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Abstract

Virtuelles Arbeiten ist ein integraler Bestandteil der modernen Arbeitswelt geworden, was zu
einem Anstieg von virtuellen Meetings (VM) gefiihrt hat. Sowohl Arbeitgeber als auch
Arbeitnehmer profitieren dabei von Vorteilen wie mehr Flexibilitit, Zeit- und
Kostenersparnissen. Gleichzeitig bringt die verstirkte Nutzung von VM aber auch
Herausforderungen mit sich, denen sich beide Gruppen stellen miissen. Diese Masterarbeit
untersucht die spezifischen Storfaktoren, die in VM auftreten, und entwickelt gezielte
MaBnahmen, um diese Herausforderungen zu minimieren und die Zusammenarbeit zu

verbessern.

Basierend auf der Job Demand-Resources (JD-R) Theorie und der Analyse der Cooperative
Meetings (COME) Studie, zeigt diese Arbeit, dass die Mehrheit der Teilnehmenden VM als
anstrengender empfindet als physische. Zu den héufigsten Belastungen zdhlen erhohte
kognitive Anforderungen, Multitasking, mangelnde soziale Interaktion und ineffiziente
Moderation. Um diese Herausforderungen zu bewdltigen, werden konkrete MaBnahmen
empfohlen: Teilnehmer*innen (TN) sollten Multitasking vermeiden, aktiv teilnehmen und
informelle Kommunikation férdern. Fiithrungskrifte sollten klare Regeln etablieren, Vertrauen
aufbauen, gezieltes Feedback geben und technische Kompetenzen stirken. Die entwickelten
Losungsansétze bieten praxisnahe Empfehlungen zur Optimierung der Zusammenarbeit und

Effizienz in VM und dienen als Grundlage fiir weitere Forschungen.

Schlagworter: Virtuelle Meetings im Unternehmenskontext, Arbeiten in und mit Gruppen,
Teilnehmende, Leitung, JD-R-Theorie, VIMM-Modell, Mafinahmen zur Verbesserung der

Zusammenarbeit



Inhaltsverzeichnis

. Abbildungsverzeichnis.......ccccceciiiiiimmuiiiiiiiiiiiniiiiiirssssssrresssssssssneees v
Il.  Tabellenverzeichnis.........cccccveeiiiiiiiinuciiiniiiininrrsssssnrressesesssneesssssssssnnenes Vv
I, AbKiUrzungsverzeichnis.......cccccciiiiiiieniiiiiiiiiiniiiiiiiisssssessssneee Vi
1. EINIQILUNEG . ceeeeeiiiiiiiinnicinirrei et rraae s s s s s e sasssssssseessssssssssessnssssssssnsenssssssssnnnnns 1
1.1 Relevanz und Problemstellung..........cccoiiiiiiimiuiiiiiiniiniinniiinieiesssesssss 1
1.2 Motivation und FOrschuNgsfrage.........ccoiiiiiemuniiiiiiniiiiennmiiiiiiiiieeiesssesss 3
1.3 Aufbau der Arbeit.......ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinsese s ssssaes s se s s e s s e sananens 4

7 I =T - | 5
2.1 Einfuhrung virtueller Meetings im Unternehmenskontext.......ccccccciiiiiiiiiiinnnciiiciniinnnnnnninnn 5
2.2 Vorteile und Herausforderungen virtueller Meetings im Unternehmenskontext........ccccccceeeut 6
D Y o 5 =111 USRS 6

I A o 1T (U o] o (T4 U] o ==Y o HO USROS 8

2.3 Arbeiten in uUnd Mit GrUPPEN .....ueiiiiiiiiiieiiiiiiireessiienriirsssssssssssnsitsssssssssssssssssssssssssssns 11

B T8 R CT U] ] o= o F TP PP PP URPPPPUPTPRIRROR: 11

2.3.2 Teilnehmende im Kontext Virtueller MEetiNGS.......cveccuiiiiieiiir ettt sbe e s svae e s 12

2.3.3 Leitende im Kontext Virtueller MEETINGS. .......uivvii ittt ettt s e e e s aaeebee s 13

2.4 Gruppenentwicklung im Unternehmenskontext......cccccccciiiiiiiiiemnnciiiiiniiiinenee. 13
2.5 Relevante Konzepte zur Verbesserung der Zusammenarbeit in virtuellen Meetings ............. 16

P T R 1 ¢ ST o T=Ye T =T o SRS 16

2.5.2 MaBnahmen des Teams UNd der LEItUNG.......cociiiiiieiiie ettt te st esre e svaeennee s 18

TR | =1 T T 11N 24
3.1 FOrsChUNGSAESIZN ..ccuuveiiiiiiiiiiininiiiiiiiiiiieenseiiiiiiiiieessssssiiisiiirsssssssssssssstssssssssssssssssssssssssssssss 24
3.2 Theoretischer RAhMEeN ........ccccuueiiiiiiiiiiinniiiiiiiiiiiieiirsssseiisnninresssssssssssssssssssssssssns 25
28 20 4 ol 3o T o o =P 28
3.4 Operationalisierung der Daten.........cciiiieeeueeiiiiiiiiiiieesnniiiiiniiiiesssiisssssssiisesssssssss 30
3.4.1 DesKriptive UNtEISUCHUNE......ccuuiiiiieiiieete ettt et e e ee e e e stee e sbe e e saae e st teessteesabeesaseesabeeenseesnsaeensenn 31

3.4.2 KONTINGENZANAIYSE ...veeeerieiiie ettt ettt s e st e s e e et e e s bee e be e ebeeebaeessaeesseeassseessteesaseesasaesnsesssaeesenan 32

R YU =1 o 1= 1T TSP PR 33




3.5 Giitekriterien der FOrSChUNG ........cciiiiiiiiieiiiiiiiiiiiiieesniiinniinsesssessiiiniiinsssssssssssssnsssssssssssns 33

L T -] ¢ 111 34
4.1 DesKriptive Er8ebNiSSe.....uuiiiiiiiiiiiimniiiiiiiiiiiiuniiiiieiiiieimmmmssieeiiitessmmsisesiisesssmssssssssssessnns 34
4.2 Ergebnisse KontingenzbeWertUNg ..........ccciiiiiiiuniiiiiiiiniinniiiiniiiemsiemmmieenses 39

4.2.1 KONtINGENZDEWEITUNG Ha ...ttt ettt sse et esneenseeseenseenaenes 39
4.2.2 KONtINGENZDEWEITUNG Hi ..ottt ettt e s esneenseeseenseenaenes 43
4.2.3 KONtINGENZDEWEITUNG Ha ..ot ettt s e s enseesaenseeneenes 45
4.3 Analyse der ErebnisSse ......ciiieiiiiieiuuuiiiiiiiiiiiiuniiiiiiiiiieimmmmsseeiiimemsmmssetimeesssmssssssssessans 48

4.3.1 Herausforderungen der Zusammenarbeit fiir Teilnehmende im virtuellen Meeting im Vergleich zu

PHYSISCREN IMEETINGS ...veeitiiiiiectit ettt ettt e et e st e et e e be e e sat e e sateesabeesabeeeabeeeabaeesaeessteensseesaseesnsessnsaessenan 48

4.3.2 MalBnahmen der TEIINENMENTEN .......ueeeiiiiiiecie e e sae e s ae e s be e s reeeares 52

4.3.3 MaBNahmeEN eI LEITUNE ..ccuveiiiieeiee ettt ettt ettt et te e st e st e e s baeebe e e saaeensaeesabeesnteesnseesnses 53

L T 011 1o 1= o TN 57

L 00T 1ol (11 o TSP 59
LiteraturverzeiChnis. ... .. e et reee e e eereee e s e na s e senassssenassssennssssennssnenns 61
Y] = T Lt 69
Anhang A - Task-Media-Fit Hypothese nach McGrath & Hollingshead ...........ccccovvvvrnuiiiiicnninennnn. 69

Anhang B - Die 11 Prozesse des VTMM® und ihre Eingaben, Werkzeuge und Methoden und
AUSBADEN/T ...ttt ccceeeree e e s e e s rnene e e e s s se s s s snne e e e s e s e s s s s nnn e e e e e esee s s nnn e e e e eneae s rannreeeananannn 70

Anhang C - Die 11 Prozesse des VTMMP® und ihre Eingaben, Werkzeuge und Methoden und

AUSBADEN/2 ...ttt ccceeree e e e e e e rnnre e e e s s s e s s s nnn et e e s e s e e s s ann e e e e e e s e e s ann e e e e eeeae s rannreeeananannn 71
Anhang D - Personliche Massnahmen..........cccoiiiiiiiiiiiiniiinimimsees 72
Anhang E — Organisatorische Massnahmen...........ccccceciiiiiiiiiiiniiiiiniiie. 72
Anhang F - Technologische Massnahmen..........cccuuiiiiiiiiiiiinmiiimees 73
Anhang G — Come Fragebogen..........ccuuuuiiiiiiiiiiiinnnniiiiiiiiiiiiinmiiiimsmsiiiesmsmsssiseesnes 74
Anhang H - Aussagen TN zu A504_11a (Offene Texteingabe) ......ccccceeeeereerreeereeereeereeenneeneeenneennen 84
Anhang | - Aussagen TN zu A114_01 (Offene Texteingabe).....cccccceveerreerreeereeereeereeereeereeeneeeneeeeeee 86
Anhang J - Aufbau und Analyse der Masterarbeit ..........cccccevrmuniiiiiiiiiininnnniinn. 97
Anhang K - Deskriptive AUSWEITUNE ........ccciiiiiiiiiimmmiiiiiiiiiiieimmmmiiieiiiiemsmmssiiiimesssmssssesssessnns 99

II



Anhang L - Business Infographik MaBnahmen Teilnehmer .........cccccoiiiirrnnniiiiiininninnnnnniiinnnnnee

Anhang M - Business Infographik MaRnahmen Leitung

I



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Konzept Masterarbeit.........c.cccveeiieriieriieiiiesieeiieeieesiee et eiee e eeeesteeseeseneeseens 4
ADDIIAUNG 20 TZL ..ottt ettt ettt et et e et eenbeebeesateenneeennas 14
AbDbildung 3: JD-R-TREOTIE ......ccueeiuiieiiiiieeiieeie ettt ettt sttt et saae s e ennas 17
Abbildung 4: Kategorisierung virtueller Zusammenarbeit............coceevereereenienieneenenieneenens 19
Abbildung 5: Methodisches VOrgehen...........coccoeuiiiiiiiiiiniiiiieeceeeceee e 25
Abbildung 6: Alter und Geschlecht der TN der COME-Studie.........cccceeveiieniiniieniieniieeee, 29
Abbildung 7: Position im Unternehmen...............cccoeviiiiiieniiiiiieieeieeee e 30
AbDIldung 8: BranChie .........ccocuiiiiiiiieiieie ettt et 30
Abbildung 9: Deskriptive Auswertung ALOL........c.ccocvieiiiiiiiiiiieieeeeee e 34
Abbildung 10: Deskriptive Auswertung AT10 2 .....cccooeiiiiiiiiieieeeeeeceee e 35
Abbildung 11: Deskriptive Auswertung ATO8...........ccoocuieiiieiiieniieeieeie et 35
Abbildung 12: Deskriptive Auswertung ASOT........coocvveiiiiiiiiiieieeieeeeee e 36
Abbildung 13: Deskriptive Auswertung AS02.........cccueeiiierieeiieniieeieeree et 37
Abbildung 14: Deskriptive Auswertung AS04.........cccveeiiierieeiieieeieeiee ettt 38
Abbildung 15: Task-Media-Fity Hypothese ...........cccceeiiieiiiiiieiiiiiieeceee e 69
Abbildung 16: Die 11 Prozesse des VTMM Ausgabe ©........ccceeeeeiiienieeiiienieeieeiieeieeee e 70
Abbildung 17: Die 11 Prozesse des VITMM AUSZADE 2.......cccuvevviieiieniieiiieiieeieeiie e 71
Abbildung 18: Personliche MaBnahmen .............ccccoeriieiiiiniiiiiieiececeee e 72
Abbildung 19: Organisatorische MaBnahmen..............ccccoooiieiiiiniiiiieniecee e 72
Abbildung 20: Technologische MaBnahmen .............ccccccoeviieiiienieiiiienieeeee e 73
Abbildung 21: Aufbau & ANALYSE .....cc.eeviieiiiiieeiiee et 98
Abbildung 22: Business Infographik Maflnahmen Teilnehmer ...........ccccooceviiniiiiniincnnne. 107
Abbildung 23: Business Infographik Maflnahmen Leitung ..........cccccoceeviiiiniiniiicniencnnene. 108

v



I1.

Tabellenverzeichnis
Tabelle 1: Demografische Daten..........c.cccuieiiiiiiiiiieeiiecie ettt 29
Tabelle 2: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A108*A602 O1........cccccvevvienienieenennen. 39
Tabelle 3: A108*%A602 01 Kreuztabelle..........c.cooouieiiiiriiiiiiiiiieiieeeeeieeee e 40
Tabelle 4: Kontingenztabelle ATO8*A602 01 ........ooovieviieiiiiiiieiieeee e 40
Tabelle 5: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A108*A602 02........cccovevvienivenireieanen. 41
Tabelle 6: A108*%A602 02 Kreuztabelle..........cccocvieiiiiriiiiieiiieiiece et 41
Tabelle 7: Kontingenztabelle ATO8*A602 02........cccuiiviieiiiiiiieiieeie et 42
Tabelle 8: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A101*A6G09 ........cccevveiiiniiniininiineeens 43
Tabelle 9: A101*A609 Kreuztabelle..........ccccoeviiiiiiiiiiiiiiiiinieeceeee e 44
Tabelle 10: Kontingenztabelle ATOTHAGO........cccoeeiiiriiiiieiieeieee e 44
Tabelle 11: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A608 O1*A310........cccceevvvevienieeieenen. 45
Tabelle 12: A608 01 * A310 Kreuztabelle...........cccoevveirinieiiininieirineiecncceeeseeeee e 46
Tabelle 13: Kontingenztabelle A608 01 * A310......c.coviiiiiiiiiieiieeieeieeee e 46
Tabelle 14: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A608 05 *A310 ....c.cccevvvievveniieienen. 47
Tabelle 15: A608 05*A310 Kreuztabelle...........cccuveuiiriiiiiiiiiieieeeeeee e 47
Tabelle 16: Kontingenztabelle A608 05 A310.......ccieviiiiiiiiiieiieeieeieeee e 47




I11.

Abkiirzungsverzeichnis
COME

CoR

DSGVO
HO
IKT

ILO
IS

JD-R

TZ1

uccC

VTMM

Cooperative Meetings

Conservation of Resources

Datenschutz-Grundverordnung
Homeoffice
Informations- und Kommunikationstechnologien

Internationale Arbeitsorganisation
Informationssysteme

Job Demands-Resources

Keine Angabe

Key Performance Indicator

New Ways of Working

Teilnehmer*innen

Themenzentrierten Interaktion

Unified Communications & Collaboration

Virtuelles Meeting

Virtual Team Maturity Modell

VI



1. Einleitung

1. Einleitung

1.1 Relevanz und Problemstellung

Die erste E-Mail in Deutschland wurde im Jahr 1984 versendet, 1999 kam das erste Blackberry
als mobiles Endgerdt auf den Markt und durch die Markteinfiihrung von Skype im Jahr 2003
war es erstmal moglich, durch VM miteinander zu kommunizieren. Was wir heute im Alltag
als fast selbstverstiandlich nutzen, ist in der Kommunikationswelt noch neu (Handke & Wesche,
2024). Im Jahr 2019 betrug das weltweite Marktvolumen fiir Videokonferenzen 5,32
Milliarden US-Dollar, und fiir das Jahr 2027 ist ein Wachstum auf 10,92 Milliarden US-Dollar
geschitzt. Parallel dazu wurde ein signifikanter Anstieg im Bereich Unified Communications
& Collaboration (UCC) beobachtet, wobei Microsoft als fiihrendes Unternehmen hervorsticht
(Statista, 2024). Vor allem seit der Corona Pandemie 2020 hat sich der Arbeitsalltag enorm
verdndert, und so auch der Kontakt miteinander. Innerhalb kiirzester Zeit mussten sich
Unternehmen auf einen digitalen Wandel einstellen (Engels et al., 2020). Zu Beginn der
Pandemie hatte die Mehrheit der Teilnehmenden wenig praktische Erfahrungen mit Online-
Meetings, was sich auch als wesentlicher Storfaktor in der Nutzung herausstellte. In den
Anfangen des Umschwungs berichteten unterschiedliche Medien von Missgeschicken, die
wihrend der Teilnahme an Videokonferenzen passierten. Es wurde von einer
Videokonferenzmiidigkeit und Zoom Fatigue gesprochen (Janneck, 2022). Doch trotz
anfanglicher Herausforderungen bietet der digitale Austausch viele Moglichkeiten und diverse
Kommunikationslosungen wie Skype, Teams oder Zoom bleiben weiterhin Bestandteil des
beruflichen Zusammenarbeitens (Meier et al., 2024). Der Begriff ,,New Ways of Working*
(NWW) beschreibt eine neue Arbeitsform, die durch den technischen Wandel geprégt ist.
Dieser Umbruch markiert den Beginn eines umfassenden digitalen Transformationsprozesses

(Demerouti et al., 2014).

Ein fiktiver Arbeitstag einer Projektmanagerin soll einen Einblick geben, mit welchen

Schwierigkeiten die Mitarbeiter*innen konfrontiert werden.

Justine, 27 Jahre alt, ist Vollzeit als Projektmanagerin fiir eine Softwarefirma mit Hauptsitz in
London angestellt. Seit drei Monaten arbeitet sie fiir das Unternehmen, wohnt jedoch in Berlin
und hat bisher noch keinen ihrer Arbeitskolleg*innen personlich kennengelernt. Piinktlich um
08:00 Uhr loggt sie sich mit ihrem Handy ein und priift ihren Outlook-Kalender, um sich
mental auf den Arbeitstag einzustimmen. Der Tag ist gefiillt mit Meetings: 09:30-10:30 Uhr
ein Jour Fixe mit dem Team, 11:15-11:30 Uhr ein Briefing um eine neue Kollegin
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einzuarbeiten, 14:00-15:00 Uhr eine Diskussion tiber Projekt X und von 16:00-16:30 Uhr eine
Endbesprechung zu einem weiteren Projekt. Zudem sind viele neue E-Mails eingegangen, die
Justine im Laufe des Tages bearbeiten muss. Um beim ersten Meeting teilzunehmen, geht die
Projektmanagerin riiber in Ihr Arbeitszimmer und lésst die Kamera aus, da sie sich noch nicht
zeigen mochte. Die meisten Themen auf der Agenda betreffen sie nicht, deswegen fingt Justine
an sich mit anderen Aufgaben zu beschidftigen, in der Annahme, so produktiver zu sein. Die
meisten Teammitglieder*innen haben ihre Kameras ausgeschaltet, und nur ein Drittel aus dem
Team engagiert sich aktiv. Es scheint, als wdren viele durch andere Arbeitsaufgaben abgelenkt.
Die technischen Mdglichkeiten werden nicht bestmoglich genutzt und das Meeting wirkt
unorganisiert. Justine kdampft sich durch ihren Arbeitstag, ohne die Vorziige der Technologie
voll auszuschopfen. Dies wirkt sich negativ auf Ihre Zusammenarbeit im Team und
Unternehmen aus, was sich wiederum in der Arbeitsmotivation spiegelt. Darunter leidet dann
auch das Team und das Projekt wird nicht optimal durchgefiihrt, was im weiteren Verlauf auch

schlecht auf das Unternehmen zuriickzufiihren ist.

So wie Justine geht es zahlreichen Arbeitnehmer*innen. Der digitale Transformationsprozess
ist Alltag geworden und Unternehmen sind gezwungen, diesen kontinuierlich in Ihre
Unternehmenskultur zu integrieren. Der neue Bereich der digitalen Kommunikation bedarf
weiterhin an Forschung. Um die Teilnehmerzufriedenheit in VM zu verbessern, ist es
notwendig, Hiirden der Zusammenarbeit zu identifizieren. Auf Grundlage der gewonnenen
Erkenntnisse konnen gezielte Strategien und MaBBnahmen entwickelt werden, die sowohl die

Effizienz als auch die Zusammenarbeit der TN in VM signifikant steigern.

Das interdisziplindre Forschungsprojekt COME der Universitdt Wien wurde initiiert, um die
spezifischen Herausforderungen und Potenziale von VMs systematisch zu untersuchen. Ziel
des Projekts ist es, praxisorientierte Handlungsempfehlungen zu entwickeln, die Unternehmen
und deren Mitarbeitenden dabei unterstiitzen, die Qualitdt und Effizienz von VMs nachhaltig
zu verbessern. Diese Masterarbeit wird die Erkenntnisse und methodischen Ansétze von
COME als Grundlage nutzen, um  Strategien zur Optimierung digitaler
Kommunikationsprozesse im beruflichen Kontext zu analysieren und weiterzuentwickeln

(Come Studie,2024).
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1.2 Motivation und Forschungsfrage

Das Hauptziel dieser Arbeit ist es, durch eine umfassende Untersuchung zu ermitteln, welche
spezifischen Mallnahmen von Fithrungskriften und TN eingesetzt werden sollten, um VM im
Unternehmen zu optimieren und dabei die Zusammenarbeit der TN zu verbessern. Dabei wird
insbesondere die Rolle der Teilnehmereigenschaften analysiert, um ein detailliertes

Verstindnis fiir die Einflussfaktoren auf VM zu erlangen.
Die Hauptfrage dieser Arbeit lautet:

Welche Mafsnahmen sollten von Fiihrungskrdften und TN eingesetzt werden, um VM im

Unternehmen zu optimieren, mit besonderem Fokus auf die Steigerung der Zusammenarbeit?
Daraus ergeben sich folgende Unterfragen, die die Forschungsarbeit leiten:

1. Was sind Herausforderungen der Zusammenarbeit fiir TN im VM im Vergleich zu physischen
Meetings?

2. Welche Mafinahmen sind von den TN anzuwenden, um die Zusammenarbeit in VM zu

optimieren?

3. Welche Mafsnahmen sind von den Fiihrungskrdften anzuwenden, um die Zusammenarbeit

im VM zu verbessern?




1. Einleitung

1.3 Aufbau der Arbeit

Zur wissenschaftlichen Beantwortung der Forschungsfrage ist die Arbeit in fiinf Kapitel
gegliedert. Das folgende Modell zeigt die logischen Verbindungen zwischen Forschungsfragen

und Antworten und dient als Leitfaden fiir die Struktur.

Welche Mafnahmen sollten von Fuhrungskrdften und TN
eingesetzt werden, um VM im Unternehmen zu optimieren, mit
besonderem Fokus auf die Steigerung der Zusammenarbeit?

pr—
c
[
e
o
=
K
e
Q
a
Momentane Probleme, die die
Zusammenarbeit storen
—
I
Farbenlegende
o
3
5 -
g
w
o0
£
2
< v Losungsansatz
MaBnahmen TN und Fihrungskrafte
T

Abbildung 1: Konzept Masterarbeit (Eigene Darstellung)

Das erste Kapitel umfasst die Einleitung, in der die die Notwendigkeit der Forschung zu VMs
vorgestellt wird. Das zweite Kapitel legt das theoretische Fundament, indem es zentrale
Theorien und Konzepte zur Beantwortung der Forschungsfrage darstellt. Es enthélt eine
systematische Aufarbeitung relevanter Literatur, von Grundlagen zu VMs bis hin zu
potenziellen Losungsansitzen zur Verbesserung der Zusammenarbeit. Im dritten Kapitel wird
die methodische Vorgehensweise erldutert, einschlie8lich Forschungsdesign, Datenerhebung
und -analyse sowie der Sicherstellung von Validitit und Reliabilitit. Es verkniipft die
methodische Umsetzung mit den theoretischen Grundlagen aus Kapitel zwei. Das vierte
Kapitel préasentiert die Ergebnisse, einschlieBlich der deskriptiven und quantitativen Analysen
der Hypothesen. Im fiinften Kapitel, der Conclusio, werden die zentralen Ergebnisse
zusammengefasst, die Forschungsfrage beantwortet und ein Ausblick auf zukiinftige

Forschung gegeben.
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2. Literatur

2.1 Einfiihrung virtueller Meetings im Unternehmenskontext

Obwohl die Nutzung VM gestiegen ist, bleibt die akademische Forschungsgrundlage noch
ausbaufihig (Standaert et al., 2023). Es sind umfangreiche Untersuchungen zur Videonutzung
in der Bildung und Medizin vorhanden, der Fokus dieser Studie liegt jedoch auf VM im
Unternehmenskontext. Die Ergebnisse zu Studien der VM sind noch uneinheitlich, und es ist
kein konsistentes Gesamtbild entstanden. Es ist daher wichtig, die vorhandene Literatur in
dieser Studie kritisch zu bewerten, um die bestehenden Erkenntnisse zu bestitigen und

potenzielle Liicken zu erkennen (Zheng et al., 2024).

In der Literatur gibt es keine einheitliche Definition fiir virtuelle Gruppen. Der Begriff wird
jedoch héufig verwendet, um Teams zu beschreiben, deren Mitglieder ihre Aufgaben
ortsunabhingig und auBlerhalb eines festen Biiros erledigen, ohne physisch
zusammenzuarbeiten oder an einem gemeinsamen Standort prasent zu sein (Bachmann et al.,
2022). Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) erklart die Virtuelle Arbeit als die Nutzung
von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT), einschlieBlich Smartphones,
Tablets, Laptops oder Desktop-Computern, fiir Arbeiten, die auBerhalb der Raumlichkeiten des
Arbeitgebers ausgefiihrt werden (International Labour Organitation, 2020). Virtuelle Arbeit
lasst sich in zwei Themenbereiche unterteilen: Home/Remote Working und Mobile/Nomadic
Working. Das Home/Remote Working bezieht sich auf das Arbeiten auBlerhalb des Biiros,
mittels IKT. Der Arbeitsplatz ist auf bestimmte Alternativen beschrankt. Das Mobile/Nomadic
Working hingegen bezieht sich auf keinen festen Arbeitsplatz und erfordert eine héhere

Mobilitdt (Watson & Lightfoot, 2003).

VM finden aus unterschiedlichen Griinden statt. Mitarbeiter*innen finden sich zusammen, um
iber Probleme zu sprechen, sich wochentliche Updates zu geben, Projekte zu planen, Losungen
zu finden und Entscheidungen zu treffen. Neben diesen Griinden bieten VM auch Raum fiir
andere organisatorische Gegebenheiten wie der Fiihrungsstil, der Beziehungsaufbau einer
Gruppe, die Teamdynamik und Gestaltung. Zur Verbesserung der Qualitit VM ist es von
zentraler Bedeutung, die Abldufe vor, wihrend und nach den Sitzungen zu verstehen. Diese
umfassende Betrachtung ermdglicht es dem Unternehmen, seine Effizienz zu steigern und
gleichzeitig die Zusammenarbeit der Teammitglieder zu fordern, was wiederum zu einer
positiveren Einstellung der Mitarbeitenden gegeniiber ihrer Arbeit fiihrt (Lehmann-

Willenbrock et al., 2018).
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2.2 Vorteile und Herausforderungen virtueller Meetings im Unternehmenskontext
2.2.1 Vorteile

Die sich kontinuierlich wandelnde und globalisierte Arbeitswelt hat die Nutzung von IKT
transformiert. Dazu gehdrt auch der Aufschwung VM, die eine unverzichtbare Gelegenheit fiir
den Austausch von Informationen, die Problemlésung und die Entscheidungsfindung
darstellen. Es wird geschitzt, dass im Jahr 2024 nur noch rund 25% der Besprechungen Analog
stattfinden werden (Handke & Wesche, 2024). Mit diesem Umschwung sind zahlreiche

Vorteile, aber auch Herausforderungen verbunden, die im Folgenden vorgestellt werden.

Besonders Projektgruppen, Softwareentwicklungsteams, Managementteams, der Vertrieb oder
die Personalwirtschaft nutzen den digitalen Service. Dies bringt Vorteile auf der Seite der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Der wesentliche Vorteil ist die Aufhebung der rdumlichen
Einschrinkung. Organisationen konnen auf Fachkrifte aller Welt zuriickgreifen, sparen Zeit,
Biirokosten und Arbeitnehmer koénnen trotz Zeitunterschiede von zu Hause aus arbeiten,

genieBen dadurch Flexibilitét, und konnen ihren Alltag freier gestalten (Kramer & Deeg, 2008).

Ein erfolgreiches VM bedingt zuerst die Notwendigkeit einer gut ausgestatteten Technik. Eine
solche besteht aus einer geeigneten Software, Hardware und Internetverbindung. Dies stellt
eine wesentliche Voraussetzung dar, um die reibungslose Durchfiihrung VM zu gewéhrleisten.
Dazu sollten die TN einen effektiven Umgang mit diesen technischen Hilfsmitteln pflegen, da
die Kommunikation durch Wahrnehmungen eingeschrinkt werden kann. Im virtuellen Raum
befinden sich die TN in einer eingeschrinkten Kommunikationsschleife. Korpersprache ist nur
bei Video-Ubertragung sichtbar, und wenn, dann auch nur beschriinkt. Aus diesem Grund sollte
bewusster auf die Stimme und das Gehor geachtet werden. Wie auch im realen Raum ist eine
gute Meeting-Qualitdt von der Kompetenz der moderierenden Person abhdngig. Diese Person
iibernimmt die Leitung im virtuellen Raum und sollte die Grundkenntnisse wie eine
Kommunikationskompetenz, eine technische Affinitdt, wie eine gute Vor- und Nachbereitung

schaffen konnen (Schmitt, 2020).

Infolgedessen sind virtuelle Teams nicht nur in der Lage, schneller auf Verdnderungen in ihrer
Arbeitsumgebung zu reagieren, sondern profitieren auch von einer erhohten Agilitdt und
Effizienz. Die kontinuierliche Verfiigbarkeit von aktuellem Wissen ermdoglicht es ihnen,
fundierte Entscheidungen zu treffen und auf neue Herausforderungen proaktiv einzugehen.
Durch anpassungsfahige Arbeitsmodelle, wie flexible Arbeitszeiten und die Moglichkeit des

Remote-Arbeitens, konnen virtuelle Teams zudem ihre Arbeitsweise besser an individuelle und
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organisatorische Bediirfnisse anpassen. Aus organisatorischer Perspektive bietet die
Flexibilisierung der Arbeitszeiten mehrere signifikante Vorteile. Unternehmen, die ihren
Mitarbeitenden die Moglichkeit geben, ihre Arbeitszeiten an ihre individuellen
Produktivititsphasen anzupassen, konnen potenziell eine gesteigerte Produktivitdt und
Effizienz erwarten. Diese flexible Arbeitsgestaltung triagt zudem zur Erh6hung der allgemeinen
Mitarbeiterzufriedenheit bei, kann das Risiko von Burnout verringern und ermdglicht den
Beschiftigten eine groBere Kontrolle {iber ihre Work-Life-Balance. Dies fiihrt nicht nur zu
einem positiven Arbeitsumfeld, sondern unterstiitzt auch die langfristige Leistungsfédhigkeit
und Bindung der Mitarbeitenden. Dabei ist entscheidend, ein Gleichgewicht zwischen
Flexibilitdt und den operativen Anforderungen des Unternehmens zu finden. Dies wird erreicht
durch klare Kommunikationswege, festgelegte Kernarbeitszeiten fiir Teammeetings und die
Definition von Leistungserwartungen. Zusitzlich ist es wichtig, dass die Mitarbeitenden mit
den richtigen Ressourcen ausgestattet werden, um ihre Arbeitslast effektiv zu managen (Afzal,

2024).

Die Verlagerung in den virtuellen Raum fiihrt zu einer stirkeren Konzentration auf fachliche
Fragestellungen. Der Einsatz virtueller Tools wie Projektmanagement-Software,
Kommunikationsplattformen und kollaborativer Dokumentenbearbeitung erleichtert nicht nur
Abstimmungsprozesse, sondern ermdoglicht auch eine zeit- und ortsunabhingige
Zusammenarbeit. Dies fordert die Effizienz, da Informationen in Echtzeit ausgetauscht und
Entscheidungen schneller getroffen werden kdnnen. Unternehmen miissen sich dabei auf
digitale Tools verlassen, um eine reibungslose und effiziente Kommunikation zu ermdglichen.
Dariiber hinaus trdgt der strukturierte Einsatz dieser Tools zur Transparenz und
Nachvollziehbarkeit der Kommunikationsprozesse bei, was die Losungsfindung beschleunigt
(Afzal, 2024). Eine effektive virtuelle Kommunikation, die Klarheit, RegelméBigkeit und
Offenheit beinhaltet, fordert Vertrauen und ein Zugehorigkeitsgefiihl und stellt somit einen
wesentlichen Erfolgsfaktor dar (Nemiro & Beyerlein, 2008).

Ein weiterer Vorteil virtueller Gruppenarbeit besteht darin, dass ein geringerer
Konformitatsdruck herrscht. Teilnehmende verspiiren tendenziell weniger sozialen Druck, sich
der Meinung der Mehrheit anzupassen. Dies fiihrt dazu, dass abweichende Meinungen hiufiger
geduflert werden, da die soziale Kontrolle, wie sie in physischen Gruppen durch nonverbale

Signale oder direkte Interaktionen verstérkt wird, in den Hintergrund tritt (Csar, 2022).
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Zudem konnen mdgliche negative Effekte von Diversitit im Team, die in traditionellen,
physischen Arbeitsumgebungen auftreten kdnnen, im virtuellen Kontext abgemildert werden.
In digitalen Interaktionen sind sichtbare Merkmale wie Alter, Geschlecht oder ethnische
Zugehorigkeit weniger auffillig, da diese Merkmale in den IKT-basierten Interaktionen
seltener thematisiert werden. Dies kann zu einer Reduktion von sozialen
Kategorisierungsprozessen fiilhren und verringert potenzielle Diskriminierung oder

Ausgrenzung bestimmter Gruppen (Handke & Wesche, 2024).

Die genannten Vorteile verdeutlichen, dass virtuelle Teamarbeit nicht nur praktikabel, sondern
auch vorteilhaft fiir Unternehmen sein kann. Dennoch gilt es anzuerkennen, dass es auch
zahlreiche Hiirden mit sich bringt, die die Zusammenarbeit behindern kdnnen. Diese werden

im Folgenden néher erléutert.
2.2.2 Herausforderungen

Der Ubergang zur virtuellen Arbeit bringt Herausforderungen mit sich, die im Handbuch
Virtueller Teams als externe Faktoren wie technische Schwierigkeiten und kulturelle Barrieren
sowie interne Faktoren wie Kommunikationsprobleme, Isolation und
Koordinationsschwierigkeiten beschrieben werden. Dabei beziehen sich externe Faktoren auf
nicht anderbare Gegebenheiten wie Entfernung, Zeit und Technologie. Diese externen Faktoren
zwingen Teams dazu, Verantwortung fiir ihre eigenen Arbeitsprozesse und die
Zusammenarbeit zu libernehmen, da sie die externen Gegebenheiten nicht d&ndern kdnnen. Auf
diese Hindernisse haben die TN keinen Einfluss und sollten lernen damit umzugehen. Interne
Faktoren auf der anderen Seite, liegen unter der Kontrolle des virtuellen Teams. Dazu gehdren
die Kultur, das Vertrauen untereinander und auch das Fiihrungsverhalten (Nemiro & Beyerlein,

2008).

Eine der groften Herausforderungen stellt die digitale Kommunikation innerhalb von Teams
dar. Was zuvor durch personliche, analoge Interaktionen im Arbeitsalltag selbstverstindlich
war, hat sich nun in den digitalen Raum verlagert. Diese Form der Kommunikation birgt ein
erhohtes Risiko fiir Missverstdndnisse, Fehlinterpretationen und Informationsliicken. Es
obliegt der Fiihrungsebene, eine klare und strukturierte Kommunikation zu gewéhrleisten und
proaktiv MaBBnahmen zu ergreifen, um diesen Hindernissen entgegenzuwirken und die Distanz
zwischen den Teammitgliedern zu iiberbriicken (Afzal, 2024). Die TN einer Studie von
Stratone et al. gaben an, dass sie Remote-Arbeit als deutlich belastender empfinden. Die

Forscher fanden heraus, das TN personliche Kommunikation bevorzugen und die Ergebnisse
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der physischen Zusammenarbeit zu besseren Ergebnissen, mit reduzierter Miithe und Zeit
kommen. Dies wurde sowohl durch ihre subjektive Zufriedenheit mit den Ergebnissen als auch
durch die objektiv vergebene Leistungsnote bestétigt (Stratone et al., 2022). Eine weitere
Studie von Bachmann und Quispe Bravo kam zu denselben Entschliissen und validiert somit

die Ergebnisse (Bachmann & Quispe Bravo, 2021).

Zudem wird das Zusammengehdrigkeitsgefiihl in virtuellen Arbeitsumgebungen erschwert, da
Gruppenmitglieder ihre Rollen und Verantwortlichkeiten héaufiger erldutern, um eine
gemeinsame Grundlage zu finden. Die digitale Zusammenarbeit einer Gruppe verlduft
reibungsloser, wenn die Kollegen bereits zuvor zusammengearbeitet, gemeinsame Erfahrungen
gesammelt oder ein internes Vokabular entwickelt haben. Im reguldren Arbeitsalltag kann der
informelle Austausch bis zu 75 Minuten in Anspruch nehmen. Dieser Austausch ist oft
ungeplant und spontan, hat jedoch positive Auswirkungen auf die Teamzusammenarbeit
(Bachmann et al., 2022). Im VM entfillt dieser Austausch hiufig, was zur Konsequenz haben
kann, dass das Vertrauen dadurch geschwicht wird. Dies ist ein Nachteil, denn Vertrauen
innerhalb des Teams fordert die virtuelle Zusammenarbeit. Der informelle Austausch stérkt das
Gruppengefiihl und erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass Kollegen korrigierendes Feedback
geben (Maruping & Agarwal, 2004). AuBBerdem wurde festgestellt, dass Gruppen im Virtuellen
Raum eine schlechtere Teamleistung erbringen. Die Anzahl der Wortmeldungen der TN ist
kiirzer, die Diskussionszeit allerdings langer. Durch den Wandel sind die Grenzen zwischen
Organisation und Arbeitnehmer zunehmend undurchsichtig geworden. Infolgedessen erleben
Mitarbeiter*innen eine reduzierte Zugehdrigkeit zu ihrem Team und ihrem Unternehmen, was
zu einem Riickgang der Identifikation mit der Organisation fithrt (Bachmann & Quispe Bravo,

2021).

Csar untermauert diese Beobachtungen durch seine Theorie, in der er feststellt, dass das Gefiihl
der Zugehorigkeit in VM tendenziell schwicher ausgeprigt ist. Dies schafft gleichzeitig Raum
fiir eine starkere Auslebung von Individualitat, da der soziale Druck zur Anpassung in einem
virtuellen Umfeld geringer ist. Er unterteilt Virtuelle Gruppen in drei Dimensionen: Einfluss,
Zugehorigkeit und Intimitdt. Diese Situation ergibt sich aus dem Fehlen physischer
Anpassungsreize sowie dem Umstand, dass ,Territorialanspriiche fiir die Definition
individueller Interaktionszonen nicht verhandelt werden. Zudem fallt der TN eines VM in eine
beobachtende Funktion, da er auf seinem Bildschirm viele kleine Fenster sieht. Csar erklart die
Diffuse Anwesenheit- ein Zustand bei dem die physische oder mentale Priasenz von Personen

in einem virtuellen Umfeld nicht klar oder eindeutig wahrnehmbar ist, als besonders
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herausfordernd. TN VM konnen gleichzeitig andere Aktivitdten ausfiihren, wie E-Mails
beantworten, im Internet surfen oder mit Personen im Raum sprechen. Zudem treten

Unterschiede wie Argumentationsfahigkeit deutlicher auf (Csar, 2022).

Im virtuellen Kontext zeigen Teammitglieder ein geringeres Maf} an Fiihrungsbewusstsein und
ergreifen seltener Fiihrungsaktivititen (De Pillis & Furumo, 2006). Diese Zuriickhaltung wird
durch die rdumliche Distanz zwischen den Teammitgliedern sowie das Fehlen einer direkten,
physischen Beaufsichtigung verstdrkt. Ohne die unmittelbare Prisenz von Fiihrungskriften
oder Kollegen, die in einem traditionellen Arbeitsumfeld oft zur Motivation und Koordination
beitrdgt, kann es schwieriger sein, das gewliinschte Produktivititsniveau aufrechtzuerhalten.
Diese Faktoren machen es zu einer erheblichen Herausforderung, die Effizienz und den
Zusammenhalt in virtuellen Teams langfristig sicherzustellen. Um dieser Herausforderung zu
begegnen, ist es entscheidend, eindeutige Erwartungen und Ziele zu formulieren, indem
konkrete Aufgaben, Fristen und Leistungskriterien festgelegt werden, damit die

Teammitglieder eine klare Richtung und Verantwortlichkeit erhalten (Afzal, 2024).

Eine empirische Studie von Bachmann et al. zur Teamarbeit in Prdsenz versus remote bietet
hierzu ein praktisches Beispiel. Es wurden 54 Teams mit einer durchschnittlichen
Gruppengrofle von 15 Personen analysiert. Diese Teams stammen {iberwiegend aus der IT-
Branche und hatten sich bereits seit mindestens zwei Monaten formiert. Die Untersuchung fand
ohne die Anwesenheit formaler Fiithrungskrifte statt. Die Teams arbeiteten sowohl in einem
Online-Setting als auch in einer physischen Priasenzumgebung zusammen, um eine
gemeinsame Gruppenaufgabe zu bewiltigen. Ziel dieser Analyse war es, die Dynamiken der
Teamarbeit in virtuellen und physischen Kontexten zu vergleichen. Die Studie erfasste
psychologische Sicherheit, Teamidentifikation, Personlichkeitseigenschaften sowie diverse
Teamfaktoren wie Virtualitit, Agilitdt und Performance. Die Ergebnisse zeigten, dass virtuelle
Zusammenarbeit auf individueller Ebene als anstrengender empfunden wird, was sich negativ
auf die Resultate auswirkt. Diese erhohte Belastung und die verzogerte Interaktion fithren zu
schlechteren Ergebnissen. Es wird deutlich, dass physische Teams signifikant bessere
Leistungen erzielen. Die Autoren schlussfolgern, dass bestimmte Aufgaben besser in Prisenz
durchgefiihrt werden sollten, auch wenn dies zusitzliche Kosten und Zeitaufwand erfordert.
Die verbesserten Ergebnisse und das gesteigerte Wohlbefinden des Teams wiirden diese
Investitionen rechtfertigen. Sollte eine Gruppenarbeit virtuell stattfinden, sei es von
entscheidender Bedeutung, dass erfahrene und kompetente Fiithrungskrifte die Leitung

iibernehmen (Bachmann et al., 2022).
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2.3 Arbeiten in und mit Gruppen
2.3.1 Gruppen

Ullmann-Junger und Werkmann-Karcher definieren Gruppen als ,.,eine soziale Einheit von
Personen, die in bestimmten Rollen und Statusbeziehungen zueinanderstehen. Diese soziale
Einheit hat eine gewisse Lebensdauer und die Personen der sozialen Einheit haben gemeinsame
Normen und Werte herausgearbeitet, die ihr Handeln innerhalb der Gruppe steuern (Ullmann
& Jorg, 2019). Martins erklart VM als Gruppen, die iiber rdumliche, zeitliche und
beziehungsmifBige Grenzen hinweg die Technologie in unterschiedlichem Ausmal} nutzen
(Martins et al., 2004). Beide Definitionen betonen die Bedeutung von sozialen Einheiten, die
durch Beziehungen, gemeinsame Normen und Werte gekennzeichnet sind und iiber eine

gewisse Bestindigkeit verfiigen.

Im privaten und beruflichen Alltag bewegen sich Menschen in Gruppen — sei es im physischen
Raum, in virtuellen Teams wie in unterschiedlichen sozialen Netzwerken. Geilller definiert
Teams und Gruppen als Konformititssysteme, in denen sich die Mitglieder mit Fragen der

Zugehorigkeit, Autonomie und Macht auseinandersetzen (GeiBler, 2006).

Im Arbeitskontext kommen Menschen zusammen, die sich als Gruppe nicht gegenseitig
gewdhlt haben, sondern durch eine gemeinsame berufliche Aufgabe miteinander verbunden
sind. Ein zentrales Merkmal einer positiven Gruppendynamik ist das Gemeinschaftsgefiihl, das
durch die Verbundenheit entsteht, die die Gruppe gegeniiber den einzelnen Teilnehmenden
entwickelt. Die Qualitdt und Art der Teamkultur liefert entscheidende Hinweise auf eine
erfolgreiche Zusammenarbeit. Die Gruppe in ihrem Sozialisationsfeld wird in drei
verschiedene Ebenen unterteilt: Die primdre Ebene umfasst grundlegende emotionale und
kognitive Verhaltensmuster und Regeln, die in der Kindheit durch Eltern vermittelt werden.
Die sekunddire Ebene beinhaltet Normen und Werte, die mit der Einschulung und dem Umgang
mit gesellschaftlichen Einfliissen erworben werden. Die tertidre Ebene konzentriert sich auf
die Bewiltigung sozialer und beruflicher Herausforderungen sowie die Entwicklung der
eigenen Identitdt im jugendlichen Alter, die durch personliche Anforderungen, Bildung und

Kommunikationserfahrungen geformt wird (Ullmann & Jorg, 2019).

Die tertidre Ebene ist fiir diese Untersuchung relevant, da sie die Entwicklung der eigenen
Identitdt und die Bewiltigung sozialer sowie beruflicher Herausforderungen umfasst, die

entscheidend fiir das Verhalten von TN in Gruppen VM sind.
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2.3.2 Teilnehmende im Kontext virtueller Meetings

In einer formalen Organisation sind fiir jede/n Mitarbeiter*in durch die Funktion in der Firma
Rechte und Pflichten schriftlich festgelegt. Es gibt verschiedene Rollen wie die der TN, der
Moderatoren, des Prasentators oder des Protokollfiihrers (Clermont et al., 2015). Die TN eines
Meetings kommen zusammen, um ihre Fihigkeiten, ithr Wissen und Informationen zur
Erreichung einer spezifischen Aufgabe oder eines Ziels zu kombinieren. Die
Teilnehmerzufriedenheit nach einem Meeting ist ein wichtiger Pridikator fiir die

Mitarbeiterermachtigung und die Arbeitszufriedenheit (Standaert et al., 2023).

Die Arbeitsweise und das Wohlbefinden der TN in VM werden von mehreren Faktoren
beeinflusst. Die stindige Erreichbarkeit sowie der Druck, auf Informationen in Echtzeit zu
reagieren, tragen dazu bei, dass TN wihrend eines VM leicht abgelenkt werden. Diese
Ablenkung kann die digitale Kommunikation beeintridchtigen, da viele TN dazu neigen, sich
parallel mit anderen Aufgaben zu beschéftigen. Der Versuch, mehrere Aufgaben gleichzeitig
zu bewiltigen, fiihrt zu einer erhdhten kognitiven Belastung, die die Effektivitit der
Zusammenarbeit einschriankt. Insbesondere die Teilnahme an mehreren VM im Laufe eines
Arbeitstages kann zur sogenannten Zoom Fatigue fithren — einer Erschopfung, die durch
hiufige und langandauernde VM entsteht. Diese Ermiidung resultiert oft aus dem fehlenden
personlichen Kontakt und der kontinuierlichen Nutzung digitaler Kommunikationsmittel, was

die mentale Belastung zusétzlich erhoht (Turner, 2024).

Das Modell von Kahneman iiber langsames und schnelles Denken ist ebenfalls im Kontext VM
relevant. Das Modell wird in zwei Systeme unterteilt: Das schnelle Denken, System 1, was von
den Menschen bei routineméfligen, automatisierten Aufgaben eingesetzt wird und keine
tiefgreifende Analyse erfordert. Das schnelle Denken kann in alltiglichen Situationen hilfreich
sein, um etwa schnell auf eine Teams-Nachricht zu reagieren oder eine E-Mail weiterzuleiten.
Das langsame Denken, System 2, wird bei der Analyse komplexerer Aufgaben gebraucht, um
fundierte Entscheidungen treffen zu konnen. VMs stellen daher besondere Anforderungen an
die kognitiven Fihigkeiten der TN da sie zwischen den verschiedenen Denk Modi wechseln,
um sowohl routinemifige als auch anspruchsvolle Aufgaben zu bewiltigen (Kahnemann,

2012).

Durch COVID-19 ist die Anzahl der Telearbeiter in den USA temporir von 8% auf 35%
gestiegen, mit einer dhnlichen Steigung in Europa und Asien (Rivkin et al., 2024). Seit dieser

Zeit haben sich viele TN an diesen Umschwung gewdhnt und bevorzugen mittlerweile das
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virtuelle Arbeiten. Laut einer Umfrage des Forschungscenters der ADP haben aus 32.000
Arbeitnehmern 64% angegeben, dass sie dauerhaft im Remote-Arbeiten bleiben mdochten
(Kugler, 2022). TN sind zentrale Akteure und ihr Verhalten wie auch ihre Erfahrung haben
Auswirkungen auf das individuelle Wohlbefinden wie auch die Produktivitit des VM
(Lehmann-Willenbrock et al., 2018).

2.3.3 Leitende im Kontext virtueller Meetings

Die Macht oder Autoritidt einer Person in einem Unternehmen beschreibt, inwieweit sie
Einfluss auf andere Personen hat (Clermont et al., 2015). Eine Fiihrungskraft trifft
Entscheidungen und weist Mitarbeitende Aufgaben zu, sowie liberwacht und motiviert diese.
Die Leitung VM bezieht sich nicht auf einen Fiihrungsstil, es bezieht sich auf eine kontextuelle
Kondition, an die sich die Fiihrungskraft anpassen (Efimov et al., 2022). Vergleichsweise zur
traditionellen Leitung wird die digitale als komplexer eingestuft, da der Aufbau und die Pflege
von Beziehungen sowie die Koordinierung von Arbeitsprozessen schwieriger ist (Akin &
Rumpf, 2013). Fiihrungskréfte mussten sich an neue Rahmenbedingungen einer digitalisierten,
globalisierten Arbeitsumgebung anpassen und ihr Team iiber rdumliche Distanz hinweg fiithren,
dies teilweise iiber verschiedene Zeitzonen hinweg (Avolio et al., 2014). Die Leitung trigt die
Verantwortung fiir eine Arbeitsgruppe und um diese erfolgreich zu fiihren, ist es Hilfreich die
verschiedenen IKT gezielt einzusetzen. Es wurde festgestellt, dass die Leitung in traditionellen,
personlichen Arbeitsumgebungen einen immensen Einfluss auf die psychische Gesundheit und

die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter*in hat (Montano et al., 2017).

Fiihrungskréfte beklagen die hohe Anzahl an Meetings, insbesondere wenn sie an vielen
teilnehmen. Eine positivere Perspektive kann entwickelt werden, wenn die Sichtweise gedndert
wird und die Fiihrungskraft die Entstehung von Teamarbeit, engagierter Teilnahme und
Kooperation innerhalb der Gruppe erkennt. Um dies zu erreichen, ist es entscheidend, klare
Ziele zu setzen und eine transparente Kommunikation innerhalb des Teams zu fordern

(Standaert et al., 2023).
2.4 Gruppenentwicklung im Unternehmenskontext

Im Kontext der Gruppenentwicklung gewinnt das Konzept der Themenzentrierte Interaktion
(TZI) im virtuellen Raum an Bedeutung. Die Psychologin Ruth Cohn entwickelte in den
1950ern das Modell der TZI, das verschiedene Handlungsformen der sozialen
Beziehungsarbeit umfasst und seitdem ein bedeutender Ansatz in der Gruppenarbeit und

Organisationsentwicklung ist. Thre Arbeit entstand aus einem 30-jdhrigen systematischen
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Versuch, pddagogische und therapeutische Elemente zu integrieren. Das Modell eignet sich
auch fiir die Gestaltung von Gruppen oder Teams und ldsst sich somit auch auf virtuelle
Teamarbeit beziehen. Es dient nicht nur der Organisationsentwicklung, sondern kann auch als

Grundbaustein fiir die individuelle Lebensgestaltung betrachtet werden (Cohn, 2009).

Im TZI-Modell stehen drei Elemente in Beziehung zueinander: das Ee

Ich, das Wir und das Es, umgeben vom Globe. Effizienz wird nur GLOBE
erreicht, wenn diese Elemente im Gleichgewicht sind. Das Modell ‘/
fordert Gruppenmitglieder dazu auf, ein Bewusstsein fiir ihre

Kommunikation mit sich selbst und anderen zu entwickeln. Laut ICH v WIR
Cohn ist ein Gruppentreffen dann erfolgreich, wenn gleichermallen

auf die Faktoren Ich, Wir, Thema und Globe eingegangen wird Abbildung 2: TZI (Eigene Darstellung

nach Reinhardt, 2006)
(Cohn, 2009). '

Das Ich bezieht sich auf die individuelle Personlichkeit und Autonomie jedes
Gruppenmitglieds. Menschen sind sowohl psychologisch als auch biologisch einzigartig und
gleichzeitig Teil einer groeren Dynamik. Die Autonomie einer Person ist umso ausgeprégter,
je mehr sie sich ihrer wechselseitigen Abhéngigkeit mit anderen und ihrer Umwelt bewusst ist.
Dies ist ein anthropologisches Axiom. Das Wir bezieht sich auf die Dynamik innerhalb der
Gruppe. Es ist wichtig, einen Raum zu schaffen, in dem alle Mitglieder Vertrauen haben, gehort
werden und Unterstiitzung erfahren. Die Wertschétzung fiir die Entwicklung aller TN ist von
zentraler Bedeutung, und Entscheidungen sollten darauf abzielen, deren Wachstum zu férdern.
Dies ist ein ethisches Axiom. Das Es bezieht sich auf den Inhalt, die Arbeitsaufgabe oder das
Thema, mit dem sich die Gruppe auseinandersetzt. Wichtig ist es, klar definierte Aufgaben und
Ziele zu haben und die Aufgabe auf das Wesentliche zu lenken. Freie Entscheidungen werden
innerhalb von inneren und duBeren Grenzen getroffen, die jedoch erweiterbar sind. Der Globe,
oder das globale, bezieht sich auf das umfassende Kontextfeld, das in die Dynamik einer
Gruppe einflieBt. Sozusagen die duBeren Bedingungen und Einfliisse, denen die Gruppe
gegeniibersteht. Diese Faktoren konnen die Arbeitsweise, die Entscheidungsfindung und das
Verhalten der Gruppenmitglieder direkt oder indirekt beeinflussen (Reinhardt, 2006). Das
Konzept der TZI postuliert, dass es die Aufgabe eines Leiters ist, ein Gleichgewicht zwischen
den Faktoren zu wahren. Die Leitung einer Gruppe obliegt einer Person, die das TZI-Konzept
verinnerlicht hat und sich wéhrend des Meetings sowohl als TN als auch als Leiter integriert

(Cohn, 2009).
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Bruce Tuckman stellte 1965 ein Modell zur Phasenentwicklung der Teamentwicklung vor, das
heute als grundlegendes Konzept in der Organisationspsychologie und im Management gilt.
(Tuckman, 1965). Die Phasen der Teamentwicklung - Forming, Storming, Norming,
Performing und Adjourning beschreiben den nicht-linearen Prozess, durch den Gruppen sich
kennenlernen,  Konflikte  austragen, gemeinsame Regeln etablieren, effizient
zusammenarbeiten und schlieBlich auflosen, wobei sie sich der stindigen Dynamik und
moglichen Verdnderungen innerhalb des Teams bewusst sein miissen (Tuckman & Jensen,

1977).

Die TZI wurde im Rahmen der COME-Studie zur Erstellung des Interviewleitfadens
verwendet. Fiir diese Masterarbeit eignet sich das Konzept gut, da es einen integrativen und
dynamischen Ansatz bietet, der die individuellen Bediirfnisse, die Gruppendynamik und den

inhaltlichen Fokus gleichermaflen beriicksichtigt.
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2.5 Relevante Konzepte zur Verbesserung der Zusammenarbeit in virtuellen Meetings

2.5.1 Stress-Theorien

Die Conservation of Resources (COR) — Theorie wurde 1989 von Stevan E. Hobfoll eingefiihrt,
um Stress zu erkldren und ist nun seit {iber 30 Jahren die am meisten zitierte Theorie zu
Organisationspsychologie und Organisationalem Verhalten. Die COR-Theorie besagt, dass
Menschen bestrebt sind, Ressourcen zu erlangen, zu bewahren, zu entwickeln und zu schiitzen,
die fiir sie von zentraler Bedeutung sind. Die Theorie basiert auf der Annahme, dass unser
Denken evolutiondr bedingt eine starke Tendenz hat, den Verlust von Ressourcen zu
iiberschitzen und den Gewinn von Ressourcen zu unterschitzen. Nach dieser Theorie tritt
Stress auf, wenn (a) wichtige Ressourcen bedroht sind, (b) wenn solche Ressourcen verloren
gehen oder (¢) wenn es nicht gelingt, trotz erheblichem Aufwand neue Ressourcen zu erwerben.
Im Wesentlichen betrachtet die COR-Theorie menschliches Verhalten als Motivationsprozess,
der durch das evolutionire Bediirfnis bestimmt wird, Ressourcen fiir das Uberleben zu sichern

und zu erhalten (Hobfoll et al., 2018).

Eine weitere Theorie ist die Stress-Appraisal-Theorie, die im Gegensatz zur COR-Theorie
Stress subjektiv bewertet. Sie betrachtet nicht nur dullere Ereignisse, sondern auch deren
individuelle Wahrnehmung. Da der Fokus auf subjektiven Einschétzungen liegt, die emotional
und situativ beeinflusst sind, eignet sich diese Theorie weniger flir eine objektive Analyse

(Folkman, 1984).

Die COR-Theorie betont die Objektivitit von Ereignissen, was Rivkin et al. nutzten, um die
Vorteile von VM fiir Teilnehmende zu untersuchen. Sie erweiterten die Theorie um das Flow-
Konzept, bei dem die intensive Vertiefung in eine Tédtigkeit das Zeitgefiihl verschwinden l4sst.
Die Studie zeigt, dass VM das Wohlbefinden durch Flow-Erfahrungen steigern kdnnen,
wihrend emotionale Dissonanz diesen Effekt mindert. Emotionale Dissonanz, das Ausdriicken
von Geflihlen, die nicht den tatsdchlichen entsprechen, fiihrt zu Stress und Erschépfung, was
kontraproduktives Verhalten und Erholungsbedarf beeinflusst. Die Vorteile von VM sind
besonders ausgeprdgt, wenn die Mitarbeitenden nicht durch pandemiebedingte
Einschriankungen belastet sind (Rivkin et al., 2024). Allerdings weist die COR-Theorie auch
Defizite auf. Ein Kritikpunkt ist, dass Ressourcenprozesse zu statisch betrachtet werden, ohne
die Dynamik und Verdnderungen im Zeitverlauf ausreichend zu beriicksichtigen. Auflerdem
berticksichtigt die Theorie nicht immer individuelle Unterschiede in der Wahrnehmung und

Reaktion auf Ressourcenverdnderungen. Menschen haben unterschiedliche Kapazititen zur
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Gewinnung und Erhaltung, was nicht immer in der Theorie reflektiert wird (Halbesleben et al.,
2014). Aus diesen Griinden wird die COR-Theorie fiir das methodische Vorgehen nicht
beriicksichtigt.

Mental

Emotional

Organizational

Physical
¥ Outcomes

Etc.

Job
Resources

Support

Autonomy

Etc.

Abbildung 3: JD-R-Theorie (Eigene Darstellung nach Bakker & Demerouti, 2007)

Die JD-R -Theorie wurde von Bakker und Demerouti 2001 entwickelt und ist eine weitere
Stress-Theorie, die darstellt, wie Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen das
Wohlbefinden und die Leistungsfdhigkeit der Mitarbeiter*innen beeinflussen. Das
Kernkonzept der JD-R-Theorie ist unterteilt in die Arbeitsanforderungen (Job Demands) und

die Arbeitsressourcen (Job Resources).

Die Arbeitsanforderungen beziehen sich auf physische, psychologische, soziale oder
organisatorische Aspekte der Arbeit, die stindige Anstrengung erfordern. Diese Aspekte sind
oft mit hohem Arbeitsdruck, ungiinstigen physischen Bedingungen oder emotional
anspruchsvollen Interaktionen mit Kunden verbunden. Arbeitsressourcen sind Faktoren, die
das Wohlbefinden und die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter*innen fordern. Sie umfassen
physische, psychologische, soziale und organisatorische Aspekte der Arbeit, die mehrere
zentrale Funktionen erfiillen. Arbeitsressourcen helfen Mitarbeiter*innen direkt dabei, ihre
Aufgaben erfolgreich zu bewiltigen. Dazu zdhlen materielle Ressourcen wie Werkzeuge,

Ausriistung und technologische Hilfsmittel, die eine effiziente Arbeitsausfithrung ermdglichen.
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Ebenso wichtig ist die Unterstlitzung durch Fiihrungskréfte, Kolleg*innen und andere
zwischenmenschliche Interaktionen sowie die Autonomie, die es den Mitarbeiterinnen erlaubt,
ihre Aufgaben eigenstindig zu planen und durchzufiihren. Dies kann die negativen
Auswirkungen von Arbeitsanforderungen abschwéchen und helfen, die damit verbundenen

physiologischen und psychologischen Kosten zu minimieren (Bakker & Demerouti, 2007).

Das Modell zeigt, dass ein Gleichgewicht zwischen Arbeitsanforderungen und
Arbeitsressourcen entscheidend fiir das Wohlbefinden und die Leistung der Mitarbeiter*innen
ist. Wéahrend hohe Arbeitsanforderungen zu Stress und negativen Ergebnissen fiihren, lassen
sich diese Auswirkungen durch ausreichende Arbeitsressourcen ausgleichen, was zugleich die
Motivation fordern kann. Die JD-R-Theorie ist ein umfassendes Modell zur Analyse von Stress
und Wohlbefinden am Arbeitsplatz und wurde durch zahlreiche Studien bestétigt (Demerouti
& Nachreiner, 2019). Trotz ihrer weit verbreiteten Anwendung und zahlreichen Vorteile gibt
es auch einige Nachteile und Kritikpunkte. Das Modell ist flexibel und kann unterschiedliche
Anforderungen, Ressourcen und Ergebnisse einbeziehen. Diese Flexibilitdt macht es in vielen
Situationen niitzlich, schrinkt aber seine Allgemeingiiltigkeit ein. Durch die Berlicksichtigung
zahlreicher Faktoren kann das Konzept manchmal zu allgemein wirken und weniger
spezifische Handlungsempfehlungen bieten. Dies kann die praktische Anwendbarkeit in

bestimmten Kontexten einschrianken (Schaufeli & Taris, 2014).

Sowohl die COR- als auch die JD-R-Theorie betonen, dass ein Mangel an Ressourcen zu
erhohtem Stress und negativen Auswirkungen im Arbeitsumfeld fithren kann. Im Unterschied
zur COR konzentriert sich die JD-R-Theorie jedoch stirker auf den individuellen Erwerb und
Verlust von Ressourcen und deren Einfluss auf Stress. Dabei werden sowohl negative als auch
positive Indikatoren des Mitarbeiterwohlbefindens beriicksichtigt. Es ldsst sich auf eine
Vielzahl von Berufen anwenden, um das Wohlbefinden und die Leistung der Mitarbeiter*innen

zu fordern (Bakker & Demerouti, 2007).
2.5.2 Maflnahmen des Teams und der Leitung

Im folgenden Konzept wird empfohlen, virtuelles Arbeiten aus einer subjektiven Perspektive
zu betrachten, um ein tieferes Verstdndnis zu entwickeln und gezielte GestaltungsmaBinahmen
implementieren zu konnen. Es werden drei zentrale Kategorien identifiziert, die die Effizienz
und Zufriedenheit der TN in VM maBgeblich verbessern konnen: die Gestaltung der
Arbeitsaufgaben, soziale Interaktionen und der Arbeitskontext. Die wichtigsten Aspekte sind

in Abbildung 4 zusammengefasst.
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Gestaltung der Arbeitsaufgabe | Erweckt Autonomie im Team, da selbststindig
Entscheidungen getroffen werden kénnen

Feedback einholen von Team-Mitgliedern. Woran wird
gerade gearbeitet, wer trigt wo die Verantwortung?

Soziale Interaktion Wie ist die Vertrautheit im Team? Wird verstdndnisvoll
miteinander kommuniziert?
Wie ist die Interdependenz unter den Teammitgliedern?

Gestaltung des Arbeitskontexts | Inwiefern werden Arbeitnehmer von der Organisation
unterstiitzt? Gibt es ein Angebot fiir einen
Heimarbeitsplatz oder eine Bereitstellung von
Kollaborationstools?

Abbildung 4: Kategorisierung virtueller Zusammenarbeit (Quelle: Eigene Darstellung nach Handke & Wesche, 2024)

Drei zentrale Kategorien verbessern die Effizienz und Zufriedenheit: die Gestaltung der
Arbeitsaufgaben, soziale Interaktionen und der Arbeitskontext. Eigenverantwortung bei der
Aufgabenverteilung fordert die Koordination, wihrend direkte soziale Interaktionen
Vertrautheit und Kommunikation im Team stirken. Zudem spielt die organisatorische
Unterstiitzung, etwa durch Heimarbeitspldtze und Kollaborationstools, eine entscheidende

Rolle fiir den Erfolg virtueller Zusammenarbeit (Handke & Wesche, 2024).

Die Autorinnen deuten in ihrer Theorie auf die Wichtigkeit der subjektiven Perspektive hin,
dies kann mdglicherweise zu inkonsistenten Ergebnissen flihren. Individuelle Wahrnehmungen
konnen stark unterschiedlich sein, was die Umsetzung und Bewertung von MaBnahmen
erschwert. Des Weiteren hédngt die Effektivitdt der MaBBnahmen stark von der Unterstiitzung
durch die Organisation ab. Ohne ausreichende Ressourcen, Schulungen und technische
Unterstlitzung konnten die MaBnahmen ineffektiv bleiben. Die genannten Kategorien von
Handke und Wesche weisen deutliche Parallelen zu den Konzepten der TZI und der JD-R
Theorie auf. Die Arbeitsaufgabe entspricht dem "Es" der TZI und den Arbeitsressourcen im
JD-R Modell. Soziale Interaktionen spiegeln das "Wir" der TZI und die soziale Unterstiitzung
im JD-R Modell wider. Der Arbeitskontext korrespondiert mit dem "Globe" der TZI und den
organisatorischen Ressourcen im JD-R Modell. Diese Parallelen verdeutlichen die gemeinsame
Zielsetzung, die Effektivitdt und das Wohlbefinden in virtuellen Teams zu verbessern, indem

verschiedene Dimensionen der Arbeitsumgebung integriert und ausbalanciert werden.
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Im Kapitel 2.2.2 wurden Herausforderungen aus einer Studie von Nemiro und Beyerlein
thematisiert. Die Autoren préisentieren zudem ein prozessorientiertes Modell, das zur
Verbesserung eingesetzt werden kann — das Virtual Team Maturity Model (VITMM®) (Nemiro
& Beyerlein, 2008).

Das VIMM® verfolgt das Ziel, die Kompetenz virtueller Teams zu bewerten und bestehende
Leistungsliicken zu identifizieren (Friedrich et al., 2011). Der Schwerpunkt liegt dabei auf
internen Prozessen, wie dem Vertrauensaufbau, der Kommunikation, dem Feedbackaustausch,
der Festlegung von Arbeitsregeln sowie der Anerkennung und Belohnung. Diese Prozesse
sollen zur Entwicklung hochmotivierter Teams beitragen und sowohl die Teamleistung als
auch die Projektresultate verbessern. Als Referenzmodell ermdglicht das VIMM® die
Messung der Leistung virtueller Teams und die Identifizierung sowie Behebung von
Leistungsdefiziten. Die Relevanz und Validitét des Modells wurden durch ein Team von iiber
80 zertifizierten Fachleuten bestitigt. Das VIMM® ist an bewéhrte Qualitdts- und
Prozessverbesserungsmodelle angelehnt, ndmlich das Modell der European Foundation for
Quality Management und das Capability Maturity Model Integration. Durch diese Anlehnung
stellt das VTMM® sicher, dass es auf fundierten und etablierten Prinzipien der Qualitéts- und
Prozessoptimierung basiert, was seine Anwendung in der virtuellen Teamarbeit besonders

wertvoll macht (Friedrich et al., 2010).

Das VIMM® identifiziert vier Reifegrade, die den Entwicklungsstand eines virtuellen Teams

klassifizieren: undefiniert, elementar, fortgeschritten und hervorragend.

Das undefinierte Niveau zeigt zahlreiche Abweichungen vom Referenzmodell. Die
Teamleistung kann nicht durch die Einhaltung standardisierter Prozesse belegt werden. Es
fehlen klare Anweisungen zur Leistungsverbesserung des virtuellen Teams. Zudem sind viele
wesentliche Prozesse, Werkzeuge und kulturelle Elemente nicht vorhanden. Virtuelle Teams
konnen durchaus erfolgreich agieren; jedoch ist dieser Erfolg mafigeblich von den
individuellen Kompetenzen und der Fiihrungsstirke des Teamleiters sowie der Fahigkeiten der
Teammitglieder abhéngig. Auf dem elementaren Niveau entwickelt das Team ein Bewusstsein
fiir die notwendigen Maflnahmen zur Verbesserung der Teamleistung. Dies fiihrt zu einer
Steigerung der Produktivitdt und einer Reduktion von Konflikten. In dieser Phase haben die

Teammitglieder bereits Vertrauen zueinander aufgebaut.

Das fortgeschrittene Niveau kennzeichnet ein virtuelles Team, das eine positive Teamkultur

etabliert hat und verschiedene Werkzeuge situationsgerecht einsetzt. Konflikte innerhalb des
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Teams sind selten, und es wird ein besonderer Fokus auf die zwischenmenschlichen
Beziehungen der Teammitglieder gelegt. Komplexe Aufgaben werden effizient bewiltigt. Auf
dem hervorragenden Niveau entsprechen alle Faktoren den Vorgaben des Referenzmodells.
Die Leistung virtueller Teams ist auBerordentlich hoch, und es wird kontinuierlich daran
gearbeitet, Prozesse, Werkzeuge, Kultur und Wissen zu optimieren. Die Teammitglieder sind
zufrieden und gestalten ihre Projekte effizient. Die Teamleistung bleibt auch bei personellen

Verdnderungen konstant hoch (Friedrich & Keil, 2018).

Des Weiteren sind 11 Prozesse Teil des Modells, wobei jeder Prozess durch Eingaben,
Werkzeuge, Methoden wie Ausgaben definiert wird (Siehe Anhang B & C). Eingaben weisen
auf Informationen zum aktuellen Stand und Wesen des virtuellen Teams hin. Werkzeuge und
Methoden sind Verfahren, die angewendet werden, um Informationen aus der Eingabe
voranzutreiben und eine Verbesserung der Prozesse einzuleiten. Die Ausgaben weisen auf
erwartete Ergebnisse hin, die zur Leistungssteigerung des virtuellen Teams beitragen. Die
Prozesse werden durch Key Performance Indicators (KPIs) gemessen, die angeben, wie gut ein
Prozess im virtuellen Team vertreten ist. Die KPIs sind den vier Reifegraden zugeordnet und
ermoglichen eine Einschiatzung des Reifegrades eines bestimmten Prozesses. Jeder VIMM®-
Prozess ist durch verschiedene KPIs charakterisiert, die je nach Reifegrad variieren. Zum
Beispiel werden dem Prozess ,,Kennenlernen durchfiihren® spezifische KPIs zugewiesen, die
zur Bewertung der Gruppendynamik und Teaminteraktionen dienen. Bei diesem Prozess
werden die sozialen Interaktionen und die Art und Weise, wie die Teammitglieder miteinander
umgehen, erfasst. Das Anliegen des VIMM® besteht darin, Liicken in der Umsetzung von
Prozessen wie "Kennenlernen durchfiihren" zu identifizieren und sie durch geeignete,
ressourcenschonende Maflnahmen zu schlieBen. Punktwerte messen den jeweiligen Reifegrad
des Leistungsniveaus (0 Punkte=undefiniertes Niveau, 1 Punkt= Elementares Niveau, 2 Punkte
= Fortgeschrittenes Niveau, 3 Punkte= Hervorragendes Niveau). Um die Reife eines Prozesses
zu bestimmen, muss jedes Teammitglied Punkte vergeben, die nach KPIs definiert wurden. Die
Reife eines Prozesses wird durch die Summe der erreichten Punkte aller Teammitglieder
berechnet und geteilt durch die Gesamtzahl der Teammitglieder. Wenn einige Teammitglieder
signifikant unterschiedliche Punktzahlen vergeben, was auf eine divergierende Bewertung
hindeutet, sollte der Teamleiter diesen Sachverhalt genauer untersuchen. Das Modell wurde
entwickelt, um eine 6konomische und zeitnahe Losung zur Steigerung der Leistung virtueller
Teams bereitzustellen. Teammitglieder sollten etwa 15 Minuten fiir das Assessment einplanen,

gefolgt von einer zweistiindigen Présentation der Ergebnisse und der Planung von MaBnahmen
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durch die Teamleitung. Die Implementierung des Aktionsplans ist auf etwa 4 Wochen
angesetzt. Die Empfehlung lautet, 2-3 VM fiir die Einfiihrung der MaBnahmen zu nutzen, da

zu viele Verdnderungen das Team iiberfordern konnten (Friedrich & Keil, 2018).

Diese Theorie wurde in den letzten Jahrzehnten in zahlreichen Forschungs- und Praxisstudien
zur Teamentwicklung angewendet (Friedrich & Keil, 2018). Das VTMM® beinhaltet den
ganzheitlichen Ansatz zu Gruppenprozessen von Ruth Cohn, dessen Theorie im Kapitel 2.4
vorgestellt wird. Aus dem TZI lassen sich zwei zentrale Prinzipien ableiten: Zum einen sollte
jede*r Verantwortung fiir die eigene Fiihrung iibernehmen, zum anderen haben Stérungen und
dufere Einfliisse immer Konsequenzen (Cohn, 2009). Diese Grundsétze werden im VIMM®
integriert, indem sowohl individuelle Verantwortung als auch der Umgang mit Stérungen und
dufleren Einfliissen in den Gruppenprozessen betont werden. Wéhrend der Entwicklung des
VTMM® wurde festgestellt, dass das Hauptproblem virtueller Teams darin besteht, dass die
Mitglieder sich nicht ausreichend kennenlernen. Dieser Prozess ist jedoch von entscheidender
Bedeutung, da er grundlegende Informationen iiber die Teammitglieder bereitstellt und die
Bildung von Beziehungen ermdglicht. Der Prozess des Models lésst sich direkt auf Tuckmans
Phasen abbilden. Das VTMM® bietet einen mafigeschneiderten Ansatz zur Teamreife, indem
es Teams ermdglicht, je nach Prozess und 6konomischer Notwendigkeit unterschiedliche

Reifegrade anzustreben und somit die Teamleistung effizient zu optimieren.

Videoconference Fatigue (VCF) bezeichnet die stressbedingte Miidigkeit, die sich durch die
intensive Teilnahme an VM ergibt (Nesher Shoshan & Wehrt, 2022). Die Studie zu VCF
unterteilt die Bewiltigungsstrategien in Organisatorische, personliche und Technologische
Bewiltigungsstrategien. Im Folgenden werden die Ergebnisse der Studie présentiert, wobei
ausschlieflich die am hiufigsten genannten Faktoren aufgelistet und erldutert werden (Bauer
& Riedl, 2023). Eine detaillierte Darstellung ist im Anhang D, E & F zu finden. Eine weitere
Studie von Oeppen, Shaw und Brennan bestdtigt die Ergebnisse, da die Maflnahmen zur

Verbesserung VM iibereinstimmen (Oeppen et al., 2020).

Organisatorische Mafinahmen beziehen sich auf Verdnderungen, die von der Organisation
umgesetzt werden konnen. Eine hdufig genannte Mallnahme ist die Einfiihrung von Pausen
wihrend und zwischen VM. Diese Verantwortung liegt bei der Organisation, jedoch sollte
jede/r TN sich der Bedeutung bewusst sein. Ebenso wird die Nutzung der Kamera als
potenzielle MaBBnahme erwihnt. In manchen Meetings ist es ratsam, die Kamera auszuschalten,

um Uberstimulation und nonverbale Missverstindnisse zu vermeiden. In anderen Kontexten
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kann das Einschalten der Kamera ein Gefiihl von Nihe und Teamzugehdrigkeit fordern. Die
optimale Nutzung dieser Funktion erfordert daher eine sinnvolle Vorbereitung. Der Austausch
unter den TN durch Besprechungen, Feedback-Tools oder Emoticons kann die
Aufmerksamkeit im virtuellen Besprechungsraum erhéhen. Des Weiteren wird empfohlen, die
Dauer der Meetings auf eine Stunde zu begrenzen, um der Ermiidung entgegenzuwirken
(Amponsah et al., 2021). Persénliche Mafsnahmen betonen individuelle Bediirfnisse der TN.
In der Studie wurden insgesamt 13 Faktoren identifiziert, darunter die Vermeidung von
Multitasking, da dieses die Erschopfung verstirken kann. Es wurde festgestellt, das
Multitasking dann stattfindet, wenn die TN das Meeting als unrelevant ansehen, es ein
wiederholtes Meeting ist, die Kamera und das Mikrofon aus sind oder das VM sich in die Lange
zieht (Karl et al., 2022). Ebenso ist es von Bedeutung, dass sich die TN regelmifig bewegen,
um den Kreislauf zu aktivieren und die Wachsamkeit zu erhéhen, da korperliche Aktivitat
Miidigkeit entgegenwirken kann. Bei eingeschalteter Kamera wird empfohlen, direkt in die
Linse zu schauen, um das Engagement im Team zu steigern. Zudem ist es wichtig,
Ablenkungen mdglichst gering zu halten; Hintergrundbilder kdnnen einerseits unterhaltsam
sein, andererseits aber auch tiberfordernd wirken. Der Arbeitsplatz sollte ergonomisch gestaltet
sein und den individuellen korperlichen Bediirfnissen gerecht werden. Technologische
Mafinahmen beschreiben die technischen Moglichkeiten von VM, darunter vier spezifische
Aspekte. Avatare konnen genutzt werden, um das personliche Erscheinungsbild zu ersetzen
und die kritische Selbstwahrnehmung vor der Kamera zu minimieren. Eine Funktion wie der
"together mode" erweitert das Miteinander, indem sie den Eindruck erweckt, dass alle TN sich
in einem Raum befinden. Des Weiteren existieren Software-Tools, die mittels Kiinstlicher
Intelligenz (KI) den Augenkontakt herstellen kdnnen. Dies ermdglicht eine personlichere
Gesprachsatmosphére, da die Blickrichtung durch die KI gezielt gelenkt wird. In Meetings mit
vielen TN konnen die zahlreichen kleinen Bildschirmbilder iiberwiltigend wirken. Durch die
Verkleinerung der Desktop-Fenster kann dieser Erschopfungszustand reduziert werden (Bauer

& Riedl, 2023).

Zusammenfassend bietet die vorliegende Studie einen systematischen Uberblick {iber
Bewiltigungsstrategien zur Bewdltigung von Videokonferenz-Erschopfung. Es ist jedoch
anzumerken, dass nicht alle untersuchten Artikel empirischer Natur sind und die direkte
Wirksamkeit der identifizierten Strategien oft nicht untersucht wurde. Dennoch kénnen diese
Strategien niitzlich sein, und es wird empfohlen, zukiinftige empirische Studien durchzufiihren,

um das Ausmal der Effektivitdt genauer zu untersuchen (Bauer & Riedl, 2023).
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3. Methodik

Die Arbeit basiert auf einer quantitativen Forschungsmethodik, wobei die Daten durch die
COME-Studie gesammelt wurden. Die COME-Studie wurde von den Wissenschaftlerinnen
Frau ao. Univ. Prof. Michaela Schaffhauser-Linzatti und Meetingexpertin Frau Irene
Kernthaler-Moser in Zusammenarbeit einer Unternehmensberatung fiir Teamentwicklung wie
Kooperationspartner*innen aus der Wirtschaft, Interessensvertretungen und der 6ffentlichen
Verwaltung erarbeitet und umgesetzt. Die Daten wurden {iber einen Zeitraum vom 5.Juni 2023
bis 31.Juli 2023 gesammelt und mir im Rahmen meiner wissenschaftlichen Analyse zur
Verfiigung gestellt. Sobald diese Masterarbeit erfolgreich abgeschlossen wurde, wird der
Datensatz sowie sdmtliche verarbeiteten Daten gemill den gesetzlichen Vorgaben und der
Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) ordnungsgemill geldscht und nicht an Dritte

weitergegeben.

Ziel meiner Masterarbeit ist es, zu untersuchen, wie gezielte MaBnahmen die Effektivitit VM
steigern konnen. Besonderes Augenmerk liegt auf dem Zusammenhang zwischen den
individuellen =~ Merkmalen  der  Teilnehmenden und deren  Priferenzen  fiir
Optimierungsstrategien.  Diese  Untersuchung ist Teil eines  {iibergeordneten
Forschungsinteresses, das praxisorientierte Ansdtze zur Steigerung von Produktivitit und
Zufriedenheit in VM bewertet. Dabei wird eine zentrale Forschungsfrage behandelt, die im

Verlauf der Arbeit beantwortet wird:

Welche Mafsnahmen sollten von Fiihrungskrdften und TN eingesetzt werden, um VM im

Unternehmen zu optimieren, mit besonderem Fokus auf die Steigerung der Zusammenarbeit?

3.1 Forschungsdesign

Die Methodik stiitzt sich auf die Ansédtze von Doris Berger-Grabner, die sich intensiv mit
methodischen Konzepten der Wirtschafts- und Sozialforschung auseinandersetzt. Diese Studie
ist quantitativ, um messbare Unterschiede zwischen physischen und VM hinsichtlich ihrer
Auswirkung auf die Zusammenarbeit im virtuellen Raum zu untersuchen. Diese
Vorgehensweise zeichnet sich aus durch eine hohe Objektivitit, Reliabilitdt und Validitat.
Durch die quantitative Forschungsmethodik ist es moglich, verallgemeinerbare Erkenntnisse
zu gewinnen und diese auf eine groBere Population zu iibertragen. Dadurch lassen sich
fundierte und praxisorientierte Empfehlungen fiir die Optimierung VM formulieren, die in

verschiedenen Kontexten anwendbar sind.
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3.2 Theoretischer Rahmen

Zu Beginn der Masterarbeit wurde ein Modell entwickelt, das die Arbeit systematisch in
verschiedene Forschungsfragen unterteilt. Dieses Konzept dient dazu, dem Leser direkt zu
Beginn einen klaren Uberblick iiber das Forschungsproblem zu vermitteln und eine
strukturierte Herangehensweise aufzuzeigen. Die einzelnen Forschungsfragen strukturieren
sowohl die Literaturrecherche als auch die Analyse in logisch aufeinander aufbauende
Unterkapitel. Durch die schrittweise Bearbeitung dieser Unterfragen wird der Leser
methodisch durch die verschiedenen Analyseebenen gefiihrt, was es ermoglicht, die

Hauptforschungsfrage der Masterarbeit fundiert zu beantworten.

Zudem wurde ein methodisches Konzept entwickelt, das als Grundlage dieser

wissenschaftlichen Arbeit dient und im Folgenden detailliert erklart wird.

Stérfaktoren Organisatorisches Ergebnis
A A

Lésungsansiitze

Arbeitsanforderungen
(Externe Faktoren/nicht anderbar):

------------------
Zeitin VM '

L S St A S 1 Stress
Fmmmm e mmmmm e e e ey
Bedingungen 1

1 (Technik & Selbstbestimmung) !

__________________

MaBnahmen TN
MaRnahmen
Flhrungskrafte

zeigen, dass TN
gender empfinden nterdependenz
Meetings

Organisatorisches

Losungs-
Ergebnis

ansiitze

(Interne Faktoren/anderbar)

I Zwischenmenschliches (Kollegen,

: Kommunikation,

1_ _ Fuhrungskrafte) Kooperation) | Motivation I, Ein kooperativer Iithrungsstil
Fmmm (bei dem alle zu Wort kommen) fordert

! Folgen ! die Zufriedenheit der TN und steigert
| (Rickmeldungen & Feedback) ! die: Motivation :

Arbeitsressourcen |
1
1
1

H:: Fehit in VM die informelle Hy: TN von VM empfinden weniger
Kommunikation, empfinden die TN diese Teamzugehérigkeit im Vergleich zu
als ansirengender physischen Meetings

Abbildung 5: Methodisches Vorgehen (Eigene Darstellung)

Die JD-R-Theorie dient als heuristisches Modell fiir diese Masterarbeit und bildet die
Grundlage zur Identifizierung von Liicken in der Zusammenarbeit bei VM. Wie in Kapitel
2.5.1 erortert, umfasst die Theorie zahlreiche Funktionen, von denen nicht alle fiir diese Studie
relevant sind. Daher konzentrieren wir uns auf eine ausgewéhlte Anzahl von Funktionen, die
spezifisch die Hindernisse der virtuellen Teamarbeit adressieren. Die Auswahl der relevanten
Faktoren erfolgt auf Basis der Literatur, insbesondere aus Abschnitt 2.2.1 Vorteile und 2.2.2
Herausforderungen von VM im Unternehmenskontext, sowie aus Kapitel 2.3 Arbeiten in und

mit Gruppen. Die JD-R-Theorie bietet einen umfassenden Rahmen zur Analyse der
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Arbeitsanforderungen und -ressourcen und hilft zu verstehen, wie verschiedene Faktoren die
Zusammenarbeit in VM beeinflussen. Diese wurden jeweils unterteilt in interne und externe
Faktoren, die &dnderbar oder nicht dnderbar sind. In dieser Studie liegt der Fokus auf den
internen Faktoren, da sie entscheidend zur Verbesserung der Zusammenarbeit der TN in VM
beitragen konnen und aktiv von der Leitung und den TN verdndert werden kdnnen. Um die
Storfaktoren zu iiberwinden, ist es notwendig, diese internen Faktoren zunichst zu
identifizieren und zu analysieren. Eine umfassende Literaturrecherche hat entscheidende
Faktoren fiir die erfolgreiche Zusammenarbeit in VM ermittelt, aus denen Hypothesen
abgeleitet wurden. Diese werden in der nichsten Phase der Studie durch statistische
Auswertungen der Primédrdaten der COME-Studie getestet und fassen somit das
organisatorische Ergebnis zusammen, was wiederrum die Grundlage der Ldsungsansitze
darstellt. Das Model der TZI wurde als Leitfaden der Interviews genutzt und ist somit

Grundlage der primdren Datensammlung.

Fir die Entwicklung geeigneter MaBBnahmen der Fiihrungskrifte wird die Theorie des
VTMM® herangezogen da es eingesetzt wird, um Strukturen und Prozesse innerhalb virtueller
Teams zu verbessern. Durch die Implementierung gezielter MaBinahmen konnen zusétzliche
Arbeitsressourcen  geschaffen werden, die den negativen Auswirkungen von
Arbeitsanforderungen, wie Stress und Uberforderung, entgegenwirken. Dies fiihrt gemiB der
JD-R-Theorie zu einem Ausgleich zwischen Arbeitsressourcen und Arbeitsanforderungen. Ein
solcher Ausgleich fordert eine hohere Motivation, reduziert Erschopfung und verbessert die
Arbeitsergebnisse der Mitarbeitenden in virtuellen Teams (Bakker & Demerouti, 2007). Fiir
die Entwicklung geeigneter Maflnahmen der TN weisen die Bewiltigungsstrategien gegen
VCF praxisorientierte Empfehlungen, um die Ermiidung zu reduzieren und die Effizienz zu
steigern. Durch die Implementierung solcher Maflnahmen kann eine nachhaltige Verbesserung
der virtuellen Zusammenarbeit erreicht werden, indem die negativen Effekte von VCF

reduziert und die Arbeitsleistung der Teilnehmenden gefordert wird (Bauer & Riedl, 2023).

Im folgenden Abschnitt dieses Kapitels werden die Unterfragen und Hypothesen systematisch
vorgestellt und im Hinblick auf ihre wissenschaftliche Relevanz erldutert. Dabei wird der
inhaltliche Sinn jeder Unterfrage dargelegt, um deren Beitrag zur iibergeordneten

Forschungsfrage und zum theoretischen Rahmen der Arbeit nachvollziehbar zu machen.

1. Was sind Herausforderungen der Zusammenarbeit fiir TN im VM im Vergleich zu physischen
Meetings?
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Diese Unterfrage untersucht die spezifischen Herausforderungen, denen sich TN in VM
gegeniibersehen, und hebt die Unterschiede im Vergleich zu physischen Meetings hervor.
Mithilfe der Literatur Recherche wurden passende Modelle ausgewdhlt um die
Forschungsfrage wissenschaftlich zu beantworten. In diesem Zusammenhang werden auch die
Hypothesen mithilfe der Daten der COME-Studie getestet. Die Hypothesen sind Vermutungen
iber einen Umstand, liblicherweise iiber die Beziechung zwischen mindestens zwei Variablen
(Berger-Grabner, 2022). Welche Variablen im Zusammenhang getestet werden wird vor jeder

Kontingenzanalyse erklért (Siehe Kapitel 4.2 Kontingenzbewertung) Die Hypothesen lauten:

H,: Deskriptive Analysen zeigen, dass TN VM tendenziell als anstrengender empfinden als
physische Meetings

H:: Fehlt in VM die informelle Kommunikation, empfinden die TN diese als anstrengender.
Hs: TN von VM empfinden weniger Teamzugehdrigkeit im Vergleich zu physischen Meetings.

H.: Ein kooperativer Fiihrungsstil (bei dem alle zu Wort kommen) fordert die Zufriedenheit

der TN und steigert die Motivation.

H; stellt die grundlegende Hypothese dar, die untersucht, ob die TN VM tatsdchlich als
anstrengender empfinden. Diese Hypothese bildet die Basis fiir die nachfolgenden, die tiefer in
die Ursachen dieser Belastung eintauchen. Sie verdeutlicht das zentrale Problem der Arbeit und

liefert die Begriindung, warum es notwendig ist, dieses Thema weiter zu erforschen.

H:untersucht den Zusammenhang zwischen dem Fehlen informeller Kommunikation und dem
subjektiv empfundenen Anstrengungsgrad in VM. Hier wird gepriift, ob eine mangelnde

informelle Interaktion signifikant zum Stress der TN beitragt.

H; zielt darauf ab, den Einfluss des Meetingformats (virtuell vs. physisch) auf das soziale
Empfinden der Teamzugehorigkeit zu analysieren. Diese Hypothese unterstiitzt das
Verstindnis der Auswirkungen unterschiedlicher Meetingformate auf die soziale Dynamik und
ermoglicht eine fundierte Betrachtung, wie die Effektivitdt von Teamarbeit durch die Wahl des

Formats beeinflusst wird.

H. untersucht schlieBlich die Rolle des Fiihrungsstils in VM, indem sie den Einfluss eines
dominanten Fiihrungsstils als moglichen Storfaktor analysiert und gleichzeitig die
Auswirkungen eines kooperativen Fithrungsstils als potenzielle Mafinahme zur Verbesserung

der Zusammenarbeit priift. Die Ergebnisse dieser Analyse sind entscheidend, um gezielte
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Strategien zu entwickeln, die sowohl die individuellen Bediirfnisse der Teilnehmenden

berticksichtigen als auch die Gesamtproduktivitit und den Zusammenhalt des Teams fordern.

2. Welche Mafinahmen sind von den TN anzuwenden, um die Zusammenarbeit in VM zu

optimieren?

Die Analyse der zweiten Forschungsfrage stiitzt sich auf die Ergebnisse der statistischen
Auswertung der ersten Unterfrage. Die Ergebnisse der primir erhobenen Daten werden mit der
einschlidgigen Literatur abgeglichen, um darauf basierend Maflnahmen zu formulieren, die das
Verhalten der TN in VM nachhaltig verbessern. Die identifizierten MaBBnahmen werden aus

der bestehenden Fachliteratur aus Kapitel 2.5 abgeleitet und adaptiert.

3. Welche Mafsnahmen sind von den Fiihrungskriften anzuwenden, um die Zusammenarbeit

im VM zu verbessern?

Der letzte Abschnitt fokussiert sich auf die Mafinahmen, die von Fiithrungskréften ergriffen
werden konnen. Dabei wird der gleiche methodische Ansatz verwendet wie bei der Analyse

der zweiten Forschungsfrage.

3.3 Stichprobe

Die Umfrage wurde unter Anwendung des Snowball-Sampling-Verfahrens iiber Partner der
Unternehmensberatung fiir Teamentwicklung sowie tiiber Kooperationspartner aus der
Wirtschaft, Interessensvertretungen und die Offentliche Verwaltung verbreitet. Zusitzlich
wurde die Umfrage tiber LinkedIn-Marketing, Aufrufe in Newslettern und das Internetportal
der Universitdt Wien sowie iiber den Newsletter des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes
verdffentlicht. Zur Datenerhebung wurde das Instrument SoSci Survey verwendet, das
aufgrund seiner hohen Datenschutzstandards und der Anonymisierung der TN Daten eine
vertrauliche Weiterleitung und Verarbeitung gewéhrleistet. (M. Schafthauser-Linzatti & 1.
Kernthaler-Moser , 2024).

Die Umfrage erfasst demografische Daten, berufliche Hintergriinde, personliche Préaferenzen
beziiglich VM sowie Erfahrungen verschiedener Aspekte von physischen und VM in einem
beruflichen Kontext. Die Fragen zielen darauf ab, die Erfahrungen, Wahrnehmungen und das
Verhalten von TN in diesen Meetings zu erfassen (Schaffhauser-Linzatti & Kernthaler-Moser,

2024).

Die Zielgruppe dieser Studie umfasst alle Personen, die regelmédfig an VM im

Unternehmenskontext teilnehmen. Insgesamt beteiligten sich 1.149 Personen. Einige Eintrége

28



3.Methodik

wurden aufgrund unvollstindiger Angaben aus dem Datensatz exkludiert. Diese wurden in
einem separaten Dokument dokumentiert und hinsichtlich ihrer Vollstandigkeit analysiert.
Umfragen, bei denen mehr als fiinf Antworten fehlten, wurden aus dem Datensatz
ausgeschlossen. Nach der Bereinigung der Daten gemdl3 den oben beschriebenen Kriterien
blieben 890 valide Fille iibrig. Von den TN identifizierten sich 367 als mannlich, 499 als
weiblich, 5 als divers, und 19 Personen machten keine Angabe zu ihrem Geschlecht.
ALTER UND GESCHLECHT DER TEILNEHMER DER
COME-STUDIE
® Mannlich = Weiblich = Divers/Andere = WeiR nicht
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Abbildung 6: Alter und Geschlecht der TN der COME-Studie (Eigene Darstellung)

In der unten dargestellten Tabelle wurde das Alter, das Geschlecht, wie die Anzahl der Stunden
pro Woche eingeteilt. Dies fasst die demografischen Daten der TN zusammen. Die griin
markierten Felder erleichtern die Identifizierung von Mustern und Auffilligkeiten in den
Daten. Am hiufigsten vertreten ist die Arbeitsstundenkategorie von 35-45 Stunden, was auf
eine Normarbeitszeit hinweist. Es ist eine Tendenz zu sehen, mehr als 45 Stunden pro Woche

zu arbeiten, insbesondere bei Ménnern in der Altersgruppe 51-60.

Tabelle 1: Demografische Daten (Eigene Darstellung)

Altersgruppe Geschlecht >45 35-45 25-34 15-24 <15 Keine
Stunden Stunden Stunden Stunden Stunden Angabe
18-30 Jahre Meénnlich 2 32 7 11 7 1
18-30 Jahre Weiblich 6 48 10 12 2 0
31-40 Jahre Meénnlich 8 49 3 3 0 0
31-40 Jahre Weiblich 14 59 18 15 1 14
31-40 Jahre Divers 0 0 1 1 0 0
41-50 Jahre Minnlich 24 68 2 1 0 1
41-50 Jahre Weiblich 20 56 31 10 0 0
51-60 Jahre Miénnlich 40 59 10 4 1 0
51-60 Jahre Weiblich 39 79 24 15 2 1
51-60 Jahre Divers 1 0 0 0 0 0
Uber 60Jahre Minnlich 13 22 6 5 4 3
Uber 60Jahre Weiblich 6 17 6 1 4 0
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Des Weiteren wurde die Position im Unternehmen abgefragt. Der Grofiteil der Befragten von
460, ist Mitarbeiter*in ohne Fiihrungsposition. 286 Mitarbeiter*innen mit Fiithrungsposition
wie 89 Selbststindige. 19 Menschen identifizieren sich als Praktikant*in oder Auszubildende*r

und 35 gaben keine Angabe.
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Abbildung 7: Position im Unternehmen (Eigene Darstellung)
Neben den genannten demografischen Daten wurde auch die Branche abgefragt. Die Mehrheit
von 304 TN stammt aus der Branche Bildung und Forschung. Dies ist darauf riickzufiihren das

die Leiterinnen der COME-Studie auch in dieser Branche tétig sind.
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Abbildung 8: Branche (Eigene Darstellung)
3.4 Operationalisierung der Daten
Die Daten der Umfrage der COME-Studie wurden in messbare Variablen iibersetzt, was eine

fundierte quantitative Analyse ermoglicht. Verschiedene Skalen wie die Nominale Skala

(Fragen ohne natiirliche Rangfolge) Ordinale Skala (Fragen mit Rangfolge) wurden eingesetzt,
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um die Variablen zu messen. Zudem wurden die Antworten der Fragen auf einer Likert-Skala
von 1 bis 5 kodiert, wobei 1 ,,stimme gar nicht zu“ und 5 ,,stimme vollig zu“ entspricht.
Nominale Daten, wie das Geschlecht, wurden mit 1=méannlich, 2=weiblich, 3=divers oder fiir

nicht beantwortete Fragen -1 fiir KA oder -9 fiir nicht beantwortet.

Zur Datensammlung wurde fiir die COME-Studie ein standardisierter Fragebogen entwickelt,
der sich auf die Theorie Chons stiitzt. Die geschlossenen Fragen umschliefen eine festgelegte
Anzahl von Antwortmoglichkeiten, aus denen die TN auswéhlen. Mit diesem Fragetool konnen
Daten standardisiert und durch statistische Analysen verglichen werden (Frage A101). Zudem
wurden offene Fragen benutzt, die Raum fiir freie Antworten lassen, ohne durch vorgegebene
Meinungen begrenzt zu werden. Durch diese Technik werden qualitative Daten gesammelt, in
denen Befragte ihre freie Meinung nennen kénnen (Frage AS503 06). AuBlerdem wurden
Mehrfachauswahlfragen formuliert, die den Befragten die Moglichkeit geben, mehrere
Antwortmoglichkeiten aus einer Frage auszuwéhlen. Mit dieser Technik kann ein umfassendes

Bild von den Priaferenzen der TN herausgefiltert werden (Frage AS50).

Wie im obigen Abschnitt erwéhnt wurde der Fragebogen inklusive Daten fiir diese Masterarbeit
zur Verfiigung gestellt. In der urspriinglichen Studie wurden verschiedene Bereiche analysiert
die das Engagement, die Inhalte, die Ablenkung und auch die Zusammenarbeit VM genau
erforschen. Diese verschiedenen Themengebiete wurden im Fragebogen in verschiedene
Kategorien unterteilt, zu den Erfahrungen und Wahrnehmungen von TN an VM und
physischen. Es gibt insgesamt acht Rubriken und einen Abschnitt der die Demografischen
Daten erfasst. Rubrik A1 befasst sich mit allgemeinen Meeting-Erfahrungen, Rubrik A2 mit der
Kameranutzung in VM, Rubrik A3 mit dem Personlichem Erleben, Rubrik A4 mit den
Inhaltlichen Aspekten von Meetings, Rubrik A5 mit Teamarbeit und Ablenkung, Rubrik A6 mit
der Teamkommunikation und dem sozialen Klima. Diese Masterarbeit konzentriert sich
spezifisch auf die MaBBnahmen zur Verbesserung der Teamarbeit. Daher wurden nur relevante

Fragen ausgewdhlt, die im Dokument griin markiert sind (Sieche Anhang G).

3.4.1 Deskriptive Untersuchung

Eine deskriptive Untersuchung hat zum Ziel, eine préizise Darstellung der
Verteilungshiufigkeiten vorzunehmen. Der Zweck dieser Analyse besteht darin, die
Eigenschaften der Merkmale detailliert darzustellen und systematische Klassifikationen zu

entwickeln (Berger-Grabner, 2022). Zu den bereinigten Daten erfolgt eine inhaltliche Analyse
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der demografischen Merkmale (Alter, Geschlecht, Branche, Position im Unternehmen,
Arbeitsstunden pro Woche). In der visuellen Auswertung wurden bei den ersten beiden Fragen
das Alter beriicksichtigt, da dies potenziell aussagekriftige Ergebnisse im Hinblick auf den
Einfluss von Berufserfahrung und Verantwortung liefern kdnnte. Allerdings zeigte sich bei der
Visualisierung, dass es keine signifikanten Unterschiede zwischen den demografischen
Gruppen — Alter, Geschlecht, Branche, Position im Unternehmen und den wd&chentlichen
Arbeitsstunden — gibt. Die Verteilung der Antworten ist weitgehend konsistent, weshalb eine
detaillierte grafische Darstellung nicht erforderlich erschien. Dennoch wurden die
entsprechenden Daten der Vollstindigkeit halber in den Anhang aufgenommen (Siehe Anhang

K).

In der Darstellung der Ergebnisse sowie der Analyse wird der Schwerpunkt daher auf die
allgemeinen Trends und zentralen Erkenntnisse gelegt. Dabei werden mithilfe von Formeln
(ZéhlenWenn und ZahlenWenns) die Daten miteinander verkniipft und deskriptiv erldutert, um
den Leser*innen einen klaren Uberblick iiber die demografischen Daten zu bieten. Dies ist
essenziell, um ein grundlegendes Verstindnis der Stichprobe zu gewihrleisten, bevor tiefere
Analysen durchgefiihrt werden. Lediglich die fiir diese Studie relevanten Fragen wurden
deskriptiv ausgewertet (siche Kapitel 4.1). Diese deskriptive Auswertung dient zugleich der
Beantwortung der ersten Hypothese und verfolgt das Ziel, die Daten der COME-Studie

transparent und nachvollziehbar darzustellen.

3.4.2 Kontingenzanalyse

Durch eine umfassende Literaturanalyse und die Entwicklung eines theoretischen Rahmens
werden Zusammenhangshypothesen formuliert und mithilfe des Chi-Quadrat-Tests iiberpriift.
Die zugrundeliegende Nullhypothese postuliert, dass kein Zusammenhang zwischen den
untersuchten Variablen besteht, wihrend die Alternativhypothese einen bestehenden
Zusammenhang annimmt. Fiir die Analyse der Abhingigkeit zwischen zwei nominal skalierten
Variablen wird die Kontingenzanalyse verwendet. Diese untersucht, ob ein Zusammenhang
besteht und inwieweit eine Variable Verdnderungen der anderen beeinflusst. Der Chi-Quadrat-
Wert wird berechnet, indem die Differenz zwischen den beobachteten und den erwarteten
Haufigkeiten bestimmt wird. Liegt dieser Wert bei einem festgelegten Signifikanzniveau und
einer bestimmten Anzahl von Freiheitsgraden unter einem kritischen Tabellenwert, wird auf
das Vorliegen eines Zusammenhangs geschlossen. Der Pearson’sche p-Wert gibt Aufschluss

iiber die Signifikanz des Ergebnisses. Ein p-Wert von < 0,05 (5%) deutet auf einen
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signifikanten Zusammenhang zwischen den Variablen hin, worauthin die Alternativhypothese
angenommen wird. Ein p-Wert iiber 0,05 fiihrt zur Annahme der Nullhypothese. Bei einem p-
Wert von < 0,01 (1%) spricht man von einem hoch signifikanten Ergebnis. Sollte mehr als 20%
der TN eine theoretische Hiufigkeit von weniger als 5 aufweisen, wird der Einsatz des Fisher-
Tests empfohlen. In der vorliegenden Untersuchung ist dies jedoch nicht erforderlich, da die

beobachteten Haufigkeiten stets groBer sind (Berger-Grabner, 2022).

3.4.3 Kreuztabellen

Die Analyse des Chi-Quadrat-Wertes wird durch Kreuztabellen unterstiitzt, die sowohl die
Hiufigkeitsverteilung als auch die Richtung eines mdglichen Zusammenhangs
veranschaulichen. Sie zeigen die Haufigkeiten zweier Variablen in einer strukturierten Form,
wodurch erkennbar wird, ob statistisch signifikante Beziehungen zwischen zwei oder mehr
kategorialen Variablen bestehen. Kreuztabellen bieten eine klare Ubersicht iiber die Verteilung
von Merkmalen im Verhiltnis zueinander und tragen wesentlich zum Versténdnis der Struktur
und Stirke von Zusammenhéngen bei (Berger-Grabner, 2022). Groflere Abweichung wurden
in einer der tabellarischen Auflistung mit rot markiert. In diesen Fillen liegt die Abweichung
der beobachteten von der erwarteten Héufigkeit auffallend auseinander (Siehe Kapitel 4.2).
Zusétzlich werden bei der Diskussion der Ergebnisse direkte Zitate der TN aus den offenen
Fragen eingefiigt. Es ist hervorzuheben, dass es sich hierbei um subjektive Darstellungen
handelt, die vorrangig dazu dienen, die Tiefe der Analyse zu untermauern. Die Aussagen

werden zitiert durch die Case Nummer des Befragten.

3.5 Giitekriterien der Forschung

In dieser Masterarbeit wurde ein hohes Mal} an wissenschaftlicher Sorgfalt angewendet, um
die Qualitdt der Forschung sicherzustellen. Besondere Aufmerksamkeit wurde daraufgelegt,
eine hohe Reliabilitdt und Validitit der Ergebnisse zu gewéhrleisten. Die verwendete Literatur
beschriankte sich ausschlieBlich auf von Experten begutachtete Artikel. Alle externen
Gedanken, Theorien oder Modelle wurden prézise und korrekt gemdfl dem APA-Referenzstil
zitiert. Die Analyse der Literatur sowie der erhobenen Daten wurde unter strikter Wahrung der
Objektivitdt durchgefiihrt, um sicherzustellen, dass die Schlussfolgerungen der Arbeit auf den
Daten basieren und nicht durch subjektive Meinungen beeinflusst werden. Im Umgang mit den
erhobenen Daten wurde zudem strikt auf die Einhaltung der Datenschutz-Grundverordnung

(DSGVO) geachtet, insbesondere hinsichtlich der Verarbeitung und Speicherung der Daten.
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4. Ergebnisse
4.1 Deskriptive Ergebnisse

Die zusammengefassten Daten werden im Folgenden detailliert présentiert, um die zentralen
Erkenntnisse der Untersuchung transparent darzustellen. Im ersten Abschnitt werden die
deskriptiven Ergebnisse erldutert, wihrend der zweite Teil die Ergebnisse der

Inferenzstatistik ausfithrlich behandelt.

Es wurden Fragen aus der COME-Studie herangezogen, um zu untersuchen, ob die Befragten
VM als belastender empfinden und welche moglichen Ursachen dafiir verantwortlich sein
konnten. Durch die Einbeziehung mehrerer Fragen wird ein tieferes Verstdndnis der
Wahrnehmung und der Einflussfaktoren gewonnen, die zur Belastung in VM beitragen

kénnten. Die deskriptive Analyse dient zur ausfithrlichen Uberpriifung der Hypothese:

Hi: Deskriptive Analysen zeigen, dass TN VM tendenziell als anstrengender empfinden als
physische Meetings

WIE VIEL PROZENT ITHRER ARBEITSZEIT HABEN SIE IM
LETZTEN HALBEN JAHR INSGESAMT IN MEETINGS
(PHYSISCH/VIRTUELL) VERBRACHT?"
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Abbildung 9: Deskriptive Auswertung A101 (Eigene Darstellung)

Von den Befragten gaben 360 Personen an, 10-30 % ihrer Arbeitszeit in physischen oder VM
zu verbringen, was etwa 40 % der TN der COME-Studie ausmacht und somit den grofiten
Anteil der Befragten darstellt. 204 Personen gaben an, 0-10 % ihrer Arbeitszeit in Meetings zu
verbringen, wihrend 207 Personen angaben, 30-50 % ihrer Zeit in Meetings zu investieren.

113 TN verbringen mehr als 50 % ihrer Arbeitszeit in Meetings.
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WIEVIEL DAVON IN VM?
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Abbildung 10: Deskriptive Auswertung A110 2 (Eigene Darstellung)

In der Altersgruppe von 18-30 Jahren dominiert die Antwortmoglichkeit ,,>70% mit 41
Stimmen (iiber 70%). In der darauffolgenden Gruppe ist die zweite Option mit 23% (39
Stimmen) leicht hervorgehoben, wobei die librigen Antworten keine deutlichen Abweichungen
aufweisen. Bei den 41- bis 50-J4hrigen iiberwiegen die Kategorien ,,10-30%* (53 Stimmen)
und ,,30-50%“ (43 Stimmen). In der Altersgruppe 51-60 sind die Kategorien ,,0-10%* (71
Stimmen), ,,10-30%* (67 Stimmen) sowie ,,30-50% (58 Stimmen) stark vertreten. In der

Alterskategorie iiber 60 Jahre zeigt sich eine klare Tendenz zu Werten unter 30%.

Die weiteren deskriptiven Auswertungen beziehen sich lediglich auf die Gesamtanzahl der
Teilnehmenden, da keine signifikanten Unterschiede in Alter, Geschlecht, Branche, Position
im Unternehmen oder Arbeitsstunden pro Woche erkennbar waren. Auffilligkeiten werden in

der Analyse gesondert erwihnt.

WELCHES MEETING-FORMAT IST FUR SIE
ANSTRENGENDER?

B Physisch
B Virtuell
¥ Egal, gleich anstrengend

Weil nicht

Abbildung 11: Deskriptive Auswertung A108 (Eigene Darstellung)
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Das oben dargestellte Kreisdiagramm visualisiert die Ergebnisse zur Frage A108 ,,Welches
Meeting Format ist fiir sie anstrengender? “ Ein erheblicher Anteil der Befragten (knapp 40%)
empfindet VM im Vergleich zu physischen Meetings als anstrengender. Weitere 34% der
Befragten nehmen keinen Unterschied in der empfundenen Anstrengung zwischen den beiden
Meeting-Formaten wahr. 20% der TN empfinden physische Meetings als anstrengender. Die

restlichen TN konnten keine klare Einschitzung geben.

WORAN LIEGT ES, WENN THRE AUFMERKSAMKEIT IM
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Abbildung 12: Deskriptive Auswertung A501 (Eigene Darstellung)

Mit der ndchsten Frage wird untersucht, aus welchen Griinden sich die TN wihrend eines VM
ablenken lassen. Hier war eine Mehrfachnennung moglich, da es viele Griinde gibt. Die am
hiufigsten genannte Ablenkung mit 575 ist ,,andere Arbeit* oder ,,Multitasking*. Zudem wurde
387-mal ,,in Gedanken woanders* angegeben. Mit 417 Nennungen zeigt die Auswertung, dass
eine ineffektive Meetingleitung und mangelndes Interesse signifikante Faktoren fiir den Verlust
der Aufmerksamkeit darstellen. Ebenfalls 417-mal wurde ,,schlechte Meetingleitung® genannt,
wihrend ,,Langeweile oder Lustlosigkeit™ 350-mal erwdhnt wurde. Weitere Ursachen fiir eine
abnehmende Aufmerksamkeit umfasst eine zu hohe Arbeitslast, die Lange des Meetings,
unklare Aufgabenstellungen, das Vorhandensein meetingfremder Personen sowie andere

Griinde.
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WAS TUN SIE, WENN SIE SICH ABLENKEN LASSEN?
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Abbildung 13: Deskriptive Auswertung A502 (Eigene Darstellung)

Das nidchste Balkendiagramm visualisiert die Verteilung der Titigkeiten, denen sich TN
wiahrend eines VM zuwenden, wenn sie abgelenkt sind. Die am héufigsten ausgefiihrte
Aktivitét ist das Beantworten von E-Mails, das mit 658 Nennungen 36% der Gesamtnennungen
ausmacht. Ebenfalls hdufig vertreten ist das Arbeiten an anderen Projekten. Zudem gaben 184
TN an, wihrend VM im Internet zu surfen. ,,Privat chatten® kam 133-mal vor, wihrend 134
Personen angaben, zu ,,Tagtrdumen®. Auch das Erledigen von Haushaltsaufgaben wurde 102-
mal erwidhnt, 66 TN iibernehmen nebenbei Familienaufgaben, und bei 61 Nennungen wurden
»sonstige™ Aktivititen angegeben, was darauf hindeutet, dass es noch eine Vielzahl weiterer

Ablenkungen gibt, die nicht in den Hauptkategorien erfasst wurden.
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WELCHE MABNAHMEN BRINGT THNEN IHRE
AUFMERKSAMKEIT ZURUCK?
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Abbildung 14: Deskriptive Auswertung A504 (Eigene Darstellung)

Das Balkendiagramm illustriert die Haufigkeiten von Frage A504, mit der neun verschiedene
Antwortoptionen gewidhlt wurden. Mit 599 Stimmen wurde die Option ,,Wenn ich personlich
angesprochen werde™ am héufigsten gewéhlt. Dies entspricht etwa 22 % aller abgegebenen
Stimmen. Mit 13 % der Stimmen (insgesamt 351) wird die ,,Pause® als zweitwirksamste
MalBnahme eingestuft. Allerdings ist hierbei zu beriicksichtigen, dass die Lédnge des Meetings
in der Fragestellung nicht spezifiziert wurde. Es ist daher anzunehmen, dass die TN diese
MaBnahme im Kontext lingerer VM als notwendig erachten, um ihre Aufmerksamkeit
wiederzuerlangen. Diese Beobachtung korreliert mit der dritthdufigsten Antwortoption ,,Die
Lange des Meetings®, die 327 Stimmen erhielt. Die Option ,,Wenn in einer Runde alle zu Wort
kommen* wurde 308-mal ausgewéhlt, was darauf hinweist, dass die Einbindung aller TN
ebenfalls eine effektive Strategie zur Wiederherstellung der Aufmerksamkeit darstellt. Eine
dhnliche Zustimmung erhielt die Option ,,Break-Out-Rooms/Kleingruppen® mit 300 Stimmen.
Dies legt nahe, dass der Einsatz von Kleingruppenarbeiten, unterstiitzt durch entsprechende
technische Hilfsmittel, gezielt zur Aufmerksamkeitssteuerung eingesetzt werden kann. Weitere
MaBnahmen wie ,,Regelmidfige Zusammenfassungen™ (257 Stimmen), ,,Diskussion® (258
Stimmen), ,,Umfragetools* (150 Stimmen) und ,,Sonstiges* (200 Stimmen) wurden weniger

hiufig genannt.
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4.2 Ergebnisse Kontingenzbewertung
4.2.1 Kontingenzbewertung H:

Jedes Unterkapitel widmet sich der Auswertung einer spezifischen Hypothese. Zu Beginn wird
jeweils die Nullhypothese eingefiihrt, gefolgt von der Darstellung der Alternativhypothese. Vor
jeder Analyse erfolgt eine detaillierte Beschreibung der untersuchten Variablen, um die
Relevanz und die Ausgangslage der Analyse zu verdeutlichen. Eine Ubersicht des

methodischen Vorgehens ist im Anhang J enthalten.

Um die Signifikanz der Variablen zu testen, wurden die Antwortmdoglichkeiten der Variablen
A602 01 und A602 02 in Verbindung mit der Frage A108 ,,Welches Meeting-Format
empfinden Sie als anstrengender?* in einer Kreuztabelle analysiert. A602 01 bezieht sich auf
das Fehlen der informellen Kommunikation auf fachlicher Ebene, wihrend A602 02 das
Fehlen der informellen Kommunikation auf personlicher Ebene untersucht. Beide Variablen
stellen die unabhédngigen Variablen dar und bieten zwei Antwortmdglichkeiten: ,Ja, die
informelle Kommunikation fehlt” oder ,,Nein, die informelle Kommunikation fehlt nicht“. Die
Frage A108, die als abhingige Variable fungiert, kategorisiert das empfundene
Anstrengungsniveau in drei Antwortoptionen: physische Meetings, VM oder beide Meeting-
Formate werden als gleich anstrengend wahrgenommen. Die Auswertung besteht aus einer

Kreuztabelle, einem Chi-Quadrat-Test sowie einer Zusammenfassung der Fallverarbeitung.

Ho(2): Das Fehlen informeller Kommunikation in VM hat keinen Einfluss darauf, wie

anstrengend die Teilnehmenden diese empfinden.

H:: Fehlt in VM die informelle Kommunikation, empfinden die Teilnehmenden diese als

anstrengender.
Tabelle 2: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A108*4602 01 (Eigene Darstellung)

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Giiltig Fille Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
A108*A602 01 | 843 100% 0 0.0% 843 100,0%
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Tabelle 3: A108*4602 01 Kreuztabelle (Eigene Darstellung)

Fehlt Thnen im virtuellen Meeting die informelle
Kommunikation?
(A602 01) Ja, auf fachlicher Ebene
0 Nicht ausgewdhlt Gesamt
ausgewdhlt
(A108) Physisch Anzahl 79 65 38 182
Welches
Meeting- Erwartete Anzahl 56,1 529 73,0 182,0
Format ist fir )
Sie Virtuell Anzahl 86 86 179 351
9
anstrengender’ Erwartete Anzahl 1083 | 102,0 140.7 351,0
Egal, gleich | Anzahl 95 94 121 310
anstrengend
Erwartete Anzahl 95,6 90,1 1243 310,0
Gesamt Anzahl 260 245 338 843
Erwartete Anzahl 260,0 | 245,0 338,0 843,0

Die Kreuztabelle zeigt die Hiufigkeiten und die erwarteten Haufigkeiten fiir die beiden

Variablen. Sie zeigt, wie viele Personen das jeweilige Meeting-Format als anstrengender

empfanden und ob sie angegeben haben, dass ihnen die informelle Kommunikation auf

fachlicher Ebene fehlt. Insgesamt 182 Personen empfanden Physische Meetings als

anstrengender. Davon sagten 38 Thnen fehle die Informelle Kommunikation auf fachlicher

Ebene und 65 wihlten es nicht aus. 0 steht in diesem Fall fiir alle TN, die A602 01 im

Fragebogen nicht angeklickt haben. In der nidchsten Kategorie stimmten 351 TN fiir VM als

anstrengender. Davon behaupten 179 das Thnen die informelle Kommunikation auf fachlicher

Ebene fehle. Insgesamt 310 Personen empfinden beide Meeting Formate als gleich anstrengend

und 121 davon stimmten ab, dass die informelle Kommunikation auf fachlicher Ebene fehle.

Tabelle 4: Kontingenztabelle A108*4602 01 (Eigene Darstellung)

Wert df Asymptotische
Signifikanz (zweiseitig)

Pearson-Chi-Quadrat 46,601a 4 <,001
Likelihood-Quotient 48,608 4 <,001
Zusammenhang linear- 9,175 1 ,002
mit-linear
Anzahl der giiltigen 843
Fille

a. 0 Zellen (0,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Hdiufigkeit ist

53,89.
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In der Tabelle ist zu erkennen, dass der Pearson-Chi-Quadrat-Wert 46,601a bei einem p-Wert
von <0,001 liegt. Dies ist der statistische Beweis dafiir, dass es einen Zusammenhang zwischen
dem Meeting-Format, das als anstrengender empfunden wird, und der Wahrnehmung der
fehlenden informellen Kommunikation auf fachlicher Ebene gibt. Dies geht deutlich aus der
Kreuztabelle hervor (Sieche rot markierte Werte). 179 gaben an, dass ihnen die fachliche
Kommunikation fehlt. Dies liegt deutlich iiber dem zu erwarteter Wert von 140,7. Im
Gegensatz dazu ist zu erkennen, dass die aktuelle Anzahl beim physischen Meeting (38)
deutlich unter dem erwarteten Wert (73,0) liegt. Die Gruppe, die Egal, gleich anstrengend

angegeben haben zeigen keine auffilligen Werte, da die Zahlen relativ nah aneinander liegen.
Erginzend wird A602 02 statistisch getestet.
Tabelle 5: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A108*4602 02 (Eigene Darstellung)

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Giiltig Fille Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
A108*A602 02 | 843 100% 0 0.0% 843 100,0%
Tabelle 6: A108*4602 02 Kreuztabelle (Eigene Darstellung)
Fehlt Thnen im virtuellen Meeting die informelle
Kommunikation?
(A602_02) Ja, auf personlicher Ebene
0 Nicht ausgewdhlt | Gesamt
ausgewdhlt
(A108) Physisch Anzahl 79 31 72 182
Welches
Meeting- Erwartete Anzahl 56,1 21,8 104,1 182,0
£ormatistiir | yirguel) Anzahl 86 2 243 351
anstrengender? Erwartete Anzahl 108,3 42,1 200,7 351,0
Egal, gleich | Anzahl 95 48 167 310
anstrengend | pryartete Anzahl | 95,6 37,1 1772 3100
Gesamt Anzahl 260 101 482 843
Erwartete Anzahl 260,0 101,1 482,0 843,0

Die zweite Kreuztabelle vergleicht die Werte von A108 und A602_02. Insgesamt 31 TN finden
physische Meetings als anstrengender und gaben an, dass Ihnen die Informelle Kommunikation
auf personlicher Ebene nicht fehlt. 72 derselben Gruppe sagen jedoch, dass ihnen diese
informelle Kommunikation fehlt. 86 Personen empfinden VM als anstrengender und gaben an,

dass ihnen die informelle Kommunikation nicht fehlt. 243 Personen empfinden VM als
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anstrengender und gaben an, dass ihnen die informelle Kommunikation fehlt (Erwartung:
200,7). Hier gibt es eine klare Abweichung: Mehr Personen als erwartet vermissen in dieser
Gruppe die personliche Kommunikation. In der Gruppe egal, gleich anstrengend gaben 48 nicht
ausgewdhlt an und 167 ausgewdhlt. Hier sind jedoch keine grolen Abweichungen zwischen

Anzahl und Erwarteter Anzahl zu erkennen.

Tabelle 7: Kontingenztabelle A108*4602 02 (Eigene Darstellung)

Wert df Asymptotische
Signifikanz (zweiseitig)

Pearson-Chi-Quadrat 49,900a 4 <,001
Likelihood-Quotient 51,157 4 <,001
Zusammenhang linear- 5,347 1 ,002
mit-linear
Anzahl der giiltigen 843
Fille

a. 0 Zellen (0.0%) haben eine erwartete Hdufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Hdufigkeit ist 21,81
Der Pearson-Chi-Quadrat-Wert mit 49,900 mit einem p-Wert von 0,001 deutet auf einen
signifikanten Zusammenhang zwischen dem empfundenen Meeting-Format und dem Fehlen
der informellen Kommunikation auf personlicher Ebene hin. Es gibt eine statistisch relevante

Abweichung von den erwarteten Haufigkeiten, die nicht durch Zufall erklirt werden kénnen.

Die Diskrepanz zeigt, das VM tatséchlich als anstrengender empfunden werden, wenn die
informelle Kommunikation fehlt. Daher wird die Nullhypothese (Ho) abgelehnt und die
Alternativhypothese (H2) akzeptiert.
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4.2.2 Kontingenzbewertung Hs

In der néichsten statistischen Auswertung wird untersucht, ob sich die Teamzugehdrigkeit der
TN aufgrund der digitalen Verschiebung im Vergleich zu physischen Meetings veréndert hat.
Da die COME-Studie keine explizite Frage stellt, die zwischen physischen und virtuellen
Teams unterscheidet, bietet die Frage A101 ,,Wie viel Prozent Threr Arbeitszeit haben Sie im
letzten halben Jahr insgesamt in Meetings (physisch/virtuell) verbracht?* die beste Annéherung
zur Differenzierung. Diese Frage stellt die unabhidngige Variable dar, da sie misst, wie viel Zeit
die TN in den letzten sechs Monaten in Meetings verbracht haben. Die abhdngige Variable
wird durch die Frage A609 erfasst, die die Verdnderung der Zusammenarbeit im Team
aufgrund der VM misst. Die Antwortmdglichkeiten auf diese Frage sind: ,,Verbessert®,

,»QGleichgeblieben und ,,Verschlechtert®.

Diese Auswertung soll kldren, ob ein Zusammenhang zwischen der Zeit, die in Meetings

(physisch/virtuell) verbracht wurde, und der Wahrnehmung der Teamzusammenarbeit besteht.

Ho(3): Teilnehmende von VM fiihlen sich genauso zu ihrem Team zugehorig wie bei

physischen Meetings.

H;s: Teilnehmende von VM empfinden weniger Teamzugehdrigkeit im Vergleich zu physischen

Meetings.
Tabelle 8: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A101*A4609 (Eigene Darstellung)
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
Giiltig Fille Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
A101*A609 | 720 100% 0 0.0% 720 100,0%
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Tabelle 9: A101*4609 Kreuztabelle (Eigene Darstellung)

A609 Durch die virtuellen Meetings hat sich die
Zusammenarbeit bei uns im Team nicht verdndert
Verbessert | Gleichgeblieben | Verschlechtert | Gesamt
(A101) Wie viel Keine Anzahl 1 3 0 4
Prozent Threr Angabe
Arbeitszeit haben Erwartete Anzahl | 0,8 2,5 0,7 4,0
Sie im letzten 0-10% | Anzahl 28 91 23 142
halben Jahr
insgesamt in Erwartete Anzahl | 27,8 89,5 24,7 142,0
?gﬁeﬁ?g;/ el 10- Anzahl 58 195 41 294
ysisch/virtue 0
verbracht? 39% | Erwartete Anzahl | 57,6 1854 51,0 2940
30- Anzahl 32 105 42 179
0% | Erwartete Anzahl | 35,1 112,9 311 179,0
50- Anzahl 12 43 16 71
70% | Erwartete Anzahl | 13,9 4438 123 71,0
>70% Anzahl 10 17 3 30
Erwartete Anzahl | 5,9 18,9 5,2 30,0
Gesamt Anzahl 141 454 125 720
Erwartete Anzahl | 141,0 454,0 125,0 720,0
Tabelle 10: Kontingenztabelle A101*4609 (Eigene Darstellung)
Wert df Asymptotische
Signifikanz (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 13,565a 10 0,194
Likelihood-Quotient 13,612 10 0,194
Zusammenhang linear- 0,957 1 0,328
mit-linear
Anzahl der giiltigen 720
Fille

a. 3 Zellen (16,7%) haben eine erwartete Hdufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Hdiufigkeit ist 0,69

Es lasst sich fiir beide Gruppen feststellen, dass die Anzahl und die zu erwartende Anzahl nicht

groBartig voneinander abschweifen was zu einem Pearson-Chi-Quadrat-Wert von 13,565 mit

einem p-Wert von 0,194 fiihrt. Dieser p-Wert ist grofer als 0,05, also nicht signifikant. In

diesem Szenario gibt es keine statistische Abweichung und die Nullhypothese (Ho) wird nicht

verworfen.
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4.2.3 Kontingenzbewertung Ha

Ho(s): Ein kooperativer Fiihrungsstil, bei dem alle zu Wort kommen, hat keinen Einfluss auf

die Zufriedenheit der Teilnehmenden und steigert nicht ihre Motivation.

H.: Ein kooperativer Fiihrungsstil (bei dem alle zu Wort kommen) fordert die Zufriedenheit

der Teilnehmenden und steigert die Motivation.

Fiir die ndchste Analyse wurden die Fiihrungsstile in zwei Kategorien eingeteilt. Anhand der
Antwortmoglichkeiten der COME-Studie Frage A608 Welche Aussage charakterisiert das
Klima in Ihrem virtuellen Teammeeting am besten? konnten zwei Fiihrungsstile herausgefiltert
werden. Den dominanten Fiihrungsstil (Antwortoption A608 01, A608 2, A608 03) und den
kooperativen Fiithrungsstil (A608 04. A608 05 & A608 06). Es wird pro Fiihrungsstil eine
statistische Analyse geben, um die Signifikanzen zwischen Motivation und Fithrungsstil zu
testen. Die unabhéngige Variable ist der Fiihrungsstil. Diese Variable ist unabhéngig, da sie als
Einflussfaktor untersucht, wie der Fiihrungsstil die Motivation der TN beeinflusst. Die
Motivation der TN wird durch die Frage A310 Sind Sie bei digitalen Meetings insgesamt
aktiver, gleich oder passiver als im physischen Meeting? gemessen. Dies ist die abhingige
Variable, da sie das Ergebnis oder die Reaktion der TN darstellt, die durch den Fiihrungsstil
beeinflusst wird. Es gibt insgesamt drei Antwortmdglichkeiten, das TN aktiver, gleich oder

passiver sind.

Dominanter Fiihrungsstil (A608 01)
Tabelle 11: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A608_01*4310 (Eigene Darstellung)

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Giiltig Fille Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
A608 01*A310 | 864 100% 0 0.0% 864 100,0%
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Tabelle 12: A608 01 * A310 Kreuztabelle (Eigene Darstellung)

A310 Sind Sie bei digitalen Meetings insgesamt aktiver,
gleich oder passiver als im physischen Meeting?
Aktiver Gleich Passiver Gesamt
A608 01Beiuns | Nicht Anzahl 55 495 262 812
ist sich jeder ausgewdhlt
selbst der ndchste irrzzrlfle te | 564 485,9 269,7 812,0
und der Chef
moderiert straff Ausgewihlt | Anzahl 5 22 25 52
durch
Erwartete | 3,6 31,1 17,3 52,0
Anzahl
Gesamt Anzahl 60 517 287 864
Erwartete | 60,0 517,0 287,0 864,0
Anzahl

Die TN, die A608 01 nicht ausgewihlt haben, verteilen sich relativ gleichmaBig iiber die
Kategorien ,,Aktiver®, ,,Gleich“ und ,,Passiver”, wobei die Erwarteten Werte relativ nah bei
den tatsdchlichen Werten liegen. Die TN die A608 01 ausgewdhlt haben gibt es etwas mehr
passive TN (25 beobachtet vs. 17,3 erwartet) und etwas weniger TN die fiir ,,Gleich®

abgestimmt haben. Die Anzahl der ,,Aktiven® ist relativ klein, aber 1,4 hoher als erwartet.

Tabelle 13: Kontingenztabelle A608 01 * A310 (Eigene Darstellung)

Wert df Asymptotische
Signifikanz (zweiseitig)

Pearson-Chi-Quadrat 7,088a 2 0,29
Likelihood-Quotient 6,915 2 0,32
Zusammenhang linear- 2,469 1 0,116
mit-linear
Anzahl der giiltigen 864
Fille

a. 1 Zellen (16,7%) haben eine erwartete Hdufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Hdiufigkeit ist 3,61
Der Pearson-Chi-Quadrat-Wert ist statistisch signifikant (p = 0,029), was bedeutet, dass es
einen signifikanten Zusammenhang zwischen einem dominanten Fiihrungsstil und der
Aktivitdt der TN in VM gibt. Die Abweichung vom erwarteten Wert bei ,,Passiver bei

Personen, die den dominanten Fiihrungsstil gewéhlt haben zeigt eine deutliche Abweichung.
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Kooperativer Fithrungsstil (A608 05)

Um die Signifikanz beim kooperativen Fiihrungsstil und der Motivation der TN zu testen,

werden die Fragen A608 05 und A310 miteinander gekreuzt.

Tabelle 14: Zusammenfassung der Fallverarbeitung A608 05 *4310

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

Giiltig Fille Fehlend Gesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
A608 05*A310 | 864 100% 0 0.0% 864 100,0%
Tabelle 15: A608_05*A4310 Kreuztabelle (Eigene Darstellung)
A310 Sind Sie bei digitalen Meetings insgesamt aktiver,
gleich oder passiver als im physischen Meeting?
Aktiver Gleich Passiver Gesamt
A608_05 Jede*r | Nicht Anzahl 32 325 207 564
bringt seine ahlt
Stirken ein, ausgewa Erwartete | 39,2 3375 1873 564,0
arbeitet Anzahl
kooperativ und .
nimmt auf private | Ausgewahlt Anzahl 28 192 80 300
Bediirtnisse Erwartete | 20,8 179,5 99,7 300,0
Riicksicht
Anzahl
Gesamt Anzahl 60 517 287 864
Erwartete 60,0 517,0 287,0 864,0
Anzahl

,, Nicht ausgewdhlit** deutet auf einen weniger kooperativen Fithrungsstil hin, ,, ausgewdhlt“ auf

einen kooperativen. Auffillig ist, dass TN, die A608 05 nicht ausgewéhlt haben, mehr passive

TN (207 statt erwarteter 187,3) aufweisen. Bei denjenigen, die A608 05 ausgewahlt haben, ist

die Zahl der aktiven TN hoher als erwartet (28 statt 20,8) und die der passiven TN niedriger

(80 statt 99,7).

Tabelle 16: Kontingenztabelle A608 _05*A310 (Eigene Darstellung)

Wert df Asymptotische
Signifikanz (zweiseitig)
Pearson-Chi-Quadrat 11,044a 2 ,004
Likelihood-Quotient 11,092 2 ,004
Zusammenhang linear-mit-linear 11,031 1 <,001
Anzahl der giiltigen Fille 864

a. 0 Zellen (0,0%) haben eine erwartete Hdufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Hdaufigkeit ist 20,83
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Der p-Wert von 0,004 verdeutlicht, dass der Zusammenhang zwischen einem kooperativen
Fiihrungsstil (wie in A608_05 beschrieben) und der Aktivitit der TN VM statistisch signifikant
ist. Auch der Likelihood-Quotient bestétigt diese Signifikanz mit einem p-Wert von 0,004. Der
Test auf linearen Zusammenhang (linear-mit-linear) weist ebenfalls eine Signifikanz mit einem
p-Wert von < 0,001 auf, was auf einen linearen Trend hindeutet: Je kooperativer das
Arbeitsumfeld gestaltet ist, desto eher berichten die TN in VM aktiver zu sein. In diesem Fall
wirkt sich eine statistische Abweichung, sodass Hs angenommen wird. Ein kooperativer

Fiihrungsstil steigert die Motivation der TN und diese sind in VM aktiver.

4.3 Analyse der Ergebnisse

In der Analyse werden die Ergebnisse der primdren Datenerhebung systematisch mit der
bestehenden Literatur verglichen, um die Forschungsfragen fundiert zu beantworten. Auf der
Basis der Literatur und der Hypothesentests konnten wertvolle Einsichten erlangt werden. Im

Folgenden werden zunéchst die Unterfragen analysiert um dann die Hauptforschungsfrage

Welche Mafsnahmen sollten von Fiihrungskrdften und TN eingesetzt werden, um VM im

Unternehmen zu optimieren, mit besonderem Fokus auf die Steigerung der Zusammenarbeit
zu beantworten.

4.3.1 Herausforderungen der Zusammenarbeit fiir Teilnehmende im virtuellen Meeting

im Vergleich zu physischen Meetings

Um die erste Forschungsfrage zu beantworten, sind die vorher aufgestellten Hypothesen
wichtig (Siehe Hi - Hs:).Die Herausforderungen der Zusammenarbeit sind vielfaltig, wobei vor
allem Aspekte wie erhohte kognitive Anforderungen, fehlende soziale Interaktion und

Multitasking im Fokus stehen.
o VM sind anstrengender als physische Meetings

Was vorerst in der Literatur herausgefunden wurde, wurde spdter durch die priméren Daten
bestdtigt. Im Kapitel Herausforderungen wurde eine Studie zitiert, in der die TN VM als
anstrengender empfanden (Stratone et al., 2022). Dieses Ergebnis wird durch die deskriptive
Analyse von Hi bestdtigt. Die Mehrheit der Befragten zeigt, dass VM fiir viele TN eine grofere
Belastung darstellen. TN, die "egal, gleich anstrengend" angaben, konnten gut an beide
Formate angepasst sein oder die Belastungen beider Formate als dhnlich empfinden. Der Teil,
der physische Meetings als anstrengender empfindet, findet sich wahrscheinlich im virtuellen

Raum wohler, da dies auch Vorteile mit sich bringt (Siehe Kapitel 2.2.1 Vorteile). Die

48



4.Ergebnisse

Auswertung der Frage A501 bestitigt, dass eine Mehrheit der TN VM als anstrengend
empfinden, da sich viele durch externe Tétigkeiten ablenken lassen. Wenn etwas als
anstrengend empfunden wird, kann es wahrscheinlicher sein, dass man sich durch andere
Tatigkeiten ablenkt, um der Anstrengung zu entflichen. Besonders hdufig wurde ,,Andere
Arbeiten/Multitasking* genannt. Dies tun TN, um sich wéhrend eines digitalen Meetings
produktiver zu fiihlen. Dieses Problem ist auf die Informationsflut und stindige Erreichbarkeit
zuriickzufiihren. Fiir viele Menschen stellt es eine Herausforderung dar, nichts zu tun oder
lediglich zuzuhoren, da sie aufgrund der intensiven Mediennutzung stdndig mit einer Flut von
Informationen konfrontiert sind. Diese permanente Vernetzung fiihrt hiufig dazu, dass
Menschen sich dazu verleitet fithlen, sofort aktiv zu werden und auf eingehende Nachrichten
unmittelbar zu reagieren (Turner, 2024). Die Studie von Karl et.al gab an, das Multitasking ein
Faktor ist, der zur Erschopfung beitrégt (Karl et al., 2022). Eine weitere Studie ergab, dass
Fiihrungskréfte im Durchschnitt etwa 30.000 E-Mails pro Jahr erhalten. Zudem verbringen
Mitarbeitende rund 15 % ihrer gesamten Arbeitszeit in Meetings — ein Anteil, der kontinuierlich
steigt (Mankins, 2024). Dies fiihrt dazu, dass Beschiftigte versuchen, allen Anforderungen
gerecht zu werden, indem sie an VM teilnehmen, die erhaltenen Informationen verarbeiten und
gleichzeitig ihre reguldren Aufgaben bewiltigen. Dieses Verhalten fiihrt zu sogenanntem
»~Multitasking, das oft als vorteilhafte Fihigkeit angesehen wird. Allerdings ist das
menschliche Gehirn nicht darauf ausgelegt, mehrere Aufgaben gleichzeitig effizient zu
bearbeiten. Tatséchlich wechselt das Gehirn lediglich sehr schnell zwischen verschiedenen
Aufgaben, ein Phianomen, das in der Wissenschaft als Switching Cost bezeichnet wird. Dieser
staindige Wechsel kostet jedoch mehr Zeit und kognitive Ressourcen, als wenn eine Aufgabe
kontinuierlich und ohne Unterbrechungen bearbeitet wiirde (Rubinstein et al., 2001). In der
Auswertung zu A501 wird aulerdem eine schlechte Meetingleitung als Faktor identifiziert.
Eine ineffektive Moderation von Meetings kann ebenfalls dazu fiihren, dass sich TN wihrend
VM ablenken. Vor allem bei VM ist es wichtig, dass eine kompetente Fithrungskraft die
Leitung iibernimmt, und die TN durch das Meeting fiihrt. Die Leitung ist dafiir verantwortlich,
die TN zu motivieren und Thnen Thre Aufgaben zuzuweisen. Dafiir ist der Umgang mit den
entsprechenden IKT notwendig (Akin & Rumpf, 2013). Die mentale Ablenkung, wie das ,,in
Gedanken woanders Sein*, tragt dazu bei, dass VM als anstrengender wahrgenommen werden.
Da die TN kognitiv nicht vollstdndig prasent sind, erfordert es zusétzlichen Aufwand, ihre

Aufmerksamkeit wieder auf die Meetinginhalte zu richten.
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Weitere Faktoren wie eine zu hohe Arbeitslast, unklare Aufgabenstellungen und das Fehlen
von Pausen oder dynamischen Interaktionen in ldngeren Meetings tragen zur Wahrnehmung
bei, dass VM insgesamt anstrengender sind. Insgesamt fithren diese Griinde dazu, dass TN VM

als belastender empfinden.
o TN fehlt die informelle Kommunikation im VM

Die empfundene hohere Anstrengung VM gegeniiber physischen liegt vor allem an dem neuen
Stress, dem die TN ausgesetzt sind. In der Kontingenzanalyse zu Hz wird deutlich, dass 357
TN das Fehlen informeller Kommunikation auf fachlicher Ebene und 506 auf personlicher
Ebene belastet. Dies entspricht 38 % bzw. 54 % der Gesamtstimmen. Diese Zahlen
verdeutlichen ein starkes Bediirfnis nach sozialen Interaktionen, die {iber den rein fachlichen
Austausch hinausgehen. Der Mangel an informeller Kommunikation wird iiber alle
Altersgruppen hinweg wahrgenommen. Dies zeigt, dass MaBBnahmen universell und nicht
altersgruppen-spezifisch gestaltet werden sollten. Lediglich 58 TN, was 6 % der
Gesamtstichprobe entspricht, gaben an, dass ihnen die informelle Kommunikation nicht fehle.
Dies unterstreicht den erheblichen Bedarf an informellen Gesprichen, die im physischen
Arbeitsumfeld oft natiirlicher entstehen, in der virtuellen Arbeitsumgebung jedoch deutlich
vermisst werden (Bachmann et al., 2022). Die einschldgige Literatur betont, dass soziale
Interaktionen einen wesentlichen Faktor fiir eine effektive Zusammenarbeit darstellen (Kapitel
2.5 Gruppenentwicklung im Unternehmenskontext). Das Fehlen solcher Interaktionen
beeintrachtigt das Gefiihl der Vertrautheit innerhalb der Gruppe und erhoht das subjektive
Empfinden der Arbeitsbelastung. Das Fehlen der informellen Kommunikation kann zu
erhohtem Stress und verminderter Zusammenarbeit fithren. Dies wiederum kann dazu fiihren,
dass die Motivation der Teammitglieder senkt und deren Aufmerksamkeit abschweift oder

diese sich durch externe Faktoren ablenken lassen.
o Teamzugehorigkeit in VM

Laut des Hypothesentests Hs sind keine Verdnderung der Zusammenarbeit im VM
festzustellen. Diese Ergebnisse sind interessant, aber auf den ersten Blick widerspriichliche
Ergebnisse im Vergleich zu den Antworten auf andere Fragen in der Umfrage und was in der
Literatur erfasst wurde (Siehe Kapitel 2.2.2 Herausforderungen & Kapitel 2.3.1 Gruppen). In
anderen Teilen der Umfrage gaben die TN an, dass Thnen die Informelle Kommunikation fehlt
und VM als anstrengender angesehen werden (Interferenzstatistik H> und Deskriptive

Auswertung). Allerdings konnten verschiedene Faktoren diese Wahrnehmung beeinflussen. Es
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ist moglich, dass die TN bei der oben visualisierten Frage primédr an funktionale Aspekte wie
die Erreichung von Zielen, die Effizienz von Prozessen oder die Qualitit der Zusammenarbeit
denken. In diesem Zusammenhang konnte die formale Zusammenarbeit stabil geblieben sein,
selbst wenn die informelle Kommunikation leidet. Die TN konnten die formelle
Zusammenarbeit im Team als stabil wahrnehmen, wéhrend gleichzeitig die fehlende informelle
Kommunikation und die erhdhte Anstrengung durch VM als separate, aber dennoch stérende
Faktoren empfunden werden. Diese Analyse hebt die Notwendigkeit hervor, beide Aspekte bei

der Bewertung der Effektivitit von virtuellen Teams zu beriicksichtigen.

Basierend auf der JD-R-Theorie (Kapitel 2.5.1) ldsst sich feststellen, dass die TN VM als
anstrengender empfinden, da ein Ungleichgewicht zwischen den hohen Anforderungen (Job
Demands) und den fehlenden Ressourcen (Job Resources) vorliegt. Der Ubergang von
physischen zu VM bringt erhdhte kognitive Anforderungen mit sich, die zu einer stirkeren
psychischen Belastung und damit zu Stress fiihren. Ein wesentlicher Faktor dabei ist die
mangelnde soziale Interaktion, die in virtuellen Umgebungen oft eingeschrinkt ist. Diese
soziale Isolation kann zu einer Uberforderung fiihren und erschwert es den TN, sich auf die
Inhalte zu konzentrieren. Dadurch steigt die Wahrscheinlichkeit, dass sich TN wihrend der
Meetings ablenken lassen. Die physische Distanz im virtuellen Raum beeintréchtigt zudem das
Gruppengefiihl und kann zu einer psychischen Distanzierung der TN fiihren, was die
Ablenkung weiter begiinstigt. Durch die stindige Verfiigbarkeit von Technologie in VM steigt
auflerdem die Tendenz zum Multitasking, wie etwa das Beantworten von E-Mails oder das
Bearbeiten anderer Aufgaben parallel zu den Meetings. Dieses Verhalten verstarkt die mentale
Belastung, da das Gehirn kontinuierlich zwischen verschiedenen Aufgaben wechselt, was als
»Switching Costs* bekannt ist. Insgesamt zeigt sich in der Analyse, dass die Mehrheit der TN
VM als belastender wahrnimmt als physische Treffen. Diese Erkenntnis unterstreicht die
Bedeutung, gezielte Mafinahmen zu entwickeln und umzusetzen, um den Herausforderungen
der Zusammenarbeit in VM zu begegnen. Solche Maflnahmen sollten darauf abzielen, die
wahrgenommenen Belastungen zu reduzieren und die Effektivitit der virtuellen
Zusammenarbeit zu verbessern, insbesondere durch die Férderung sozialer Interaktionen und

die Reduzierung von Ablenkungen.
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4.3.2 MafBinahmen der Teilnehmenden

Wie im obigen Abschnitt erkldrt, empfinden TN VM anstrengender als physische. Dieses
Phianomen wird als VCF bezeichnet (Kapitel 2.5.2) das hiufig als Folge intensiver Teilnahme
an VM auftritt. VCF manifestiert sich durch eine zunehmende kognitive Uberforderung und
den Verlust der mentalen Fokussierung, was sich negativ auf die Aufmerksamkeit und das
Engagement der TN auswirkt. Dies verdeutlicht die Herausforderungen, denen VM
gegeniiberstehen, insbesondere im Hinblick auf die Aufrechterhaltung der Konzentration und
der aktiven Beteiligung der TN iiber ldngere Zeitrdume. Da TN eine zentrale Rolle in VM
spielen, ist es wichtig fiir diese Gruppe passende MaBnahmen zu analysieren, um dieser
Empfindung gegenzusteuern. Basierend auf den primédren Daten und der Konzepte zur
Verbesserung VM (Kapitel 2.5) konnen folgende MaBBnahmen identifiziert werden, um die
Effektivitdt und das Wohlbefinden der TN in VM zu steigern.

1. Vermeidung von Multitasking

Wie in der obigen Analyse zusammengefasst, stellt das Multitasking eines der Hauptprobleme
der Zusammenarbeit in VM dar. TN fillt es schwer, an einem VM teilzunehmen ohne sich
gleichzeitig mit anderen Aufgaben zu befassen. Das Vermeiden von Multitasking wurde in der
Literatur zur Bewéltigung von VCF als personliche MaBBnahme vorgestellt (Anhang D). Eine
MaBnahme zur Verbesserung ist es, bewusst zu vermeiden, mehrere Aufgaben gleichzeitig zu
erledigen. Dadurch wird die kognitive Belastung reduziert und TN konnen sich stirker auf die

Meeting-Inhalte konzentrieren.
2. Aktive Teilnahme

Die Vermeidung von Multitasking umfasst eine weitere wichtige MaBBnahme, ndmlich die
bewusste Entscheidung der TN, sich vollstindig auf das VM einzulassen und aktiv daran
teilzunehmen. Durch diese gezielte Konzentration auf die Inhalte des Meetings wird die
Neigung, sich parallel anderen Aufgaben zu widmen, signifikant verringert. Eine engagierte
und aktive Teilnahme kann dazu beitragen, die personliche Fokussierung zu erhdhen, was
wiederum zu einer gesteigerten Effizienz und Dynamik innerhalb des Teams fiihren kann. Die
kontinuierliche Einbindung der TN in den Diskussionsprozess und ihre aktive Beteiligung
konnen nicht nur den Austausch von Ideen foérdern, sondern auch die Produktivitit des

gesamten Teams.
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3. Selbstreflexion und individuelle Mafsnahmen

In der Untersuchung A501 wurde deutlich, dass Faktoren wie Lustlosigkeit und gedankliche
Abschweifung die TN wihrend VM ablenken. Eine Moglichkeit, dem entgegenzuwirken,
besteht in der bewussten Selbstreflexion. TN gaben an, personliche Strategien zu nutzen, um
ihre Aufmerksamkeit wiederherzustellen. Zu den genannten MaBnahmen zdhlen
Achtsamkeitstraining, das Anfertigen von Notizen sowie einfache physische Bewegungen wie
das Wackeln mit den Fiilen (Case 158, Case 1156, Case 1725). Diese individuellen Strategien
verdeutlichen, dass die TN aktiv Wege finden, ihre Konzentration wéihrend VM
aufrechtzuerhalten. Dies unterstreicht die Bedeutung individueller Strategien, da jede/r TN

unterschiedliche Methoden zur Aufrechterhaltung der Konzentration wahrend VM entwickelt.
4. Vernetzung und informelle Kommunikation innerhalb des Teams

Durch die Annahme von Hz wurde bestdtigt, dass den Befragten die informelle Kommunikation
auf personlicher wie fachlicher Ebene fehlt. Dies wird durch Texteingaben in Al114 01
unterstiitzt. ,, kein personlicher Kontakt zu den Teilnehmern, Gestik und zum Teil auch Mimik
viel schwieriger einzuschdtzen " Personliches fehlt ein wenig* (Case 269, Case 273, Case
295 und viele weitere Cases Siehe Anhang I). Ein virtuelles Team besteht aus einer Gruppe,
dass nur dann gut funktionieren kann, wenn es durch ein Wir-Gefiihl miteinander verbunden
ist. Die Qualitit und Art der Teamkultur gibt entscheidende Hinweise iiber eine erfolgreiche
Zusammenarbeit (Siehe Kapitel 2.4 Gruppenentwicklung im Unternehmenskontext). Im
gewOhnlichen Arbeitsumfeld entfillt tdglich bis zu 75 Minuten auf informellen Austausch, der
hiufig spontan stattfindet und unstrukturiert ist, jedoch nachweislich die Teamdynamik positiv
beeinflusst (Bachmann et al., 2022). Die Studienergebnisse verdeutlichen, dass dieser
Austausch fiir die Befragten von zentraler Bedeutung ist, da er das Zugehorigkeitsgefiihl stirkt
und die Motivation fordert. Im virtuellen Umfeld wird dieser spontane Austausch jedoch stark
eingeschriankt, was moglicherweise negative Auswirkungen auf das Teamgefiihl und die
Arbeitsmotivation hat. Eine MaBnahme um das Gruppengefiihl zu steigern, ist es den
zwischenmenschlichen Kontakt zu Gruppenmitglieder zu suchen durch Virtuelle Kaffeepausen
oder einem informellen/fachlichem Austausch wéhrend der Arbeitszeit. Dieser Austausch kann

ein Zugehorigkeitsgefiihl erzeugen und die Zusammenarbeit verbessern.
4.3.3 Maflnahmen der Leitung

Wie in der Literatur zu Leitung im Kontext VM festgestellt werden konnte, hat die Leitung

einen Einfluss auf die Gruppendynamik (Kapitel 2.3.3). In diesem Szenario gehen wir davon
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aus, dass die Fithrungskraft auch die Leitung in VM iibernimmt und somit die Verantwortung
fir die Arbeitsgruppe trdgt. Eine systematische MaBnahme zur Verbesserung der
Zusammenarbeit im virtuellen Raum stellt die Anwendung des VTMM ® dar (Kapitel 2.5.2).
Durch das Model wird der Entwicklungsstand des Teams eingeordnet, um dann entsprechende
MaBnahmen zu implementieren. Basierend auf den Ergebnissen und der Literatur lassen sich

folgende Mallnahmen ableiten.

1. Festlegung klarer Prozesse und Regeln zur Zusammenarbeit (Reifegrad: Elementar —

Fortgeschritten)

Zu Beginn ist es wichtig, klare Prozesse fiir die Zusammenarbeit im virtuellen Raum
festzulegen. Es sollten klare Meetingstrukturen geschaffen werden, um von einem elementaren
Reifegrad zu einem fortgeschrittenem zu kommen. Dazu gehdren Regeln fiir die
Kommunikation, Vorgaben fiir den Umgang mit Technologien, und Verbindliche

Dokumentationen von Ergebnissen.

2. Vertrauensaufbauu und Forderung von Teamkohdsion (Reifegrad: FElementar —

Fortgeschritten)

In der Literatur wurde festgestellt, dass es eine Herausforderung sein kann, die Kultur, das
Vertrauen wie auch das Fiihrungsverhalten effizient fiir ein virtuelles Team aufzubauen
(Literatur 2.2.2 Herausforderung). Dieser Aspekt wird auch im VIMM ® genannt. Der
Vertrauensaufbau spielt eine zentrale Rolle fiir die Weiterentwicklung im Team. Durch die VM
wird eine psychische Distanz geschaffen, da TN nicht personlich anwesend sind. Dieses Gefiihl
von Isolation kann dazu fithren, das TN gedanklich abschweifen und sich weniger aktiv

einbringen (Ergebnisse Interferenzstatistik Ha).

Es ist daher notwendig, dass die Fiihrungskraft Malnahmen implementiert, die das Vertrauen
und die Kohision etablieren. Dazu gehoren regelmdfige Check-ins, Teamaktivitdiiten auf3erhalb

des formalen Meetings wie auch die Anerkennung von Leistung.
3. Gezieltes Feedback (Reifegrad: Fortgeschritten — Hervorragend)

Ein Team, welches sich bereits im Reifegrad Fortgeschritten befindet, kann durch regelméBiges
und strukturiertes Feedback weiterhin verbessert werden. Durch Anwendung des VIMM ®
wird empfohlen, regelmdpiges Feedback vom Team einzuholen um die Effektivitit der
Zusammenarbeit zu bewerten und entsprechende Anpassungen anzunehmen. Entsprechende

MaBnahmen konnten Anonyme Umfragen wie offene Feedback Runden sein. Durch diesen
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Einsatz kann die Leitung iiberpriifen, inwiefern das Team an Effizienz gewinnt und an welchen

Punkten noch Verbesserungen notwendig sind.

4. Steigerung der technischen Kompetenz und Nutzung von Tools (Reifegrad: Undefiniert —
Fortgeschritten)

In der Literatur zur Einfiilhrung VM in Unternehmenskontext wurde festgestellt, das technische
Mittel als Hilfetool eingesetzt werden kdnnen, um die Zusammenarbeit im virtuellen Raum zu
verbessern. Ein kompetenter Reifegrad mit technischen Hilfsmitteln ist wichtig um die
eingeschrinkte Kommunikation Wahrnehmung durch den virtuellen Raum auszugleichen.
Eine Mallnahme dafiir konnten Schulungen und Workshops zur Forderung der technischen
Kompetenz, regelmdpige technische Support-Sitzungen wie die Evaluation der genutzten Tools

sein.

5. Einfiihrung von KPIs zur Messung der Teamleistung (Reifegrad: Fortgeschritten —

Hervorragend)

Im VTIMM® werden durch KPIs die verschiedenen Prozesse gemessen und es kann daher als
wichtiges Element zur Bewertung der Teamleistung eingesetzt werden (Siehe Anhang B & C).
Durch diese klare Messung ist es moglich, Leistungsdefizite zu erkennen (Dies gilt nur fiir
kleinere Meetings, Gruppen). So kann sich die Leitung bewusst die Teilnahme und Aktivitdten

der TN anschauen, die Effektivitit und das Engagement innerhalb des VM.

6. Kontinuierliche Weiterentwicklung der Fiihrungskompetenzen (Reifegrad: Fortgeschritten

— Hervorragend)

Ein weiterer nennenswerter Aspekt ist die Bedeutung von der kontinuierlichen
Weiterentwicklung der Fiihrungskompetenz. Das VIMM® betont die Bedeutung einer
exzellenten Fithrung, um die Teamleistung langfristig zu sichern. Fiihrungskrifte sollten
regelméBig ihre eigenen Kompetenzen hinterfragen und durch Schulungen und Trainings
weiterentwickeln, insbesondere im Bereich der virtuellen Teamfiihrung. Dies korreliert mit der
Literatur, in der besagt wird, dass die Leitung einen immensen Einfluss auf die psychische
Gesundheit hat und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter*in durch gezielte Leitung steigern
kann (Montano et al., 2017). So wurde beispielsweise durch Testung der Ha besagt, dass ein
kooperativer Fiihrungsstil (bei dem alle zu Wort kommen) die Zufriedenheit der TN und deren
Motivation steigert. In den Ergebnissen wurde festgestellt, dass vor allem die Fiihrungskraft

die TN motivieren und einbeziehen kann. Dies bestitigen die primédren Daten aus Frage
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A504 08a. Dort geben TN Beispiele, wie Fiihrungskrifte die Aufmerksamkeit
zuriickbekommen konnen. Aussagen wie ,,, wenn mich eine gute Moderation einfiihlsam
zuriickholt und ,,, wenn die Diskussion/die Inhalte wieder auf den Punkt kommen *“ (Case 1106
& Case 2277). Es liegt in der Verantwortung der Fiihrung die Interaktion mit den TN in
virtuellen Umgebungen zu optimieren. Dazu kdnnen regelmdfSige Kommunikationstrainings

oder Schulungen zur Konfliktbewiltigung und Moderation abgehalten werden.

Insgesamt verdeutlicht die Analyse der Umfrageergebnisse, dass eine direkte, personliche
Ansprache in Kombination mit strukturierten Pausen und einer durchdachten Meetinglinge als
die effektivsten MalBnahmen zur Wiederherstellung der Aufmerksamkeit in VM
wahrgenommen werden. Diese Erkenntnisse sollten bei der Gestaltung und Moderation
virtueller Veranstaltungen beriicksichtigt werden, um die Effektivitit und TN zu maximieren.
Zusammengefasst ldsst sich feststellen, dass die Aufmerksamkeit in VM stark von der
Relevanz des Inhalts fiir die TN, der Qualitit der Moderation, und der Fdhigkeit zur
Selbstregulation abhéngt. Die TN gewinnen ihre Aufmerksamkeit hiufig zuriick, wenn sie
personlich angesprochen werden, relevante Themen diskutiert werden, oder wenn sie selbst
aktiv Strategien zur Fokussierung einsetzen. Dies deutet darauf hin, dass zur Steigerung der
Aufmerksamkeit in VM-MaBnahmen erforderlich sind, die sowohl den inhaltlichen Bezug der

TN als auch die Struktur und Dynamik der Meetings beriicksichtigen.
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4.4 Limitationen

Jede wissenschaftliche Arbeit ist mit bestimmten Einschrinkungen verbunden. In diesem

Kapitel werden die wesentlichen Limitationen der vorliegenden Studie dargelegt.

Das Forschungsgebiet dieser Masterarbeit ist noch relativ neu, weshalb bisher nur wenige
Studien zu diesem Thema existieren. Die vorhandene Literatur wurde umfassend studiert,
dennoch besteht die Moglichkeit, dass es noch besser passende Artikel gibt, die nicht
berticksichtigt wurden. In dieser Masterarbeit stiitze ich mich in der Analyse auf das JD-R
Model. Ein Kritikpunkt an dem Modell ist das es sich vor allem auf die subjektive Meinung
der TN stiitzt. Es sollten hédufiger objektive, personenunabhéngige und bedingungsorientiert
iiberpriifte Messungen der Arbeitsanforderungen und der Arbeitsressourcen eingesetzt werden.
z.B. physiologische Messungen o. beobachtbares Verhalten — so konnte eine
Validitatsiiberpriifung des Modells vorgenommen werden. In dieser Masterarbeit konnte dies
allerdings nicht beriicksichtigt werden, da der Zeitrahmen und die Mdoglichkeiten begrenzt
waren. Zudem stiitze ich mich in diesem Modell auf bestimmte Faktoren. Es konnten mehrere
Faktoren Einfluss auf die Zusammenarbeit in VM haben. In dieser Studie liegt der Fokus auf
der Sozialen Dimension. Diese Studie dient als Grundlage und weitere Forschungen koénnen

sich auf diese Annahmen stiitzen.

Das Thema wurde ausgewdhlt, nachdem die Daten bereits gesammelt und von den beiden
Leiterinnen ein spezifisches Thema formuliert worden war. AnschlieBend wurde eine
umfassende Literaturrecherche durchgefiihrt, um passende Theorien herauszufiltern.
Riickblickend wire es moglicherweise effektiver gewesen, einen eigenen Fragebogen zu
erstellen, der gezielt auf die JD-R-Theorie abgestimmt ist. Zudem erforderte es Zeit, die Daten
vollstédndig zu verstehen, was eine Limitation darstellt, da der Blick auf das Forschungsthema
aus einer externen Perspektive erfolgt und keine direkte Beteiligung an der Datensammlung
und Themenfindung bestand. Gleichzeitig kann dieser externe Blick jedoch auch von Vorteil

sein, indem er neue Erkenntnisse in die Forschung einbringt.

In dieser Forschungsarbeit wird untersucht, welche Faktoren die Zusammenarbeit in VM im
Vergleich zu physischen Meetings beeintrachtigen. Eine wesentliche Limitation der Studie
besteht jedoch darin, dass in der COME-Umfrage keine klare Trennung zwischen physischen
und virtuellen Teams gemacht wurde. Ebenso geht nicht explizit hervor, wie viel Zeit die TN

tatséchlich in virtuellen Meetings verbringen. Diese fehlende Differenzierung erschwert es, die
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spezifischen Unterschiede in den Herausforderungen beider Meeting-Formate prézise zu

identifizieren und zu analysieren.

Der COME-Umfragebogen enthilt sowohl quantitative als auch qualitative Elemente, wobei
letzterer durch offene Texteingaben ergénzt wird. Diese Methodik bietet bereits wertvolle
Einblicke in die Erfahrungen der (TN), indem sie numerische Daten mit subjektiven
Einschitzungen kombiniert. Allerdings besteht die Moglichkeit, die Methodik im Sinne eines
Mixed-Methods-Ansatzes zu erweitern, um ein noch tieferes Verstindnis der untersuchten
Thematik zu erlangen. Insbesondere konnte die Erhebung durch qualitative Interviews ergénzt
werden. Diese ermoglichen es, die erhobenen quantitativen Daten zu kontextualisieren und
individuelle Erfahrungen detaillierter zu erfassen. Durch Interviews lassen sich moglicherweise
bisher unbeachtete Zusammenhinge und tiefere Einsichten in die Sichtweisen und Erlebnisse

der TN gewinnen, die in einer rein quantitativen Umfrage verborgen bleiben konnten.

Die Umfrage wurde in einem begrenzten Zeitraum von 2 Monaten versendet und es ist durch
die deskriptive Datensammlung zu erkennen, dass vor allem TN aus der Branche Bildung
vertreten sind (Siehe Kapitel 3.3). Die ist darauf zuriickzufiihren das die beiden Leiterinnen aus
dieser Branche kommen und vor allem Zugang zu dieser Zielpopulation haben. Die Limitation
ist das dies eine Uberreprisentation von den TN aus der Bildungsbranche die

Generalisierbarkeit der Ergebnisse einschrinken kann.
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5. Conclusio

Das Ziel dieser Masterarbeit besteht darin, auf Grundlage der quantitativen Analyse der
COME-Studie MaBinahmen zu entwickeln, die eine Optimierung der Zusammenarbeit in VM
ermoglichen. Die Analyse wurde vor dem Hintergrund des digitalen Wandels im
Unternehmenskontext durchgefiihrt. Dieser Wandel hat zahlreiche neuen Herausforderungen
mit sich gebracht, welche den Ausgangspunkt der vorliegenden Studie bilden. Die Studie zielt
darauf ab, die spezifischen Storfaktoren in der Zusammenarbeit in VM zu identifizieren und

mogliche Losungsansitze aufzuzeigen.

Um die fiktive Geschichte aus der Einleitung wieder aufzugreifen: Die Herausforderungen,
denen Justine in ihrem beruflichen Alltag gegeniibersteht, sind nicht einzigartig. Vielmehr
spiegeln sie die Realitdt vieler Menschen wider, die regelméfig an VM teilnehmen. Die
Vielzahl an Besprechungen, das Gefiihl der Distanz zu Kolleg*innen und die Schwierigkeiten,
die verfiigbaren Technologien optimal zu nutzen, sind typische Belastungen, mit denen sich
viele seit dem verstirkten Einsatz von Videokonferenzen, insbesondere seit der Corona-
Pandemie, konfrontiert sehen. Justines Geschichte verdeutlicht dabei die kognitive und
emotionale Erschopfung, die hdufig mit der digitalen Zusammenarbeit einhergeht. Diese
Erfahrungen sind symptomatisch fiir die neuen Herausforderungen, die viele Berufstitige im

zunehmend digitalisierten Arbeitsumfeld bewéltigen miissen.

Das Ziel dieser Masterarbeit ist es, auf genau diese Probleme einzugehen und Ldsungen
aufzuzeigen, die die virtuelle Zusammenarbeit erleichtern und optimieren. Im Rahmen der
Analyse wurden spezifische MaBBnahmen entwickelt, die sowohl Teilnehmenden als auch
Fiihrungskréften helfen, die Herausforderungen der VM zu meistern. Durch die Vermeidung
von Multitasking, die Forderung von aktiver Teilnahme und den Aufbau von informeller
Kommunikation konnen TN ihre Effizienz und Zufriedenheit deutlich steigern. Gleichzeitig
sind Fiihrungskrifte gefordert, klare Prozesse und Vertrauen zu schaffen sowie technologische
Kompetenzen zu fordern, um ihre Teams in virtuellen Umgebungen bestmoglich zu

unterstiitzen.

Diese Mafinahmen sind der Schliissel zu einer digitalen Zukunft, in der die Effizienz virtueller
Arbeit und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden Hand in Hand gehen. Die Ergebnisse dieser
Arbeit bieten konkrete und praxisnahe Losungsansitze, die nicht nur die aktuellen
Herausforderungen bewiltigen, sondern auch eine vielversprechende Grundlage fiir die

Weiterentwicklung der virtuellen Zusammenarbeit legen. So wie Justine ihre beruflichen
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Aufgaben in einem digitalisierten Umfeld bewdltigt, konnen auch andere von den hier
erarbeiteten Empfehlungen profitieren, um die virtuelle Arbeit erfolgreicher und

zukunftsfahiger zu gestalten.
Somit kann die Hauptforschungsfrage;

Welche Mafsnahmen sollten von Fiihrungskrdften und TN eingesetzt werden, um VM im

Unternehmen zu optimieren, mit besonderem Fokus auf die Steigerung der Zusammenarbeit?
durch folgende MaBBnahmen beantwortet werden:

MaBnahmen fiir TN:

e Vermeidung von Multitasking zur Reduktion der kognitiven Belastung
e Aktive Teilnahme an den VM
e Selbstreflexion und individuelle Ma3inahmen

¢ Vernetzung und informelle Kommunikation innerhalb des Teams
MaBnahmen fiir Fithrungskréfte:

e Festlegung klarer Prozesse und Regeln zu Zusammenarbeit
e Vertrauensaufbau und Forderung von Teamkohésion
e Gezieltes Feedback

e Verbesserung der technischen Kompetenz und Nutzung von Tools

Einfiihrung von KPIs zur Messung der Teamleistung

Kontinuierliche Weiterentwicklung der Fiihrungskompetenzen

Die genannten MafBnahmen bieten fundierte Empfehlungen, die sowohl von den TN als auch
von Filihrungskriften implementiert werden konnen, um die Zusammenarbeit in VM zu
optimieren. In den Anhéngen K und L wurden fiir Unternehmen Infografiken entwickelt, die

als Lernflyer eingesetzt werden konnen.

AbschlieBend ldsst sich festhalten, dass diese Forschungsarbeit eine fundierte Grundlage fiir
zukiinftige Studien zur Optimierung der Zusammenarbeit in VM bietet. Fiir kiinftige
Untersuchungen wird jedoch empfohlen, die in Kapitel 4.4 genannten Limitationen dieser

Studie zu berticksichtigen, um den identifizierten Problemen noch gezielter entgegenzuwirken.
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Anhange
Anhang A - Task-Media-Fit Hypothese nach McGrath & Hollingshead

Increasing potential Media for Group Communication
richness required
for task success Increasing potential richness of information
- >
Computer Audio Video Face-to-face
Task type(s) systems systems systems communications
Generating " Marginal fit Poor fit Poor fit
. Good fit | . . .
ideas and plans nfo too rich Info too rich Info too rich
Choosing Marginal fit
" X § Poor fit
correct answers: Medium too Good fit Good fit Info too rich
intellective tasks constrained
Choosing Poor fit o
preferred answers: Medium too Good fit Good fit Marglnal» fit
) Info too rich
judgement tasks constrained
Negotiating Poor fit Poor fit Marginal fit
AV conflicts of Medium too Medium too Medium too Good fit
interests constrained constrained constrained

Abbildung 15: Task-Media-Fity Hypothese (Eigene Darstellung nach Carlson & Zmud, 1999)




Anhang B - Die 11 Prozesse des VTMM® und ihre Eingaben, Werkzeuge und
Methoden und Ausgaben/1.

Prozess

Kennenlernen
durchfihren

Regeln
vereinbaren

| Ziele setzen

| Aufgabenver-
teilung regeln

Nehmen und
Geben von
Feedback

A Entscheidungen

herbeifiihren

Eingaben

-

Lokale Arbeitsumgebung
der Teammitglieder
Kulturelle Orientierungen
Persénliche Erfahrungen
Medienkompetenz

Lokale Arbeitsumgebung .

der Teammitglieder
(Individuelle Lernstile)
Kulturelle Orientierungen

Teambesprechung
Aufgabenbesprechung
Aufgabenbeschreibung
Projektbesprechung

Arbeitsumfang
Organisatorische
Prozesse und
Rahmenbedingungen
Beruflicher Werdegang
Betriebsmittel-
informationen
Aufgaben-Zeit-Plan
Wissensbedarf

Motivationsmessungen
Schriftliche
Bemerkungen
Mindliche Bemerkungen
Kulturelle Orientierungen

Offene Entscheidungen
Regeln zur
Entscheidungsfindung
Kulturelle Orientierungen

Werkzeuge & Methoden

Ausgaben

Personliche Vorstellungen + Beginnende

Expertenwissen

Gemeinsame Meetings
Prozess bestimmen

Aufschlisseln zwischen
Team- und Einzelzielen
Kreativtechniken
Selbstverpflichtungs-
erklarungen
Expertenmeinungen

Expertenwissen
Ermittlungstechniken
Niederbrechen in Teil-
aufgaben
Zielgerichtete
Besprechungen
Inspektionen
Aufgaben-Verantwort-
lichkeiten-Matrix

Feedback-Gesprach
Schrifffiche Feedback-
Umfragen

Meeting zur
Entscheidungsfindung
IT-gestitzte

Entscheidungswerkzeuge

Teamkultur

ung der Gruppe

+ Aufgaben-
beschreibung der
Fuhrungsebene

» Teamgestaltung

* Vereinbarte
Teamziele

* Engagierte
Teammitglieder

+ Aufgabenliste

* Arbeitsplan
» Zwischenberichte

* Verbesserte

Teamleistung
» Geloste Konflikte
» Gestiegene
personliche
Zufriedenheit

* Teament-

scheidungen
» Vertagte
Entscheidungen
» Eskalierte
Entscheidungen

Abbildung 16: Die 11 Prozesse des VIMM Ausgabe 1 (Eigene Darstellung nach Friedrich & Keil, 2018)

» Aufgabenbeschreib |
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Anhang C - Die 11 Prozesse des VITMM® und ihre Eingaben, Werkzeuge und
Methoden und Ausgaben/2.

Prozess

Besprechungen
regeln

Vertrauens-
bildende
MaRnahmen
durchfiihren

Informations-
management
bestimmen

Anerkennungen
aussprechen

| Verabschied-
ungen wiirdigen

Eingaben

+ Agenda und Einladungen

* Protokolle vorheriger
Besprechungen

« Besprechungsregelin

* (Kulturelle
Orientierungen)

* (Medienkompetenz)

+ Personliche Daten

+ (persdnliche Neugier)

* Informelle Kommunika-
tionsfahigkeiten

* Kulturelle Orientierungen

* (Medienkompetenz)

* Dokumente
* Regeln zur Verwaltung
der Dokumente

* Nominierungen

» Regeln zur Belohnung &
Anerkennung
+ Kulturelle Orientierungen

* (Medienkompetenz)

» Aufgabenbeschreibung
der Gruppe

+ Aufgabenbeschreibung
der Fuhrungsebene

» Personlich erbrachte
Leistungen

[ Team-Erfolg

Werkzeuge & Methoden

|« Virtuelle Kollaborations-

werkzeuge
» Teleforkonferenzen
+ Zielgerichtete
Besprechungen

» Soziale Medien und

Netzwerke
* Virtuelle Teambildung

Dateiverwaltungssystem
* Dokumentenverwaltungs-
system
Informationssystem des
virtuellen Teams

Beurteilungsgesprach
* Preisvergabe

B Besprechung Uber die

gewonnenen
Erkenntnisse
* Abschlussbesprechung

Ausgaben

+ Besprechungs-

protokolle

» Aktualisierung der
entsprechenden
Unterlagen

e Verbesserte

Teamleistung
+ Gestiegener Team-
Reifegrad

+ Strukturierte

Informationen
« Aktualisierte
Dokumente
* (Verbesserte
Teamleistung)

|« Verbesserte

Teamleistung
* Verbesserte

personliche

Leistung

|« Bericht Gber die

gewonnenen
Erkenntnisse

« Auflésen” des
Teams

* Gesteigerte Virtuelle
Teamfahigkeiten

Abbildung 17: Die 11 Prozesse des VIMM Ausgabe 2 (Eigene Darstellung nach Friedrich & Keil, 2018)
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Anhang D - Personliche Massnahmen

Vermeidung von Multitasking

Bewegung

Blick direkt in die Kamera

Vermeidung von Ablenkungen und Unterbrechungen

Adaptierung des Arbeitsplatzes

Deaktivierung der Selbstansicht

Psychologische und soziale Unterstiitzung

Blick vom Monitor abwenden

Verwendung der Stummschaltung

Verbesserung der zwischenmenschlichen Beziehungen
und Gruppenzugehdrigkeit

Trennung beruflicher und privater Themen

friihzeitiger Login

Notizen mit Papier und Stift

(3
IS
N

I I
N N
=

PERSONLICHE MASSNAHMEN

m Empirisch Konzeptionell

w

Abbildung 18: Perséonliche Mafnahmen (Eigene Darstellung nach Bauer & Riedl, 2023)

Anhang E — Organisatorische Massnahmen

Pausen wahrend und zwischen Meetings

Kamera deaktivieren/reine Audiokonferenzen

Interaktion durch Feedback, Reaktionen und Methodenwechsel

Beschrankung der Meetingdauer

MaRnahmen fir Gesundheit und Wohlbefinden

ausreichendes technologisches Equipment und Infrastruktur

Reduktion der Meetinganzahl

Moderation, Organisation und Management der Meetings

Verbesserung der VC-Fahigkeiten

Alternative Kommunikationsmittel

Zeitpunkt des Meetings

ausreichend Zeit zur Vorbereitung

Gruppenregeln

Beachtung der Teilnehmerzahl

) I I I
o
N

ORGANISATORISCHE MASSNAHMEN

= Empirisch Konzeptionell

10

©

w

: I
» (]
N

=3

Abbildung 19: Organisatorische MafSnahmen (Eigene Darstellung nach Bauer & Riedl, 2023)
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Anhang F - Technologische Massnahmen

Avatar, VR, AR und Teleprasenzroboter

Benutzung des "together mode"

Verwendung von Tools, die die Blickrichtung der Teilnehmerinnen
korrigieren

Verkleinerung des Desktopfensters

TECHNOLOGISCHE MASSNAHMEN

1 Empirisch

1

1

Abbildung 20: Technologische Mafinahmen (Eigene Darstellung nach Bauer & Riedl, 2023)
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Anhang G — Come Fragebogen

[A101] Auswahl "Wie viel Prozent lhrer Arbeitszeit haben Sie im letzten halben Jahr insgesamt in
Meetings (physisch/virtuell verbracht?"

A1011

1=0-10%

2=10-30%

3 =30-50%

4 =50-70%

5=>70%

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A101] Auswahl "Wie viel Prozent Ihrer Arbeitszeit haben Sie im letzten halben Jahr insgesamt in
Meetings (physisch/virtuell..."
A1011

1=0-10%

2=10-30%

3 =30-50%

4 =50-70%

5=>70%

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A110] Auswahl 2

"Wie % lhrer Zeit in Meeting verbringen Sie in virtuellen Meetings?"A110 2
1=0-10%

2=10-30%

3 =30-50%

4 =50-70%

5=>70%

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A103] Skala (Zwischenwerte beschriftet) "Wie grof3 (Teilnehmer:innenzahl) sind die virtuellen
Meetings, an denen Sie teilnehmen?"
A103_012-5

A103_02 6-10

A103_03 11-20

A103_04 >20

1 = Taglich

2 = mehrmals pro Woche

3 = Wochentlich

4 = Seltener

5= Nie

-9 = nicht beantwortet

[A104] Mehrfachauswahl 6

"An welchen Arten von virtuellen Meetings nehmen Sie teil?"

A104 6: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen
-1 = Keine Angabe

A104_01 Projektmeetings

A104_02 Teammeetings/Jour fixe

A104_05 Kundengesprach

A104_06 Brainstorming/Ideenfindung

A104_08 Schulung

A104_07 Andere
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1 = nicht gewanhlt
2 = ausgewahlt

[A105] Auswahl 5 "Wieviel Prozent der Meetings, an denen Sie teilnehmen, leiten Sie in etwa selbst?
(virtuell und physisch)" A105 5

1=0-25%

2 =26-50%
3=51-75%
4 =76-100%

-1 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A108] Auswahl 10 "Welches Meeting-Format ist fir Sie anstrengender?" A108 10

1 = Physisch

2 = Virtuell

3 = Egal, gleich anstrengend
-1 = Weil nicht

-2 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

Rubrik A2: Kamera

[A201] Auswahl 14 "Haben Sie im virtuellen Meeting Ihre Kamera eingeschaltet?"A201 14
1= Immer
2 = Eher schon

3 =Teils teils
4 = Eher nicht
5 = Nie

-1 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A208] Mehrfachauswahl 15a "Warum haben Sie die Kamera immer eingeschalten?"
A208 15a: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen

-1 =Keine Angabe

A208 01 a

A208_02 b

A208 03 c

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

[A202] Mehrfachauswahl 15b "Wovon hangt es ab, ob Sie die Kamera eher ein- oder ausgeschaltet
haben?"

A202 15b: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahliter Optionen
-1 = Keine Angabe

A202_01 Lustund Laune

A202_04 Vereinbarung im Team

A202_05 Ich mache, was die Anderen machen

A202_06 Hangt von der Internetverbindung ab

A202_07 Mochte nicht immer gesehen werden

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

[A209] Mehrfachauswahl 15c "Warum haben Sie die Kamera nie eingeschalten?"
A209 15c: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen

-1 =Keine Angabe

A209 01 a

A209 02 b

75



A209 03c
1 = nicht gewanhlt
2 = ausgewahlt

[A204] Mehrfachauswahl 17 "Was denken Sie sich, wenn andere Personen in Ihren Meetings die
Kamera ausgeschaltet haben?"

A204 17: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen

-1 = Keine Angabe

A204_01 Es stdrt mich, wenn ich andere Teilnehmer nicht sehe.

A204_02 Es stért mich nicht, wenn ich andere Teilnehmer nicht sehe.

A204_03 Es genlgt mir, wenn nur ein paar Wenige die Kamera eingeschaltet haben.
A204_04 Es lenkt mich ab, wenn ich andere Teilnehmer sehe.

A204_05 Wieso will der Andere nicht, dass ich ihn sehe?

A204_06 Das ist mir egal.

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

[A205] Auswahl 18 "Haben Sie eine Vereinbarung im Team, ob Sie Ihre Kamera ein oder
ausgeschalten haben?"

A205 18

1=Ja

2 = Manchmal

3 = Nein

-1 = Weil} nicht

-2 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

Rubrik A3: Pers. Erleben

[A302] Auswahl 22 "Wie oft melden Sie sich selbet als Teilnehmer:in bei einem virtuellen Meeting zu
Wort? (inklusive Chat)"

A302 22

6 = Immer

1 = Meistens
2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie

-1 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A309] Skala (Extrema beschriftet) 23 "Wovon hangt es ab, ob Sie sich zu Wort melden?"
A309_01 kleine GrupengrolRe (<10)
A309_08 gute Meetingleitung

A309 07 spannende Inhalte

A309_02 kann inhaltlich etwas beitragen
A309_05 kann Kollegen:innen helfen
A309_09 ich werde als Mensch geschatzt
A309_06 konfliktfreies Meeting

1 = trifft gar nicht zu

5 = trifft vollig zu

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A312] Auswahl 24 "Die Chatfunktion bei virtuellen Meetings finde ich eine gute Mdglichkeit, um mich
zu Wort zu melden."

A312 24

1=Ja
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2 =Eherja

4 = Eher nein

5= Nein

-1 = Weil} nicht

-2 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A310] Auswahl 25 "Sind Sie bei digitalen Meetings insgesamt aktiver, gleich oder passiver als im
physischen Meeting?"

A310 25

1 = Aktiver

2 = CGleich

3 = Passiver

-1 = Weil nicht

-2 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A304] Auswahl 26 "Wo ist es leichter zu Wort zu kommen? Im virtuellen oder im physischen
Meeting?"

A304 26

1 =im virtuellen Meeting

2 =im physischen Meeting

3 = egal/kein Unterschied

-1 = Weil} nicht

-2 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A306] Skala (Extrema beschriftet) 27 "Folgende Punkte erschweren fiir mich virtuellen Meetings:"
A306_01 Ich sehe die Kdrper der anderen nicht

A306_02 Ich sehe die Gesichter sehr nahe

A306_03 Alle Bildkastchen sind gleich grof

A306_04 Meine Korperhaltung vor dem Bildschirm ist unnatirlich

A306_05 Wenn wir den Bildschirm teilen, dann sehe ich die Gesichter nicht
A306_06 Mir fallt das Zuhdéren virtuell schwerer

1 = stimme gar nicht zu

5 = stimme vollig zu

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

Rubrik A4: Es/ Inhaltlich

[A401] Skala (Zwischenwerte beschriftet) 29

"Bendtigen folgende Tatigkeiten im virtuellen Meeting mehr oder weniger Zeit als in physischen
Meetings?"

A401_01 Informieren

A401_02 Diskutieren

A401_03 Ideenfindung/Brainstorming

A401_04 Entscheidungsfindung

A401_05 Verkaufsgesprach

1 = kurzer
2 = eher kurzer
3 = gleich lange
4 = eher langer
5 = langer

-1 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
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[A402] Skala (Zwischenwerte beschriftet) 34 "Empfinden Sie die Arbeitsergebnisse in virtuellen
Meetings besser als bei physischen Meetings?"

A402_01 Information

A402_02 Diskussion

A402_03 Ideenfindung/Brainstorming

A402_04 Entscheidungsfindung

A402_05 Verkaufsgesprach

1 = besser
2 = eher besser
3 = gleich gut

4 = eher schlechter

5 = schlechter

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

Rubrik A5: Team/ Ablenkung

[A501] Mehrfachauswahl 41 "Woran liegt es, wenn lhre Aufmerksamkeit im virtuellen Meeting
abschweift?"

A501 41: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen
-1 = Keine Angabe

A501_01 Lange des Meetings

A501_03 Langweile/Lustlosigkeit

A501_04 Zu hohe Arbeitslast

A501_05 Meine Aufgabe ist nicht klar

A501_06 Andere Arbeiten/Multitasking

A501_08 In Gedanken woanders

A501_09 Schlechte Meetingleitung

A501_11 Meetingfremde Personen

A501_10 Sonstiges

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

A501_10a Sonstiges (offene Eingabe)

Offene Texteingabe

[A502] Mehrfachauswahl 42

"Was tun Sie, wenn Sie sich ablenken lassen?"
A502 42: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen
-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

A502_01 Email bearbeiten

A502_02 Im Internet surfen

A502_03 An anderen Projekten arbeiten
A502_04 Privat chatten

A502_05 Haushalt erledigen

A502_06 Tagtrdumen

A502_08 Familenaufgaben nachgehen
A502_07 Sonstige

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

A502_07a Sonstige (offene Eingabe)
Offene Texteingabe

[A503] Auswah 143 "Wenn Sie an etwas denken, das Sie in virtuellen Meetings nervt/stort - wie gehen
Sie damit um?"

A503 43

1 = Ich spreche die Stérung an
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2 = Ich mache gar nichts

3 = Ich argere mich

4 = |ch drénge auf eine L6sung

5 = Ich traue mich nicht es anzusprehcen
6 = Sonstiges:

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

A503_06 Sonstiges Offene Texteingabe

[A504] Mehrfachauswahl 44

"Wenn Sie wahrend des Meetings abgelenkt werden, welche MalRnahmen bringen lhre
Aufmerksamkeit zurtick?"

A504 44: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen
-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

A504_01 Wenn ich persdnlich angesprochen werde

A504 02 Wenn in einer Runde alle zu Wortkommen

A504 03 Pause

A504_04 Break-Out-Rooms/ Kleingruppen)

A504_05 Regelmafige Zusammenfassungen

A504_06 Die Lange des Meetings

A504 07 Diskussion

A504_09 Umfragetools wie Mentimeter, Kahoot oder Ahnliches
A504_08 Sonstiges

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

A504_08a Sonstiges (offene Eingabe)
Offene Texteingabe

[A509] Auswahl 45 "Was halten Sie von Break-Out Rooms?"

AS509 45
1 = Finde ich gut
2 = Ist okay

3 = Das ist nichts fir mich
-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A510] Auswahl 46 "Was halten Sie von Umfragetools und spielerischen Elementen wie Kahoot etc.?"
A510 46

1 = Finde ich gut

2 =Gehtso

3 = Das ist nichts flir mich

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A505] Auswahl 47 "Wie sehr stort es Sie, wenn lhre Kollegen wahrend des Meetings etwas anderes
tun?"A505 47

1 = Sehr

2 = Etwas

3 = Kaum

4 = Gar nicht

5 = Das bekomme ich nicht mit
-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A507] Auswahl 48 "Wie oft arbeiten Sie neben einem digitalen Meeting an anderen Dingen?" A507 48
1 = Meistens
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2 =0ft

3 = Manchmal

4 = Selten

5 = Nie

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A508] Auswahl 49

""Nebenbei etwas arbeiten" - Haben Sie dafiir eine Vereinbarung im Team?" A508 49
1=Ja

2 = Nein

3 = Teilweise

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

Rubrik A6: Team/ Die Anderen

[A601] Auswahl 51

"Wie hat sich lhre informelle Kommunikation — das kleine Gesprach am Rande des Meetings — durch
die steigende..." A601 51

1 = Viel mehr informelle Kommunikation

2 = Mehr informelle Kommunikation

3 = Gleich viel informelle Kommunikation

4 = Weniger informelle Kommunikation

5 = Viel weniger informelle Kommunikation

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A602] Mehrfachauswahl 52

"Fehlt Thnen im virtuellen Meeting die informelle Kommunikation?" A602 52: Ausweichoption (negativ)
oder Anzahl ausgewahlter Optionen

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

A602_01 Ja, auf fachlicher Ebene

A602_02 Ja, auf personlicher Ebene

A602_03 Nein

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

[A608] Mehrfachauswahl 55

"Welche Aussage charakterisiert das Klima in lhrem virtuellen Teammeeting am besten?"

AB08 55: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

A608 01 Bei uns ist sich jeder selbst der nachste und der Chef moderiert straff durch.

AB608_02 Wir arbeiten strikt unsere Agenda ab und konzentrieren uns auf die definierten Aufgaben.
A608_03 Sachlichkeit und Effizienz stehen bei uns im Mittelpunkt. Protokolle sind dabei hilfreich.
A608_04 Bei uns sagt jede:r, was er sich inhaltlich denkt, gestaltet die Agenda mit und handelt
eigenverantwortlich.

A608_05 Jede:r bringt seine Starken ein, arbeitet kooperativ und nimmt auf private Bedurfnisse
Rucksicht.

A608_06 Jede:r wird gehort, Aufgaben und Verantwortung werden nach Rollen und Bedirfnissen,
sowie Sinn- und Starkeorientiert verteilt

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

[A606] Auswahl 56" Seitdem wir so viele virtuelle Meetings haben, habe ich viel weniger Kontakt mit
meinen Kolleg:innen." A606 56

1=Ja

2 =Nein
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-1 = Weil} nicht
-9 = nicht beantwortet

[A609] Auswahl 57

"Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit bei uns im Team nicht verandert." A609
57

1 = Verbessert

2 = Gleich geblieben

4 = Verschlechtert

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A611] Auswahl 61

"Ich habe seit den vielen digitalen Meetings starker das Gefiihl, mich auf meine Teamkolleg:innen
nicht mehr s..." A611 61

1 = Ich stimme zu

2 = Ich stimme eher zu

4 = |Ich stimme eher nicht zu

5 = Ich stimme nicht zu

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

Rubrik A7: Methoden

[A707] Auswahl63
"Finden Sie es wichtig, dass es bei virtuellen Meetings eine Pausenregelung gibt?" A707 63
1=Ja

2 =Eherja
3 = Eher nein
4 = Nein

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A713] Auswahl65
"Ich finde es wichtig, dass jede:r Teilnehmer:in sich in einem virtuellen Meeting mindestens einmal zu
Wort m..." A713 65

1=Ja

2 =Eherja

3 = Eher nein
4 = Nein

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

Rubrik A8: Rund ums Meeting

[A808] Skala (Zwischenwerte beschriftet)69
"Welche dieser Methoden kennen Sie aus lhren virtuellen Meetings?"
A808_01 Agenda/ Tagesordnung
A808_02 Protokoll

A808_03 Moderation

A808 04 Einstiegsrunden

A808_05 Ausstiegsrunden

A808_06 Pausen

A808_07 Breakout-Rooms

1 = Nicht hilfreich

2 = Wenig hilfreich

3 = Eher hilfreich

4 = Sehr hilfreich
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-1 = Nie verwendet
-2 = Mir unbekannt
-9 = nicht beantwortet

[A801] Auswahl 71

"Verfiigt Ihre Organisation/Unternehmen eher (ber eine starke oder eine schwache Hierarchie?"
A801 71

1 = Stark hierarchisch

2 = Eher stark hierarchisch

3 = Neutral

4 = Eher schwach hierarchisch

5 = Schwach hierarchisch

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A805] Auswahl 72

"Empfinden Sie als Teilnehmende:r die Leitung im digitalen Raum mehr oder weniger dominant als im
physischen ..." A805 72

1 = Dominanter

2 = Ahnlich

3 = Weniger dominant

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A802] Auswahl 73
"Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, fiir das ein Email inhaltlich véllig ausreichend ware?" A802
73

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

[A806] Auswahl 74

"Finden Sie, dass tendenziell zu viele Personen bei virtuellen Meetings eingeladen werden?" A806 74
1 = Ja, das passiert oft

2 = Ja, das passiert manchmal

3 = Nein, das passiert kaum

4 = Nein, das passiert nie

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[A803] Auswahl 75 "Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, an dem lhnen Ihre meine Aufgabe
nicht klar ist?" A803 75

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie

-1 = Weil} nicht/ Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

Rubrik D0: Demographische Daten

[D001] Auswahl 76"Wie alt sind Sie?" D001 76
1=18-30 Jahre
2 =31-40 Jahre
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3 =41-50 Jahre

4 =51-60 Jahre

5 = Uber 60 Jahre

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[D002] Auswahl 77

"Welches Geschlecht haben Sie?" D002 77
1 = Mannlich

2 = Weiblich

3 = Divers/ Andere

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[DO03] Mehrfachauswahl 78
"In welcher Branche sind Sie tatig?"

D003 78: Ausweichoption (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen

-1 = Keine Angabe

D003_01 Agrarwirtschaft

D003_02 Bau

D003_03 Chemie/ Rohstoffe

D003_04 Dienstleistungen

D003_05 Energie & Umwelt

D003 _10 E - Commerce

D003 _07 Freizeit & Medien

D003_06 Finanzen, Versicherungen & Immobilien
D003 08 Handel, Konsum & FMCG
D003_09 Bildung, Forschung
D003_11 Pharma & Gesundheit

D003 12 Sport & Fitness

D003 _13 Tourismus & Gastronomie
D003_14 Verkehr & Logistik
D003_16 Beratung

D003_15 Andere

1 = nicht gewanhlt

2 = ausgewahlt

D003_15a Andere (offene Eingabe)
Offene Texteingabe

[D004] Auswahl 79

"Was haben Sie fur eine Position in Inrem Unternehmen?" D004 79
1 = Selbstandig

2 = Mitarbeiter mit Flihrungsfunktion
3 = Mitarbeiter ohne Fihrungsfunktion
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

[D0O05] Auswahl 80

"Wie viel Stunden arbeiten Sie Ublicherweise pro Woche?" D005 80
1 = mehr als 45 Stunden

2 =35 - 45 Stunden

3 =25- 34 Stunden

4 =15 - 24 Stunden

5 = weniger als 15 Stunden

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet
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Anhang H - Aussagen TN zu A504_11a (Offene Texteingabe)

CASE Antworten zu A504_11a

158 | Wie auch in Prasenz: Achtsamkeitstraining

234 | wenn das Thema mich oder das Projekt betrifft

668 | wenn mich das Thema wieder betrifft

806 | Wenn mir die Ablenkung bewusst wird, zwinge ich mich zurlick und stelle die Ablenkung ein,
z.B. nebenbei Emails zu bearbeiten.

844 | Wenn das Thema interessant ist.

963 | Aufmerksamkeit ist haufig abgelenkt wenn der Stoff mir irrelevant erscheint. Wenn sich das
Thema mir wieder relevant erscheint bin ich auch wieder aufmerksam.

1106 | wenn mich eine gute Moderation einfiihlsam "zurtickholt"

1111 ich nehme nur an fiir mich wichtigen Meetingsteil und lasse mich kaum ablenken.

1112 | rufe mich selbst zu mehr Ordnung

1140 | Gute Strategie GEGEN Ablenkung ist fiir mich, dass ich nebenbei Stricke/Hakle. Das hilft mir,
konzentriert zu bleiben.

1156 | eigene Notizen machen

1202 | Wenn eine neue Information kommt oder ein wichtigerer Tagesordnungspunkt

1205 | Wenn wir wieder bei relevanten Themen sind

1267 | interessanter Inhalt oder Inhalt der mich betrifft

1443 | Wenn das meeting wieder Sinnvoll wird.

1455 | Inhaltliches. Wenns mich betrifft, bin ich sehr hellhérig

1474 | neuer Tagesordnungspunkt

1492 | Wenn die Ablenkung voriber ist.

1575 Abgelenkt im Sinne von geistig abwesend bin ich eigentlich nicht. Ist nur anstrengend, wenn
Themen abschweifen oder einen nicht betreffen und man nichts daneben sinnvolles arbeiten
kann, weil man ja mit dem Ohr dran bleiben muss, um keinen Wiedereinstieg zu verpassen
und nicht die Dauer des zeitlich entstehenden freiraumds abschatzen kann. Daher besser
dranbleiben, auch wenn es quasi nur eine Zuhdribung ist.

1577 | Wenn Dinge, die in meiner Verantwortung liegen, diskutiert werden

1585 | wenn es um themen geht, die auch mich betreffen

1604 | Sobald meine aktive Teilnahme erforderlich ist (z.B. mein Fachthema)

1609 | Wenn die Inhalte wieder relevant werden

1622 | Phrasen wie: "Jetzt alle aufpassen”, "das ist wichtig", "schau her"

1678 | Ich lasse mich nicht ablenken.

1719 | Was bitte sind Visualisierungsplattformen? Soll man das kennen? Eine Info wére nett
gewesen. Seht euch mal den ZID-Fragebogen an!

1725 | Wasser trinken

1750 | 2. Bildschirm abschalten

1760 | selbst fokus wieder darauf legen

1835 | Wenn mich ein Thema (wieder) betrifft

1868 | hangt davon ab, wodurch ich abgelenkt wurde

1979 | Themenwechsel

1981 | Wenn die Person die mich ablenkt wieder aus meinem Biiro draussen ist

1986 | kehre meist von selbst wieder zuriick

2066 | Offene Fragen

2167 | Fusse unterm Tisch bewegen .. umsetzen ..

2183 | Fur mich spannender. interessanter Inhalt

2201 | Ablenkung heift fir mich fast immer - "Was mach ich eigentlich in diesem Meeting" und "Bin
primar aus sozialem Druck dabei"

2261 | Spannende Inhalte

2277 | wenn die Diskussion/die Inhalte wieder auf den Punkt kommen!

2473 | Break-out rooms, Umfragen, Visualisierung sind nicht Teil unserer mtgs
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2502 | Wenn Entscheidungen getroffen werden.

2767 | wenn ich mein eigenes Thema ansprechen darf, da Zeit dafir ist

2772 Ich bin aufmerksam, sobald mein Thema angesprochen wird. (In Meetings, die ich nicht leite,

kommt es vor, dass ich bei Themen zuhdren muss, die mich nicht einmal ansatzweise
betreffen.)
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Anhang I - Aussagen TN zu A114_01 (Offene Texteingabe)

114

119

121
133

134

135

138

142
145
151

152
158

160

165
166

167

176
187
192
194
196
198

199

202

204

208

211
215
217
220
221

223

224

aufeinanderfolgend, geblockt, bei ausgeschalteter Kamera - Blackbox-Kommunikation,
Ablenkung durch Mails und weiteren Nachrichten, paralleles Arbeiten

Konzentriert bleiben

Meetings werden ofter fur kleine Themen angesetzt

Je nach Setting ist es schwierig konzentriert zu bleiben, besonders bei grolen Meetings ohne
Kamera

informeller Austausch fehlt

man macht Dinge neben bei --> Konzentration geringer; Interaktion mit Kolleg*innen ist anders =
weniger personlich; informeller Austausch vor und nach Besprechung fehlt;

manchmal ist der reale Kontakt mit den Teilnehmern angenehmer (1x/Monat, subjektive
Emotion); sonst eigentlich nur Vorteile

Aufmerksamekeit oft nicht ganz vorhanden

oft zu viele Teilnehmer, die einfach nur zuhéren wollen, man bekommt kaum Feedback
Unsichtbarkeit - Kameras deaktiviert, wegen Prasentationen/Internetverbindung
Verstandlichkeit, technische Probleme, h6here Konzentration notwendig, das Informelle (z. B.
wahrend der Pausen) fehlt

Riickfragen, Diskussionen schwierig, off-the-record-Gesprache schwierig

keine

weniger Gruppengefihl, Passivitat einiger Teilnehmer*innen, Gruppendiskussionen sind
schwerer moglich, da nur eine Person sprechen kann, man oft nur nach Handheben und
Aufforderung antworten kann

Stimmung einzelner Personen ist schwer zu erkennen,

Aufmerksamkeitsspanne IaRt schneller nach. Man erledigt Arbeiten nebenbei.
Zwischenmenschliche Interaktion fehlt.

besonders in Schulungen die Abkopplung von der vortragenden Person und den anderen
Gruppenmitgliedern, ist man raus, findet man kaum mehr zurtick, technische Gebrechen, u.a.m.
Man kennt weniger "neue" Mitarbeiter*innen aus der eigenen Abteilung.

Multitasking (man muss gleichzeitig andere Arbeit machen und wird abgelenkt), keine
personlichen Gesprache mit Kolleg*innen mdglich

Emotionen sind schlechter wahrnehmbar;

man weil} nicht, ob die anderen physisch und mental da sind ohne Kamera;

schlechte Internetverbindung erschwert Zusammenarbeit;

Kaffeepause fehlt

Meine Aufmerksamkeitsspanne ist geringer als in physischen Meetings.

Konzentration, unaufmerksamer

Manchmal fehlt das Kommittment der Teilnehmer (Zuspatkomme, Kamera wird nicht aktiviert)
fallt den anderen ofters ins wort

Das personliche fehlt.

Teilnahme an Diskussionen schwieriger, wenn andere Kollegen einfach reinquatschen ohne an
der Reihe zu sein

technische Probleme, kein persdnlicher Kontakt

Oft gibt keine Moderation, weshalb es schnell chaotisch wird, wenn Personen gleichzeitig reden,
mangelnde Kenntnisse bei der Verwendung von Kamera/Mikro, Stabile Internetverbindung
notwendig

Gefahr von Verbindungsproblemen, Geforderte Flexibilitét, eigene Spiegelbild ist irritierend bis
ablenkend

Geistig, psychisch anstrengender und es gelingt niemals die gleiche Menge an Inforamtion
auszutauschen da Kérpersprache etc. mehr oder weniger fehlt

die Konzentration geht schneller verloren; div. technische Probleme; man braucht Equipment
weniger Diskussion/personliche Interaktion, kaum Networking

Keine

Man kann den Raum schwerer "lesen”.

Kein Format um sich daneben kurz auszutauschen. Informeller Austausch liber Arbeitsinhalte fallt
weg.

Diskussionen sind nur schwer mdglich bzw. brauchen Moderation; Ablenkung bzw. zeitgleiches
Bearbeiten von anderen Aufgaben mindert Konzentration
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225
227

234
235

239
241
243

245

247
251

252
253
254

258
260
263
265

267
269

271
273
276
278
279
282
283
284

286

288
291
295

299
300
302
306
308

310

Ablenkung - nebenbei E-Mails checken etc.

Keinen Zwigesprache abseits des festgelegten Themas

Informationsverluste (z.B. wg. schlechter Tonqualitat, schlecht zu sehender Minik/Gestik),
Atmosphare ist gedampfter als bei physischen Meetings, keine Einzelgesprache am Rande
maoglich

Aufmerksamkeitsspanne geringer, kein Networking méglich

das zwischenmeschliche fehlt; teilweilse werden durch die Ortsungebundheit Online-Meetings zu
inflationar durchgefiihrt

keine

teilweise schwer zu erkennen wer zum sprechen dran ist.

Meetings per se ok, jedoch fiihlt sich die obligatorische Prasenzarbeit falsch an, wenn man dann
weiterhin virtuelle Meetings hat. Das ginge auch mit Telework und ware fir mich angenehmer.
Fehlender informeller Austausch am Rande des Meetings bzw. schnelle Klarung von Punkten mit
TN, die nicht Teil der offiziellen Agenda sind; Kreatives Arbeiten z.T. schwieriger; Ablenkung
durch E-Mails

unpersonlicher als f2f

Einténigkeit, Kaum Mdoglichkeit fir Kommentare/kurzer Austausch mit "Nachbar*innen" u a
Gelegenheitsgesprache, weniger Verbindung zu den Personen/langsameres Kennenlernen, v a
wenn ohne Video

never the same engagement as in person

sozialer Austausch funktioniert nicht so gut

Korpersprache, Gestik, Mimik, gemeinsames Diskutieren in schnellem Wechsel, die personlichen
Gesprache vor und nach Meetings, all das fallt weitestgehend weg und fehlt.

gibt es keine

Persdnliche Kommunikation bleibt auf der Strecke

Unpersonlich

Sie geben einem keine Gelegenheit fur "dienstliche" Abwesenheiten (inklusive Wegzeiten). Das
Geplankel vor uns nach Meetings erfiillt eine soziale Funtkion, bei virtuellen Meetings gelingt dies
nicht g

manche TN reden unndtig zu lange

Selbstbeobachtung bei aktiver Kamera, technische Verstandnisprobleme, mehr
Missverstandnisse weil Mimik und Gestik eingeschrankt vermittelt wird; Hintergrundgerausche,
mehr Ablenkung, man stort andere

Digitale Welt manchmal unstabil, wegen Nebenarabeiten Ofters geistig mal nicht beim Meeting,
Das peronliche geht oftmals verloren/ kein direkter Kontakt zu anderen Teilnehmern.

bei Diskusionen ist eine direkte Rund idealer

stockender Gesprachsfluss

Die Stimmung spplrt man bei physischer Anwesenheit besser

kein personlicher Kontakt

kein informelles 'tratschen'

Verstandlichkeit der anderen, mangelnde Qualitat von Bild und Ton, kaum sozialer Austausch
vor/nach dem Meeting

kein Kontakt zu den Kolleginnen, kaum Feedback (lachen, spontane AuRerungen etc), das
"Aktivieren" von stillen Teilnehmerinnen ist sehr schwierig, die Vortragenden sehen in einen
schwarzen Bildschirm

wenig Personlichkeit. teils schlechte Verstandlichkeit.

fir raschen Austausch super, aber das direkte Gesprach kann man dadurch nicht ersetzen
Schnellere Ermidung aufgrund der intensiven Bildschirmzeit; Stérung bei Online-Meetings durch
Tagesgeschafte - nicht immer ist ein ruhiger Arbeitsplatz gewahrleistet (Vereinbarkeit ist zT
schwierig)

personliche Gesprache, "Lesen der Korpersprache" des Gegenliber

mangelnde technische Unterstitzung durch Arbeitgeber

Gefuhl fur gegeniiber und Stimmungsradar entfallt ein bischen

fehlende Kommunicationskanale

Oft werden weniger Ergebnisse erzielt, Commitment zu den Festlegungen ist geringer,
Teilnehmer sind nicht wirklich bei der Sache, Teilnehmen kommen und gehen wahrend des
Meetings
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Null Socializing, null Zusatz-"Zufalls"-Austausch nebenbei, aus dem, wie wir wissen, meist sehr
314 zentrale Infos resultieren.

316 die personlichen Hintergrundgesprache sind nicht mdglich
318 sie sind meist ermtidend und monoton.
320 XXX
Bei sehr langen Meetings verliert man irgendwie die Teilnehmer (keine Kameras an, gemutet,
321 etc)
323 keine

Aufmerksamekeit halten manchmal schwierig, Emotionen der Teilnehmer kdnnen schlechter
325 wahrgenommen werden
Nicht so rege Teilnahme. Viele schalten die Kamera aus, dann wird's unpersénlich (bei sehr
groRen Gruppen ist es allerdings angenehmer ohne Kamera). Bei Schulungen manchmal
327 Frontalbeschallung
unpersonlich, viel kommunikation (nonverbal) geht verloren, keine gruppendynamik, bei gréReren

329 meetings oft chaotisch, da man am pc sitzt abgelenkt

335 Man kann sich nicht in die Augen schauen, man versdumt die vibes der anderen, im "Raum"
338 Entfall der personlichen Kontaktaufnahme

341 personliche Kontakt geht verloren

347 mangel an persdnlicher kommunikation

349 personlicher Austausch und Socializing entfallen

Sehr schlecht fiir Ideenfindung, (menschlicher) Kontext fehlt, vor allem wenn es um schwierige
351 Themen geht.

Kommunikation ist schwieirg, Diskussionen sind schwer mdglich, sozialer Aspekt fehlt, das
352 Plaudern nach den Meetings fehit
353 Technische Schwierigkeiten.

Sie sind anstrengend, insbesondere dann, wenn die Internetverbindung schlecht ist. Es fehlt die

366 personliche Komponente, es fehlt die Mimik und Gestik (da oft zeitverzdgert).
373 Sozialisieren ist nicht méglich
375 Die Technik und das Verhalten der anderen Teilnehmer

vermisse personliche begegnungen
"informelles" bleibt auf der strecke,
378 austausch jenseits der sitzung geht verloren.
Nicht jeder hat gut funktionierende Mikrofone.
Es wird haufiger erwartet, dass man doch "kurz" Zeit fir ein Meeting zwischendurch hat.
380 Mehrere Meetings unmittelbar hintereinander ohne Pause.
Es sind immer noch Meetings und somit zu einem hohen Anteil vergeudete Zeit, die man auch
produktiv nutzen konnte (und eben nicht mit Websurfen 0.a., aber halt auch nicht mit sich das
381 Gelaber anhoren)
Bei hybriden Meetings mit vielen Personen braucht es unbedingt zwei Moderatorinnen: fiir die
Prasenz und fiir die online-TN. Das wird selten so gespielt

385 Es fehlen die Kaffeepausen fiir das Informelle
Informelles/zwischenmenschliches bleibt haufig auf der Strecke, Meetings fiir Themen die auch
387 ein Mail/Anruf hatten sein kdnnen, ruhigeren Personlichkeiten gehen leichter unter

Direkte Fragen abseits der Meeting Agenda nicht mdglich, gefiihlt werden virtuelle Meetings
391 knapper getaktet als reale Meetings.
392 Verbindungsprobleme, Verstandnisschwierigkeiten, vor allem mit Fremdsprachigen Teilnehmern
394 Nicht im selben Raum zu sein, Wegfall subtiler Mimik, gemeinsamer Kaffee

kafferplausxh davor, danach schwer, schwerer ersichtlich, wenn man jmd "verloren" hat/ jmd
398 abdriftet

401 Die Tools sind noch nicht ausgereift. Die geflihlte Distanz bleibt immer. Ungemdtlich.
402 Die soziale Nahe ist eingeschrankt.
es braucht beste Voraussetzungen, dass ein virtuelles Meetiing effektiv ist, Zwischentdne gehen
404 verloren, Wesentliches wird ofter ausgeblendet
412 Multitasking vieler TN. Keine Pausengespracje.
419 Anstrengend, besonders, wenn volle Konzentration tGber langere Zeit erforderlich ist

Physische Anwesenheit ermdglicht andere Gesprachsgrundlage und Fokusierung ist mehr
421 gegeben
422 kein leibhaftigen Kontakt, weniger nachhaltig
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426
427

429
430
436
447

462
470

473

474
478

480
481
486
487

493

495

504

508

510

512

513
514

515
524
525
526

529

531

542
543

544

zu effizient in der Durchfiihrung - der menschliche Faktor bleibt auf der Strecke, Raum fiir
Personliches fehlt, abdriften ist sehr leicht moglich,

GroRraumbiro mit Larm; techn. Schwierigkeiten;unpersonlich,Beteiligung Ubersichtlicher
Stimmungen sind schwieriger einzufangen, komplexe Themen inhaltlich zu teilen und bei
Diskussionen alle zu héren

keine

Konflikte - Eskalation, die in Prasenzmeetings so nicht stattfindet,

Technische Probleme, Stérungen, Ton

es ist anstrengender und ermidender als IRL, oft vergeht die Halfte der Zeit bei Schulungen mit
techn. Problemen und fir die Inhalte bleibt keine Zeit... der zwischenmenschliche Kontakt fehilt...
Personlicher Kontakt fehlt

weniger Riickmeldung als in Prasenz ->Schweigen im Walde,

fast immer Technikprobleme einzelner Teilnehmer

fehlender Kontakt zu Menschen; Mimik und Gestik kann schwer erhoben werden, vor allem wenn
keine Kameras eingeschaltet werden; unpersdnlich

es ist doch etwas anderes, wenn die Kollegen personlich im Meeting teilnehmen

durch Anonymitat hinter dem Bildschirm - parallel an anderen Themen arbeiten

schlecht geplante Meetings mit ausufernden Zeiten

standige Storungen, Ubungsaufgaben bei Schulungen (Ubungsblatter ausfiillen in Excel, Word...)
sehr stressig (herumswitchen usw. ohne zweiten Bildschirm), rascher miide, individ. Austausch
schwierig

technische Voraussetzungen missen gegeben sein, technische Probleme

kein pesonlicher KOntakt

mitunter sehr kurzfristig einberufen; Informationen werden vermehrt innerhalb der Meetings
bekanntgegeben bzw. zugesandt

Mehr Pausen notwendig

Personen nicht als Ganzes wahrnehmen

es braucht andere Meetingformen

Sprechen ins Leere, wenn nicht alle Kameras an sind

es rutschen immer wieder Teilnehmer leichter weg

Nonverbale Kommunikation fehlt, soziale Komponente geht mitunter verloren (viele schalten die
Kamera nicht ein), Stimmungen kommen nicht riber, Verlust an Empathie/Einfiihlungsvermdgen
(wie geht's...)

personliches Gesplr fiir die anderen Teilnehmer leidet, technische Ausfalle, haufig zu wenig Zeit
fur Fragen

kein personlicher Kontakt

man ermudet schneller; man kann nicht mit gleicher intensitat Inhalte weitergeben bzw. wird nicht
gleichgut verstanden wie in personlichen Meetings; soziale Kontakte und die "Zwischentne"
verkimmern.

Weniger gleichzeitige (informelle/generelle) Beziehungspflege; bei Brainstorming und kreativer
Auseinandersetzung uU weniger gut geeignet (?), ebenso uU bei konflikttrachtigen
Themen/Rollenverstandnis

Die zwischenmenschliche Kommunikation ist eingeschrankt.

nonverbale Kommunikation geht verloren

die Kommunikation "zwischendurch" ist nicht mdglich

soziale Aspekt weit weniger ausgepragt

nicht funktionierende Technik, Verbindungsprobleme

unpersonlich, noch mehr Zeit am Bildschirm

unpersonlich, bekommt die Stimmung des Gegenubers nicht gleich mit

es gibt keine Nachteile wenn man mischen kann online und offline...

fur Einschulungen mit einzelnen Personen evlt. ungeeignet z.B. einen Vorgang am PC herzeigen,
geht aber auch

Schlechter Empfang

Schlechte Tonqualitat

Gefiihl von Distanz

fehlende Spontanitat im Meetingablauf

das ist offenSichtlich

Technische Herausforderungen

Anstrengender fiir die Augen
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545
546

549

556
567

568
569
571

572
580

583
586

596
597
598
617

636
644

652
657
660
665
666
668
669

670

672
673
679

680
683
684
685
687

688

689
692

Zwischenmenschliche Kommunikation entfallt vollig

weniger personlicher Austausch zwischendurch maoglich,

Man mul} bei der Moderation ganz anders moderieren und aufpassen das nichts verloren geht,
viele Gesprache zwischen den Blocken finden auch nicht statt...

Disziplin nétig, Kamera schalten nicht alle ein, bei hybrid schwierig, auf die im Raum und die
online gleich gut einzugehen

Die Moglicheit des Netzwerken, Pausengesprache geht verloren.

Interaktivitat geht ebenso wie nonverbale Kommunikation verloren, was massiv negative
Auswirkungen auf Ergebnisqualitat und Arbeitsleistung hat.

Anstrengender, weniger effizient, weniger personlich

unpersonlich

Weniger geistige Prasenz

Seelische Verbundenheit weniger stark.

Schnelle Ablenkung

man bleibt ausReilichich beim thema, wenig socializing.

Fehlen personlichen Kontakts; Atmosphare ist nicht die gleiche wie in Prasenztreffen; Gefiihl, 'auf
dem Prasentierteller zu sitzen', Gesprachspartner sind parallel abgelenkt / anderweitig am PC
tatig

kein informeller Kontakt

problematisch als Erstkontaktmedium, alles muss expliziert werden und durch den Kopf und
Sprache, Reaktionen auf non verbale Kommunikation werden tendenziell ausgeblendet
unkreativ.

Keine unterschiedlich zu physischen Meetings, beide tendieren dazu zuviele zu sein.

kein personlicher Kontakt

informelle Kommunikation und Kontakt entfallt

eingeschrankte Methodenauswahl

Gefahr des "Multitasking” (z.B. nebenher noch Mails bearbeiten...)

eingeschrankte Lebendigkeit

sehr anstrengend, anonym, wenn Tn Video ausschalten

Break-Out-Rooms sind oft zu stressig, zu wenig Zeit

Mit Padlet in Gruppen oder allein fehlt der Kontakt zu andern

Bei grosseren Gruppen fehlt der individuelle Kontakt zu Teilnehmenden

ermuden viel leichter, man ist leichter verleitet, parallel dazu Mails zu checken etc.
anstrengender als reale meetings

Unpersonlich

"informelle"” Themen und emotionale Resonanz sind schwerer transportierbar

Fehlende Verbundenheit v. a. bei konfliktdren oder unklaren Themen.

personlicher Austausch schwieriger, Personenwahrnehmung nicht so gegeben.

Kein direkter (Augen-) Kontakt, unpersonlich, oft nur in einer Richtung, Gesprachskultur stark
eingeschrankt.

Oft technische Mangel (Beleuchtung, Ton)

die informelle Kommunikation geht zu einem grof3en Teil verloren. Viel weniger personlicher
Austausch. Kein Catering.

schwieriger, den/die Gegenuber richtig einzuschatzen als in person; weniger spontante Kreativitat
personlicher Austausch auf3erhalb der Inhalte des Meetings fehit

gefuhlt weniger Aufmerksamkeit bei Schulungen, Ablenkung durch Telefonanrufe, Stérungen
durch Hintergrundgerausche, weniger personlicher Kontakt, weniger informelle Gesprache
Geistiges abdriften mit Teilnehmern, mangel an Kérpersprache

diskussionen entstehen nicht so leicht

Keine.

Verlust von Wahrnehmung des Gegentibers (insbesondere Kérpersprache)

Teilnehmer*innen sind teilweise mit Technik nicht vertraut, schlechte Meetingkultur - macht noch
etwas anderes neben dem Meeting, Diskussionen teils schwierig - nacheinander sprechen
Oft braucht es langer, bis man zu einem Ergebnis kommt; unpersonlicher; es ist nicht fiir jede
Altersgruppe gleich gut anwendbar; Technische Probleme; Langwieriger, wenn mehr Leute reden
wollen

Man sitzt sich nicht gegentber
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Beziehungsebene fehlt (zB Start von Projekten), Teambuilding geht gar nicht, Schulungen
intensiver zum vorbereiten, Technikcheck nicht Standard bei allen Teilnehmern vorher -
Verzdgerungen, Akustik...

kein personlicher Kontakt

Nonverbale Kommunikation fehlt und weniger Involvierung der TN

keine Nachteile

Manchmal unterbricht man sich gegenseitig.

Sie sind je nach Meeting fir Augen, Nervensystem und Korper sehr anstrengend

soziale Kontakt fehlt

personlicher Kontakt fehlt, man "spilrt" den anderen nicht; ein Meeting jagt das andere und
dazwischen gibt es oft keine Pausen

Menschlicher Kontakt fehlt; Kameras oft nicht vorhanden/nicht eingeschaltet, daher auch oft kein
Uberblick tiber die Teilnehmer*innen.

desinteressierte Personen schalten sich in den Hintergrund

Gruppendynamik wird schwer

technische Hindernisse kdnnen Stimmung / Effizienz stéren

sehe ich in meinem Aufgabenfeld keine

Fokus, manchmal Technik

Seitengesprache mit Einzelpersonen zu Beginn oder in Pausen fallen weg, mehr Ablenkungen
durch Benachrichtigungen, Gestik fallt groRtenteils weg, schiichterne Menschen melden sich
noch weniger

Man kann manche Sachen nicht gut und klar kommunizieren

- ich "spure" mein Gegenuber weniger

- tw. doch noch technische Hirden bei manchen Teilnehmer:innen

Beobachtungen sind kaum maoglich

Gewisse Stimmungen u Gefiihlsregungen kénnen schlechter wahrgenommen werden
Smalltalk in Pause entfallt

zu harte Ubergénge zu Beginn und am Ende, fixierte Kérperhaltung, mir fehlen Flipcharts im
Raum, zu wenig Spielraum, sich individuell zu positionieren, keine schnellen kleinen
Seitengesprache,

Soziale Kontakte und Vernetzung kaum moglich; wenn Kameras aus sind

weniger raum fir interaktion, keine kurzen Gesprache davor/danach, oft enger getaktet

Es geht was verloren. Dauernd nur am Bildschirm. Unklar ob andere noch da sind, z.B wenn
Kamera aus ist

Grol3e Distanz zu den TN. Sehr ermidend.

Aufmerksamkeit und Disziplin

richtig eingesetzt, sehe ich keine Nachteile

anstrengend, fehlende Pausenkultur, fehlende Kommunikationsregeln (sich "geordnet zu Wort
melden"), sehr oft ohne Kamera - Mimik des gegeniibers geht verloren, nebenbei E-Mails usw.
bearbeiten

Ermidend und korperlich anstrengend (Verspannungsschmerzen)

Personlicher Austausch

Wenig personliches Gesprach

nicht geeignet fiir Strategie- bzw. Kreativarbeit; nur bedingt im Fall von zu klarenden Konflikten
geeignet

Funktioniert besser wenn man sich vorher schon persénlich kennt. Brainstorming u ahnliches
nicht so gut durchfiihrbar, Moderation virtueller meetings erfordert weitere skills.

Fehlende Aufmerksamkeit von Kolleg:innen, Denken als Gruppe wird bei gréerer Gruppen nicht
mehr so gefordert

ab TN Anzahl von 10 kaum Dialogfagigkeit gegeben

Fehlen von authentischem Small talk, persénliche Stimmung geht verloren,

Keine Korpersprache, haufigeres versehentliches Unterbrechen, keine Gelegenheit fiir informelle
Gesprache vorher oder nacher, teils schlechte Ausriistung (Mikrofon, Kamera) oder Verbindung
Unpersonlich

zeit wird oft nich effizient genutzt, oft nicht méglich Redezeit in Anspruch zu nehmen/zu
unterbrechen

UbergroRer Druck zur absoluten Pinktlichkeit; kaum informeller Austausch; durch zeitverzégerte
Ubertragung fallt man sich oft ins Wort; man ermiidet schneller
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Nonverbal Signale werden schlechter erkannt

Teams driften auseinander, keine Kontrolle tiber die Aufmerksamekeit, Ablenkung durch
Aktivitaten daneben, nicht alle Sinne kénnen flr ein besseres echtes Verstandnis genutzt werden
Personliches kennenlernen

Personliche Interaktion, smalltalk, Vor-Nachgesprache fehlen Giberwiegend. Nicht geeignet fir
heikle Themen. Ausschalten der Kamera macht Meeting unpersonlich, man kann sich leichter
"verstecken",

Personlicher Austausch fehlt

zwischenmenschliche Beziehungsarbeit kommt zu kurz, wenig Geplauder rundherum

Kein personlicher Kontakt, es fehlen die wichtigen "Pausengesprache”. Kein Bild von den
Gesprachspartnern - Begrindung "schlechte Internetverbindung".Man merkt sich schwerer,wann
habe ich wem was gesa

Austausch davor und nach dem Meeting, Scherze sind bei virtuellen Meetings eher seltener, da
straffer ge-timed, Tlw arbeitet man nebenbei und ist daher unkonzentrierter

Emotionen kénnen weniger gut erkannt bzw. gespurt werden

Personlicher Austausch, Gesplr fir das Gegentber

Konzentrationsprobleme, Technikaufwand.. vor Allem bei Hybrid Meetings, Je nach dem ob man
die anderen Teilnehmer:innen kennt .. ist das auch schwierig verschiedenen Antworten ein zu
schatzen

Keine informelle personliche Austauschmdglichkeiten

Gesprache am Rande fallen weg

Keine Zwischentdne, Nebenbei-Infos

Diskussionen sind eingeschrankt moglich. Kreative Prozesse entstehen kaum

anstrengend, man muss auf Pausen achten, nicht so effizient wie live Meetings — vor allem bei
kreativen Prozessen; bie Kundengesprachen gehen Nuancen verloren

Abhéngig von den technischen Vorausssetzungen vor Ort der TN; da komts ommer weider zu
Stérungen und Verzdgerungen

Blickkontakt; Zwischengesprache nur iber Chat mdglich, von den anderen nicht zu beme
Technische Probleme kénnen milhsam sein. Angeregte Diskussionen sind "in echt" einfacher als
virtuell.

wenig Smalltalk, Ablenkung

man ist abgelenkt, es kommt zu Unterbrechungen (beruflich oder privat), man checkt
zwischendurch Handy und E-Mails, unverbindlicher

kein direkter personlicher Kontakt, mogliches Ausblenden und mangelhafte Aufmerksamkeit
Weniger Informationsaustausch bzw Ideenautasuch

Geringe Einschatzung der Erwartungshaltung bzw der Zufriedenheit der Kunden/Teilnehmer
maoglich

Geﬁngere Kundenbindung da die Themen viel unpersdnliche

Ablenkungen

fehlende Gestik trotz Kamera

Aufmerksamekeit I&sst eher nach

Kommunikation nicht so fliissig

Plaudern / Rickfragen nach dem Meeting schwerer

Internetkonnektivitdt muss immer gegeben sein, man sieht sich nicht

Die Interaktionen sind in der Regel nicht so hoch

Kann nicht kontrollieren wie aufmerksam die Teammitglieder sind, Erreichbarkeit kann
eingeschrankt sein, Technische Probleme, Ausristung ist notwendig

Man erkennt Gefiihle der anderen Teilnehmer:innen nicht so gut, es ist weniger personlich,
Kreativitat leidet

Collaboration fallt haufig schwieriger

Nonverbale Signale kdbnnen schwieriger gedeutet werden

Potenzielles Risiko flr technische Schwierigkeiten

keine personliche Interaktion, kein Zwischen-den-Zeilen-Lesen, kaum Aufbau belastbarer
Beziehungen, unmittelbar aneinander angrenzenden Meetings verursachen Stress, fehlende
Aufmerksamkeitskontrolle

Ablenkung durch Mails, Chats udgl

personlicher Touch fehlt (wobei nicht immer notwendig)

Eingeschrankte Interaktion; fehlende Wahrnehmung von Reaktionen; Distanziertheit von
Gesprachspartner:innen schwer ablegbar;
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- der personliche Kontakt fehlt, oft auch ohne Kamera

- Probleme beim einsteigen, teilen, etc.

- oft fehlt die Konzentration vieler Teilnehmer

personlicher Kontakt und das Zwischenmenschliche geht verloren

Unpersonlicher

Kein persdnlicher Kontakt, schwieriger an relevante Daten zu kommen

Manche Inhalte kénnen vor Ort besser erarbeitet werden; Stressigerer Arbeitsablauf; schnelles
hin- und herspringen zwischen verschiedenen Themen/Projekten/Kunden

Art der Kommunikation ist eingeschrankt, Kreativitat ist deutlich geringer

mangelder personlicher Kontakt

Leichte Ablenkung mdglich

Weniger Kozentration auf das Thema weil andere Sachen erledigt werden, kein dynamischer
Austausch, man fallt sich ofter ins Wort bzw, nicht geeignet zum Brainstorming, Einschazung
schwieriger

Kein personlicher Kontakt

mangelnder persdnlicher Kontakt

zu wenig personlicher Kontakt

Teile der Kommunikation gehen verloren

Personliche Komponente fehlt

Fehlendes personliches Empfinden

bei remoten Meetings (zb 3 Personen sitzen gemeinsam im Raum und 3 nehmen zuséatzlich
online teil) kann es schwer sein, sich online genau so gut in ein Meeting zu integrieren wie
prasent

Die personliche Relation geht irgendwie verloren.

bei groReren Gruppen weniger Engagement (1-2 Personen reden, die anderen horen zu), der
"zwischenmenschliche Aspekt"

Es gibt wesentlich wenigere personale diskusionen. Es ist schwerer die Rickmeldungen von den
Zuhorer vevolgen. Es passiert 6fter, dass jemand nicht auf die Besprechung fokusiert sonder E-
Mail schreibt

Unpersonlich, Kein Subtext, Ermiidend

Emotionen kommen schwieriger riber, vorallem wenn Personen ihre Kamera nicht anhaben.
Dadurch wird es auch schnell unpersoénlich.

Weniger Kreativitat (Brainstorming, Ideensammlung), Kérpersprache bzw Auftritt der Person nicht
mdglich zu sehen

Fehlender physischer Kontakt.

"Tunnelblick” wegen hohem Fokus auf den Monitor; bei Terminen in denen Neues konzipiert wird
schwieriger durchzufiihren

sdf

fehlender personlicher Kontakt; "Back-to-Back" Meetingkultur - Stress, Dauerbelastung; fehlende
Pausen; Teils technische Hirden (zB schlechte Tonqualitat)

man kann sich so besser "verstecken", interakion mit allen Teilnehmern ist so schwieriger.
Effizienz - weniger Zeit fir Smal Talk abseits vom fachlichen

Kein personlicher Kontakt, keine Kérpersprache

Interagieren of geschwacht, weniger Konzentration, Austausch untereinander

Sozialer Kontakt und Wahrnehmen geht verloren, Transitionszeiten fallen weg - Gesprach am
Flur etc.

technische Probleme und Unterbrechungen, schlechteres Commitment, Leute verlieren Fokus
Weniger Zeit fir "Pausengesprache”, personlich ist trotzdem besser

Persoénlicher Kontakt geht verloren, man lernt externe Teilnehmer und Teilnehmerinnen nicht
wirklich kennen; der Arbeitsalltag wird dadurch monotoner

physische Kontakte waren bei einige Meetings besser, da man den Menschen nicht komplett
sieht (Koérperhaltung, kurze Zwischenabstimmungen, etc.)

Smalltalk schwierig / Aufbau Kundenbeziehung leidet / technische Probleme / Mimik und Gestik
schwieriger erkennbar

laufende Uberbuchungen

unaufmerksame Teilnehmer, weil Nebentatigkeiten erledigt werden

man kann nicht sicherstellen, dass die Aufmerksamkeit beim Meeting ist

genervte Teilnehmer (ein Meeting nach ande
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1013 Weniger personlich
Schwierig emotionale Bindung aufzubauen; von einem Meeting zum Nachsten kaum Pausen;
1016 kreative Prozesse schwierig
1017 Technische Stérungen, fehlender direkter Kontakt
1018 Keine Pausen zwischen den Meetings, personliche Beziehung leidet
1019 kein personlicher kontakt
1021 Kein personlicher Kontakt, daher weniger Impact
1022 Unpersonlich
Aufmerksamekeit lasst rasch nach. Back2Back Meetings im 25-30min Takt erschépfen, Pause
1035 sind schwer durchsetzbar.
1038 Reaktionen der Mitglieder schwer zu interpretieren
1040 Der personliche Aspekt geht verloren.
1041 Unpersonlichkeit, Zusammenarbeit mit physischer Prasenz oft produktiver
personlicher Kontakt geht verloren, Smalltalk fallt weg,ein Meeting schlief3t unmittelbar an das
1042 nachste an
1047 Vor allem in kleinen Gruppen haben viele nicht die Kamera eingaschallten.
1048 Es fehlen gewisse zwischenmenschliche Komponenten
- Man kann sich leichter hinter einer ausgeschalteten Kamera "verstecken"
1049 - Es ist wichtig, sich bei einem Projekt trotzdem personlich kennen zu lernen
1050 in meinem Job keine
1052 dass man Konflikte im Kundensystem weniger leicht erkennen kann
Stress, Virtuelle Meetings werden im Kalender ohne Pausen hintereinander gebucht dadurch
1055 entstehen oft vor allem bei Senioren:Seniorinnen in einem Unternehmen Tage nur mit Meetings
1057 Aufmerksamekeit derTeilnehmer; kein personlicher Kontakt
1058 wenn man sich nicht kennt, geht das zwischenmenschliche, nonverbale verloren
Weniger Tuchfiihlung mit den Kolleg:innen - weniger Subtext u kulturelle Codes.
1059 D.h. Starke ist gleich Schwache ist gleich Starke - einerseits hilft es, manchmal schwécht es!
1060 fehlendes personliches Kennenlernen
Meetings dichter aneinandergereiht, schneller Themen-Switch notwendig aufgrund der vielen
Meetings hintereinander, weniger Pausen zwischen Terminen, weniger Sozialkontakt, weniger
1064 Entw. von Wir-Gefihl
1066 fehlender personlicher Kontatk, technische hiirden, Aufmerksamkeit
1067 sozialer Austausch
Jede*r Teilnehmer*in bendtigt einen unsgestérten Raum - Mehrpersonenbdiros!
1069 Informeller Kontakt und Austausche fallt weg
1070 Nicht so fokussiert auf das Meeting; "Nebengerdusche"; man nimmt vieles nicht wahr
1071 Weniger Beziehungsaufbau und informelles netzweken, Passivitat, Dinge dazu parallel machen
mein setting bleibt immer gleich, daher weniger Anregung und Anreiz von aussen; kein Gefuhl fur
das setting der anderen; keine Seitengesprache; keine Gerliche; technisches handling oft
1076 ungenugend
1081 wenn die Meetings langer als max 1,5h dauern, sind sie (auch) sehr anstrengend
1085 teilweise nicht interaktiv genug, Leute fihlen sich nicht angesprochen, personlicher Aspekt fehlt
schlechte Aufmerksamkeit/leichte Ablenkung, wenig Gespdir flir Stimmungen bzw. die soziale
1086 Komponente
1087 wenig Verbindlichkeit, wenig soft fact Austausch
Sie sind schnell langweilig, wenn sie nicht gut konzipiert sind, kosten mehr Energie, es gibt keine
Mdglichkeit zur gemeinsamen Kaffeepause. Als Vortragende ist Aufmerksamkeit schwerer zu
1090 sehen
Personliche Kontakt, Abwesenheiten/Aufmerksamkeit von Teilnehmer, Abhangigkeit Internet,
1091 Stressiger (sehr viele Meetings), héhere Bildschirmzeit
1092 Manchmal gibt es technische Schwierigkeiten
Mehr Meetings, da einfach zu organisieren
Keine Pausen zwischen Online-Meetings
Absagen werden weniger geduldet, weil weniger aufwendig
1093 zT schwieriger, sich einzubringen
1094 Technische Schwierigkeiten und potenzielle Verschiebung eines Meetings deswegen
Fehlender personlicher Kontakt, das Zwischenmenschliche fehlt. Insebsodnere der Smalltalk vor
1096 und nach physischen Terminen bei denen viele Informationen geteilt werden.
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1098 Mangel an feedback
- Gemeinschaftsgefiihl
- nicht immer geht viel voran, es braucht immer zumindest eine Person, die Ruder ibernimmt
- Aufmerksamkeitsspanne geringer
1099 - Gruppendiskussionen kommen seltener Zustande
personliches Kennenlernen, potenziell zu viele Meetings (weil ein zusatzliches Meeting geht "eh
1104 schnell")
generell hat die Mdglichkeit Meetings virtuell abzuhalten zu einer extremen Verdichtung der
1106 Meetings geflihrt; die Zeit fur ungestortes Arbeiten wurde dadurch erheblich reduziert;
1107 weniger aufmerksam, keine soziale Interaktion, oftmals weniger Effektiv
1108 Tiefgang selten moglich, man erreicht nicht alle
1110 Physische Anwesenheit fehlt
1111 Weniger geeignet fur Konfliktsituationen
1112 Prasenz der Mitarbeiterinnen ist schwerer zu erreichen, kreative haptische Arbeit ist erschwert
keine informellen Informationen, wenig soziale Beziehung, wenn man sich noch nicht kennt,
geringeres Vertrauen, da bei Bildschirm-hintergrund nicht klar ist, wer sonst noch im Raum/Zug
1113 zuhort.
1114 mehrere Meetings gleichzeitig, paralleles arbeiten
1116 Keine
1117 TN oft abgelenkt und schreiben Emails, eher trage und weniger kreativ wenn nicht gut gestaltet
1122 Oft ist die Abgrenzung online nicht einfach (Mail, Chats, Anrufe).
1124 weniger Aufmerksamekeit, keine soziale Interaktion, oft weniger effizient
1125 Das zwischenmenschliche kommt zu kurz
1126 Bestimmte Interaktionen funktionieren nur in persénlichen Meetings
1128 Oft ineffizient, Brainstorming funktioniert nicht gut
- personliches Kennenlernen von Kolleg:innen wenig/kaum maglich
1129 - verbringt noch mehr Zeit vor dem Computer/Laptop
_nicht so konzentriert in gréReren Runden (manche lesen Mails)
_in Kontakt treten wird erschwert
_schoner Rahmen (Kekse, schéne Landschaft) fehit
1131 _Meetingflut hat zugenommen
Schwieriger die Dynamik zu halten bzw Langeweile/Abschalten/Zweifel zu spotten; das
Drumherum, die zufalligen Geaprache vorher u nachher fallen weg; starker auf Mtg-Leiter/in
1132 zentriert
Nonverbale Kommunikation ist nicht so leicht zu entschlisseln, manche "verstecken" sich hinter
1134 schwarzen Kacheln, gelegentlich funktioniert auch die Technik nicht.
1135 keine personlicher Kontakt, keine Pausengesprache moglich, weniger Spal
1137 Personlicher Kontakt fehlt natirlich
1140 technische Einschrankungen, personliche Distanz
im Unternehmen wenig Kameranutzung, weniger Lebendigkeit durch Audioverzégerung.
Schlechter Eindruck iber Stimmung und Reaktionen Einzelner. Kollaboration unter Einbeziehung
1142 des Menschen ist schwer
1143 Die héhere vorausschauende Vorbereitungszeit verlangt langere sorgfaltigere Planung
1144 Mihsam, unpersonlich, technische Stérungen behindern gutes Arbeiten
unpersonlicher
1145 weniger informeller Kontakt
Kein echter Kontakt, keine Pausengesprache, schlechtere Einschatzung was und wie bei den
1146 Teilnehmer:innen ankommt, héhere Konzentrationsfahigkeit notwendig, dichtere Information
Personlicher Kontakt mangelhaft, Gespur fiir das Ganze ist nicht so gut, zwischengesprache
1147 fehlen, Geflihle weniger ausgepragt
Wegfall bzw. starke Verkiirzung von Small Talk und "Plaudern”, daher ist ausschlieRliche virtuelle
Zusammenarbeit aus meiner Sicht fir das Arbeitsklima und beim Losen von Konflikten zumindest
1148 schwierig
Beziehungsebene ist schwieriger zu adressieren, spontane Interaktionen i.d.R. nur vie Chat
1149 moglich
1150 Atmosphare
Das Fehlen der physischen Prasenz ist zugleich ein Verlust der Mdglichkeit, Persénlichkeit und
1151 Individualitat, Arbeitsstil und sonstige menschliche Eigenschaften mit ins Spiel zu bringen
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Smalltalk und informeller Austausch findet nicht statt oder fiihlt sich weniger "authentisch"/nahe
an. Fur Konfliktldsung und in angespannten Situationen daher aus meiner Sicht weniger
geeignet.

Smalltalk und informelle Gesprachen finden kaum statt oder fiihlen sich weniger "nahe" an. Daher
sind virtuelle Meetings weniger geeignet, um Konflikte oder angespannte Situationen zu lésen.
aktive Mitarbeit aller Teilnehmenden ist nicht sichergestellt (oftmals laufen Meetings parallel zu
anderen Tatigkeiten), informeller Austausch findet nicht statt, schwierige Interkation
Personlicher Kontakt fehlt; Nebenher-Arbeiten schmalert Aufmerksamkeit, weniger Info-Gehalt;
Teilnehmer-Kreis tlw zu grof3; Vertraulichkeit nicht gewahrt; Gesprachskultur z.T. "unhéflich”
Sie kosten mehr Energie + haben ihre eigene Dynamik. Man spurt die Teilnehmer nicht wirklich
und das Zwischenmenschliche gestaltet sich eher schwer. Es fehlt die Tee-Kiiche.
Missversstansnisse anfallig

Nonverbale Signale schwerer lesbar, oft schlechte Verbindungen, keine Konzentration
(Nebenbeiarbeit), schneller einberufen, weniger iberlegt

personliches Kennenlernen fehlt

weniger Fokussierung (Arbeiten nebenbei), Personlich-Soziales fehlt und damit einhergehend
Kreativitat/ldeen weniger

Virtuelle Meetings erfordern ein hohes Maf} an Struktur und Organisation. Meetings, in denen in
der Gruppe gearbeitet werden soll und die interaktiv ausgerichtet sind, sind virtuell nicht effektiv.
Abhangigkeit von Infrastruktur, eingeschrankte Kommunikation u. Sozialdynamik,
psychisch/konditionell auf dauer fordernd

Kommunikative Einschrankung duch virtuelle Natur

in Verbindung mit gleichzeitigen Offline Meetings funktioniert es nicht, da Prédsenz immer
Virtualitat schlagt, es funktioniert maximal nur sukzessive, also erst offline, dann online, nie
gleichzeitig!

Es kommt der informelle Austausch und das sich Kennenlernen zu kurz und der kreative
Austausch von Ideen oder die Entwicklung neuer Ansatze kommt so gut wie nie zustande.

Man verlasst den Wohnbereich nicht und kommt nicht aus dem Haus. Verbringt weniger Zeit mit
Hobbys und Themen die einem aul3Erhalt ebenso gefallen.

Es fuhlt sich anders an. Es ist anstrengender als physische Meetings, es gehen Informationen
verloren, die Konzentration Iasst schneller nach, es fehlt der Ortswechsel und das Gefiihl des
raus Kommens.

kein personlicher Kontakt

man trifft sich nicht wirklich

Kein direktes Gegentiber

Keine informellen Begegnungen

personliche Befindingen schwer erkennbar, inflationar ermiidend

Akustik oft nicht gut, unpersonlich, man sieht keine Reaktionen.

Fehlen von personlichenen Kontakt und verbindendem Smalltalk

man ist leichter abgelenkt, Reaktionen des Gegentiber sind nicht bzw. schwer zu erkennen,
soziale Aspekte/"Wir-Gefihl" fehlen, Einschrankungen durch Technik (Tonqualitét,
Internetverbindung,...)

Fehlen der persdnlichen Begegnung

Keine, wenn es technisch funktioniert

Technische Probleme

Distanz Gefuhl
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Anhang J - Aufbau und Analyse der Masterarbeit

Steigerung der Zusammenarbeit?

Welche Mafinahmen sollten von Fiihrungskriften und TN eingesetzt werden, um VM im Unternehmen zu optimieren, mit besonderem Fokus auf die

Unterfragen Theorie

Ziel

1.Was sind Herausforderungen der Zusammenarbeit fiir Teilnehmer ~ JDR-Model Kommunikationskauéle
im VM im Vergleich zu physischen Meetings? Vorteile & Herausforderungen,
Gruppendynamiken, Ablenkungen

Damit finde ich heraus was grundsétzlich nicht richtig lauft im
virtuellen Raum. Woran scheitert das Zusammenarbeiten?
Welche technischen Probleme treten hiufig auf?

-Wie empfinden TN VM?

-Welche kommunikativen Missverstidndnisse entstehen héufig?
-Wie empfinden die Teilnehmer die soziale Interaktion im
virtuellen Raum?

-Wie ist die Unterstiizung der Fiihrungskrifte?

Aus der ersten Forschungsfrage leiten sich auch die Hypothesen
ab (H1-H4, Siehe Tabelle unten fiir detailierte Analyse)

werden, um die Zusammenarbeit im VM zu verbessern?

2.Welche Malinahmen miissen von den Teilnehmenden eingesetzt Konzepte zur Verbesserung VM, TZI Die Zusammenarbeit im Team héngt auch vom Verhalten jedes

werden, um die Zusammenarbeit in VM zu verbessern? das Ich TN ab. Wenn sich jeder TN Uber seine eigene Verantwortung im
Team klar wird, kann auch so die Zusammenarbeit gestérkt
werden. Durch diese Frage soll herausgefiltert werden, wie jeder
TN sich effizient in die Gruppe integrieren kann.

3.Welche Mallnahmen miissen von Fithrungskréften eingesetzt Konzepte zur Verbesserung VM Die Fiihrungskraft leitet die Arbeitsgruppe und ist verantwortlich

fiir die Etablierung der Regeln und Dynamiken. In diesem Kapitel
soll das Bewusstsein fiir die Rolle der Fiithrungskraft gestirkt und
Losungsansitze fiir eine effektivere Zusammenarbeit im
virtuellen Raum vorgestellt werden.
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Hypothesen Theorie Forschungsfragen/Literatur SPSS
H, Deskriptive Analysen zeigen, dass Teilnehmer JDR-Model, Arbeitserfahrung. [A108]: "Welches Meeting-Format ist fiir Sie anstrengender?" Deskriptive
virtuelle Meetings tendenziell als anstrengender Vorteile & Herausforderungen (Erfasst die AV: Empfinden der Anstrengung) (Fehlerwert SPSS 8) | Statistik
empfinden als physische Meetings VM im Unternehmenskontext

[A501] Woran liegt es, wenn ihre Aufmerksamkeit im Virtuellen

Meeting abschweift?

[A502] Was tun sie, wenn sie sich ablenken lassen?

Woche?"
H: Fehlt in VM die informelle Kommunikation, JDR-Model, Arbeitsressourcen, | [A108]: "Welches Meeting-Format ist fiir Sie anstrengender?" Kreuztabelle
empfinden die Teilnehmer diese als anstrengender. Vorteile & Herausforderungen &Chi-

Meetings.

[A609] Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit
bei uns im Team nicht verdndert

VM im Unternehmenskontex. [A602 01] Ja, auf fachlicher Ebene Quadrat-Test
Kommunikationstheorien, [A602 02] Ja, auf personlicher Ebene
Gruppenentwicklung
Hs: Teilnehmer von VM fithlen sich weniger zu ihrem | JDR-Model, Arbeitsressourcen, | [A101] Wie viel Prozent Ihrer Arbeitszeit haben Sie im letzten halben | Kreuztabelle
Team zugehorig im Vergleich zu physischen Gruppenentwicklung Jahr insgesamt in Meetings (physisch/virtuell) verbracht? &Chi-

Quadrat-Test

Hy: ,, Ein kooperativer Fiihrungsstil (bei dem alle zu
Wort kommen) fordert die Zufriedenheit der
Teilnehmer und steigert die Motivation.

JDR-Model, Organisatorisches
Ergebnis, Einfithrung VM im
Unternehmenskontext

[A608 01] Bei uns ist sich jeder selbst der néchste und der Chef
moderiert straff durch

[A608 05] Jede:r bringt seine Stirken ein, arbeitet kooperativ und
nimmt auf private Bediirfnisse Riicksicht

[A310] Sind Sie bei digitalen Meetings insgesamt aktiver, gleich oder
passiver als im physischen Meeting?

Kreuztabelle
&Chi-
Quadrat-Test

Abbildung 21: Aufbau & Analyse (Eigene Darstellung)
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Anhang K - Deskriptive Auswertung

[A101] "Wie viel Prozent Ihrer Arbeitszeit haben Sie im letzten halben Jahr insgesamt in Meetings (physisch/virtuell) verbracht?"
Alter 1=0-10% 2=10-30% 3=30-50% 4=50-70% 5=>70% GESAMT
1=18- 30 Jahre 30 61 36 10 140|
2=231-40 Jahre 41 78 37 13 173
3=41-50Jahre 31 79 49 23 197|
1- 60 Jahre 66 102 68 28 276
Uber 60 Jahre 29 36 16 3 87|
-1=Keine Angabe 7 4 1 4 17|
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 q
GESAMT 204 360 207 81 890
1=18- 30 Jahre 21% 44% 26% % 1% 1% 0% 100%)
2=231-40 Jahre 24% 45% 21% 8% 2% 0% 0% 100%)
3=41-50 Jahre 16% 40% 25% 12% 7% 1% 0% 100%)
4 =51-60 Jahre 24% 37% 25% 10% 4% 0% 0% 100%)
5= Uber 60 Jahre 33% 4% 18% 3% 2% 1% 0% 100%)
-1=Keine Angabe 41% 24% 6% 24% 0% 6% 0% 100%)
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%]
Geschlecht
1= Mannlich 76 160 89 28 13 1 q 367|
2 = Weiblich 118 195 115 49 19 3 q 499
Divers/ Andere 1 2 2 0 0 0 q E|
-1=Keine Angabe 9 3 1 4 0 2 q 19|
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q q
GESAMT 204 360 207 81 32 6 q 890|
1= Mannlich 21% 44% 24% 8% 4% 0% 0% 100%)
2 = Weiblich 24% 39% 23% 10% 4% 1% 0% 100%)
3 = Divers/ Andere 20% 40% 40% 0% 0% 0% 0% 100%)
-1=Keine Angabe 47% 16% 5% 21% 0% 1% 0% 100%)
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%]
Branche
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 35 53 37 14 2 1 q 142|
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 0 0 0 0 q q
D003_02 Bau 5 7 6 4 0 0 q 22|
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 1 0 0 1 1 0 q 3
D003_04 Dienstleistungen 19 29 13 1 3 2 q 7
D003_05 Energie & Umwelt 0 2 3 0 1 0 q q
D003_10 E - Commerce 1 0 0 0 0 0 q 1
D003_07 Freizeit & Medien 4 12 1 0 0 0 q 17|
DO003_06 Finanzen, Versicherungen & || 3 8 4 3 1 0 q 19|
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 5 10 3 0 0 0 q 18|
D003_09 Bildung, Forschung 73 148 57 18 6 2 q 304
D003_11 Pharma & Gesundheit 5 4 4 3 2 0 q 18§
D003_12 Sport & Fitness 0 2 0 0 0 0 q 2
D003_13 Tourismus & Gastronomie 1 1 1 0 0 0 q 3
D003_14 Verkehr & Logistik 2 8 5 2 2 0 q 19
D003_16 Beratung 19 31 29 1" 5 1 q 96{
D003_15 Andere 37 53 52 18 9 0 q 169|
GESAMT 210 368 215 85 32 6 [t 916
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 25% 37% 26% 10% 1% 1% 0% 100%)
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
D003_02 Bau 23% 32% 27% 18% 0% 0% 0% 100%)
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 33% 0% 0% 33% 33% 0% 0% 100%)
D003_04 Dienstleistungen 25% 38% 17% 14% 4% 3% 0% 100%)
D003_05 Energie & Umwelt 0% 33% 50% 0% 17% 0% 0% 100%)
D003_10 E - Commerce 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100%)
D003_07 Freizeit & Medien 24% 1% 6% 0% 0% 0% 0% 100%)
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 16% 42% 21% 16% 5% 0% 0% 100%)
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 28% 56% 17% 0% 0% 0% 0% 100%)
D003_09 Bildung, Forschung 24% 49% 19% 6% 2% 1% 0% 100%)
D003_11 Pharma & Gesundheit 28% 22% 22% 17% 1% 0% 0% 100%)
D003_12 Sport & Fitness 0%! 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100%)
D003_13 Tourismus & Gastronomie 33% 33% 33% 0% 0% 0% 0% 100%)
D003_14 Verkehr & Logistik 1% 42% 26% 1% 1% 0% 0% 100%)
D003_16 Beratung 20% 32% 30% 1% 5% 1% 0% 100%)
D003_15 Andere 22% 31% 31% 1% 5% 0% 0% 100%)
g 16 37 19 1" 4 2 q 89|
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 23 107 92 44 19 1 q 286
3 = Mitarbeiter ohne Flihrungsfunktion 143 197 86 22 9 3 q 460|
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 6 8 5 0 0 0 q 19
-1=Keine Angabe 16 10 5 4 0 0 q 35
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q q
GESAMT 204 359 207 81 32 6 [t 889
1= Selbstandig 18% 42% 21% 12% 4% 2% 0% 100%)
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 8% 37% 32% 15% 7% 0% 0% 100%)
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 31% 43% 19% 5% 2% 1% 0% 100%)
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 32% 42% 26% 0% 0% 0% 0% 100%]
-1=Keine Angabe 46% 29% 14% 1% 0% 0% 0% 100%)
= nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%]
GESAMT
Arbeitsstunden/Woche
1=mebhr als 45 Stunden 14 54 53 4 14 1 q 177)
2=35-45 Stunden 115 208 124 26 13 3 q 489
3 =25- 34 Stunden 34 53 16 8 5 0 q 116
4 =15 - 24 Stunden 26 37 10 0 0 1 q 74
5 = weniger als 15 Stunden 6 5 4 5 0 1 q 21
-1=Keine Angabe 9 2 0 1 0 0 q 12|
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q q
GESAMT 204 359 207 81 32 6 [ 889
1=mebhr als 45 Stunden 8% 31% 30% 23% 8% 1% 0% 100%)
2=35-45 Stunden 24% 43% 25% 5% 3% 1% 0% 100%)
3 =25 - 34 Stunden 29% 46% 14% % 4% 0% 0% 100%)
4 =15 - 24 Stunden 35% 50% 14% 0% 0% 1% 0% 100%)
5 = weniger als 15 Stunden 29% 24% 19% 4% 0% 5% 0% 100%)
-1=Keine Angabe 75% 17% 0% 8% 0% 0% 0% 100%)
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%]
GESAMT

99



"Wie % lhrer Zeit in Meeting verbringen Sie in virtuellen Meetings?"A110 2

Alter 1=0-10% 2=10-30% 3=30-50% 4=50-710% 5=>70% -1=Keine An -9 = nicht bea| GESAMT
1=18- 30 Jahre 24 33 16 25 41 1 q 140
2=31-40 Jahre 38 39 2 38 36 0 q 173
3=41-50 Jahre 26 53 43 40 35 0 q 197
4 =51-60 Jahre 7 67 58 43 34 3 q 276
5= Uber 60 Jahre 35 34 10 3 4 1 q 87
-1 = Keine Angabe 7 2 3 2 3 0 q 17
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q [
GESAMT 201 228 152 151 153 5 q 890
1=18- 30 Jahre 17% 24% 1% 18% 29% 1% 0% 100%
2=31-40 Jahre 22% 23% 13% 22% 21% 0% 0% 100%
3=41-50 Jahre 13% 27% 22% 20% 18% 0% 0% 100%
4 =51-60 Jahre 26% 24% 21% 16% 12% 1% 0% 100%
5= Uber 60 Jahre 40% 39% 1% 3% 5% 1% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 41% 12% 18% 12% 18% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Geschlecht

1= Mannlich 81 97 60 60 68 1 q 367
2 = Weiblich 1M 127 86 89 82 4 q 499
3 = Divers/ Andere 1 1 1 1 1 0 q 5
-1 = Keine Angabe 8 3 5 1 2 0 q 19
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q Q
GESAMT 201 228 152 151 153 5 q 890
1= Mannlich 22% 26% 16% 16% 19% 0% 0% 100%
2 = Weiblich 22% 25% 17% 18% 16% 1% 0% 100%
3 = Divers/ Andere 20% 20% 20% 20% 20% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 42% 16% 26% 5% 1% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Branche

Keine Angabe / Nicht ausgefillt 30 34 28 23 27 0 q 142
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 0 0 0 0 q Q
D003_02 Bau 4 5 4 5 4 0 q 2
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 0 0 0 3 0 0 q 3
DO003_04 Dienstleistungen 23 18 12 8 15 1 q 7
DO003_05 Energie & Umwelt 0 1 0 3 2 0 q 6
D003_10 E - Commerce 0 1 0 0 0 0 q 1
D003_07 Freizeit & Medien 4 5 2 2 3 1 q 17
DO003_06 Finanzen, Versicherungen & | 1 5 1 6 6 0 q 19
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 8 5 2 2 1 0 q 18
D003_09 Bildung, Forschung 72 79 61 45 45 2 q 304
DO003_11 Pharma & Gesundheit 4 4 2 5 3 0 q 18
DO003_12 Sport & Fitness 0 1 1 0 0 0 q 2
D003_13 Tourismus & Gastronomie 0 2 0 1 0 0 q 3
DO003_14 Verkehr & Logistik 2 4 3 7 3 0 q 19
D003_16 Beratung 8 23 21 21 22 1 q 9%
D003_15 Andere 49 46 21 25 28 0 q 169
GESAMT 205 233 158 156 159 5 q 916
Keine Angabe / Nicht ausgefillt 21% 24% 20% 16% 19% 0% 0% 100%
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
D003_02 Bau 18% 23% 18% 23% 18% 0% 0% 100%
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 100%
D003_04 Dienstleistungen 30% 23% 16% 10% 19% 1% 0% 100%
D003_05 Energie & Umwelt 0% 17% 0% 50% 33% 0% 0% 100%
D003_10 E - Commerce 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100%
D003_07 Freizeit & Medien 24% 29% 12% 12% 18% 6% 0% 100%
D003_06 Finanzen, Versicherungen & || 5% 26% 5% 32% 32% 0% 0% 100%
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 44% 28% 1% 1% 6% 0% 0% 100%
D003_09 Bildung, Forschung 24% 26% 20% 15% 15% 1% 0% 100%
D003_11 Pharma & Gesundheit 22% 22% 1% 28% 17% 0% 0% 100%
DO003_12 Sport & Fitness 0% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 100%
DO003_13 Tourismus & Gastronomie 0% 67% 0% 33% 0% 0% 0% 100%
DO003_14 Verkehr & Logistik 1% 21% 16% 37% 16% 0% 0% 100%
D003_16 Beratung 8% 24% 22% 22% 23% 1% 0% 100%
D003_15 Andere 29% 27% 12% 15% 17% 0% 0% 100%
Position im L

1 = Selbstandig 15 27 16 15 14 2 q 89
2 = Mitarbeiter mit Fihrungsfunktion 42 72 63 64 43 2 q 286
3 = Mitarbeiter ohne Flihrungsfunktion 118 122 65 67 87 1 q 460
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 5 3 3 3 5 0 q 19
-1 = Keine Angabe 20 4 5 2 4 0 q 35
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q Q
GESAMT 200 228 152 151 153 5 q 889
1 = Selbstandig 17% 30% 18% 17% 16% 2% 0% 100%
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 15% 25% 22% 22% 15% 1% 0% 100%
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 26% 2% 14% 15% 19% 0% 0% 100%
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 26% 16% 16% 16% 26% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 57% 1% 14% 6% 1% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
GESAMT

Arbeitsstunden/Woche

1=mehr als 45 Stunden 23 40 48 36 29 1 q 177
2=35-45 Stunden 107 136 69 88 85 4 q 489
3 =25 - 34 Stunden 32 31 19 18 16 0 q 116
4 =15 - 24 Stunden 23 13 " 8 19 0 q 74
5= weniger als 15 Stunden 8 7 3 0 3 0 q 21
-1 = Keine Angabe 7 1 2 1 1 0 q 12
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 q Q
GESAMT 200 228 152 151 153 5 q 889
1= mehr als 45 Stunden 13% 23% 27% 20% 16% 1% 0% 100%
2=35-45 Stunden 22% 28% 14% 18% 17% 1% 0% 100%
3 =25- 34 Stunden 28% 27% 16% 16% 14% 0% 0% 100%
4 =15 - 24 Stunden 31% 18% 15% 1% 26% 0% 0% 100%
5= weniger als 15 Stunden 38% 33% 14% 0% 14% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 58% 8% 17% 8% 8% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

GESAMT
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"Welches Meeting-Format ist fiir Sie anstrengender?” [A108]

Alter 1= Physisch 2 = Virtuell 3 =Egal, gleic -1=Weil nict -2 = Keine An -9 = nicht bea| GESAMT
1=18- 30 Jahre 4 44 40 13 2 [§ 140
2=31-40 Jahre 46 59 55 13 0 0 173
3=41-50Jahre 38 7 7 9 2 [0 197
4 =51-60 Jahre 40 115 102 1" 8 [0 276
5= Uber 60 Jahre 9 42 30 3 3 0 87
-1 = Keine Angabe 2 1 5 5 4 q 17
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 176 338 303 54 19 0 890
1=18-30 Jahre 29% 31% 29% 9% 1% 0% 100%
2=31-40 Jahre 27% 34% 32% 8% 0% 0% 100%
3=41-50 Jahre 19% 39% 36% 5% 1% 0% 100%
4 =51-60 Jahre 14% 42% 37% 4% 3% 0% 100%
5 = Uber 60 Jahre 10% 48% 34% 3% 3% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 12% 6% 29% 29% 24% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
20% 38% 34% 6% 2% 0% 100%
Geschlecht
1= Mannlich 81 127 132 22 5 [0 367
2 = Weiblich 0 206 164 28 " [0 499
3 = Divers/ Andere 2 2 0 1 0 q 5
-1 = Keine Angabe 3 3 7 3 3 [o! 19
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 176 338 303 54 19 0 890
1= Mannlich 22% 35% 36% 6% 1% 0% 100%
2 = Weiblich 18% 41% 33% 6% 2% 0% 100%
3 = Divers/ Andere 40% 40% 0% 20% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 16% 16% 37% 16% 16% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Branche
Keine Angabe / Nicht ausgefillt 26 58 43 7 8 [o! 142
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 0 0 0 [0 0
D003_02 Bau 5 4 8 5 0 [0 22
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 1 0 2 0 0 0 3
DO003_04 Dienstleistungen 13 29 29 3 3 [o! 7
DO003_05 Energie & Umwelt 3 2 0 1 0 [o! 6
DO003_10 E - Commerce 0 1 0 0 0 [o! 1
D003_07 Freizeit & Medien 5 6 4 2 0 [0 17
DO003_06 Finanzen, Versicherungen & | 4 7 8 0 0 ! 19
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 4 3 7 3 1 0 18
DO003_09 Bildung, Forschung 58 124 106 1 5 q 304
DO003_11 Pharma & Gesundheit 0 9 7 2 0 [o! 18
DO003_12 Sport & Fitness 0 1 1 0 0 0 2
D003_13 Tourismus & Gastronomie 0 3 0 0 0 q 3
DO003_14 Verkehr & Logistik 4 8 6 1 0 [0 19
D003_16 Beratung 20 35 34 7 0 [0 96
D003_15 Andere 39 61 55 12 2 0 169
GESAMT 182 351 310 54 19 0 916
Keine Angabe / Nicht ausgefilllt 18% 1% 30% 5% 6% 0% 100%
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
D003_02 Bau 23% 18% 36% 23% 0% 0% 100%
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 33% 0% 67% 0% 0% 0%l 100%
D003_04 Dienstleistungen 17% 8% 38% 4% 4% 0% 100%
D003_05 Energie & Umwelt 50% 33% 0% 17% 0% 0% 100%
D003_10 E - Commerce 0% 100% 0% 0% 0% 0% 100%
D003_07 Freizeit & Medien 29% 35% 24% 12% 0% 0%| 100%
D003_06 Finanzen, Versicherungen & || 1% 37% 42% 0% 0% 0% 100%
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 22% 7% 39% 17% 6% 0% 100%
D003_09 Bildung, Forschung 19% 1% 35% 4% 2% 0%| 100%
D003_11 Pharma & Gesundheit 0% 0% 39% 11% 0% 0% 100%
DO003_12 Sport & Fitness 0% 50% 50% 0% 0% 0% 100%
D003_13 Tourismus & Gastronomie 0% 100% 0% 0% 0% 0% 100%
DO003_14 Verkehr & Logistik 21% 42% 32% 5% 0% 0% 100%
D003_16 Beratung 21% 36% 35% % 0% 0% 100%
D003_15 Andere 23% 36% 33% 7% 1% 0% 100%
Position im L
1 = Selbstandig 14 45 24 4 2 [0 89
2 = Mitarbeiter mit Fihrungsfunktion 41 129 9% 14 6 [o! 286
3 = Mitarbeiter ohne Flihrungsfunktion 113 145 169 25 8 [o! 460
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 4 10 2 3 0 q 19
-1 = Keine Angabe 4 9 " 8 3 [o! 35
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 176 338 302 54 19 0 889
1 = Selbstandig 16% 51% 21% 4% 2% 0% 100%
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 14% 45% 34% 5% 2% 0% 100%
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 25% 32% 37% 5% 2% 0% 100%
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 21% 53% 1% 16% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 1% 26% 31% 23% % 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
GESAMT
Arbeitsstunden/Woche
1=mehrals 45 Stunden 20 85 60 8 4 q 177
2=35-45 Stunden 114 170 170 25 10 0 489
3 =25- 34 Stunden 24 43 38 10 1 [0 116
4 =15 - 24 Stunden 13 26 28 5 2 [0 74
5= weniger als 15 Stunden 4 10 3 4 0 [o! 21
-1 = Keine Angabe 1 4 3 2 2 [o! 12
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 176 338 302 54 19 0 889
1=mehr als 45 Stunden 1% 48% 34% 5% 2% 0% 100%
2 =35- 45 Stunden 23% 35% 35% 5% 2% 0% 100%
3=25- 34 Stunden 21% 37% 33% 9% 1% 0% 100%
4 =15 - 24 Stunden 18% 35% 38% 7% 3% 0% 100%
5= weniger als 15 Stunden 19% 48% 14% 19% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 8% 33% 25% 17% 17% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

GESAMT
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"Woran liegt es, wenn lhre Aufmerksamkeit im virtuellen Meeting abschweift?" [A501]

A501_01 A501_03 A501_04 Zu 059?:9705 iizl;eos A501_08 In gzg:e?:ohgte A501_11 A501 10
Alter Lange des Langwellg/Lu hohe. Aufgabeist  Arbeiten/Mult Gedanken Meetingleitun Meetingfrem Sonstiges GESAMT

Meetings stlosigkeit Arbeitslast nicht klar itasking woanders g de Personen
1=18- 30 Jahre 28 7 32 35 89 90 68 14 1 444
2 =31 -40 Jahre 47 83 48 45 121 84 73 13 1 525
3 =41 -50 Jahre 44 68 74 55 146 81 99 22 15| 604
4 =51-60 Jahre 70 88 74 57 174 100 132 19 13| 727
5 = Uber 60 Jahre 26 32 17 24 39 32 42 9 6] 227
-1 = Keine Angabe 2 2 1 0 6 0 3 0 0 14
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
GESAMT 217 350 246 216 575 387 M7 7 56| 2541
1=18 - 30 Jahre 6% 17% % 8% 20% 20% 15% 3% 2% 100%
2=31-40 Jahre 9% 16% 9% 9% 23% 16% 14% 2% 2% 100%
3 =41 -50 Jahre 7% 1% 12% 9% 24% 13% 16% 4% 2% 100%
4 =51-60 Jahre 10% 12% 10% 8% 24% 14% 18% 3% 2% 100%
5 = Uber 60 Jahre 1% 14% % 1% 17% 14% 19% 4% 3% 100%
-1 = Keine Angabe 14% 14% 7% 0% 43% 0% 21% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

9% 14% 10% % 23% 15% 16% 3% 2% 100%

Geschlecht
1= Méannlich 99 142 104 100 235 167 185 36 22 1090
2 = Weiblich 113 199 137 112 330 218 226 41 34 1410
3 = Divers/ Andere 2 3 1 2 2 1 0 0 0] 1
-1 = Keine Angabe 3 6 4 2 8 1 6 0 0 30
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
GESAMT 217 350 246 216 575 387 417 77 56| 2541
1 = Ménnlich 9% 13% 10% 9% 22% 15% 17% 3% 2% 100%
2 = Weiblich 8% 14% 10% 8% 23% 15% 16% 3% 2% 100%
3 = Divers/ Andere 18% 27% 9% 18% 18% 9% 0% 0% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 10% 20% 13% 7% 21% 3% 20% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Branche
Keine Angabe / Nicht ausgefilllt 32 54 33 26 82 54 67 13 15 376
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
D003_02 Bau 7 6 8 8 1 7 12 1 1 61
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 2 0 1 2 1 2 0 0] 9
D003_04 Dienstleistungen 19 26 15 17 46 26 33 8 5| 195
D003_05 Energie & Umwelt 1 3 2 3 6 4 0 0 1 20
D003_10 E - Commerce 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
D003_07 Freizeit & Medien 1 6 6 3 10 9 5 3 1 44
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 2 7 6 8 10 10 12 1 1 57
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 5 5 6 8 10 9 10 3 3| 59
D003_09 Bildung, Forschung 81 128 83 65 205 126 141 20 14| 863
D003_11 Pharma & Gesundheit 6 7 2 4 9 9 9 3 0 49
D003_12 Sport & Fitness 2 2 0 0 0 1 0 0 0 5
D003_13 Tourismus & Gastronomie 1 2 1 2 1 3 2 0 0 12
D003_14 Verkehr & Logistik 7 10 7 4 15 10 10 2 1 66
D003_16 Beratung 21 52 31 31 68 50 51 1" 5 320
D003_15 Andere 39 50 51 M 113 7 7% 13 1" 470
GESAMT 225 361 251 221 588 396 429 78 58| 2607
Keine Angabe / Nicht ausgefilllt 9% 14% 9% % 22% 14% 18% 3% 4% 100%
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
D003_02 Bau 1% 10% 13% 13% 18% 1% 20% 2% 2% 100%
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 1% 22% 0% 1% 22% 1% 22% 0% 0% 100%
D003_04 Dienstleistungen 10% 13% 8% 9% 24% 13% 17% 4% 3% 100%
D003_05 Energie & Umwelt 5% 15% 10% 15% 30% 20% 0% 0% 5% 100%
D003_10 E - Commerce 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100%
D003_07 Freizeit & Medien 2% 14% 14% % 23% 20% 1% % 2% 100%
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 4% 12% 1% 14% 18% 18% 21% 2% 2% 100%
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 8% 8% 10% 14% 17% 15% 17% 5% 5% 100%
D003_09 Bildung, Forschung 9% 15% 10% 8% 24% 15% 16% 2% 2% 100%
D003_11 Pharma & Gesundheit 12% 14% 4% 8% 18% 18% 18% 6% 0% 100%
D003_12 Sport & Fitness 40% 40% 0% 0% 0% 20% 0% 0% 0% 100%
D003_13 Tourismus & Gastronomie 8% 17% 8% 7% 8% 25% 17% 0% 0% 100%
D003_14 Verkehr & Logistik 1% 15% 1% 6% 23% 15% 15% 3% 2% 100%
D003_16 Beratung 7% 16% 10% 10% 21% 16% 16% 3% 2% 100%
D003_15 Andere 8% 1% 1% 9% 24% 16% 16% 3% 2% 100%
Position im L
1 = Selbstandig 19 36 20 29 40 45 46 10 7] 252
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 72 105 101 7 219 128 149 24 14 883
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 112 189 123 109 295 194 201 38 32| 1293
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 5 " 1 3 10 1 9 5 1 56
-1 = Keine Angabe 9 8 1 4 10 8 1 0 2 53
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
GESAMT 217 349 246 216 574 386 416 7 56| 2537
1 = Selbstandig 8% 14% 8% 12% 16% 18% 18% 4% 3% 100%
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 8% 12% 1% 8% 25% 14% 17% 3% 2% 100%
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 9% 15% 10% 8% 23% 15% 16% 3% 2% 100%
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 9% 20% 2% 5% 18% 20% 16% 9% 2% 100%
-1 = Keine Angabe 17% 15% 2% 8% 19% 15% 21% 0% 4% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
GESAMT
Arbeitsstunden/Woche
1= mehr als 45 Stunden 43 64 68 40 124 76 94 16 8| 533
2 =35 - 45 Stunden 129 193 138 114 331 208 223 43 32 1411
3 =25 - 34 Stunden 25 48 23 33 73 56 54 7 8| 327
4 =15 - 24 Stunden 14 33 13 23 37 33 29 6 6] 194
5 = weniger als 15 Stunden 4 6 4 4 6 11 10 5 2 52
-1 = Keine Angabe 2 5 0 2 3 2 6 0 0 20
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
GESAMT 217 349 246 216 574 386 416 77 56| 2537
1= mehr als 45 Stunden 8% 12% 13% 8% 23% 14% 18% 3% 2% 100%
2 =35 - 45 Stunden 9% 14% 10% 8% 23% 15% 16% 3% 2% 100%
3 =25 - 34 Stunden 8% 15% % 10% 22% 17% 17% 2% 2% 100%
4 =15 - 24 Stunden 7% 17% % 12% 19% 17% 15% 3% 3% 100%
5 = weniger als 15 Stunden 8% 12% 8% 8% 12% 21% 19% 10% 4% 100%
-1 = Keine Angabe 10% 25% 0% 10% 15% 10% 30% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
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"Was tun Sie, wenn Sie sict ablenken las'sen?" [A502]

-9 = nicht beantwortet

0%

GESAMT

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

A502_01 A502_02 Im A502_03 An A502_05 A502_08
- anderen A502_04 A502_06 Familenaufga A502_07
Alter Email Internet ’ . Haushalt - " GESAMT
bearbeiten  surfen Projekten Privat chatten erledigen Tagtrdumen  ben Sonstige
arbeiten nachgehen

1=18-30 Jahre 100 62 94 55 39 57 16 3 426
2=31-40Jahre 140 36 106 26 23 29 12 1" 383
3=41-50Jahre 165 35 120 22 16 17 14 12 401
4=151-60Jahre 203 43 147 24 20 18 16 21 492
5= Uber 60 Jahre 47 8 37 6 4 12 8 13 135
-1 = Keine Angabe 3 0 4 0 0 1 0 1 9
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GESAMT 658 184 508 133 102 134 66 61 1846
1=18-30 Jahre 23% 15% 22% 13% 9% 13% 4% 1% 100%
2=31-40 Jahre 37% 9% 28% % 6% 8% 3% 3% 100%
3=41-50Jahre 1% 9% 30% 5% 4% 4% 3% 3% 100%
4 =51-60 Jahre 4% 9% 30% 5% 4% 4% 3% 4% 100%
5= Uber 60 Jahre 35% 6% 27% 4% 3% 9% 6% 10% 100%
-1 = Keine Angabe 33% 0% 44% 0% 0% 1% 0% 1% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

36% 10% 28% 7% 6% 7% 4% 3% 100%
Geschlecht
1= Ménnlich 275 87 235 50 38 60 30 24 799
2 = Weiblich 374 96 266 83 64 7 36 35 1025
3 = Divers/ Andere 3 1 1 0 0 1 0 1 7
-1 = Keine Angabe 6 0 6 0 0 2 0 1 15
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GESAMT 658 184 508 133 102 134 66 61 1846
1= Ménnlich 34% 1% 29% 6% 5% 8% 4% 3% 100%
2 = Weiblich 36% 9% 26% 8% 6% % 4% 3% 100%
3 = Divers/ Andere 43% 14% 14% 0% 0% 14% 0% 14% 100%
-1 = Keine Angabe 40% 0% 40% 0% 0% 13% 0% % 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
[Branche
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 90 29 76 24 18 22 14 1" 284
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 0 0 0 0 0 0 0
D003_02 Bau 19 4 12 1 2 1 1 0 40
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 1 1 2 0 1 0 0 0 5
D003_04 Dienstleistungen 46 12 43 11 8 12 9 7| 148
D003_05 Energie & Umwelt 4 1 4 0 1 2 0 1 13
D003_10 E - Commerce 0 0 1 0 0 0 0 0 1
D003_07 Freizeit & Medien 12 7 7 5 5 6 2 1 45
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 14 5 10 5 2 3 1 0 40
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 14 2 9 3 2 2 1 0 33
D003_09 Bildung, Forschung 240 51 161 30 24 41 17 27 591
D003_11 Pharma & Gesundheit 13 2 9 3 4 1 2 4 38
D003_12 Sport & Fitness 0 0 0 1 0 1 0 1 3
D003_13 Tourismus & Gastronomie 1 1 1 2 2 0 1 0 8
D003_14 Verkehr & Logistik 16 5 16 4 2 3 3 0 49
D003_16 Beratung ” 33 66 27 17 19 6 2 247
D003_15 Andere 130 39 107 22 16 24 10 7 355
GESAMT 677 192 524 138 104 137 67 61 1900
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 32% 10% 27% 8% 6% 8% 5% 4% 100%
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
D003_02 Bau 48% 10% 30% 3% 5% 3% 3% 0% 100%
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 20% 20% 40% 0% 20% 0% 0% 0% 100%
D003_04 Dienstleistungen 31% 8% 29% % 5% 8% 6% 5% 100%
D003_05 Energie & Umwelt 31% 8% 31% 0% 8% 15% 0% 8% 100%
D003_10 E - Commerce 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100%
D003_07 Freizeit & Medien 27% 16% 16% 1% 1% 13% 4% 2% 100%
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 35% 13% 25% 13% 5% 8% 3% 0% 100%
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 42% 6% 27% 9% 6% 6% 3% 0% 100%
D003_09 Bildung, Forschung 4% 9% 27% 5% 4% % 3% 5% 100%
D003_11 Pharma & Gesundheit 34% 5% 24% 8% 1% 3% 5% 1% 100%
D003_12 Sport & Fitness 0% 0% 0% 33% 0% 33% 0% 33% 100%
D003_13 Tourismus & Gastronomie 13% 13% 13% 25% 25% 0% 13% 0% 100%
D003_14 Verkehr & Logistik 33% 10% 33% 8% 4% 6% 6% 0% 100%
D003_16 Beratung 31% 13% 27% 1% % 8% 2% 1% 100%
D003_15 Andere 37% 1% 30% 6% 5% 7% 3% 2% 100%
Position im Unternehmen
1= Selbstandig 53 20 40 17 1 13 1 10 175
2 = Mitarbeiter mit Fihrungsfunktion 234 52 193 26 26 30 19 15 595
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 346 97 251 80 53 77 31 31 966
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 13 9 12 6 4 9 2 1 56
-1 = Keine Angabe 11 5 11 3 7 5 3 4 49
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GESAMT 657 183 507 132 101 134 66 61 1841
1= Selbstandig 30% 1% 23% 10% 6% % 6% 6% 100%
2 = Mitarbeiter mit Fihrungsfunktion 39% 9% 32% 4% 4% 5% 3% 3% 100%
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 36% 10% 26% 8% 5% 8% 3% 3% 100%
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 23% 16% 21% 1% % 16% 4% 2% 100%
-1 = Keine Angabe 22% 10% 22% 6% 14% 10% 6% 8% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
GESAMT
Arbeitsstunden/Woche
1= mehr als 45 Stunden 138 32 116 17 16 12 1 17 359
2 =35 - 45 Stunden 380 100 285 74 54 83 29 33 1038
3 =25-34 Stunden 84 32 63 23 17 18 13 5 255
4 =15 - 24 Stunden 43 12 37 9 6 13 6 5| 131
5 = weniger als 15 Stunden 9 5 3 8 6 6 5 0 42
-1 = Keine Angabe 3 2 3 1 2 2 2 1 16
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GESAMT 657 183 507 132 101 134 66 61 1841
1= mehr als 45 Stunden 38% 9% 32% 5% 4% 3% 3% 5% 100%
2 =35-45 Stunden 37% 10% 27% % 5% 8% 3% 3% 100%
3 =25-34 Stunden 33% 13% 25% 9% % 7% 5% 2% 100%
4 =15 - 24 Stunden 33% 9% 28% % 5% 10% 5% 4% 100%
5 = weniger als 15 Stunden 21% 12% % 19% 14% 14% 12% 0% 100%
-1 = Keine Angabe 19% 13% 19% 6% 13% 13% 13% 6% 100%

0%
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"Wenn Sie wahrend des Meetings abgelenkt werden, welche MaRnahmen bringen lhre Aufmerksamkeit zuriick?" [A504]
A504_09

A504*_01 A504_02 AS04_04 A504_05 " Umfragetools

Wennich 0 ineiner AS04 03 BreakOU o cmanige A204-00D1 acos 07 wie A504_08
Alter personlich Rooms/ Lange des ) . A\ " GESAMT

Runde alle zu Pause N Zusammenfa . D 1 s

angesproche Wortkommen Kleingruppen ssungen Meetings Kahoot oder

nwerde ) Ahnliches
1=18-30 Jahre 102 56 65 57 48 53 60 20 46 507
2=31-40 Jahre 128 62 80 49 41 73 53 29 49 564
3=41-50 Jahre 138 75 68 73 55 73 56 40 41 619
4 =51-60 Jahre 176 87 94 91 74 95 79 52 51 799
5 = Uber 60 Jahre 54 28 40 30 37 29 10 8 13 249
-1 = Keine Angabe 1 0 4 0 2 4 0 1 q 12
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 599 308 351 300 257 327 258 150 200 2750
1=18-30 Jahre 20% 1% 13% 1% 9% 10% 12% 4% 9% 100%
2=31-40 Jahre 23% 1% 14% 9% % 13% 9% 5% 9% 100%
3=41-50 Jahre 22% 12% 1% 12% 9% 12% 9% 6% 7% 100%
4=51-60 Jahre 22% 1% 12% 1% 9% 12% 10% 7% 6% 100%
5 = Uber 60 Jahre 22% 1% 16% 12% 15% 12% 4% 3% 5% 100%
-1 =Keine Angabe 8% 0% 33% 0% 17% 33% 0% 8% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%
Geschlecht
1= Méannlich 247 118 145 101 108 138 102 63 97 1119
2 = Weiblich 345 187 197 197 145 184 154 84 101 1594
3 = Divers/ Andere 3 2 2 1 1 2 1 1 1 14
-1 = Keine Angabe 4 1 7 1 3 3 1 2 1 23
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 599 308 351 300 257 327 258 150 200 2750
1= Mannlich 22% 1% 13% 9% 10% 12% 9% 6% 9%| 100%
2 = Weiblich 22% 12% 12% 12% 9% 12% 10% 5% 6% 100%
3 = Divers/ Andere 21% 14% 14% 7% % 14% % 7% 7% 100%
-1 = Keine Angabe 17% 4% 30% 4% 13% 13% 4% 9% 4% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%
Branche
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 82 44 51 41 44 49 38 23 29 401
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 0 0 0 0 0 0 q 0
D003_02 Bau 15 8 9 3 6 1" 4 3 3 62
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 3 2 1 1 0 1 1 0 q 9
D003_04 Dienstleistungen 48 21 25 24 17 29 20 14 17 215
D003_05 Energie & Umwelt 5 1 1 2 2 2 2 0 2 17
D003_10 E - Commerce 0 0 0 0 0 0 1 0 1 2
D003_07 Freizeit & Medien 10 8 8 5 4 4 4 0 1 44
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 11 9 8 9 5 7 7 4 q 65
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 11 5 4 8 5 5 6 1 q 50
D003_09 Bildung, Forschung 205 105 136 110 78 113 82 49 51 929
D003_11 Pharma & Gesundheit 14 6 5 8 5 11 10 3 q 67
D003_12 Sport & Fitness 2 2 0 1 0 0 1 0 q 6
D003_13 Tourismus & Gastronomie 1 0 2 2 1 0 1 1 q 8
D003_14 Verkehr & Logistik 16 9 10 10 7 5 1" 5 9 82
D003_16 Beratung 72 37 43 37 38 33 31 23 34 348
D003_15 Andere 118 58 57 44 50 65 48 28 44 512
GESAMT 613 315 360 305 262 335 267 154 206§ 2817
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 20% 1% 13% 10% 1% 12% 9% 6% 7% 100%
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
D003_02 Bau 24% 13% 15% 5% 10% 18% 6% 5% 5% 100%
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 33% 22% 1% 1% 0% 1% 1% 0% 0% 100%
D003_04 Dienstleistungen 22% 10% 12% 1% 8% 13% 9% 7% 8% 100%
D003_05 Energie & Umwelt 29% 6% 6% 12% 12% 12% 12% 0% 12% 100%
D003_10 E - Commerce 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 50%| 100%
D003_07 Freizeit & Medien 23% 18% 18% 1% 9% 9% 9% 0% 2%| 100%
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 17% 14% 12% 14% 8% 1% 1% 6% 8% 100%
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 22% 10% 8% 16% 10% 10% 12% 2% 10% 100%
D003_09 Bildung, Forschung 22% 1% 15% 12% 8% 12% 9% 5% 5% 100%
D003_11 Pharma & Gesundheit 21% 9% 7% 12% % 16% 15% 4% 7% 100%
D003_12 Sport & Fitness 33% 33% 0% 17% 0% 0% 17% 0% 0% 100%
D003_13 Tourismus & Gastronomie 13% 0% 25% 25% 13% 0% 13% 13% 0% 100%
D003_14 Verkehr & Logistik 20% 1% 12% 12% 9% 6% 13% 6% 1% 100%
D003_16 Beratung 21% 1% 12% 1% 1% 9% 9% 7% 10% 100%
D003_15 Andere 23% 1% 1% 9% 10% 13% 9% 5% 9% 100%
Position im Unternehmen
1 = Selbstandig 62 38 40 47 34 31 20 18 19 306
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 200 95 98 101 94 115 86 53 79 912
3 = Mitarbeiter ohne Flihrungsfunktion 306 160 197 134 116 163 135 74 107] 1392
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 16 8 6 1 5 1" 12 3 9 77
-1 =Keine Angabe 14 6 10 6 8 7 4 2 2 59
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 598 307 351 299 257 327 257 150 200 2746
1 = Selbstandig 20% 12% 13% 15% 1% 10% 7% 6% 5% 100%
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 22% 10% 1% 1% 10% 13% 9% 6% 8% 100%
3 = Mitarbeiter ohne Fihrungsfunktion 22% 1% 14% 10% 8% 12% 10% 5% 8%] 100%
4 = Praktikant:in/ Auszubildende:r 21% 10% 8% 14% 6% 14% 16% 4% 6% 100%
-1 = Keine Angabe 24% 10% 17% 10% 14% 12% 7% 3% 3%] 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%
GESAMT
Arbeitsstunden/Woche
1= mebhr als 45 Stunden 116 51 63 62 58 73 50 33 42 548
2 =35 - 45 Stunden 336 167 203 144 133 181 142 85 107] 1498
3 =25 - 34 Stunden 84 44 43 55 30 40 41 23 27 387
4 =15 - 24 Stunden 49 34 32 25 28 24 18 9 20| 239
5 =weniger als 15 Stunden 10 9 9 12 5 7 6 0 4 62
-1 =Keine Angabe 3 1 1 3 2 0 0 q 12
-9 = nicht beantwortet 0 0 0 0 0 0 0 0 q 0
GESAMT 598 307 351 299 257 327 257 150 200 2746
1= mebhr als 45 Stunden 21% 9% 1% 1% 1% 13% 9% 6% 8% 100%
2 =35 - 45 Stunden 22% 1% 14% 10% 9% 12% 9% 6% 7% 100%
3 =25 - 34 Stunden 22% 1% 1% 14% 8% 10% 1% 6% 7% 100%
4 =15 - 24 Stunden 21% 14% 13% 10% 12% 10% 8% 4% 8% 100%
5 = weniger als 15 Stunden 16% 15% 15% 19% 8% 1% 10% 0% 6% 100%
-1 = Keine Angabe 25% 17% 8% 8% 25% 17% 0% 0% 0% 100%
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%] 0%
GESAMT
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"Fehlt Ihnen im virtuellen Meeting die informelle Kommunikation?" [A602]

AB02 01 Ja, AB02_02 Ja,
Alter auf fachlicher - A602_03 Nein | GESAMT

Ebene personlicher

Ebene

1=18-30 Jahre 10| 105
2=231-40 Jahre 69 100 9 178
3=41-50Jahre 80 123 15 218|
4=51-60 Jahre 128 165 20 313
5 = Uber 60 Jahre 4 53 4 98
-1 =Keine Angabe 4 5 q 9
-9 = nicht beantwortet 0 0 q q
GESAMT 357 506 58 921
1=18-30 Jahre 33% 57% 10%| 100%)
2=231-40Jahre 39% 56% 5% 100%)
3=41-50Jahre 37% 56% 7% 100%)
4=51-60 Jahre 41% 53% 6%, 100%)
5 = Uber 60 Jahre 42% 54% 4%)| 100%)
-1 = Keine Angabe 44% 56% 0% 100%|
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0%
Geschlecht
1= Mannlich 153 210 26| 389
2 = Weiblich 198 290 31 519
3 = Divers/ Andere 1 1 q 2
-1 =Keine Angabe 5 5 1 1
-9 = nicht beantwortet 0 0 q q
GESAMT 357 506 58] 921
1= Mannlich 39% 54% 7% 100%)
2 = Weiblich 38% 56% 6% 100%)
3 = Divers/ Andere 50% 50% 0% 100%)
-1 = Keine Angabe 45% 45% 9%| 100%|
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0%
Branche
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 51 76 q 133
D003_01 Agrarwirtschaft 0 0 q q
D003 _02 Bau 8 14 1 23
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 0 0 1 1
D003_04 Dienstleistungen 24 33 q 63
D003_05 Energie & Umwelt 1 3 q 4
D003_10 E - Commerce 0 0 q q
D003_07 Freizeit & Medien 5 9 2 16|
D003_06 Finanzen, Versicherungen & || 9 " 1 21
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 5 7 2 14
D003_09 Bildung, Forschung 143 187 28 358
D003_11 Pharma & Gesundheit 5 9 q 14
D003_12 Sport & Fitness 1 1 q 2
D003_13 Tourismus & Gastronomie 1 2 q 3
D003_14 Verkehr & Logistik " 14 q 25
D003_16 Beratung 32 58 4 o4
D003 _15 Andere 61 87 17 155
GESAMT 357 511 58 926
Keine Angabe / Nicht ausgefiillt 38% 57% 5%] 100%|
D003_01 Agrarwirtschaft 0% 0% 0% 0%
D003 _02 Bau 35%. 61% 4%)| 100%)
D003_03 Chemie/ Rohstoffe 0% 0% 100%| 100%)
D003_04 Dienstleistungen 38% 52% 10%) 100%|
D003_05 Energie & Umwelt 25% 5% 0% 100%)
D003_10 E - Commerce 0% 0% 0% 0%
D003_07 Freizeit & Medien 31% 56% 13%) 100%)
D003_06 Finanzen, Versicherungen & | 43% 52% 5% 100%)
D003_08 Handel, Konsum & FMCG 36% 50% 14%) 100%)
D003_09 Bildung, Forschung 40% 52% 8% 100%|
D003_11 Pharma & Gesundheit 36% 64% 0%| 100%)
D003_12 Sport & Fitness 50% 50% 0% 100%)
D003_13 Tourismus & Gastronomie 33% 67% 0%| 100%)
D003_14 Verkehr & Logistik 44% 56% 0%l 100%)
D003_16 Beratung 34% 62% 4% 100%)
D003_15 Andere 39% 56% 5%| 100%)
Position im Unternehmen
1 = Selbstandig 38 57 B 100
2 = Mitarbeiter mit Fihrungsfunktion 136 192 16| 344
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 170 238 34 442,
4 = Praktikantin/ Auszubildende:r 3 4 1 g
-1 =Keine Angabe 10 15 2 27|
-9 = nicht beantwortet 0 0 q q
GESAMT 357 506 58 921
1 = Selbstandig 38% 57% 5% 100%)
2 = Mitarbeiter mit Fiihrungsfunktion 40% 56% 5% 100%)
3 = Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion 38% 54% 8%| 100%|
4 = Praktikantin/ Auszubildende:r 38% 50% 13%) 100%)
-1 = Keine Angabe 37% 56% 7% 100%|
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0%
GESAMT
Arbeif /Woche
1= mehr als 45 Stunden 87 1 E| 207
2 =35-45 Stunden 191 269 32 492
3 =25-34 Stunden 46 72 12 130
4=15- 24 Stunden 24 40 B 69
5 = weniger als 15 Stunden 3 9 q 12
-1 = Keine Angabe 6 5 q 1
-9 = nicht beantwortet 0 0 q q
GESAMT 357 506 58] 921
1=mehr als 45 Stunden 42% 54% 4%, 100%)
2=35-45 Stunden 39% 55% 7% 100%)
3 =25- 34 Stunden 35% 55% 9% 100%)
4=15- 24 Stunden 35% 58% 7% 100%)
5 = weniger als 15 Stunden 25% 75% 0% 100%|
-1 = Keine Angabe 55% 45% 0% 100%|
-9 = nicht beantwortet 0% 0% 0% 0%
GESAMT
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"Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit bei uns im Team

nicht verandert." [A609]

1= Verbesser 2 = Gleich get 4 = Verschlec -1 = Weil nict -9 = nicht bea| GESAMT
19 63 14 27 0 123]
25 87 19 34 0 165|
32 107 28 18 0 185
40 145 51 22 0 258
18 45 9 6 0 78
1 5 1 5 0 12)
0 0 0 0 0 0
135 452 122 112 0| 821
15% 51% 1% 22% 0% 100%
15% 53% 12% 21% 0% 100%
17% 58% 15% 10% 0% 100%
16% 56% 20% 9% 0% 100%|
23% 58% 12% 8% 0% 100%
8% 42% 8% 42% 0%j 100%
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Anhang L - Business Infographik Mafinahmen Teilnehmer

) [
msserung der‘Zi

Zusammenarbeit in VM
MaBnahmen fiir Teilnehm

VERMEIDEN SI|E
MULTITASKING

Vermeiden Sie, sich mit mehreren
Aufgaben gleichzeitig zu
beschaftigen. Dies entlastet die
kognitive Belastung und Sie konnen
sich starker auf die Meeting-Inhalte
konzentrieren (Schnelles Denken,
langsames Denkel

NEHMEN SIE AKTIV
AM MEETING TEIL

Konzentrieren Sie sich auf das
Virtuelle Meeting und nehmen Sie
aktiv daran teil. Dies erhoht ihr
Engagement und ihre

Aufmerksamkeit.

REFLEKTIEREN SIE A O
SICH UND WENDEN reR

SIE INDIVIDUELLE
MASSNAHMEN AN g
Uberlegen Sie sich, wie sie Ihre M O G
O

Konzentration steigern konnen,
wie durch Achtsamkeitstraining,
das Anfertigen von Notizen oder 4

einfache physische Bewegungen. ‘

o4

VERNETZEN S|E SICH
INNERHALB DES TEAMS

Fordern Sie den
zwischenmenschlichen Kontakt
durch Virtuelle Kaffepausen oder
einem informellen/fachlichem
Austausch zwischen

Kolleg*innen. J

Abbildung 22: Business Infographik Mafinahmen Teilnehmer (Eigene Darstellung)
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Anhang M - Business Infographik Mafinahmen Leitung

alhahmen

FESTLEGUNG KLARER PROZESSE UND REGELN ZUR
. ZUSAMMENARBEIT

Erstellen Sie Regeln fiir die
Kommunikation, Vorgaben fir den
Umgang mit Technologien, und
Verbindliche Dokumentationen von

Ergebnissen.
Reifegrad: @ @ @

FORDERN DER TEAMKOHASION

Implementieren Sie MaBnahmen die das
Vertrauen und die Kohésion etablieren.

Dazu gehéren regelmaBige Check-ins,
Teamaktivitaten auBerhalb des
formalen Meetings wie auch die
Anerkennung von Leisfung.

Reifegrad: @ @ ©

o 3 EINHOLEN VON FEEDBACK

B Holen Sie sich regelmaBiges
Feedback vom Team, um die
Effektivitat der Zusammenarbeit
zu bewerten. Dies kann durch
Anonyme Umfragen wie offene
Feedback Runden geschehen.

Reifegrad: @ @ ©

TECHNISCHE KOMPETENZEN
a VERBESSERN UND TOOLS NUTZEN

Bilden Sie regelmaBig lhre technischen
Kompetenzen durch Schulungen und
Workshops zur Férderung der
technischen Kompetenz, r ig
technische Support-Sitzungen wie die
Evaluation der genutzten Tools.

“R

Reifegrad: @ @ @

KEY PERFORMANCE INDICATORS (KPIS) ZUR
a  MESSUNG DER TEAMLEISTUNG EINFUHREN

Nutzen Sie KPls um Leistungsdefizite zu erkennen
(Dies gilt nur fir kleinere Meetings, Gruppen). So
kénnen Sie sich bewusst die Teilnahme und
Aktivitaten der Teilnehmer anschauen.

Reifegrad: @ @ @

FUHRUNGSKOMPETENZEN KONTINUIERLICH
WEITERENTWICKELN

Hinterfragen Sie lhre Kompetenzen und
entwickeln Sie sich regelmaBig durch
Schulungen und Trainings weiter. Motivieren
und beziehen Sie lhre Teilnehmer aktiv im
Virtuellem Meeting mit ein.

Reifegrad: @ @ ©

Abbildung 23: Business Infographik Mafinahmen Leitung (Eigene Darstellung)
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