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Wo andere raus rennen, rennen sie rein!

Wie wir von einem Feuerwehr-Team lernen konnen

In unserer Studie wurden unterschiedliche Teams aus High Reliability Organizations
(HROs) miteinander verglichen. Dabei konnte herausgefunden werden, dass es mog-
lich ist, in den Rahmenbedingungen flexibel zu sein und gleichzeitig Routinen stabil zu
halten. Weitere Ergebnisse beziehen sich auf die Bereiche Motivation, Ziele und Um-
gang mit Fehlern.

HROs sind Organisationen, die in Umwelten agieren, in denen kleine Fehler zu groRen
sozialen, politischen und 6kologischen Katastrophen fihren kdnnen. HROs versuchen
trotz der dynamischen Umwelten in denen sie agieren, ihre Leistung konstant zu hal-
ten, jede Art von Fehler zu vermeiden und bei Aufkommen eines Fehlers sofort darauf
reagieren zu kénnen, um somit eine groRere Katastrophe zu verhindern.' Atomkraft-
werke, Fluglotsinnen, Krankenhduser, Chemieverarbeitungsbetriebe aber auch Feuer-
wehren sind Beispiele fir HROs. Ziel der Studie war es die Ergebnisse mit der beste-
henden Literatur in Verbindung zu setzen, um daraus Riickschliisse flr positive und
negative Einfllisse auf Teamperformance ziehen zu kénnen.

Fallbeispiel Feuerwehrbewerbswesen

Eine gute Moglichkeit HRO-Teams direkt miteinander zu vergleichen, bieten Feuer-
wehrleistungsbewerbe. Diese Veranstaltungen versuchen durch Realitdtsnahe, Zeit-
druck und Flexibilitatsanforderungen eine Situation herzustellen, die so gut wie mog-
lich der Realitdt eines echten Feuerwehreinsatzes entspricht. Durch das Heranziehen
zweier erfolgreicher Bewerbsgruppen konnten Unterschiede und Gemeinsamkeiten
aufgedeckt werden, um Erfolg und Misserfolg in der Teamperformance zu erklaren.
Die Ergebnisse zu den Themenblocken Motivation, Zieldefinition, Umgang mit Fehlern
und Innovation die daraus generiert werden konnten, werden im Anschluss darge-
stellt.
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Motivation: Die Ergebnisse zeigen, dass vor allem der Erfolg vergangener Leistungen
sehr stark motivierend wirkt. Auch fir neue Teammitglieder ist dieser Aspekt wichtig
und starkt das Vertrauen in die Gruppe. Wenn bereits erlangte Erfolge gut ,vermark-
tet” und nach aullen kommuniziert werden, wirkt das einerseits stark motivierend fir
die Gruppenmitglieder und andererseits lockt es neue Mitglieder an. Diese sind stolz,
diesem erfolgreichen Team beiwohnen zu diirfen und bemiiht, dessen guten Leistun-
gen weiterzufiihren.

Zieldefinition: Um als HRO Uberhaupt Erfolge zu erlangen, ist eine einwandfreie Leis-
tung notwendig. Die Zielorientierung einer Gruppe beeinflusst ihre Leistung und somit
ist es von groRer Wichtigkeit konkrete Ziele zu setzen und zu kommunizieren.> Wah-
rend in einer Gruppe durch den Teamleiter immer wieder an das gesetzte Ziel erinnert
wurde, waren sich in der leistungsschwacheren Gruppe nicht alle Mitglieder lber das
Ziel im Klaren. Die leistungsstarkere Gruppe konnte ihr Training an ihr Ziel anpassen und
somit ihre Leistung zielorientiert beeinflussen, was der schwacheren Gruppe nicht mog-
lich war.

Umgang mit Fehlern: In HRO-Teams ist eine sogenannte psychologische Sicherheit
sehr wichtig, in der sich Mitglieder frei fliihlen, Zweifel zu dauBern, Fehler zuzugeben
und neue Ideen auszudriicken.® In der sehr leistungsstarken Gruppe wird die Frage
nach Konsequenzen von Fehlern und Vernachldssigungen vermieden, indem einerseits
Fehler nicht bestraft werden und andererseits Trainings nur abgehalten werden, wenn
(fast) alle Mitglieder anwesend sind. Die Nicht-Bestrafung von Fehlern starkt unter an-
derem die psychologische Sicherheit im Team und es zeigte sich auch, dass dieses Ver-
halten positiven Einfluss auf die Innovationsbereitschaft der Teammitglieder hat.

Innovation: In einer der interviewten Gruppen
bestatigte ein ungewdhnlicher Vorschlag eine
sehr hohe psychologische Sicherheit: Diese
Gruppe unternimmt neben den gewdhnlichen
Ubungen fiir die Bewerbe ein mentales Trai-
ning, welches unter anderem Muskellocke-
rungstibungen, Atemibungen und auch ande-
re Aufgaben einschliel3t. In HROs ist es dem-
nach moglich, im Bereich der Rahmenbedin-
gungen und Systemausgestaltungen, innovativ
zu sein. Jedoch nicht im operativen Bereich, wie

* Kommuniziere Erfolge nach auflen, um moti-
vierte Mitglieder anzulocken!

¢ Definiere und kommuniziere Ziele klar!

» Bestrafe Fehler deiner Mitarbeiterlnnen nicht,
da dies negative Auswirkungen auf die psy-
chologische Sicherheit im Team hat!
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Fordere Offenheit und Kritik und lass Innova-
tionen und Veranderungen der nicht-
operativen Systemausgestaltungen zu!

Stabilisiere wichtige Routinen dadurch,
indem eine Abweichung von der herkémmli-
chen Arbeitsweise nicht akzeptiert wird!

z.B. bei einem Feuerwehreinsatz, da hier stark
stabilisierte Routinen sehr wichtig sind, um auf
bestimmte Situationen schnell reagieren zu
kdnnen. Durch Flexibilitat und Innovationsbe-
reitschaft in den Rahmenbedingungen wie zum
Beispiel Zeitvereinbarungen kann eine Destabi-
lisierung von Routinen vermieden werden.
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Im nicht-operativen Bereich kénnen HRO-Teams sehr flexibel und innovativ agieren
und ihre Systemausgestaltungen und Rahmenbedingungen verandern, wahrend sie im
operativen Bereich bei Einsitzen und Ubungen je nach Situation einen genauen Ablauf
verfolgen mussen, um Verlasslichkeit zu gewahrleisten und um somit etwaigen Feh-
lern entgegenzuwirken.

Die Kommunikation des Erfolges erbrachter Leistungen ist sehr wichtig um einerseits
die aktuellen Mitglieder zu bestdarken und andererseits auBenstehende potenzielle
Mitglieder zu motivieren dem Team beizutreten. Klar definierte Ziele und deren Kom-
munikation durch den Teamleiter sind ebenso wichtig um die Leistung zielorientiert zu
beeinflussen.

Durch die Flexibilitat der Rahmenbedingungen, wie zum Beispiel eine kurzfristige Ver-
einbarung Uber den Trainingszeitpunkt, ist es moglich, Ablaufe konstant und verlass-
lich zu halten, da alle Teammitglieder stets den Ubungen beiwohnen kénnen. Fehler
sollten nicht bestraft werden, da dies die psychologische Sicherheit starkt, wodurch
das Team mehr Bereitschaft zeigt, in ihren Rahmenbedingungen innovativ und flexibel
zu denken.
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