Erledigung der Aufgabenstellung 

verfügen. Dieses Können bzw. Wissen muss sowohl in der erforderlichen „Breite" 

als auch in der „Tiefe" vorhanden sein.58 Wenn dem Team eine hohe Fachkompetenz 
zu eigen ist, dann ist davon auszugehen, dass die einzelnen Teammitglieder 
ebenfalls eine hohe Fachkompetenz für die Bearbeitung ihrer Aufgaben aufweisen. 

Bei Teammitgliedern mit einer hohen Fachkompetenz ist das Vertrauen größer, dass 

diese in der Lage sind, ihre individuellen Teilaufgaben selbständig zu erledigen. Die-

52 Langfred (2000), S. 567 definiert Gruppenkohäsion folgendermaßen: „Cohesiveness is defined in 
this study as the extent to which group members like, and interact with, other gro up members and 
want to remain part of the group." 

53 Vgl. Langfred (2000), S. 569. 
54 Vgl. Langfred (2000), S. 578-579 und S. 581. 
55 Liden et al. (2000), S. 409. 
56 Vgl. Liden et al. (2000), S. 409, S. 412 und S. 414. 

/ 57 Vgl. Mills und Ungson (2003), S. 147-148, Manz (1986), S. 596. 
58 Vgl. z.B. Guinan et al. (1998), S. 105-106, Faraj und Sproull (2000), S. 1555. 
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se Teammitglieder haben ein höheres Potenzial, die Informationen bezüglich ihrer 

individuellen Aufgabenerfullung selbst zu verarbeiten. Aufgrund dieses höheren Ver­

trauens und des Potenzials für individuelle Informationsverarbeitung ist daher anzu­

nehmen, dass in Teams mit hoher Fachkompetenz die einzelnen Teammitglieder ten­

denziell mehr individuelle Autonomie haben.59 Das Führungskonzept der situativen 

Reifegradtheorie argumentiert ähnlich, wenn es bemerkt, dass die individuelle Auto­

nomie des Geführten mit dessen „Reifegrad" zunimmt, was dessen Fachkompetenz 

einschließen dürfte.60 Bestätigung finden diese Überlegungen in einer auf vier Fall­

studien basierenden Untersuchung, bei der die Projektleiter die Möglichkeit zur 

Selbstkontrolle (konzeptualisiert als individuelle Autonomie) erhielten, wenn diese 

über projektrelevantes Wissen und Fähigkeiten verfügten.61 Diese Diskussion führt 
zu folgender Hypothese: 

Hypothese 3-1: Zwischen der Fachkompetenz der Teammitglieder und durch­
schnittlicher individueller Autonomie besteht ein positiver Zu­
sammenhang. 

Individuelle Selbstführungskompetenz: Unter individueller Selbstführungskompetenz 

wird verstanden, inwieweit die einzelnen Teammitglieder die Fähigkeit haben, die 

Planungs- und Problemlösungsaktivitäten im Zusammenhang mit ihrer individuellen 

Aufgabenerfullung zu erledigen sowie die Fähigkeit, sich für diese individuelle Auf­
gabenerfüllung selbst zu motivieren.62 Wenn die einzelnen Teammitglieder eine hohe 

individuelle Selbstführungskompetenz besitzen, ist das Vertrauen größer, dass diese 

Teammitglieder in der Lage sind, ihre individuellen Teilaufgaben erfolgreich zu er­

ledigen. Ihre individuellen Teilaufgaben können die Teammitglieder erfolgreicher 
erledigen, da mittels der Aktivitäten bzw. Strategien individueller Selbstführung 

Vorgehensweisen für die erfolgreiche Aufgabenerfüllung entwickelt und deren 

Durchführung gefördert wird. So haben die Teammitglieder mit individueller Selbst­

führungskompetenz auch ein höheres Potenzial, die Informationen bezüglich ihrer 
individuellen Aufgabenerfullung (Aufgabe, Vorgehensweise, Zeiteinteilung) selbst 

zu verarbeiten. Aufgrund des erhöhten Vertrauens in die erfolgreiche Aufgabenerle­

digung und das erhöhte Potenzial für die individuelle Informationsverarbeitung kann 

den einzelnen Teammitgliedern eine höhere individuelle Autonomie zugebilligt wer-

59 Vgl. Slocum Jr. und Sims Jr. (1980), S. 206 f., Hackman (1986), S. 106 f., Manz et al. (1987) S. 15, 
Manz und Sims (1989), S. 53, S. 164 und S. 182 ff., Sims und Manz (1996), S. 10 und S. 219, Manz 
und Sims (2001), S. 194 und S. 201. 

60 Vgl. Hersey und Blanchard (1988), S. 169 ff.. 
61 Vgl. Kirsch (1997), S. 227 und S. 232 f.. 
62 Individuelle Selbstführungskompetenz wurde in Anlehnung an die Literatur zu individueller Selbst-

fuhrung konzeptualisiert. Siehe hierfür z.B. Manz (1986), Manz und Sims (1989), Manz und Neck 
(1999), Manz und Sims (2001). 
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den.63 Auch die individuelle Selbstführungskompetenz eines Teammitglieds dürfte 

mit dessen „Reifegrad" gemäß des Führungskonzepts der situativen Reifegradtheorie 

korrespondieren und daher eine höhere individuelle Autonomie empfehlen.64 Diese 

Argumentation lässt sich zu folgender Hypothese zusammenfassen: 

Hypothese 3-2: Zwischen der individuellen Selbstführungskompetenz der 
Teammitglieder und durchschnittlicher individueller Autono­

mie besteht ein positiver Zusammenhang. 

4 Methode 

4.1 Stichprobe und Datenerhebung 

Die empirische Grundlage dieser Untersuchung besteht aus Projektteams, die Soft­

ware entwickeln bzw. weiterentwickeln und somit innovative Aufgabenstellungen 

bearbeiten.65 Mit Ausnahme einiger weniger technologieorientierter Unternehmen 

stammen die Projektteams aus Unternehmen, die zu den größten 500 IT-

Unternehmen Deutschlands gehören. Zur Durchführung der Datenerhebung wurde in 

den Unternehmen eine Kontaktperson identifiziert, die detailliert (telefonisch, 

schriftlich) bezüglich der Durchführung der Untersuchung instruiert wurde. Für die 

Datenerhebung wurden schriftliche, standardisierte Fragebögen für den Projektma­
nager, den Teamführer und die Teammitglieder der Projektteams verwendet. Um 

eine freiwillige Teilnahme und eine vertrauliche Behandlung der erhobenen Informa­

tionen zu garantieren, wurden die einzelnen Untersuchungsteilnehmer darauf hinge­

wiesen, die Fragebögen direkt an den Lehrstuhl für Organisation der Christian-

Albrechts-Universität zu Kiel zu senden. Die Stichprobe der Untersuchung besteht 

aus 70 Projektmanagern, 77 Teamführem und 266 einzelnen Teammitgliedern aus 85 
Projektteams von 56 Unternehmen. Von einem vollständigen Projektteam wird in 

dieser Untersuchung gesprochen, wenn mindestens ein Drittel aller Teammitglieder 

an der Befragung teilnahmen.66 Entsprechend dieser Anforderung stehen 53 voll­

ständige Projektteams aus 36 Unternehmen für die Datenanalyse auf der Teamebene 

63 Vgl. z.B. Manz und Sims (2001), S. 194 und S. 201, Manz et al. (1987), S. 13, Manz und Sims 
(1989), S. 53, S. 164 und S. 182 ff., Sims und Manz (1996), S. 215, dass für eine auf Selbstführung 
aufbauende Unternehmenskultur die Fähigkeit zur Selbstführung eine wichtige Voraussetzu ng ist, 
um Entscheidungsspielraum auf die Teammitglieder (sowohl individuell als auch als Team) zu über­
tragen. 

64 Vgl. Hersey und Blanchard (1988), S. 169 ff.. 
65 Vgl. Brodbeck (1993), S. 7 ff., Brodbeck (1994), S. 19 ff., Högl (1998), S. 109, dass es sich hierbei 

um innovative Aufgabenstellungen handelt. 
66 Diese Grenze von 1/3 aller Teammitgl ieder ist ähnlich zu anderen Untersuchungen (z.B. Hrebiniak 

(1974), S. 398 f., Langfred (2000), S. 573, Langfred (im Druck), S. 10), die die individuelle Ebene 
und die Teamebene mit Teams aus Unternehmen betrachten. 
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zur Verfugung. Die durchschnittliche Größe dieser Projektteams ist 7,38 Personen 

(Minimum: 3 Personen, Maximum: 24 Personen); die durchschnittliche Abdeckung 

beträgt 62,03% (4,34 Personen). Die Projektdauer betrug durchschnittlich 13,90 Mo­

nate. Die Teams befanden sich zu 7,70% in der Anfangsphase, zu 14,40% in der 

mittleren Phase und zu 39,40% in der Schlussphase des Projektes und weitere 

38,50% hatten ihr Projekt kürzlich abgeschlossen. 74,10% der Teammitglieder haben 

einen Hochschulabschluss und 6,00% sind promoviert. Dies weist auf die hohe Qua­

lifikation der Teammitglieder hin. Das durchschnittliche Alter der Teammitglieder ist 

35,88 Jahre (Standardabweichung 6,54 Jahre), 17,18% der Teammitglieder sind 

weiblich, 82,82% sind männlich. 

4.2 Messinstrumente 

Um die Validität und Reliabilität der verwendeten Messinstrumente zu garantieren, 

wurden mittels einer umfangreichen Literaturrecherche getestete Messinstrumente 

identifiziert. Zum Zweck der Sicherstellung der Inhaltsvalidität englischsprachiger 

Items wurden diese zuerst ins Deutsche übersetzt und dann durch einen englischen 

Muttersprachler wieder in die Ausgangssprache zurückübersetzt. Da keine bedeut­

samen Unterschiede festgestellt werden konnten, ist von einer hohen Inhaltsvalidität 

der aus dem Englischen übernommenen Items auszugehen. Ferner wurde unter Hin­

zuziehung von insgesamt neun Personen ein Pretest der endgültigen an die Projekt­

manager, die Teamführer und die Teammitglieder gerichteten Fragebögen durchge­

führt. Der Pretest machte nur geringe Änderungen erforderlich. Zur statistischen 

Überprüfung der Reliabilität und Validität wurden die Reliabilitätsanalyse (Cron-

bachs Alpha (standardisiert)) und die Faktorenanalyse eingesetzt. Die Items bzw. 

Subkonstrukte zur Messung eines Konstrukts wurden durch Berechnung des arithme­

tischen Mittelwerte aggregiert.67 

Individuelle Autonomie: Zur Messung von individueller Autonomie wurde auf die 

von Breaugh (1985) entwickelten Items zurückgegriffen.68 Danach besteht individu­

elle Autonomie aus drei Komponenten, nämlich individuelle Autonomie hinsichtlich 

der Methode, individuelle Autonomie in der zeitlichen Dimension und individuelle 

Autonomie von Kriterien. Jede dieser drei Komponenten konstituiert sich wiederum 

aus drei Subindikatoren. Diese wurden von den einzelnen Teammitgliedern auf einer 

Fünfpunktskala (1 = stimmt nicht; ... 5 = stimmt sehr) mit Bezug zu ihrer individuel­

len, persönlichen Arbeitssituation in dem jeweiligen Team beantwortet. Eine mittlere 

Ausprägung der Autonomie von 3,63 bei den einzelnen Teammitgliedern und 3,73 

67 Vgl. z.B. Homburg und Giering (1996). 
68 Vgl. Breaugh (1985), S. 570, siehe aber auch Breaugh und Becker (1987), Breaugh (1989), Breaugh 

(1998), Breaugh (1999). 
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bei den vollständigen Teams liegt deutlich über dem Skalenscheitelpunkt. Dies lässt 

vermuten, dass individuelle Autonomie in Teams mit innovativen Aufgabenstellun­

gen tatsächlich eine große faktische Bedeutung besitzt. 

Aufgabencharakteristika: Zur Messung von Aufgabenunsicherheit wurden die von 

Gresov (1989) eingesetzten Items übernommen.69 Die Teamführer beantworteten 

diese Items auf einer Fünfpunktskala mit einer zu den Items passenden Verbalisie-

rung (1 = gar nicht/keine/sehr einfach/sehr selten; ... 5 = völlig/sehr viel(e)/nicht ein­

fach/sehr oft). Die Anwendung einer Faktorenanalyse führte zu dem Ergebnis, dass 

sich Aufgabenunsicherheit besser durch die zwei Dimensionen „Aufgabenunsicher­

heit aufgrund von hoher Schwierigkeit" und „Aufgabenunsicherheit aufgrund von 

großer Variabilität" darstellen lässt. Diese Dualität wurde somit in die nachfolgende 

Analyse übernommen. Zur Messung von Dringlichkeit und Wichtigkeit der Team­

aufgabe wurden die von Lechler (1997) genutzten Items verwendet.70 Die Teamfuh­

rer antworteten zu diesen Items auf der Basis von Fünfpunktskalen (1 = stimmt nicht; 

... 5 = stimmt sehr) jeweils mit Bezug auf das ganze Team. 

Führung: Führung durch individuelle Zielkontrolle sowie Führung durch individuel­

le Verhaltenskontrolle wurden anhand der je vier von Hendereson und Lee (1992) 

vorgeschlagenen Items gemessen.71 Die Teammitglieder antworteten zu diesen Items 

auf der Basis einer Fünfpunktskala (1 = stimmt nicht; ... 5 = stimmt sehr) mit Bezug 

auf die durchschnittliche Ausprägung für alle einzelnen Teammitglieder des jeweili­

gen Teams. 

Zusammenarbeit: Teamarbeit wurde anhand des 40 Items umfassenden Messinstru­

mentes von Högl (2000) mit den Komponenten Kommunikation und Information 
(Cronbachs Alpha (std.) = 0,84), Aufgabenkoordination (a (std.) = 0,65), gegenseiti­

ge Unterstützung (a (std.) = 0,87), Arbeitsnormen (Engagement) (a (std.) = 0,77), 

Kohäsion (Zusammenhalt) (a (std.) = 0,88) sowie Ausgewogenheit der Beiträge (a 

(std.) = 0,63) erfasst.72 Die Teamfuhrer antworteten zu diesen Items auf der Basis 

von Fünfpunktskalen (1 = stimmt nicht; ... 5 = stimmt sehr) jeweils mit Bezug auf 

das ganze Team. 

Teambesetzung: Fachkompetenz wurde durch drei der vier Items des Messinstru­

ments von Guinan et al. (1998) erhoben.73 Individuelle Selbstführungskompetenz 

wurde mittels von Haberstroh (2005, in Vorbereitung) formulierten Items gemessen. 

69 Gresov (1989), S. 452 f., basierend auf Van De Ven und Ferry (2001), S. 159 f. und S. 253 ff.. 
70 Vgl. Lechler (1997), S. 232. 
71 Vgl. Henderson und Lee (1992), S. 764. 
72 Vgl. Högl (1998), S. 126 ff. und S. 140 ff. und Hoegl und Gemuenden (2001), S. 442 f. und S. 447. 
73 Vgl. Guinan et al. (1998), S. 120. 
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Die Teamführer antworteten zu diesen Items auf der Basis von Fünfpunktskalen (1 = 

stimmt nicht;... 5 = stimmt sehr) jeweils mit Bezug auf das ganze Team. 

Tabelle 1: Informationen über die Konstruktmessung 

Anzahl der 
Items/Sub-

komponenten 
Extrahierte 

Varianz 
Cronbachs 

Alpha (std.) 
Mittelwert 

(vollst. Teams) 
Standard­

abweichung 
(vollst. Teams) 

Individuelle Autonomie 
(Methode) 3 78,67% 0,86 3,95 

(4,12) 
0,79 

(0,42) 
Individuelle Autonomie 
(Zeit) 3 69.93% 0,78 3,61 

(3,65) 
0,74 

(0,38) 
Individuelle Autonomie 
(Kriterien) 3 66,00% 0,74 3,31 

(3,41) 
0,80 

(0,42) 
Individuelle Autonomie 
(Konstrukt höherer Ord­
nung) 

3 65,79% 0,74 3,63 
(3,74) 

0,63 
(0,32) 

Aufgabenunsicher­
heit/Schwierigkeit 4 48,61% 0,64 2,77 

(2,71) 
0,59 

(0,63) 
Aufgabenunsicher-
heit/Variabilität 3 63,46% 0,70 2,74 

(2,72) 
0,56 

(0,56) 

Dringlichkeit 1 - - 4,26 
(4,19) 

0,74 
(0,59) 

Wichtigkeit 2 70,09% 0,57 4,15 
(4,11) 

0,80 
(0,84) 

Führung durch 
individuelle 
Zielkontrolle 

4 76,56% 0,90 2,75 
(2,77) 

0,95 
(0,56) 

Führung durch 
individuelle 
Verhaltenskontrolle 

4 57,04% 0,75 3,23 
(3,27) 

0,78 
(0,48) 

Teamarbeit 6 62,22% 0,87 3,99 
(4,03) 

0,43 
(0,44) 

Fachkompetenz 3 67,33% 0,76 4,00 
(4,03) 

0,69 
(0,73) 

Individuelle Selbstfiih-
rungskompetenz 3 56,04% 0,60 3,71 

(3,74) 
0,50 

(0,54) 

In Tabelle 1 s ind die Informationen über die Konstruktvalidierung zusammengefasst. 

Für alle Items bzw. Subkomponenten eines Konstrukts wurde eine Faktorenanalyse 

(Hauptkomponentenanalyse) durchgeführt mit dem Kaiser-Kriterium für die Ab­

bruchentscheidung. Bis auf eine Ausnahme ergab sich hierbei immer ein Faktor, des­

sen erklärte Varianz jeweils erheblich über den von der einschlägigen Methodenlehre 

postulierten Anforderungen liegt. Die Reliabilitätsanalyse führte zu dem Ergebnis, 

dass Cronbachs Alpha (standardisiert) fast immer deutlich die gängigen Mindest­

standards erfüllt. Somit kann von einer reliablen und validen Messung der Konstruk-
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te ausgegangen werden.74 Im Hinblick auf die Konstrukte „Führung durch 

individuelle Zielkontrolle" und „Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle" 

war noch zu überprüfen, ob die von einzelnen Mitgliedern eines Teams erhobenen 

Items mit inhaltlichem Bezug 201 d er Teamebene hinreichend übereinstimmen. Für 

diese Überprüfung wurde der von James et al. (1984) anempfohlene Interrater-

Agreement-Index für multiple Indikatoren verwendet.75 Der durchschnittliche Wert 

pro Team beträgt für das Konstrukt „Führung durch individuelle Zielkontrolle" 0,73 

und für das Konstrukt „Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle" 0,77, was 

eine Aggregation durch das arithmetische Mittel rechtfertigt. Da individuelle 

Autonomie nicht als ein auf der Teamebene liegendes Konstrukt begriffen werden 

kann, ist es nicht erforderlich, die Übereinstimmung vor der Aggregation zu 

überprüfen (der Inter-Rateragreement-Index beträgt 0,68). 

5 Ergebnisse der Untersuchung 

Im Folgenden sollen die Ergebnisse der Prüfung der acht aufgestellten Hypothesen 

dargelegt werden. Dies geschieht in vier thematischen Blöcken: 1. Aufgabencharak-

teristika, 2. Führung, Zusammenarbeit und Teambesetzung, 3. explorative Untersu­

chung der projektstrukturellen Merkmale sowie 4. Gesamtmodell. Um die entfalteten 

Zusammenhangsvermutungen zu überprüfen, wurden bivariate Korrelations- und 

lineare Regressionsanalysen berechnet. Um die Multikollinearität der in den Regres­

sionsmodellen enthaltenen Prädiktorvariablen zu überprüfen, wurde der Variance 

Inflation Factor (VIF) berechnet, der für ein Modell maximal 3,59 und für die ande­

ren maximal 1,40 ergab. Gemäß den gängigen Empfehlungen in der Fachliteratur ist 
somit davon auszugehen, dass Multikollinearität in dieser Untersuchung kein beson­
deres Problem darstellt. 

5.1 Aufgabencharakteristika 

Die bivariate Analyse führt zu dem Ergebnis, dass die beiden Aufgabencharakteristi­

ka „Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit" und „Dringlichkeit" in der postulierten 

Richtung signifikant mit der durchschnittlichen individuellen Autonomie der Team­

mitglieder zusammenhängen. In der linearen Regression weisen jedoch nicht nur 

diese beiden Größen, sondern auch die Wichtigkeit signifikante Zusammenhänge in 

der postulierten Richtung auf. Somit werden Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit, 

Dringlichkeit und Wichtigkeit für die Berechnung des Gesamtmodells übernommen. 

74 Im Rahmen der Konstruktvalidierung mussten ingesamt nur 3 Items gestrichen werden. 
75 Vgl. James et al. (1984), S. 95. Der Inter-Rater-Agreementindex kann Werte zwischen 0 (geringe 

Übereinstimmung) und 1 (hohe Übereinstimmung) annehmen. 
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Das Modell zur Schätzung des Einflusses der Aufgabencharakteristika erklärt 13% 

der Varianz. Das Signifikanzniveau ist mit 15% allerdings als relativ gering einzustu­

fen.76 

Tabelle 2: Korrelationsanalyse - Zusammenhänge zwischen Aufgabencharakteristika 
und individueller Autonomie 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit (+) 0,21* 

Aufgabenunsicherheit/V ariabilität (+) 0,09 

Dringlichkeit (-) -0,25** 

Wichtigkeit (-) -0,15 
*** = signifikant auf dem 1%-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (einseitig) 

Tabelle 3: Regressionsanalyse zur Erklärung individueller Autonomie durch die Auf­
gabencharakteristika 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit (+) 0,28** 

Aufgabenunsicherheit/ Variabilität (+) -0,07 

Dringlichkeit (-) -0,21* 

Wichtigkeit (-) -0,23* 

R2 

F 
P 

0,13 
1,77 
0,15 

*** = signifikant auf dem 1%-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (einseitig) 

5.2 Führung, Zusammenarbeit und Teambesetzung 

Die Fachkompetenz ist die einzige Einflussgröße bei Führung, Zusammenarbeit und 

Teambesetzung, die sowohl in der bivariaten Korrelationsanalyse als auch bei der 

linearen Regression signifikant in der postulierten Richtung mit der durchschnittli­

chen individuellen Autonomie der Teammitglieder zusammenhängt.77 Individuelle 

Selbstfuhrungskompetenz geht zumindest in direktionaler Hinsicht hypothesenkon­

form mit der durchschnittlichen individuellen Autonomie der Teammitglieder einher. 

Überraschenderweise stehen Führung durch individuelle Zielkontrolle und Führung 

durch individuelle Verhaltenskontrolle in positiven Zusammenhängen mit der durch­

schnittlichen individuellen Autonomie.78 Die lineare Regression dieses Teilmodells 

kann 9% der Varianz erklären und ist seiner Gesamtheit aufgrund der statistischen 

76 Siehe Tabelle 2 und Tabelle 3 für eine Zusammenfassung der Ergebnisse. 
77 Siehe Tabelle 4 und Tabelle 5 für eine Zusammenfassung der Ergebnisse. 
78 Vgl. Slocum Jr. und Sims Jr. (1980), S. 199 und S. 201; Adler und Borys (1996). 
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Wesentlichkeit lediglich einer Variable nur auf dem 58%-Niveau signifikant. Nichts­

destotrotz ist es möglich, die Einflussgröße „Fachkompetenz" in das Gesamtmodell 

zu übernehmen. 

Tabelle 4: Korrelationsanalyse - Zusammenhänge zwischen Führung, Zusammenarbeit 
sowie Teambesetzung und individueller Autonomie 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Führung durch individuelle Zielkontrolle (-) 0,16 

Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle (-) 0,16 

Teamarbeit (-) 0,03 

Fachkompetenz (+) 0,18* 

Individuelle Selbstführungskompetenz (+) 0,10 
*** = signifikant auf dem 1 %-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (einseitig) 

Tabelle 5: Regressionsanalyse zur Erklärung individueller Autonomie durch Füh­
rung, Zusammenarbeit und Teambesetzung 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Führung durch individuelle Zielkontrolle (-) 0,12 

Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle (-) 0,11 

Teamarbeit (-) -0,35 

Fachkompetenz (+) 0,29* 

Individuelle Selbstführungskompetenz (+) 0,21 

R2 

F 
P 

0,09 
0,77 
0,58 

*** = signifikant auf dem 1 %-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (einseitig) 

5.3 Projektstrukturelle Merkmale 

Um zu überprüfen, ob die durchschnittliche individuelle Autonomie der Teammit­

glieder von projektstrukturellen Merkmalen abhängt, wurde der Einfluss der drei 

Merkmale „Teamgröße" (Anzahl Teammitglieder), „Projektdauer" und „Projektsta­

dium" explorativ ohne vorausgehende Hypothesenbildung untersucht.79 Alle drei 

projektstrukturellen Merkmale sind in der bivariaten Korrelationsanalyse signifikant. 

Es kann also davon ausgegangen werden, dass die individuelle Autonomie bei einer 

geringen Teamgröße, einer geringen Projektdauer und einem weiten Projektfort­

schritt überdurchschnittlich hoch ist. In der linearen Regressionsanalyse erweist sich 

die Teamgröße als einziger signifikanter Einflussfaktor. Sie ist damit der dominante 

79 Siehe Tabelle 6 und Tabelle 7 für eine Zusammenfassung der Ergebnisse. 
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Einflussfaktor und wird daher in das Gesamtmodell übernommen. Die lineare Re­

gression des Teilmodells erklärt 18% der Varianz und ist höchst signifikant. Dieses 

Ergebnis deutet darauf hin, dass bei größeren Teams die informalen, kooperativen 

Strukturen, die den einzelnen Teammitgliedern ein hohes Maß an individueller Au­

tonomie erlauben, nicht mehr möglich sind.80 

Tabelle 6: Korrelationsanalyse - Zusammenhänge zwischen projektstrukturellen 
Merkmalen und individueller Autonomie 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Teamgröße (explorativ) -0,36*** 

Projektdauer (explorativ) -0,29** 

Projektstadium (explorativ) 0,32** 
*** = signifikant auf dem 1%-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (zweiseitig) 

Tabelle 7: Regressionsanalyse zur Erklärung individueller Autonomie durch projekt­
strukturelle Merkmale 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Teamgröße (explorativ) -0,26* 

Projektdauer (explorativ) -0,17 

Projektstadium (explorativ) 0,17 

R2 

F 
P 

0,18 
3,14 
0,00 

*** = signifikant auf dem 1%-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (zweiseitig) 

5.4 Gesamtmodell 

Im Gesamtmodell zur Erklärung der durchschnittlichen individuellen Autonomie 
fanden somit Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit (+), Dringlichkeit (-), Wichtigkeit 

(-), Fachkompetenz (+) und Teamgröße (Anzahl Teammitglieder) Berücksichti­

gung.81 In der Regressionsanalyse sind diese Einflussgrößen alle signifikant. Das 

Gesamtmodell erklärt 26% der Varianz und ist auf dem 2%-Niveau signifikant. Das 
Gesamtmodell zeigt, dass sich die durchschnittliche individuelle Autonomie der ein­

zelnen Teammitglieder insbesondere durch die drei Aufgabencharakteristika „Auf­

gabenunsicherheit/Variabilität", „Dringlichkeit" sowie „Wichtigkeit", die Teamgröße 

80 Da keine gerichteten Hypothesen über den Zusammenhang zwischen den projektstrukturellen 
Merkmalen und der durchschnittlichen individuellen Autonomie vorlagen, wird in dieser Berech­
nung ausnahmsweise das zweiseitige Signifikanzniveau berichtet (siehe hierzu z.B. Bortz und Dö­
ring (2002), S. 11, S. 494 und S. 499). 

81 Siehe Tabelle 8 für eine Zusammenfassung der Ergebnisse. 
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als mächtigste Einzel variable und auch durch die Fachkompetenz der Teammitglie­

der erklären lässt. Somit finden die Hypothesen 1-2, 1-3, 3-1 klare sowie 1-1 über­

wiegende Unterstützung. Die anderen Hypothesen konnten hingegen nicht bestätigt 

werden. 

Tabelle 8: Gesamtmodell zur Erklärung individueller Autonomie 

Kontextvariable (postulierter Zusammenhang) Individuelle Autonomie 

Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit (+) 0,21* 

Dringlichkeit (-) -0,18* 

Wichtigkeit (-) -0,21* 

Fachkompetenz (+) 0,21* 

Teamgröße (Anzahl Teammitglieder) -0,29** 

R2 0,26 
F 3,01 
P 0,02 

*** = signifikant auf dem 1 %-Niveau, ** = signifikant auf dem 5%-Niveau, * = signifikant auf dem 10%-Niveau (einseitig) 

6 Diskussion der Befunde und Implikationen 

Nach der Darstellung der Ergebnisse sollen nun die zentralen Befunde diskutiert und 

Implikationen für die Praxis und die Forschung dargelegt werden. 

6.1 Praxisbezogene Diskussion und Implikationen 

Die vorliegende Untersuchung ist für die Projektmanagement-Praxis insofern be­
deutsam, als sie einen Wissensbeitrag hinsichtlich der bislang wenig behandelten 

„personellen Seite" des Projektmanagements bei innovativen Aufgabenstellungen 

leistet.82 Ein zentrales Ergebnis dieser Untersuchung für Praktiker (z.B. Projektma­

nager, Teamführer und Teammitglieder) ist, dass die individuelle Autonomie der 

Teammitglieder in Projektteams mit innovativen Aufgabenstellungen recht hoch 
ausgeprägt ist. Dies gilt es zu erkennen und durch entsprechende Maßnahmen zu 

flankieren, um ein erfolgreiches Arbeiten des Projektteams zu gewährleisten. 

Höher ist die individuelle Autonomie der Teammitglieder insbesondere in Teamsitu­

ationen, die sich durch unsichere Teamaufgaben und ein Projektteam mit hoher 

Fachkompetenz auszeichnen. Dies erscheint insofern plausibel, als bei unsicheren 

Aufgaben den einzelnen Teammitgliedern weniger Vorgaben bezüglich der Aufga­

benerfüllung gemacht werden, da es vorteilhaft ist, wenn die Teammitglieder auf-

82 Vgl. Hauschildt (2004), S. 449. 
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grund der Aufgabenunsicherheit ihre Aufgabenerfullung flexibel anpassen können. 

Bei Teams mit hoher Fachkompetenz kann den einzelnen Teammitgliedern höhere 

individuelle Autonomie gewährt werden, da begründeterweise ein höheres Vertrauen 

in deren erfolgreiche Aufgabenerfüllung besteht.83 

Niedriger ist die individuelle Autonomie bei dringenden und wichtigen Teamaufga­

ben sowie bei größeren Teams. Dies dürfte wohl davon herrühren, dass bei dringen­

den und wichtigen Teamaufgaben aufgrund der allgemeinen Anspannungssituation 

das Vertrauen in die Teammitglieder, dass diese entsprechend den Projektzielen ihre 

Aufgaben erfüllen, geringer ist. Das hat einen geringeren persönlichen Spielraum für 

die Teammitglieder zur Folge. Bei größeren Teams sind die informalen, kooperati­

ven Strukturen, die den einzelnen Teammitgliedern ein hohes Maß an individueller 

Autonomie erlauben, nicht mehr möglich, wodurch die einzelnen Teammitglieder ein 

geringeres Maß an individueller Autonomie haben.84 Falls die individuelle Autono­

mie der einzelnen Teammitglieder aufgrund der projektspezifischen Situation höher 

ist, sollte darauf geachtet werden, dass die Teammitglieder häufig miteinander kom­

munizieren und hierbei den Stand sowie den Fortschritt der jeweiligen individuellen 

Aufgabenerfüllung und dessen Beitrag zu der Teamaufgabe thematisieren. Insbeson­

dere bei niedriger Aufgabeninterdependenz zwischen den Teammitgliedern dürfte 

diese flankierende Maßnahme genügen. Ergänzend könnte der Teamfuhrer bei der 

Entwicklung von Zielen und Vorgehensweisen mitwirken. Bei hoher Aufgabeninter­

dependenz zwischen den Teammitgliedern sollte hingegen überlegt werden, ob durch 

die stärkere Gewährung von Teamautonomie die individuelle Autonomie reduziert 

werden sollte. Auch sollte in einer solchen Situation versucht werden, den Zusam­

menhalt der Gruppe und deren Leistungsorientierung durch weitere Maßnahmen zu 

erhöhen. Bei niedriger individueller Autonomie hingegen sollte der Teamfuhrer ins­

besondere auf die Arbeitszufriedenheit der Teammitglieder achten. Aufgrund der 

eingeschränkten individuellen Autonomie sinkt diese, falls nicht durch andere Maß­

nahmen gegengesteuert wird. 

6.2 Forschungsbezogene Diskussion und Implikationen 

In forschungsbezogener Hinsicht fuhrt die vorliegende Untersuchung zu drei Impli­

kationen: Erstens wurde die Wichtigkeit individueller Autonomie in Projektteams 

mit innovativen Aufgabenstellungen herausgearbeitet. Die einzelnen Teammitglieder 

in Projektteams besitzen ein recht hohes Maß an individueller Autonomie bei ihrer 

Aufgabenerfüllung, trotzdem wurde der erfolgreichen individuellen Aufgabenerfül-

83 Umgekehrt ist bei Aufgaben mit geringer Unsicherheit und Teammitgliedern mit niedriger Fach­
kompetenz die individuelle Autonomie niedriger ausgeprägt. 

84 Umgekehrt ist die individuelle Autonomie bei weniger dringenden und weniger wichtigen Team­
aufgaben sowie bei kleineren Teams höher ausgeprägt. 
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lung in Projektteams bisher wenig Beachtung geschenkt. Zweitens ist auf der Basis 

einer großzahligen Stichprobe von 53 Projektteams eine Identifikation relevanter 

Kontextfaktoren individueller Autonomie in Teams gelungen. Hierbei erwiesen sich 

die Aufgabencharakteristika „Aufgabenunsicherheit/Schwierigkeit", „Dringlichkeit" 

und „Wichtigkeit", die Fachkompetenz der Teammitglieder sowie die Teamgröße als 

die wichtigsten Einflussfaktoren. Und drittens ruht die vorliegende Untersuchung im 

Gegensatz zu vielen anderen auf einer soliden Theoriebasis. Für die theoretische 

Fundierung der Hypothesen wurden der Informationsverarbeitungsansatz und das 

Vertrauenskonzept als Heuristiken verwendet. Da diese sich durchaus bewährt ha­

ben, soll in diesem Zusammenhang zu einer stärkeren Anwendung betriebswirt­

schaftlicher Theorien und Konzepte in Teamstudien aufgefordert werden. Dies ver­

spricht gehaltvollere und anschlussfähigere Einsichten in betriebswirtschaftliche Fra­

gestellungen von Projektteams. 

Bei der Bewertung dieser Ergebnisse gilt es zu berücksichtigen, dass aufgrund der 

Heranziehung unterschiedlicher Informanten für die meisten abhängigen Variablen 

(Kontextvariablen wurden durch den Teamführer beurteilt)85 und die unabhängigen 

Variablen (individuelle Autonomie wurde durch die einzelnen Teammitglieder beur­

teilt)86 sowie der Herkunft der befragten Teams aus einer Vielzahl von insgesamt 36 

Unternehmen die Hypothesen besonders genau überprüft wurden. Somit ist eine hohe 

Generalisierbarkeit der Ergebnisse zu erwarten. Da die vorliegende Untersuchung als 

„Cross-level-Studie" angelegt wurde, welche die Kontextvariablen auf der Teamebe­

ne mit Gestaltungsvariablen auf der individuellen Ebene verknüpft, vermag sie dazu 
beizutragen, die bestehende Lücke bei Arbeiten mit dieser Konzeption zu schließen. 

Bezüglich der Nichtbefunde ist bemerkenswert, dass Führung durch individuelle 

Zielkontrolle und Führung durch individuelle Verhaltenskontrolle wenn auch nicht 

signifikant so doch direktional konträre Zusammenhänge zu den vermuteten aufwei­

sen. Dies legt die Überlegung nahe, dass der konsultative, unterstützende Bestandteil 
dieser beiden Führungsarten, was die individuelle Autonomie der einzelnen Team­
mitglieder fordert, gegenüber dem einschränkenden Bestandteil nicht zu unterschät­

zen ist.87 Aufgabenunsicherheit/Variablität, individuelle Selbstführungskompetenz 

und - mit leichter Einschränkung - auch Teamarbeit weisen zumindest direktional 

Zusammenhänge in der vermuteten Richtung auf. Dies regt den Gedanken an, dass 

nicht inhaltliche sondern methodische Gründe für die Nichtbestätigung der Hypothe­

sen verantwortlich sind. Es ist zu erwarten, dass die nicht-signifikanten Beziehungen 

bei einer größeren Stichprobe signifikant werden könnten. Dies wird noch verstärkt 

durch die sehr strikte Überprüfung der Hypothesen durch die Vermeidung von same-

85 Nur die beiden Führungsarten wurden durch die einzelnen Teammitglieder mit Bezug auf die 
durchschnittliche Ausprägung in dem Team gemessen. 

86 Vermeidung des sogenannten „same source bias" oder „common source bias". 
87 Vgl. Slocum Jr. und Sims Jr. (1980), S. 199 und S. 201; Adler und Borys (1996). 
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source-bias. Auch ist die durchschnittliche Antwortrate der Teammitglieder pro voll­

ständigem Projektteam zu beachten. Zwar liegt diese Rate in der vorliegenden Unter­

suchung bei 62,03%, doch zeigt dies, dass von nahezu 38% der Teammitglieder kei­

ne Informationen vorliegen. Obwohl die Rücklaufquote als sehr hoch für Projekt­

teams aus Unternehmen gelten kann, fuhrt dies dazu, dass aufgrund der unvollständi­

gen Abdeckung die Stärke und Stabilität der Beziehungen tendenziell unterschätzt 
werden. 

Bei der Interpretation der Ergebnisse sind einige Grenzen der Untersuchung zu 

berücksichtigen, die Ansatzpunkte für zukünftige Forschungsarbeiten liefern. So 

sollte beispielsweise die durchschnittliche Antwortrate der Teammitglieder pro 

vollständigem Projektteam gesteigert werden. Obwohl die Rücklaufquote als sehr 

hoch für Projektteams aus Unternehmen gelten kann, fuhrt dies dazu, dass aufgrund 

der unvollständigen Abdeckung die Stärke und Stabilität der Beziehungen 

tendenziell unterschätzt werden. Weiterhin besteht die Stichprobe dieser 

Untersuchung aus Projektteams, die Software entwickeln bzw. weiterentwickeln. 

Daher mag die unmittelbare Generalisierbarkeit für Projektteams mit anderen 

Aufgabenstellungen nicht gegeben sein. Ausgehend von den Ergebnissen dieser 

Untersuchung erscheint es geboten, die Wirkungsstruktur zwischen individueller 

Autonomie und dem Teamerfolg in Projektteams genauer zu erkunden. Hiermit 

zusammenhängend sollten zukünftige Forschungsarbeiten untersuchen, wie die 

einzelnen Teammitglieder aktiv mit individueller Autonomie umgehen können, um 
sowohl sich selbst als auch ihrem Team zum Erfolg zu verhelfen. 
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Anhang - Verwendete Items 

Variable Items 

Individuelle 
Autonomie 
(Kriterien) 

Ich bin in der Lage mitzuentscheiden, was meine Aufgaben sind (was ich zu erreichen habe). 
Das Bew ertungsverfahren für die Teamm itglieder ist so flexibel, dass ich gem äß mei nen 
Stärken/Vorlieben Aufgabenschwerpunkte setzen kann. Ich habe Einfluss darauf, was ich zu 
erreichen habe (was mein Teamfuhrer, Team etc. unter meinen Aufgabenzielen verstehen). 

Individuelle 
Autonomie 
(Methode) 

Ich darf selbst entscheiden, wie ich meine Aufgaben angehe (welche Methoden ich einsetze). 
Ich bin in der Lage, die Art und Weise zu wählen, wie ich meine Aufgaben erledige (welche 
Vorgehensweisen ich verwende). Ich darf die Vorgehensweise(n) selbst auswählen, um 
meine Aufgaben zu erfüllen. 

Individuelle 
Autonomie 
(Zeit) 

Ich habe K ontrolle übe r die zeitli che Planung meine r Arbe it. Ich ha be Kontrolle übe r die 
Reihenfolge meiner Auf gabenerledigung. Meine A ufgaben in dem T eam sin d so, dass ich 
entscheiden kann, wann ich bestimmte Arbeitsvorgänge erledige. 

Individuelle 
Autonomie 
(Konstrukt 
höherer Ord­
nung) 

Individuelle Autonomie (Kriterien) 
Individuelle Autonomie (Methode) 
Individuelle Autonomie (Zeit) 

Aufgabencha­
rakteristika 
Aufgabenunsi­
cherheit/Schwie­
rigkeit 

In we lchem Ma ße gibt es für die Haup taufgaben, die die Te ammitglieder in ihrer Ar beit 
normalerweise verrichten, ein kla r bekanntes Vor gehen? (R) W ie häufig ergeben sich wäh­
rend eine r normalen Wo che Ausnahmefälle in der Ar beit der T eammitglieder, die grundle­
gend and ere Arbeitsmethoden oder -v erfahren er fordern, als es son st der F all ist? Wi e oft 
sind in den vergangenen drei Monaten im Rahmen der Arbeit der Teammitglieder schwierige 
Probleme aufgetreten, fü r die es ke ine sofortigen oder offensichtlichen Lö sungen gab? Wie 
viel Zeit haben die Teammitglieder ungefähr damit verbracht, diese schwierigen Arbeitsprob­
leme zu lösen? 

Aufgabenunsi­
cherheit/V aria-
bilität 

In we lchem M aße gleichen sic h die tägli chen Hand lungssituationen un d Probleme, die die 
Teammitglieder im Rahmen ihrer Arbeitsaufgaben zu bewältigen haben? (R) Wie viele dieser 
Aufgaben glei chen sich von Tag zu Ta g? (R) Wie oft gre ifen die Tea mmitglieder bei der 
Erledigung ihrer Hauptaufgaben im täglichen Ar beitsprozess auf gleichartige Arbeitsmetho­
den oder -schritte zurück? (R) 

Dringlichkeit Die Projektergebnisse sollen so schnell wie möglich genutzt werden. 

Wichtigkeit Die Durc hführung des Proj ekts ist für den Unternehmenserfolg sehr wi chtig. Das Pr ojekt 
muss aus Gründen der Unternehmenspolitik dringend durchgeführt werden. 

Führung 

Führung durch 
individuelle 
Zielkontrolle 

Unser Teamführer erklärt den einzelnen Teammitgliedern das Leistungsniveau, welches von 
ihnen erwartet wird. Unse r Teamführer lässt die einze lnen Teammitglieder w issen, was a ls 
gute Arbeitsleistung angesehen wird. Unser Teamfuhrer gibt den einzelnen Teammitgliedern 
oft Rückmeldungen darüber, wie s ie ihre Ar beit er ledigen. Uns er Teamführer gibt den ein ­
zelnen Teammitgliedern häufig Rückmeldungen über ihre Leistung. 

Führung durch 
individuelle 
Verhaltenskon­
trolle 

Unser Teamführer entwickelt Vorgehens weisen, um die Arbeit der einzelnen Teammitglieder 
anzuleiten. Unser Tea mführer erkl ärt den einzeln en Team mitgliedern, wie ihre Auf gaben 
erledigt werden sollt en. Unser Teamführer definiert sorgfältig, welche Aufgaben d ie einzel­
nen Teammitglieder erledigen sollen. Unser Teamfuhrer gibt den einzelnen Teammitgliedern 
spezifisches Arbeitsaufträge. 

* Item wurde aufgrund schlechter psychometrischer Eigenschaften gestrichen 
R = Reverscodiert 
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Variable Items 

Teambesetzung 

Fachkompetenz Die Mitglieder meines Teams haben eine ausgezeichnete Fachkompetenz, um ihre Arbeit zu 
erledigen. Mein Team hat die richtige Zusammenstellung von Teammitgliedern, die es benö­
tigt, um s eine Aufgabe gut zu erle digen. Einige Personen in me inem Team hab en nic ht das 
nötige Wissen und die nötige Qualifikation, um ihren Teil der Teamaufgabe gut zu erledigen. 

Individuelle 
Selbstführungs­
kompetenz 

Die einzelnen Teammitglieder besitzen die Fähigkeit zur Planung ihrer individuellen Teilauf­
gaben (z.B. Setzen von Teilzielen). Die einzelnen Teammitglieder besitzen die Fähigkeit zur 
Steuerung ihrer individuellen Aufgabenerfullung. Die einzelnen Teammitglieder besitzen die 
Problemlösungskompetenz, um ihr e individuellen Te ilaufgaben zu erl edigen. Die e inzelnen 
Teammitglieder haben die Fähigkeit, sich selbst für die Erfiillung ihrer individuellen Teilauf­
gaben zu motivieren. 

Zusammenar­
beit 
Teamarbeit Kommunikation und Infor mation: Inne rhalb meines Te ams wi rd häu fig k ommuniziert. Die 

Teammitglieder komm unizieren häu fig in sponta nen Tref fen ode r Telefonaten. Die Team­
mitglieder kom munizieren überwiegend direkt/p ersönlich mit and eren Te ammitgliedern. In 
meinem Tea m gibt es Vermittler/zentrale Konta ktpersonen (ein zelne Teammitglieder ode r 
Teamfuhrer), über die die Ko mmunikation im Tea m läuft. (R)* Projektrelevante Ideen un d 
Informationen werd en von den Team mitgliedern offen mitgeteilt. In man chen Situationen 
werden projektrelevante Informationen von Teammitgliedern zurückbehalten. (R) In meinem 
Team existieren Konflikte über die Offenheit des Informationsflusses. (R) Die Teammitglie­
der bek ommen von ihren Tea mkollegen die erforderlichen Info rmationen recht zeitig. Die 
Teammitglieder beko mmen von ihre n Team kollegen genaue In formationen. Die Teammit­
glieder bekommen von ihren Teamkollegen brauchbare Informationen. 
Aufgabenkoordination: Die Bearbeitung von Teilaufgaben wird im Team eng abgestimmt. Es 
existieren klare und v on allen Teammitgliedern verstandene Ziele für etwaige Teilaufgaben. 
Die Ziele für etwaige Teilaufgaben werden von den T eammitgliedem akzeptiert. In m einem 
Team gibt es konkurrierende Interessen bezüglich etwaiger Teilaufgaben/Teilziele. (R)* 
Gegenseitige Unterstützung: Die Teammitglieder unterstützen und e rgänzen sich na ch Kräf­
ten. Treten Konflikte im Team auf, so kann man sich einfach und schnell einigen. Diskussio­
nen und K ontroversen werden konstruktiv geführt. Vorschläge und Be iträge der Teammit­
glieder werden respektiert. Vorschläge und Beitr äge der Te ammitglieder wer den dis kutiert 
und angereichert. Mein Team schafft es (trotz eventuell kontroverser Diskussionen), Konsens 
in wichtigen Sachfragen zu erreichen. 
Arbeitsnormen (Engagement): Jed es Tea mmitglied trägt die A rbeitslasten des Pr ojekts vo ll 
mit. Jedes Teammitglied räumt dem T eam höc hste Priorität ein. Mein Team en gagiert sich 
sehr für das Projekt. In meinem Team gibt es Konflikte über das Engagement der Teammit­
glieder. (R) 
Kohäsion (Zusammenhalt): Den Mitgliedern meines Teams liegt vi el daran, an de r Bearbei­
tung dieser Projektaufgabe beteiligt zu sein. Für das T eam hat die se Projektaufgabe keinen 
besonderen Stellenwert. (R) Die Teammitglieder fühlen sich ihrer Aufgabe sehr verpflichtet. 
Die Gesam taufgabe ist wichtig/bedeutend für mein Team. Alle Team mitglieder sind ins 
Team in tegriert. In mein em Team gibt es viele pe rsönliche Konflikte (nicht aufgabenbezo­
gen). (R) In m einem Te am her rscht gege nseitige Sy mpathie. Mein Team ist durc h starken 
Zusammenhalt ausgezeichnet. Die Teammitglieder sind st olz auf ihre Zugehörigkeit zu d ie­
sem Te am. Jedes Team mitglied fü hlt sic h verant wortlich für das T eam (z.B . Schut z gegen 
Außenstehende, Fortbestand des Teams). 

* Item wurde aufgrund schlechter psychometrischer Eigenschaften gestrichen 
R = Reverscodiert 
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