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Zusammenfassung

Ziel dieser Forschungsarbeit ist es, wesentliche Unterschiede in der Wahrnehmung
zwischen der Leitung und den Teilnehmenden in virtuellen Meetings zu identifizieren.
Die quantitative Analyse basiert auf den Ergebnissen der Studie COME, die von der
Universitdt Wien durchgefihrt wurde, und untersucht verschiedene Aspekte der
Interaktion und deren Einfluss auf den Verlauf virtueller Meetings. Die Ergebnisse zeigen
deutliche Unterschiede in der Wahrnehmung beider Gruppen, was auf spezifische
Herausforderungen in der Gestaltung und Durchfiihrung virtueller Meetings hinweist.
Diese Arbeit tragt zu einem tieferen Verstandnis der unterschiedlichen Perspektiven bei
und liefert wertvolle Ansatze fiir die Optimierung virtueller Meetings sowie Impulse flr

weiterflihrende Forschung im Bereich der digitalen Zusammenarbeit.

Schlusselworter: Virtuelle Meetings, Digitalisierung, Wahrnehmung, Unterschiede,
Leitung, Teilnehmer

Abstract

The aim of this research is to identify significant differences in perception between the
leaders and the participants in virtual meetings. The quantitative analysis is based on the
results of the COME study conducted by the University of Vienna and examines various
aspects of interaction and their influence on the course of virtual meetings. The results
show clear differences in the perception of both groups, which points to specific
challenges in the design and implementation of virtual meetings. This work contributes
to a deeper understanding of the different perspectives and provides valuable approaches
for the optimization of virtual meetings as well as impulses for further research in the

field of digital collaboration.

Keywords: virtual meetings, digitalization, perception, differences, leadership,

participants
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Einleitung 1

1 Einleitung

1.1 Relevanz und Problemstellung

In der dynamischen und technologiegetriebenen Geschéaftswelt sind virtuelle Meetings zu
einem zentralen Instrument fir Kommunikation und Entscheidungsfindung in
Unternehmen geworden. Diese virtuellen Zusammenkiinfte haben die Arbeitsweise
revolutioniert, indem sie Teams ermdglichen, geografische Barrieren zu Gberwinden und
nahtlos zusammenzuarbeiten.! Vor diesem Hintergrund weisen Forscher darauf hin, dass
virtuelle Meetings maoglicherweise einer der am meisten vernachlassigten Bereiche zur

Steigerung der Qualitat und Effizienz in der Organisationsentwicklung sind.?

Folglich sind virtuelle Meetings ein wesentliches Element der organisatorischen
Kommunikation und Zusammenarbeit. Sie bieten einen strukturierten Rahmen fiir den
Informationsaustausch, die gemeinsame Entscheidungsfindung und die Lo&sung
geschaftlicher Herausforderungen. Durch die Forderung von Teamarbeit und
Zusammenhalt steigern sie die Motivation und das Engagement der Mitarbeitenden.
Zudem sind sie entscheidend fir die Klarung von Erwartungen und Zielen sowie die
Optimierung von Arbeitsabldufen. Demnach beeinflussen virtuelle Meetings die
Effizienz und Leistungsfahigkeit von Teams und prégen dabei einen erheblichen Teil der

Arbeitszeit von Fiihrungskraften und Mitarbeitern.®

Die zunehmende Relevanz virtueller Meetings spiegelt den wachsenden Einfluss digitaler
Technologien auf die Arbeitswelt wider. Diese Kommunikationsform bietet sowohl
Fuhrungskraften als auch Mitarbeitern erhebliche Vorteile, wie zeitliche und 6rtliche
Flexibilitat sowie effektive Zusammenarbeit Uber geografische Distanzen hinweg.
Allerdings sind virtuelle Meetings auch mit Herausforderungen verbunden, die die
Wahrnehmung und das Empfinden der Teilnehmenden vielfiltig beeinflussen kénnen.*
Angesichts dieser Herausforderungen ist es entscheidend, virtuelle Meetings sorgféltig
zu planen, effektive Kommunikationsstrategien zu entwickeln und MalRnahmen zur
Forderung einer positiven Wahrnehmung der Teilnehmenden zu ergreifen, um die

produktive Nutzung dieser Technologie nachhaltig gewdahrleisten zu kénnen.®

! Kunert (2022)

2 Lehmann-Willenbrock et al. (2017)
3 Allen et al. (2014)

4 Rump et al. (2022)

S Kunert (2022)
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Die unterschiedlichen Auswirkungen virtueller Meetings auf die Leitung und die
Teilnehmenden wurden in bisheriger Forschung nur begrenzt untersucht und stellen das
zentrale Thema dieser wissenschaftlichen Arbeit dar. Dabei konnen verschiedenste
Faktoren wie Vertrauen, Zusammenarbeit, Planung oder Effizienz disparate Einflisse auf
die Beteiligten virtueller Meetings haben. Diese Unterschiede erfordern eine
differenzierte Betrachtung und mdglicherweise individuelle Ansétze zur Bewéltigung der
Herausforderungen im jeweiligen Kontext des Meetinggeschehens.® Zukiinftige
Forschungsarbeiten sollten sich verstarkt diesem Thema widmen, um ein tieferes
Verstandnis fir die Auswirkungen virtueller Meetings auf die verschiedenen Akteure

innerhalb einer digitalen Arbeitswelt zu entwickeln.

1.2 Motivation und Forschungsfrage

Die wachsende Relevanz virtueller Meetings im modernen Arbeitsumfeld wirft Fragen
zu potenziellen Unterschieden in der Wahrnehmung und den Erfahrungen zwischen der
Leitung und den Teilnehmenden auf. Trotz der zunehmenden Anerkennung virtueller
Meetings als etabliertes Instrument der Unternehmenskommunikation duBern viele
Teilhaber weiterhin Unzufriedenheit, wobei die Motivation und das Engagement der
Teilnehmer entscheidende Faktoren fiir den Erfolg virtueller Meetings sind. In diesem
Zusammenhang bietet die Forschungsliteratur bisher nur marginale Einblicke in die
differenzierten Perspektiven von Leitern und Teilnehmern. Obwohl zahlreiche Studien
die Rolle und Perspektive der Meetingleitung untersuchen, wird die Differenzierung
zwischen den Erfahrungen und Ansichten der Leiter und Teilnehmer héufig
vernachlassigt.” Dieses Ungleichgewicht in der Forschung bietet ein interessantes Feld
zur Untersuchung der Einfliisse unterschiedlicher Wahrnehmungen und Erwartungen auf
die Effektivitat von virtuellen Meetings. Demnach zielt diese wissenschaftliche Arbeit
darauf ab, die Diskrepanz zwischen den Perspektiven der Meetingleitung und der
Teilnehmenden umfassend zu beleuchten und deren Einfluss auf den Erfolg von
virtuellen Meetings zu analysieren. VVor diesem Hintergrund ergibt sich die zentrale

Forschungsfrage der vorliegenden Masterarbeit:

»Welche signifikanten Unterschiede bestehen in der Wahrnehmung zwischen der

Leitung und den Teilnehmenden virtueller Meetings?*

® Harnacke (2020)
" Allen & Lehmann-Willenbrock (2022)
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1.3 Struktur der Arbeit

Diese wissenschaftliche Arbeit ist darauf ausgerichtet, die Unterschiede in der
Wahrnehmung zwischen den Teilnehmenden und der Leitung virtueller Meetings
systematisch zu analysieren. Nach der Einleitung, die bereits die Relevanz,
Problemstellung, Motivation und Forschungsfrage dargelegt hatte, folgt fortfiihrend eine

klare und systematische Gliederung in finf Hauptkapitel.

Das zweite Kapitel, die theoretischen Grundlagen, stellt die relevanten Konzepte und
Modelle dar, die fur das Verstandnis und die Analyse der Unterschiede in virtuellen
Meetings essenziell sind. Es umfasst die Relevanz, Definition und Charakteristika
virtueller Meetings, die Rolle und Wahrnehmung von Teilnehmern und Leitern sowie
relevante Modelle aus der Humanistischen Psychologie und Gruppendynamik.

Das dritte Kapitel beschreibt die methodische Vorgehensweise, basierend auf dem
interdisziplindren Forschungsprojekt ,,COME* (Cooperative Meetings), das von der
Universitat Wien durchgefiihrt wurde. Dieses Kapitel erlautert das Forschungsdesign, die
Auswahl der Stichprobe, die verwendeten Variablen und Messinstrumente sowie die
Methoden der Datenanalyse. Hier werden der quantitative Forschungsansatz und die

systematische VVorgehensweise bei der Erhebung und Auswertung der Daten dargelegt.

In Kapitel vier werden die quantitativen Ergebnisse vorgestellt. Es wird aufgezeigt,
welche Unterschiede zwischen den Wahrnehmungen und Erfahrungen der
Teilnehmenden und der Leitung in virtuellen Meetings identifiziert wurden. Die
untergeordneten Kapitel interpretieren anschliefend die Ergebnisse der quantitativen
Auswertung und ordnen sie in den Kontext der bestehenden Erkenntnisse ein. Es werden
die wichtigsten Befunde hervorgehoben, praktische Implikationen abgeleitet und die

Limitationen der Studie diskutiert.

AbschlieBend fasst das letzte Kapitel, die Conclusio, die zentralen Erkenntnisse der
Arbeit zusammen. Es werden Schlussfolgerungen gezogen und moégliche Ansatzpunkte

flr zukinftige Forschung aufgezeigt.

Jedes Kapitel baut auf den vorhergehenden auf und trédgt dazu bei, die zentrale
Forschungsfrage umfassend zu beantworten. Demzufolge wird die Thematik durch die
strukturierte Vorgehensweise systematisch und schlussig erfasst. Die wissenschaftliche
Arbeit ermdglicht es, die einzelnen Aspekte der Unterschiede in der Wahrnehmung von
virtuellen Meetings zwischen Leitung und Teilnehmenden klar darzustellen und fundierte

Schlussfolgerungen zu ziehen.
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2 Theoretische Grundlagen
2.1 Virtuelle Meetings

2.1.1 Relevanz virtueller Meetings

Die Anpassung der Arbeitsprozesse steht in einer zunehmend individualisierten
Arbeitswelt im Mittelpunkt, sowohl im Interesse der Unternehmen als auch im Sinne der
einzelnen Individuen. Dieser Wandel manifestiert sich in  dezentralen
Arbeitsumgebungen, flacheren Organisationsstrukturen und der verstarkten Bildung
funktionsubergreifender Projektteams. Die Verschmelzung von Privat- und Berufsleben
durch moderne Medien erdffnet heutigen Fachkraften die Mdoglichkeit, global zu
arbeiten.® Dabei wird digitales Wissen zum treibenden Motor der weltweiten Wirtschaft.
Auf dieser Basis erleichtert die Einfuhrung digitaler Tools die Kommunikation,
Zusammenarbeit, Organisation und Produktion und 16st die traditionelle Bindung von
Arbeitsplétzen an bestimmte Standorte auf.® Die Konvergenz von Technologien ermutigt
Unternehmen zunehmend, verschiedene Akteure in gemeinsame Projekte einzubeziehen,
was zu offeneren Organisationsstrukturen fiihrt. In diesem Kontext wird die Bedeutung
virtueller Teams und ihrer Meetings als Werkzeuge zur Bewaéltigung neuer
Herausforderungen und zur Forderung effektiver Zusammenarbeit Uber geografische

Grenzen hinweg deutlich.®

Virtuelle Meetings umfassen einen bedeutenden Bereich hinsichtlich Qualitats- und
Effizienzsteigerungen innerhalb der Organisationsentwicklung.!! Demnach stellen diese
Zusammenkinfte einen Mikrokosmos fur Unternehmen selbst dar, in dem die
organisatorische Struktur und Funktion manifestiert, legitimiert und aufrechterhalten
wird.*? Diese Bedeutung ergibt sich aus der zentralen Rolle von Gruppen- und
Teambesprechungen fir die allgegenwaértige Gestaltung des Arbeitsalltags und den damit
verknupften Arbeitszeiten der Mitarbeiter. Dabei wird die in Form von physischen,
hybriden oder virtuellen Meetings investierte Arbeitszeit weiter zunehmen. Dieser Trend

ist nicht zuletzt dadurch begriindet, dass Unternehmen weiterhin Hierarchien abbauen

8 Contreras et al. (2020)

® Nicolescu, O. & Nicolescu, C. (2021)
10 Akin & Rumpf (2013)

11 Kunert (2022)

12 Allen et al. (2014)
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und zunehmend auf kollaborative oder integrative Prozesse unter dem Einbezug von

Fernarbeit drangen.®®

Demnach sind Meetings nicht nur ein omniprasentes Element des modernen
Arbeitsplatzes, sondern auch die zeitliche Préasenz von Meetings hat im Laufe des letzten
Jahrhunderts kontinuierlich zugenommen. Schatzungen zufolge widmen sich Manager
etwa 23 Stunden pro Woche der Teilnahme an physischen, hybriden oder virtuellen
Meetings, wobei dieser Umfang fir leitende Unternehmenskrafte und Mitarbeiter
groBerer Organisationen noch hoher ausfallt.** Demzufolge zeigen Schitzungen, dass
Fuhrungskrafte in GroBunternehmen (mit Gber 500 Mitarbeitern) mehr als 75 Prozent
ihrer Zeit damit verbringen, Meetings vorzubereiten, daran teilzunehmen und diese zu

leiten.r®

Zusammenkinfte dieser Art fungieren als entscheidende Plattformen, auf denen
Organisationen einen bedeutenden Teil ihrer Arbeit verrichten, wodurch die Dringlichkeit
betont wird, das Erleben der Teilnehmer sowie effektive Managementstrategien fiir
Meetings auf wissenschaftlicher Ebene zu erforschen und zu verstehen.*® Angesichts des
Zeit- und Kostenaufwands virtueller Meetings besteht die Vermutung, dass diese
Zusammenkdinfte zu den am meisten unterschatzten Bereichen fur die Verbesserung von

Qualitat und Effizienz in der Organisationsentwicklung gehoren kénnten. !’

2.1.2 Definition und Charakteristika von virtuellen Meetings

Eine einheitliche Definition fiir den Begriff ,,Meeting* existiert nicht, weil die Definition
je nach Kontext und spezifischer Organisationsstruktur variieren kann.'® Im Allgemeinen
wird ein Meeting jedoch als eine geplante Versammlung von Individuen angesehen, die
sich zu einem bestimmten Zeitpunkt und Ort zusammenfinden, um gemeinschaftlich
Diskussionen zu fuhren, Entscheidungen zu treffen, Informationen auszutauschen oder
Probleme zu erortern.*® Historisch gesehen ist entscheidend, dass Meetings aus den
typischen, intuitiven Griinden wie etwa einem Informationsaustausch genutzt wurden und
dass die Organisationsleitung den Mitgliedern wesentliche Aspekte der Organisation und

ihrer Kultur vorstellte.?°

13 Allen & Lehmann-Willenbrock (2022)
4 Romney et al. (2019)

15 Allen et al. (2014)

16 Allen et al. (2014)

17 _ehmann-Willenbrock et al. (2017)

18 Bachmann et al. (2022)

19 Allen et al. (2014)

20 Allen & Lehmann-Willenbrock (2022)
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Heute zeichnen sich Meetings durch vielfaltige Auspragungen hinsichtlich ihrer Formate
und Teilnehmerzahlen aus, die von informellen Gesprachsrunden bis hin zu
formalisierten Sitzungen mit klar strukturierter Agenda und Protokollfiihrung reichen.
Insbesondere im unternehmerischen Kontext fungieren Meetings hédufig als Instrument
zur Forderung von zielgerichteten Aufgaben wie teamorientierter Zusammenarbeit,
Projektplanung oder Entscheidungsfindung.? In diesem Zusammenhang identifizierten
Allen und Lehmann-Willenbrock (2022) Fihrung, Interaktion, Zeitmanagement,
Engagement und Beziehungen als die Kernfunktionen von Meetings.?? Nichtsdestotrotz
erstreckt sich die Anwendung des Begriffs auch auf andere Szenarien, darunter
Bildungsinstitutionen oder soziale Kollektive. Im Rahmen dieser wissenschaftlichen
Arbeit jedoch steht der wirtschaftswissenschaftliche Kontext im Vordergrund.

Kontext:

Z.B. Gesellschaft, Kultur, Organisation

globale Pandemie, externe

Akteure
Meetings & Organisation: Organisation & Meeting:
Bspw. Entscheidungsfindung, Bspw. Hierarchie,
Gesprachsmdglichkeiten Unternehmensstruktur & -Mission

] L ) 1 Meetings & Gruppe:
Meetings & Individuen: M e et I ngs Bspw. Handlungsfelder,

Bspw. Teilnahmemaglichkeit,

. . Ressourcenverteilung
Zufriedenheit, Relevanz !

\Meetingeffe ktivitat, Humor

Organisation & Meeting: Group & Meeting:

Individuum Bspw. Personlichkeit, Bspw. Zusammensetzung, Gruppe
Geschlecht, KSAOs Gruppengeschichte & -
Klima
Abbildung 1

Kontext und Einflussfaktoren von Meetings (Eigene Darstellung nach Allen & Lehmann-Willenbrock,
2022)

Dementsprechend illustriert Abbildung 1 die Wechselwirkungen zwischen Individuen,
Gruppen, Organisationen und Meetings im Kontext breiterer, externer Einflisse. Diese
Abbildung hilft, zu verstehen, wie verschiedene Ebenen und Aspekte einer Organisation
durch Meetings miteinander verbunden sind und wie sie von externen und internen
Faktoren beeinflusst werden. Das vorgestellte Modell der Wechselwirkungen zwischen
Individuen, Gruppen, Organisationen und Meetings dient als Grundlage fur die

21 Gerpott & Lehmann-Willenbrock (2015)
22 Allen & Lehmann-Willenbrock (2022, S.356)
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weiterflhrende Analyse unter Verwendung der Themenzentrierten Interaktion (TZI),

welche in Kapitel 2.3 dieser wissenschaftlichen Arbeit ausfihrlich erortert wird.

Basierend auf diesem Hintergrund bezeichnet ein virtuelles Team eine Gruppe von
mindestens zwei Interaktionspartnern, die sich an verschiedenen geografischen
Standorten oder in unterschiedlichen Zeitzonen befinden. Diese Interaktionspartner
koénnen Mitarbeitende desselben Unternehmens sein, die in verschiedenen Abteilungen,
Niederlassungen oder Landern tatig sind, sowie Kunden, Lieferanten, externe Experten
oder Spezialisten. Die Zusammenarbeit innerhalb eines virtuellen Teams erfolgt
uberwiegend durch den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien wie
Videokonferenzen, Telefonate, elektronische Flipcharts und E-Mails. Charakteristisch
flr virtuelle Teams ist zudem, dass die Mitglieder nicht physisch am selben Ort présent
sind und ihre Zusammenarbeit daher durch Technologien unterstitzt wird, die es

ermdoglichen, tiber Distanzen hinweg zu kommunizieren und zu interagieren.?

Diese filigranen und mediengestutzten Kommunikationsverbindungen sind von enormer
Relevanz. Sie bilden das Grundgerist eines virtuellen Teams: Externe Kennzeichen wie
ein gemeinsames Gebaude, derselbe Flur im Unternehmen, Turschilder, ein gemeinsames
Projektburo und eine gemeinsame Meeting-Zone — all das, was ein lokales Team
aulerlich charakterisiert und Zugehdorigkeit sowie Grenzen sichtbar macht, fehlt einem
virtuellen Team zunichst.?* Die Interaktionen innerhalb virtueller Teams werden
mafgeblich durch Kommunikationsmedien gepragt, was eine deutliche Abgrenzung zu
lokal agierenden Teams darstellt. Erfolgreiche virtuelle Teams erflillen dabei dieselben
Anforderungen wie lokale Teams wéhrend ihrer Zusammenarbeit, jedoch erfolgt dies
unter den Einschréankungen der medienvermittelten Kommunikation und Wahrnehmung.
Die zentrale Herausforderung besteht darin, dass diese Kommunikationsmittel im
Vergleich zu persdnlichen Gesprachen begrenzter sind, da sie die Mdglichkeiten der
umfassenden Mitteilung und Wahrnehmung einschranken.® Jedes Medium wirkt als
Filter, da Informationen nur Uber ausgewéhlte Sinneskandle wie Sehen und Horen
ubertragen werden kdnnen, wahrend andere Kandle wie Riechen, Schmecken und Fihlen
durch die Medien nicht bedient werden oder relevante Informationen nicht tbermittelt
werden.?® In diesem Zusammenhang fihrt die virtuelle Kommunikation einerseits zu

einer Ausdehnung der individuellen Reichweite fur den Kontakt, wahrend andererseits

23 Akin & Rump (2013)
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25 Morrison-Smith & Ruiz (2020)
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das Erleben von Resonanz in diesen Beziehungen abnimmt. In virtuellen Teams wird
daher das gemeinsame Verstdndnis der Aufgabe und des Arbeitsauftrags als
mafgebliches Erfolgskriterium definiert. Sobald die Sachlage und die Abstimmung im

Team Klar sind, kann es auch im virtuellen Raum sein volles Potenzial entfalten.?’

Ferner arbeiten Leiter und Teilnehmer eines virtuellen Meetings héaufig fir eine
unbestimmte Dauer zusammen, um ein gemeinsames Ziel oder Ergebnis zu erreichen, sei
es die Losung eines bestimmten Problems, die Entwicklung eines Produkts oder die
Erstellung eines Berichts. Trotz der rdumlichen und zeitlichen Trennung streben
Teilnehmer virtueller Teams danach, effektiv und effizient zu arbeiten, indem sie die
Maglichkeiten der digitalen Kommunikation und Zusammenarbeit optimal nutzen.?
Gleichzeitig 16sen und schaffen diese virtuellen Gruppierungen Probleme, geben sowohl
Informationen als auch Fehlinformationen weiter, entwickeln und (berarbeiten
Strategien, treffen Entscheidungen und foérdern dabei ein positives Sentiment unter den

Teilnehmern oder schwéchen es.?°

In den meisten Féllen wird ein virtuelles Meeting von einer Fihrungskraft geplant und
geleitet, wéhrend die Teilnehmer ihre untergeordneten Mitarbeiter sind. Gelegentlich
kann es vorkommen, dass der Leiter der Besprechung von einem Vorgesetzten oder der
Teilnehmergruppe ernannt wird; dies ist jedoch eher die Ausnahme als die Regel.* Die
in dieser wissenschaftlichen Arbeit erlduterten Implikationen beziehen sich auf den
haufigen Fall, dass der Leiter der Besprechung auch der formelle Vorgesetzte oder

Manager der Besprechungsteilnehmer ist.

Meetings, ob man sie nun als Organisationsinstrument oder als Genus der
Organisationskommunikation betrachtet, werden fur eine Vielzahl von Zwecken genutzt.
Diese Meetingzwecke gehen weit Uber die bereits genannte Forderung teamorientierter
Zusammenarbeit, Projektplanung und Entscheidungsfindung hinaus: Sie umfassen auch
Themen wie Problemldsung und -identifikation, informellen Informationsaustausch,
Schulungen, Brainstorming sowie die Forderung von Inklusion und Diversitat. Diese
Beobachtung legt nahe, dass Meetings flr vielfaltige Zielsetzungen eingesetzt werden
koénnen und dass diese Zielsetzungen malgeblich die Auswirkungen von Meetings auf

die Mitarbeitenden beeinflussen — insbesondere im Hinblick auf die Entwicklung einer

2 Csar (2022)
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Organisationskultur, die Forderung des Gemeinschaftsgefiihls sowie die subjektive

Wahrnehmung der Teilnehmenden.®*

Ruckblickend lasst sich feststellen, dass virtuelle Meetings aufgrund ihrer Vielseitigkeit
flr eine Vielzahl von Zielsetzungen eingesetzt werden konnen. Ihre Wirksamkeit wird
mafRgeblich durch die préazise Zieldefinition und den effizienten Einsatz digitaler
Kommunikationstechnologien bestimmt. Virtuelle Meetings tragen wesentlich zur
Entwicklung  einer  positiven  Organisationskultur,  zur  Starkung  der
Gemeinschaftsbindung und zur Wahrnehmung der Besprechungsteilnehmer bei. Sie
ermoglichen trotz rdaumlicher und zeitlicher Trennung eine effektive und effiziente

Zusammenarbeit, was ihre Bedeutung im modernen Arbeitsumfeld unterstreicht.

2.1.3 Chancen und Herausforderungen von virtuellen Meetings

Als eine der bedeutendsten Innovationen der ortsunabhangigen Zusammenarbeit haben
virtuelle Meetings in den letzten Jahren eine rasante Verbreitung erfahren. Dies wird
durch eine Umfrage des Branchenverbands Bitkom aus dem Jahr 2022 bestatigt, wonach
sich virtuelle Meetings bereits als drittbeliebtestes Kommunikationsmedium nach
Telefonaten und E-Mails etabliert haben.®? Die Vorteile dieser Form der digitalen
Kommunikation sind vielfaltig und beeindruckend. Wie bereits erdrtert, ermoglichen sie
einen effizienten und kollektiven Informationsaustausch, die gemeinsame Erarbeitung
von Inhalten, die Abstimmung von Prozessen und sogar die Durchfihrung von
Schulungen, alles ohne zeit- und kostenintensive Reisen.®® Im Vergleich zu physischen
Meetings ist der Aufwand deutlich reduziert, da lediglich ein festgelegter Termin sowie

die Bereitstellung einer geeigneten Plattform erforderlich sind.>*

Allerdings bergen Online-Meetings auch erhebliche Herausforderungen. Da die
Einstiegshirde fur virtuelle Meetings aufgrund der niedrigen Transaktionskosten
vergleichsweise niedrig ist, kann dies unter anderem zu einer Verdichtung von Terminen
fuhren, was die Meetingeffizienz und die damit verbundene Wahrnehmung der Leiter und
Teilnehmer beeintrachtigen kann.* Wenn jedoch alle Teammitglieder die Sachlage klar
verstehen, diese als relevant empfinden und ihre Arbeitsablaufe abgestimmt sind, kann
das Team auch im virtuellen Raum sein volles Potenzial entfalten. Dieses gemeinsame

Verstandnis schafft eine solide Grundlage fir die effektive Kommunikation,

31 Allen et al. (2014)
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Zusammenarbeit und Koordination, unabhangig von den physischen Distanzen zwischen
den Besprechungsteilnehmern. Dabei spielt der Leiter des Meetings eine konstitutive
Rolle, indem er sicherstellt, dass die Ziele klar definiert sind, die Diskussionen fokussiert
bleiben und alle Teammitglieder aktiv einbezogen werden. Durch klare Ziele und Rollen
innerhalb des Teams konnen virtuelle Meetings effektiver gestaltet werden, da alle
Teilnehmer wissen, was von ihnen erwartet wird und wie sie zum Gesamterfolg des

Teams beitragen kénnen.3®

In der heutigen Zeit bieten moderne Plattformen fur virtuelle Meetings eine breite Palette
von Tools und Funktionen an, die die Zusammenarbeit in Echtzeit ermdglichen, die
gemeinsame Bearbeitung von Dokumenten unterstiitzen und durch verschiedene
interaktive Funktionen das Multitasking wéhrend der Meetings effektiver gestalten. Diese
umfassenden Tools erlauben es den Teilnehmern, gleichzeitig an verschiedenen
Aufgaben zu arbeiten, wie beispielsweise das Teilen von Dateien, die Durchfiihrung von
Présentationen, das Erstellen von Notizen oder das Einreichen von Feedback, ohne dabei
zwangslaufig den Fokus auf das Meetinggeschehen zu verlieren.®” Neben der
Erleichterung des Multitaskings durch moderne Plattformen schreitet die Integration
technischer Features unaufhaltsam voran. Diese umfassen Chat-Funktionen,
Visualisierungstools, Abstimmungstools sowie spezialisierte Software zur Fernsteuerung
von Computern. Der Einbezug asynchroner Medien wie E-Mails, digitale Dokumente und
Chats erweitert das Spektrum der Kommunikationsmaglichkeiten zusatzlich. Fortschritte
in Bandbreiten und Serverkapazititen ermdglichen es zudem, Meetings mit
Teilnehmerkreisen im Tausenderbereich nahtlos zu organisieren, was eine beinahe

grenzenlose und spontane Skalierung von virtuellen Meetings ermoglicht.®

Daruber hinaus ermdglichen diese Plattformen die Teilnahme von Personen, die aufgrund
geografischer Entfernungen oder physischer Einschrdnkungen nicht an Meetings
partizipieren konnten.*® So leisten sie einen wesentlichen Beitrag dazu, das Gefiihl der
Isolation bei Mitarbeitern zu verringern, insbesondere in vollstdndig entfernten
Arbeitsumgebungen. Regelmaliige virtuelle Interaktionen ermdglichen es Mitarbeitern,
sich trotz physischer Distanz verbunden und integriert zu fiihlen.”® Diese virtuellen
Treffen bieten Fihrungskraften eine wertvolle Plattform, um ihre Mitarbeiter sowohl
fachlich als auch psychologisch zu unterstiitzen. Indem Fihrungskréfte in virtuellen

% Csar (2022)
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Meetings Préasenz zeigen, fordern sie ein Gefuhl der Gemeinschaft und Unterstiitzung,
was wiederum die Arbeitszufriedenheit und das Engagement der Mitarbeiter signifikant

erhéhen kann.*

Des Weiteren fordern virtuelle Meetings das Engagement und die Verbundenheit der
Mitarbeiter, indem sie regelméRige und flexible Kommunikationsmoglichkeiten bieten.
Durch die Maoglichkeit, sich regelmaRig und flexibel auszutauschen, konnen
Teammitglieder ein tieferes Vertrauen zueinander und eine stdrkere Bindung zum
Unternehmen aufbauen. Diese fortlaufende Kommunikation trdgt somit nicht nur zur
Verringerung des Isolationsgefiihls bei, sondern starkt auch das Gemeinschaftsgefihl und
das Vertrauen innerhalb des Teams, wodurch eine positive Unternehmenskultur gefordert
wird.*? Die kommunikative Flexibilitat wird durch die Einbindung globaler Experten aus
unterschiedlichen Standorten erheblich gestarkt. Dadurch kann das virtuelle Team
zusétzlich von spezifischem Wissen und Erfahrungen profitieren, was zu einer

effektiveren und umfangreicheren Zusammenarbeit fihrt.*

Angesichts dieser Vorteile stellen virtuelle Meetings zweifellos eine effektive
Madglichkeit dar, Teams zu verbinden und die Zusammenarbeit zu erleichtern. Neben
ihrer Flexibilitdt und Kosteneffizienz kdnnen sie straff und zielgerichtet durchgefiihrt
werden, sofern deren Ziele und deren Relevanz klar definiert sind.** Daraus resultierend
erhoht die Onlinekommunikation die Alternativen zum regelmaRigen Austausch
innerhalb einer Gruppe. Die Mdglichkeiten, um in Beziehung zu treten, nehmen folglich
zu. Gleichzeitig stellt sich die Frage, wie qualitativ, tragfahig und tiefgehend diese
Beziehungen unter der Filterwirkung computervermittelter Kommunikation sein
koénnen.* Betrachte man die Anzahl der Stunden, die Manager in Meetings verbringen,
ware es duBert kostspielig diese in ineffektive Zusammenkinfte zu investieren. Zudem
entstehen neben den direkten Kosten zusatzliche Belastungen durch Opportunitatskosten,
Stress, Erschopfung und Unzufriedenheit am Arbeitsplatz. Ein Ph&nomen, das als
"Meeting-Recovery-Syndrom™ bekannt ist, sorgt dafir, dass Zeit nach einem
unbefriedigenden Meeting verloren geht, wenn Mitarbeiter frustriert sind und ihre
Gedanken (ber das Erlebte austauschen mussen, bevor sie wieder produktiv arbeiten

konnen. Ein solcher Effekt tritt beispielsweise durch die Teilnahme an irrelevanten
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Meetings auf.*® Die Erschépfung und Unzufriedenheit, die wihrend virtueller Meetings
entstehen konnen, lassen sich nebstdem darauf zurlckfihren, dass die Erzeugung und
Interpretation nonverbaler Signale, die normalerweise unbewusst und mihelos durch die
menschliche Wahrnehmung erfolgen, eine bewusste und intentionale Aufmerksamkeit
erfordert. So resultiert die erhdhte kognitive Belastung unter anderem aus der
Notwendigkeit, nonverbale Signale bewusst zu verarbeiten, was zusétzliche

Anstrengungen erfordert.*’

Die physische Gebundenheit der Teilnehmer in virtuellen Meetings stellt eine weitere
Herausforderung dar. Das einzelne Individuum ist in der Regel an ein stationéres Medium
gebunden und hat nur begrenzten Raum flr korperliche Aktivitat, was durch den geringen
Abstand zum Bildschirm zusétzlich ermidend fir die Augen sein kann. Obendrein bindet
das kontinuierliche Videofeedback wéhrend der Konferenz unbewusst Aufmerksamkeit
und weckt eine standige Selbstoptimierung. Die permanente Préasentation des eigenen
Bildes verlagert den Fokus weg von den Gesprachsinhalten hin zur metaperspektivischen
Bewertung der eigenen Prasentation.*® Dies wird nicht zuletzt durch das Phanomen eines
Dauerfokus begtinstigt, welcher durch den synchronen Blickkontakt auf die Kamera der
Teilnehmer entsteht. Hierdurch wird es fur Teilnehmer schwer wahrzunehmen worauf
die Aufmerksamkeit ruht, wodurch im gesamten Plenum das latente Geftihl entsteht, sich
selbst im Fokus zu befinden. Ahnlich wie im Prasenzkontext wird ein anhaltender direkter
Blickkontakt als aggressives Verhalten wahrgenommen, wodurch dieses Phdnomen im
digitalen Kontext zu einer erhéhten Stressreaktion der Teilhaber fiihren kann und folglich

eine negative Wahrnehmung des Meetinggeschehens begiinstigt.*®

Ferner pragen diese initialen Empfindungen der Leiter und Teilnehmer eines virtuellen
Meetings den weiteren Verlauf. So erscheinen Uberzeugungen und Entscheidungen im
Team aufgrund der kinstlich distanzierten Natur der digitalen Kommunikation weniger
verbindlich und sind anfalliger dafiir, aufgegeben zu werden.®® Die Prisenz einer
physischen Distanz in virtuellen Meetings kann zu einer verminderten emotionalen
Bindung und darlber hinaus zu einer geringeren aktiven Teilnahme fiihren, was die
Aufrechterhaltung von Aufmerksamkeit und Engagement der Teilnehmer erschwert. Die
gleichzeitig begrenzte Mdglichkeit fir nonverbale Kommunikation und soziale

Interaktion kann zusétzlich dazu beitragen, dass Teilnehmer weniger verbunden und
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engagiert sind, was sich wiederum negativ auf die Effektivitat der Besprechungen

auswirkt und die Erreichung der Ziele beeintrachtigen kann.>!

Die Erreichung dieser Ziele hangt sowohl von den Einflissen nonverbaler Signale und
sozialer Interaktionen als auch von einer effektiven Teamdynamik und einem robusten
Vertrauensverhéltnis zwischen der Leitung und den Teilnehmenden virtueller Meetings
ab, wobei es in virtuellen Umgebungen besonders herausfordernd ist, Vertrauen
aufzubauen und eine starke Teamdynamik zu entwickeln.®? Dies resultiert aus dem
Mangel an natlrlichen Interaktionen, die bei personlichen Treffen Gblich sind und die
Bindung zwischen den einzelnen Individuen férdern. Ohne diese informellen Gespréche,
gemeinsamen Aktivitdten und personlichen Begegnungen konnen virtuelle Teams
Schwierigkeiten haben, eine vertrauensvolle und kooperative Atmosphére zu schaffen.®
Der Mangel an informeller Interaktion kann zu Kommunikationsproblemen flihren, da
die Teammitglieder moglicherweise nicht die gleiche Ebene des Verstandnisses und der
Vertrautheit erreichen, die durch personliche Treffen erleichtert werden. Dariiber hinaus
kann die begrenzte Moglichkeit fur spontane Interaktionen in virtuellen Umgebungen
dazu flhren, dass sich Teammitglieder isoliert oder distanziert fiihlen, was die Kohésion

und Zusammenarbeit im Team beeintrachtigen kann.>*

Das Management und die Mitarbeiter virtueller Teams stehen vor der komplexen
Herausforderung, das maximale Potenzial der virtuellen Meetings zu erschlieRen. Dabei
sehen sie sich einer Vielzahl von kontroversen Themen und Herausforderungen
gegenuber, die es zu bewdltigen gilt. Um dieser Aufgabe gerecht zu werden, bedarf es
eines verstarkten Engagements seitens der Teamleiter und Teilnehmer in Bezug auf
Moderation, Planung und aktive Beteiligung an den virtuellen Zusammenkiinften.> Die
Leitung virtueller Besprechungen stellt eine herausfordernde Aufgabe flr Fihrungskrafte
dar, die Uber reflektierte Moderationskompetenzen verfligen missen, um die Dynamik
und den Ermessensspielraum in virtuellen Meetings effektiv zu lenken.>® Aufgrund des
Mangels an physischen Hinweisen gestaltet es sich schwieriger, die Teilnehmer zu
motivieren und zu engagieren. Daher erfordert es ein hohes Mal? an fachlicher Kompetenz

und sozialer Sensibilitat seitens der Leitung und der Teilnehmenden, um eine positive
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Wahrnehmung und effektive Zusammenarbeit in virtuell agierenden Teams

sicherzustellen.®’

2.2 Teilnehmende vs. Leitung in virtuellen Meetings

2.2.1 Rolle und Wahrnehmung der Teilnehmenden in virtuellen Meetings

In virtuellen Meetings Ubernehmen die Teilnehmer spezifische Rollen und
Verantwortlichkeiten, um die Effektivitdt der Sitzung zu gewahrleisten und eine
konstruktive Gruppendynamik zu fordern.®® In der effizienten Gestaltung virtueller
Meetings spielt die Selbstbestimmung der Teilnehmer eine entscheidende Rolle. Es ist
wesentlich, als Individuum nur dann an einem Meeting teilzunehmen, wenn der
spezifische Zweck der Besprechung relevant ist und man ber das benétigte Fachwissen
verfugt. Dies gewadbhrleistet, dass alle Teilnehmer aktiv an der Diskussion beteiligt sind
und die Besprechungsinhalte fur sie selbst und die anderen Teilnehmer relevant bleiben,
was die Gesamtwahrnehmung unmittelbar beeinflusst. Fur Teilnehmer ist zunéchst
entscheidend, sowohl die persénliche Relevanz des Meetings zu evaluieren als auch eine
klare Einsicht in ihre spezifische Rolle innerhalb des Treffens zu gewinnen, um ihre

Beitrage zu optimieren und folglich die Zielerreichung zu férdern.>®

Des Weiteren verdeutlichen neueste Untersuchungen, dass Meetings, die mehr als funf
Minuten verspétet beginnen, als weniger zufriedenstellend und insgesamt weniger
effektiv wahrgenommen werden. Dies untermauert die Bedeutung der mit virtuellen
Meetings verbundenen Zeit- und Kostenaufwande. Zudem beeintrachtigen verspétete
Besprechungen die Gruppenleistung bei gemeinsamen Aufgaben. Auf der anderen Seite
kann ein Meeting, das Uber die geplante Endzeit hinausgeht, dazu flhren, dass das
anschlieBende Meeting oder die darauffolgende Aufgabe der Teilnehmer ebenfalls
verspatet beginnt — ein Effekt, der in direktem Zusammenhang mit dem in Kapitel 2.1.3
erorterten Meeting-Recovery-Syndrom steht. Diese entscheidenden Faktoren zeigen
nicht nur unmittelbar negative Auswirkungen auf die Wahrnehmung, sondern schwéchen
auch langfristig das Engagement auRerhalb der Besprechung. Somit wird die plnktliche

Prasenz an virtuellen Meetings zu einer erstrangigen Aufgabe fir alle Teilnehmer.®
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Sofern das Meeting flr alle Beteiligten von Relevanz ist und sie ihre Pinktlichkeit
gewabhrleisten, ist ihre aktive Teilnahme von fundamentaler Bedeutung. Dies umfasst das
Einbringen von Meinungen, das Aufbauen auf den Ideen anderer sowie die Abgabe
konstruktiven Feedbacks, um eine forderliche Atmosphare zu schaffen und
Negativspiralen zu vermeiden. So ist die Forderung einer vertrauensvollen und positiven
Stimmung innerhalb der Gruppe essenziell fiir den reibungslosen Informationsaustausch
und die Zusammenarbeit im virtuellen Arbeitskreis.%! Zusatzlich ist die strukturelle
Organisation ein wesentlicher Aspekt. Dazu gehdort die Vorbereitung jedes Teilnehmers
auf das Meeting, die Dokumentation des Meetings sowie die Protokollierung
wesentlicher Besprechungspunkte und das Einhalten der Tagesordnung. Diese
organisatorischen Elemente sind entscheidend, um den Uberblick wahrend der Sitzung
zu bewahren und eine effiziente Nachbereitung zu gewahrleisten. Nicht zuletzt profitieren
die Teilnehmer selbst davon, da eine klare Struktur und sorgfaltige Vorbereitung ihre

Wahrnehmung der Meetings positiv beeinflusst.5?

Darauf aufbauend ist die Aktionsplanung ein weiteres zentrales Element. Hierbei wird
prazise festgelegt, welche spezifischen Schritte die Teilnehmer zur Umsetzung der
besprochenen Ideen und zur Erledigung der anstehenden Aufgaben nach der Sitzung
unternehmen missen. Die systematische Planung sorgt nicht nur fur Klarheit und
Zielerreichung im virtuellen Team, sondern stellt auch die Verantwortungszuweisung
sicher und bindet die Teilnehmer aktiv in die Umsetzungsphase ein. Obendrein verbessert
die konsequente Einhaltung dieser Schritte die Gesamtwahrnehmung der Meetings,
indem sie die Effizienz und Produktivitat steigert und ein Gefiihl der Verbindlichkeit und
des Engagements innerhalb des Teams fordert.®® Letzteres impliziert, dass die Teilnahme
an virtuellen Meetings spezifische Fahigkeiten erfordert, die entscheidend fiir den Erfolg
im virtuellen Team sind. Zu diesen zéhlen die Selbstorganisations- und
Medienkompetenz. Die Selbstorganisationskompetenz beinhaltet die Fahigkeit zur
individuellen Arbeitsorganisation sowie die Fahigkeit, sich selbst und als Team zu
organisieren. Die Medienkompetenz hingegen bezieht sich darauf, technische Medien
effektiv nutzen zu koénnen, eine zielfuhrende Auswahl und Anwendung von Medien zu
treffen, sich angemessen in digitalen Umgebungen zu verhalten und ein Bewusstsein fur
die Eigenlogik der verschiedenen Medien zu entwickeln.5* Im medialen Kontext ist die

technische Kompetenz aller Teilnehmer von enormer Bedeutung, da virtuelle Meetings
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digitale Plattformen nutzen. Daher sollten alle Teilnehmer mit der verwendeten
Technologie vertraut sein und in der Lage sein, sich bei auftretenden technischen

Problemen zu unterstiitzen.%®

Darauf aufbauend ist die Einhaltung einer angemessenen Konvention wéhrend virtueller
Meetings essenziell fir eine positive Wahrnehmung innerhalb des Kollektivs. Dies
umfasst beispielsweise das Stummschalten des Mikrofons wéhrend individueller
Gesprachspausen, um akustische Stoérungen zu minimieren. Ebenso bedeutsam ist es,
Hintergrundgerdusche zu reduzieren, um die Kommunikationsqualitat zu bewahren und
Ablenkungen fir alle Teilnehmenden zu vermeiden. Diese beispielhaften
Verhaltensnormen tragen dazu bei, eine professionelle und stérungsfreie Umgebung zu

schaffen, die eine fokussierte und produktive Diskussion ermoglicht.%®

Angesichts der Diversitat in virtuellen Teams ist die Beherrschung der englischen
Sprache vorteilhaft, insbesondere wenn Meetings in einem internationalen Rahmen
stattfinden.®” Demzufolge variiert dieser Faktor je nach Kontext des Meetinggeschehens.
Eine klare und préazise Ausdrucksweise hingegen ist durchweg fur die Wahrnehmung der
Gesamtheit maRgeblich, um eine verstandliche Kommunikation fruchtbar zu gestalten
und Missverstiandnisse zu vermeiden.%® Dariiber hinaus sind im Kontext kulturell
vielféltiger Teams, Offenheit gegeniiber verschiedenen Kulturen sowie ausgeprégte
interkulturelle Kompetenzen ratsam. Diese Fahigkeiten sind notwendig, um eine
effiziente und respektvolle Zusammenarbeit zu fordern und sicherzustellen, dass alle
Teammitglieder trotz unterschiedlicher Hintergriinde produktiv interagieren kénnen und
der gegenseitige Vertrauensaufbau nicht beeintrachtigt wird. Empfehlungen dieser Art
beziehen sich heutzutage haufig auf die gangige Business-Etikette.

Demnach sind Teilnehmer virtueller Meetings mit verschiedenen Herausforderungen
konfrontiert, die sich aus den Charakteristika digitaler Kommunikation herleiten.
Insbesondere die niedrige Aufgaben-Medien-Passung und der Mangel an direktem
Feedback konnen die Effektivitat dieser Zusammenkinfte signifikant beeintréchtigen.
Zusétzlich kann die erhohte Diversitat unter den Teilnehmern zu einer Reduktion der
Kohésion und des Vertrauens innerhalb des Teams flihren, was wiederum das Potenzial

fir Konflikte erhoht. Diese Faktoren erfordern gezielte Strategien zur Verbesserung der
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Kommunikationsstrukturen und zur Forderung einer starkeren Teamdynamik, um die

Produktivitat und Zufriedenheit der Teilnehmer in virtuellen Meetings zu steigern.”

Zur Bewdltigung der Herausforderungen in virtuellen Meetings ist die Nutzung von
Filtern und Priorisierungstools sowie das Ausschalten unnétiger Benachrichtigungen
effektiv. Diese Techniken erleichtern das Management der Informationsflut und
unterstitzen die  besprochenen  Selbstmanagement-Fahigkeiten.”*  Eine Kklare
Rollenverteilung unter den Teilnehmern ist ebenfalls kritisch, um Missverstandnisse zu
reduzieren und die Zusammenarbeit zu optimieren.”> Der Einsatz von Online-
Teamentwicklungstools und festgelegten Kommunikationsnormen sowie regelmafiige
Stimmungsabfragen tragen weiterhin zur Verbesserung der Teamarbeit bei und helfen,
das Wohlbefinden der Teilnehmer zu férdern. Folglich ist es eine substanzielle Aufgabe
der Teilnehmer hierzu ihren Beitrag zur Férderung der Teamentwicklung zu leisten, um
andere Teilnehmer und sich selbst bei der nachhaltigen Aufrechterhaltung einer positiven

Wahrnehmung zu begiinstigen.”

Dabei ist wesentlich zu erkennen, dass die Wahrnehmung der Effektivitat einer
Besprechung unter den Teilnehmern erheblich variieren kann, was auf die individuellen
Erwartungen und Zielsetzungen der Beteiligten zurtickzufiihren ist. Empirische Studien
unterstreichen diese Diversitdt in der Wahrnehmung: Wahrend beispielsweise eine
Fuhrungskraft den primdren Zweck eines Meetings oft in der effektiven
Informationsvermittlung sieht, mag ein anderer Teilnehmer dieselbe Zusammenkunft als
eine wertvolle Gelegenheit wahrnehmen, um die Teammoral zu starken und den sozialen
Austausch mit anderen Teilnehmern, die sie moglicherweise seltener sehen, zu
vertiefen.” Diese unterschiedlichen Interpretationen des Besprechungszwecks kénnen
die Dynamik innerhalb des Meetings beeinflussen und erfordern eine sorgféltige
Vorbereitung und Planung, um sicherzustellen, dass alle Teilnehmer ihre spezifischen
Bedurfnisse und Erwartungen definieren kdnnen. Hieraus ergibt sich die entscheidende
Aufgabe fur Teilnehmer, relevantes Feedback zu geben und sich dabei ihrer

Erwartungshaltung bewusst zu sein.”

So hat die Wirksamkeit virtueller Meetings direkte und messbare Auswirkungen auf die

Teilnehmermotivation, deren Perzeption und Fahigkeitsentwicklung. Effekte dieser Art

0 Kauffeld et al. (2016)
1 Kauffeld et al. (2016)
2 Morrison-Smith & Ruiz (2020)
3 Kauffeld et al. (2016)
4 Romney et al. (2019)
> Romney et al. (2019)
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sind zentral fur die Umsetzung organisatorischer Veranderungen und die nachhaltige
Optimierung der Zusammenkiinfte. So ist entscheidend, dass die Beurteilung der
Meeting-Effektivitat nicht ausschlieBlich auf den Einschatzungen der Leiter beruht.
Stattdessen wird die Zufriedenheit der Teilnehmer als Hauptkriterium identifiziert. Die
Bewertung der Meetingeffizienz mdge daher auf einem fundierten Teilnehmerfeedback
aufbauen und eine grindliche Analyse des Verbesserungspotenzials umfassen. Ein
solcher Ansatz bericksichtigt die Wahrnehmung aller Beteiligten und liefert eine
prazisere Einschatzung der Meetingqualitat. Durch die Priorisierung der Erfahrungen und
Rickmeldungen der Teilnehmer kdnnen Meetings gezielt so gestaltet werden, dass sie
nicht nur die Zufriedenheit steigern, sondern auch zur Ubergeordneten
Leistungssteigerung des Teams beitragen.”® Somit sollten Riickmeldungen zum Ablauf
des Meetings aufgearbeitet werden, um zukunftige Sitzungen zu optimieren, wobei dies
entweder direkt wahrend des Meetings oder durch selbstbestimmte Anmerkungen der

Teilnehmer geschehen kann.””

Letztendlich kann die Effektivitdt virtueller Meetings substanziell durch die
Implementierung von drei zentralen Faktoren gesteigert werden, wobei die
Teilnehmenden eine bedeutsame Rolle spielen. Erstens missen diese Meetings als
Plattformen fur das individuelle Lernen und die professionelle Entwicklung der
Teilnehmer fungieren. Zweitens ist eine effiziente Koordination der Aufgaben durch eine
sorgfaltige Vor- und Nachbereitung der Teilnehmer opportun, um kohdrente
Verbindungen zwischen aufeinanderfolgenden Meetingepisoden zu gewahrleisten.
Drittens ist es von entscheidender Bedeutung, dass erfolgreiche Meetings die
Entwicklung eines kollektiven Verstandnisses unter den Teilnehmern fordern, was
wiederum die Teamarbeit und das Erreichen gemeinsamer Ziele unterstitzt. Diese
Faktoren tragen dazu bei, virtuelle Meetings in wirksame Werkzeuge fur die
organisatorische und individuelle Entwicklung zu transformieren, wobei die

Teilnehmenden selbst, eine Schliisselfunktion darstellen.’®

2.2.2 Rolle und Wahrnehmung der Leitung in virtuellen Meetings

Mit dem Anstieg virtueller Meetings wird es fiir Leiter zunehmend relevanter, ihre
Methoden anzupassen und die besonderen Herausforderungen sowie die Dynamiken der

virtuellen Kommunikation zu verstehen, um die Interaktionen und Bedirfnisse der

76 |_ehmann-Willenbrock et al. (2017)
7 Stefanoudis et al. (2021)
8 Romney et al. (2019)



Theoretische Grundlagen 19

Teilnehmenden effektiv zu managen.” In der Tat ist das erfolgreiche Management von
Meetings im unternehmerischen Kontext zu einer zentralen Fihrungsaufgabe
geworden.® Die Relevanz einer kompetenten Meetingleitung wurde in der Studie COME
eindrucklich belegt. Laut den Ergebnissen hangt die aktive Beteiligung der Halfte der
Teilnehmenden entscheidend von der Qualitat der Leitung ab. Gleichzeitig gab fast die
Hélfte der Teilnehmer an, dass eine unzureichende Meetingleitung ihre Konzentration
und Teilnahme am Meeting erheblich beeintrichtige.®* Darliber hinaus unterstreicht die
Vielzahl an Handlungsempfehlungen aus wissenschaftlichen Studien hinsichtlich der
erfolgreichen Leitung von Meetings diese Relevanz und soll im Folgenden aufgefiihrt

werden.8?

Das Leiten virtueller Zusammenkiinfte umfasst die Auswahl geeigneter
Gestaltungsmerkmale zur Erleichterung der Meetingentwicklung. Zu der Art und Weise,
wie die Leitung das Verhalten und die Abldaufe eines Meetings lenkt, gehéren Themen
wie etwa die Planung der Besprechung, die Bestimmung des Besprechungszwecks, die
Vorbereitung einer Agenda oder die Steuerung der Diskussion innerhalb eines
Meetings.®® Zunachst ist Vorbereitung durch die Leitung einer von vielen essenziellen
Schritten fur die positive Wahrnehmung aller Teilnehmer eines virtuellen Meetings. Die
sorgfaltige Planung bildet das Grundgerist fur ein effektives und zielorientiertes
Zusammenkommen und ist entscheidend flr die effiziente Nutzung zeitlicher Ressourcen
sowie die Motivation der einzelnen Teilnehmer. Eine grundlegende Regel besagt, dass
eine fehlende Planung héaufig zum Scheitern fuhrt. In diesem Sinne ist es zunéchst von
Bedeutung, die Notwendigkeit jeder Sitzung zu evaluieren, da Teilnehmer Meetings als
redundant wahrnehmen, wenn sie keinen Raum fiir individuelle Beitrdge bieten oder

Entscheidungen scheinbar bereits im Vorfeld getroffen wurden.3

Ein zentraler Aspekt dabei ist die Erstellung einer durchdachten Agenda. Sie hilft, den
Ablauf des Meetings zu strukturieren, sicherzustellen, dass alle zentralen Themen
dargelegt werden, und gewadhrleistet, dass jeder Teilnehmer erkennt, was von ihm
erwartet wird. In diesem Sinne werden nicht nur Zeitkapazitaten effizienter genutzt,
sondern der gesamte Meetingablauf antizipiert einen reibungslosen und effektiven

Vorgang.®® Die sorgfaltige Ausarbeitung einer Agenda tragt obendrein dazu bei, die

9 Alfehaid & Mohamed (2019)

8 Caliskan & Ozdemir (2018)

8 Schaffhauser-Linzatti & Kernthaler-Moser (2024)
8 Allen & Lehmann-Willenbrock (2022)

8 Allen & Lehmann-Willenbrock (2022)

8 Catinella & Esparza (2021)

8 Nunamaker et al. (2009)
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relevanten Teilnehmer fir ein Meeting zu identifizieren. Indem klar definiert wird,
welche Themen behandelt werden, kdnnen potenzielle Teilnehmer selbstbestimmend
einschatzen, ob ihre Anwesenheit erforderlich ist. Dies stellt sicher, dass nur jene
Personen am Meeting teilnehmen, die einen direkten Beitrag leisten kénnen oder von den
besprochenen Inhalten profitieren. Diese VVorgehensweise férdert gezielte und produktive
Diskussionen, da alle Anwesenden direkt involviert sind und einen klaren Bezug zu den
abgehandelten Themen vorweisen kénnen.®® Ferner werden diese Implikationen durch
die Ergebnisse der Studie COME gestiitzt, die zeigen, dass neun von zehn Teilnehmern
die Bereitstellung einer klar strukturierten Agenda als hilfreich fir ihre aktive Teilnahme

und das Verstandnis des Meetingziels empfinden.®’

Darauf aufbauend kénnen beide Seiten vorab einschatzen, wann Pausen effektiv genutzt
werden sollten. Dies bietet nicht nur die Mdglichkeiten zur kognitiven Entlastung,
sondern tragt auch zur Aufrechterhaltung der Motivation der Teilnehmenden bei, indem
sie erste Besprechungsinhalte reflektieren konnen.®8 Die effektive Nutzung von Pausen
kann die wahrgenommene Meetingdauer reduzieren, was zu einer Steigerung der
Zufriedenheit und des Engagements der Beteiligten filhren kann.®® Es existieren
verschiedenste Studien zur optimalen Pausendauer und -frequenz. Angesichts der hohen
kognitiven Belastung virtueller Meetings identifizieren Forscher eine flinfmin(tige Pause
nach mindestens 30 Minuten Arbeit als angemessen. Dieses Vorgehen, bekannt als
Promodoro-Zyklus, hat sich in vielen Fllen als effektiv erwiesen.®® Demzufolge wére

nach einer 60-minitigen Meetingdauer eine zehnminiitige Pause empfehlenswert.%*

Dartiber hinaus bendtigen Teilnehmer Zeit, sich ihrer Rolle bewusst zu werden und
maoglicherweise erste Ideen hinsichtlich ihres Beitrags zum virtuellen Meeting zu
generieren. Die frihzeitige und prazise Kommunikation mit den Teilnehmern Uber
wesentliche Details der Sitzung, einschlieBlich Datum, Uhrzeit und der entsprechenden
Agenda, ist ein zentraler Aspekt eines erfolgreichen Meetingmanagements. Diese
Informationen sollten den Teilnehmern zeitgerecht Ubermittelt werden, um eine
angemessene Vorbereitung und die termingerechte Anwesenheit zu gewahrleisten.%?
Hinsichtlich des digitalen Kontexts, kann die Ubermittlung dieser Daten einschlagig

durch den Einsatz digitaler Kommunikationsmittel wie E-Mails oder gar

8 |_ehmann-Willenbrock et al. (2017)

87 Schaffhauser-Linzatti & Kernthaler-Moser (2024)
8 Fritz et al. (2013)

8 Hunter & Wu (2016)

% Cirillo (2018)

%1 Bailey & Konstan (2006)

92 Hertel et al. (2005)
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Kalendereinladungen erfolgen. Diese Methoden ermdglichen es nicht nur, alle relevanten
Informationen an einem zentralen, leicht zuganglichen Ort bereitzustellen, sondern auch
Anderungen und Aktualisierungen effizient zu kommunizieren, was zur Optimierung der
organisatorischen Wirksamkeit und zur Steigerung des Teilnehmerengagements
beitragt.®

In diesem Zusammenhang ist die Punktlichkeit der Teilnehmer bei Meetings ein
grundlegender Faktor, welcher sorgféltig tberwacht und gefdrdert werden sollte. Das
Einhalten eines Zeitplans bei virtuellen Meetings ist nicht nur ein Zeichen
organisatorischer Starke, sondern auch entscheidend, um ein Gefiihl der psychologischen
Sicherheit unter den Teilnehmern zu férdern. Wenn ein Meeting punktlich beginnt und
endet, zeigt dies den Teilnehmern, dass ihre Zeit geschatzt wird, was ein Umfeld schafft,
in dem sich alle Beteiligten respektiert und wertgeschatzt fithlen.®* Dabei sollte die
Meetingleitung beachten, dass relevante Besprechungspunkte fristgemal ein Ergebnis
abstimmen und nicht durch ineffiziente Beitrdge, Diskussionen oder Konflikte zu einer
Uberschreitung des Zeitplans fiihren.%

Beziliglich des Sicherheitsgefuhl der Teilnehmer ist entscheidend, dass die Leiter der
Besprechungen Grundregeln etablieren, die offene Kommunikation und psychologische
Sicherheit fiir alle Teilnehmer férdern. Dies bedeutet, dass Teilnehmer ihre Uberlegungen
und Standpunkte frei duBern konnen sollten, ohne Angst vor negativen Konsequenzen
wie Verlegenheit oder Sanktionen seitens der Moderation oder anderer Teilnehmer.%
Eine inklusive Kommunikationsform umfasst zudem die Beriicksichtigung kultureller
Unterschiede, sofern das virtuelle Team, wie zuvor erdrtert, international agiert oder ein

diverses Kollektiv umfasst.%’

Des Weiteren ist das Vertrauen im virtuellen Team eine weitere wesentliche Komponente
der psychologischen Sicherheit. In einer empirischen Untersuchung von 350 globalen
Wirtschaftsstudiengdngen analysierten Jarvenpaa und Leidner das Vertrauen innerhalb
Teams. Die Ergebnisse zeigten, dass Teamleiter, die bereits friihzeitig Initiativen
ergreifen, um bedeutungsvolle zwischenmenschliche Beziehungen zu fordern, einen
positiven Einfluss auf das Vertrauensniveau innerhalb der Teams haben.*® Insbesondere

das Moderieren von Meetings mit einem optimistischen und positiven Ansatz, das

% Hoch & Kozlowski (2014)

% |_ehmann-Willenbrock et al. (2017)
% Pazos (2012)

% |_ehmann-Willenbrock et al. (2017)
% Maznevski & Chudoba (2000)

% Jarvenpaa & Leidner (1999)
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Beibehalten von sachlichen Tagesordnungen und die Forderung von proaktivem
Verhalten unter den Mitgliedern tragen zur Starkung der Vertrauenswahrnehmung
zwischen den Teilnehmern bei.®® Dariiber hinaus obliegt es der Teamleitung, das
etablierte Vertrauen nicht lediglich zu generieren, sondern dieses konsequent in

nachfolgenden Meetingepisoden zu erhalten und nachhaltig zu starken.'®

Darauf basierend ist der Aufbau und die Aufrechterhaltung einer positiven
Gruppenstimmung in Meetings, insbesondere in virtuellen Settings, ein wesentlicher
Bestandteil der Rolle einer Meetingleitung.'®* Wie bekannt ist, stellen virtuelle Meetings
hinsichtlich der notwendigen Konzentration auf die technische Umsetzung und der
Interpretation nonverbaler Signale eine besondere kognitive Herausforderung dar. Eine
positive und unterstiitzende Atmosphére kann die psychische Belastung der Teilnehmer

reduzieren und eine effizientere und harmonischere Zusammenarbeit gewahren.1%2

Im Kontext der Aufrechterhaltung von Effizienz und Harmonie in virtuellen Teams ist
die klare Definition und Zuweisung von Rollen und Aufgaben durch die Teamleitung von
entscheidender Bedeutung. Eine reflektierte Aufgabenverteilung gewahrleistet, dass
jedes Teammitglied prézise versteht, welche Erwartungen an seine Leistung gestellt
werden und wie es zur Erreichung der gemeinsamen Ziele beitragen kann.%® In diesem
Zusammenhang werden in einem Werk von Herrmann, Huneke und Rohrberg die Phasen
der Gruppenentwicklung in Meetings — Forming, Storming, Norming und Performing —

ausfiihrlich erortert und ihre Relevanz fiir die Leitung virtueller Meetings beleuchtet.%4

Das in Abbildung 2 veranschaulichte Modell, bekannt als Tuckmans Phasenmodell der
Gruppenentwicklung, ist insbesondere fiir die Fihrung virtueller Meetings von groRer
Bedeutung, da die Leiter die Verantwortung tragen, die Gruppenentwicklung aktiv zu
steuern, Konflikte zu moderieren und den Rahmen fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit
zu schaffen, wahrend Teilnehmer eher reaktiv auf diese Dynamiken eingehen. Tuckman
erweiterte das Phasenmodell der Gruppenentwicklung nachtraglich um die Phase des
Adjournings.® In Anbetracht der besonderen Relevanz fiir Leitungspositionen wird das

Modell im Folgenden grafisch dargestellt. Es ist jedoch zu beachten, dass es auch fir die

% Jarvenpaa & Leidner (1999)

100 Akin & Rump (2013)
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Perspektive der Teilnehmenden von Bedeutung ist, da diese einen integralen Bestandteil

der verschiedenen Phasen darstellen.

Forming Storming

Adjourning Norming

Performing

Abbildung 2
Tuckman Phasenmodell der Teamentwicklung (Eigene Darstellung nach Tuckman & Jensen, 1977)

Die besprochene Rollenverteilung fallt hierbei initiierend unter das Forming innerhalb
einer virtuell agierenden Arbeitsgruppe und stellt die Ausrichtungsphase der Teilnehmer
dar. In dieser Phase eines Meetings steht die Orientierung im Vordergrund, wobei
Teammitglieder vorsichtig miteinander umgehen und versuchen, ihre Rollen zu festigen.
Die Startphase ist durch eine noch fehlende, ausgeprégte innere Struktur charakterisiert,
wodurch die Teilnehmer besonders an der Leitung orientiert sind. Diese Gbernimmt eine
zentrale Rolle in der Kommunikation und hilft den Mitgliedern, sich zu orientieren und
erste  Verbindungen untereinander zu knulpfen. Einzelne initiieren zwar primare
Aktivitaten, doch kollektive Anstrengungen sind noch selten.%® Der vertraute Umgang,
der durch die Teamleitung gefordert werden sollte, unterstitzt das Knipfen von
Kontakten und das Treffen erster wohlwollender Absprachen. Diese Phase ist kritisch, da
sie die Basis fir spatere Kooperation und die Bewéltigung von Konflikten legt, indem sie
eine Plattform fur den Austausch von Meinungen und das Festlegen gemeinsamer Ziele
bietet. 1%

Die sich anschlieBende Storming-Phase in virtuellen Meetings reprasentiert eine kritische
und unvermeidliche Evolutionsstufe innerhalb der Teamdynamik, vergleichbar mit der
Adoleszenz in der individuellen menschlichen Entwicklung. In dieser Phase sieht sich die

Teamleitung der Herausforderung gegenubergestellt, potenzielle Konflikte durch eine

106 Dypé & Robey (2009)
107 Herrmann et al. (2012)
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proaktive Kommunikationsstrategie frihzeitig zu identifizieren und effektiv zu
adressieren. Es ist dabei von entscheidender Bedeutung, dass Konflikte nicht aufgrund
eines fehlgeleiteten Strebens nach Harmonie ignoriert oder verschleiert werden.
Stattdessen ist es erforderlich, dass die Teamleitung, insbesondere wenn sie selbst Ziel
von Auseinandersetzungen ist, die Kompetenz aufweist, konstruktiv zu moderieren und

gezielt einzugreifen.1%8

Hierbei ist es entscheidend, dass die Leitung eine ausgeglichene Betreuung aller
Teilnehmer sicherstellt, unabhangig von ihrer geografischen Lage oder bereits etablierten

personlichen Beziehungen.'®®

In dieser sensiblen Phase ist die Perzeption von
Gerechtigkeit hinsichtlich der Informationsverteilung, der Kommunikationsfrequenz und
der Partizipationsmoglichkeiten an Diskussions- und Entscheidungsprozessen besonders
empfindlich. Wahrgenommene Ungerechtigkeiten konnen langfristige negative

Auswirkungen auf die Teamdynamik haben und sind nur schwer zu korrigieren.*°

Im Rahmen der Konfliktbewaltigung und der reziproken Entwicklung von Vertrauen
formieren sich Werte und Normen, die als fundamentale Grundlage fir effektive
Teamdynamiken dienen. In der Norming-Phase etabliert das Kollektiv Verhaltensregeln,
definiert klare Ziele und verbessert kontinuierlich die Meetingqualitat.!*! Unter diesen
Verhaltensregeln im virtuellen Raum konnte man beispielsweise das zuvor beleuchtete
Stummschalten des Mikrofons wahrend individueller Gesprachspausen verstehen.!!2
Unter diesen Umsténden bleibt die Leitung weiterhin zentral, allerdings mit einem Fokus
auf moderierende und unterstiitzende Interventionen. Idealerweise bietet die Leitung den
Teilnehmern Raum fir Selbstorganisation und eigene Regelfindung, was insbesondere in
einem virtuellen Kontext fundamental ist, da von auflen auferlegte Normen mit

zunehmender Distanz an Wirksamkeit verlieren kdnnen.13

Durch die Entwicklung effektiver Strukturen und Normen hat die Leitung einen
Reifegrad etabliert, der es ermoglicht, Teilnehmer weitgehend anhand von
Selbstmanagement kooperieren zu lassen. Die Rolle der Teamleitung passt sich in dieser
Phase entscheidend an und nimmt eine unterstiitzende Funktion ein. Sie unterstltzt die
Selbststeuerung der Teilnehmer, indem sie durch eine anfanglich passive, jedoch

zielgerichtete Moderation die Rahmenbedingungen schafft, die fur ein erfolgreiches

108 Herrmann et al. (2012)
109 Hinds & Bailey (2003)
110 Herrmann et al. (2012)
1 Turaga (2013)

112 powell et al. (2004)

113 Herrmann et al. (2012)
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Meeting notwendig sind. DemgemaR sollte die Leitung ideell dafiir sorgen, dass das
virtuelle Team kontinuierlich in der Lage ist, sich selbst zu managen, insbesondere durch

die Forderung von Eigeninitiative und Selbstverantwortung der einzelnen Teilnehmer.'4

Die Teamleitung behalt weiterhin eine Schlisselfunktion bei der strategischen
Ausrichtung und gewahrleistet, dass das Team nicht nur seine Ziele erreicht, sondern auch
angemessen auf neue Herausforderungen reagiert. Sie ist verantwortlich fur das Einholen
und die Integration von Feedback, das eine fortlaufende Reflexion und Anpassung der
Teamprozesse ermdglicht. Diese dynamische Anpassungsfahigkeit ist entscheidend,
damit das Team effektiv auf VVerdnderungen reagieren und durchgehend hohe Leistungen
erbringen kann.!*® Das in der Performing-Phase kultivierte Wir-Gefiihl griindet dabei auf
einem Fundament aus Vertrauen und enger Kooperation, das bereits in der Norming-
Phase etabliert wurde. Es sollte durch umsichtige Flhrungspraktiken kontinuierlich

gestarkt und reflektiert werden.

Wéhrend der Performing-Phase virtueller Teams, in der ein hohes Mall an
Selbstorganisation und Effizienz erreicht ist, empfiehlt es sich weiterhin
ergebnisorientiert zu leiten. Dies ist hier von besonderer Bedeutung, da die Qualitét der
Zielsetzungsprozesse haufig als differenzierendes Merkmal zwischen leistungsstarken
und weniger leistungsstarken Teams identifiziert wird.!'” Eine prézise und klar definierte
Zielsetzung ermoglicht es den Teilnehmern, sich auf spezifische Ergebnisse zu
konzentrieren, und stellt messbare Kriterien fur den Erfolg bereit. Es ist daher essenziell,
dass die Leitung gewahrleistet, dass die Ziele nicht nur verstandlich und relevant, sondern
auch realistisch formuliert sind, um die kontinuierliche Motivation und Férderung der
Teilnehmer zu sichern. Darlber hinaus unterstutzt die ergebnisorientierte Fihrung die
Starkung der Kohasion und des Engagements innerhalb des Teams, indem sie eine klare
Richtung vorgibt und das Team systematisch auf eine gemeinschaftliche

Erfolgsgeschichte ausrichtet.®

Letztendlich ist das Adjourning die abschlieBende Teamentwicklungsphase, die eintritt,
wenn das Team kurz vor der Auflésung steht. Die Teammitglieder verlagern ihre
Aufmerksamkeit von der Aufgabenorientierung hin zu einem stirkeren Fokus auf

zwischenmenschliche Beziehungen. In dieser letzten Phase konnen Gefiihle der
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Besorgnis und Angst aufgrund der Unsicherheit Gber die Zukunft auftreten, gleichzeitig
aber auch Zufriedenheit und gemischte Emotionen hinsichtlich der geleisteten Arbeit. In
dieser Phase besteht die Aufgabe der Leitung darin, den Ubergang durch klare
Kommunikation,  Unterstitzung  der = Teammitglieder,  Sicherstellung  der
Abschlussprozesse und Anerkennung der erbrachten Leistungen zu steuern.'’® Dies
impliziert, dass die Kontinuitdt von Meetings eine entscheidende Rolle spielt, da sie die
fortlaufende Uberwachung und Bewertung der festgelegten Ziele sowie die personliche
und professionelle Entwicklung der Teilnehmer und deren Beziehungen ermdglicht.
Hierdurch wird die konsequente Zielverfolgung und die nachhaltige Entwicklung der

Teamdynamik unterstiitzt.*2°

Darauf aufbauend sind die Protokollierung und Nachbereitung im Kontext des
ergebnisorientierten Leitens virtueller Meetings von entscheidender Bedeutung. Die
Ergebnisse der Studie COME unterstreichen diese Bedeutung, indem gezeigt wurde, dass
zwei von drei Teilnehmern die Protokollierung von Meetings als hilfreich empfinden.'?:
Derartige Malinahmen gewéhrleisten die Dokumentation der besprochenen Inhalte und
getroffenen Entscheidungen, was die Kontinuitit und Kohérenz eines Meetings
kontinuierlich starkt. Dies fordert nicht nur die Aufgabenklarheit der Teilnehmenden,
sondern unterstutzt auch die Meetingleitung bei der Nachverfolgung und Umsetzung der
besprochenen Ziele. Durch diese prézise Erfassung aller relevanten Informationen aus
virtuellen Meetings wird ein verlassliches Archiv geschaffen, das die Grundlage fur
zukinftige Diskussionen und Entscheidungen bildet. Zudem stellt die sorgféltige
Nachbereitung sicher, dass alle Beteiligten ein prézises Verstdndnis der gefassten
Beschliisse und der daraus resultierenden Verantwortlichkeiten erlangen.*?> Obendrein
umfasst dieser kritische Bereich der Nachbereitung auch die systematische Einbeziehung
des Teilnehmerfeedbacks, welches unter der Aufsicht der moderierenden Leitung
analysiert wird und zur stetigen Optimierung zukunftiger Meetings praktisch umgesetzt

wird.1%3

Nach der Berticksichtigung essenzieller Dokumentations- und Strukturierungsaspekte ist
es ebenso von Bedeutung, die zwischenmenschliche Dynamik in virtuellen Meetings
sorgfaltig zu betrachten. H&ufige Irritationen, die das Potenzial haben, den Arbeitsfluss
zu storen, erfordern seitens der Meetingleitung ein erh6htes MaR an Aufmerksamkeit und
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Anpassungsfahigkeit.*?* Ein grundlegendes Verstindnis der Filterwirkung von Medien
und deren Einfluss auf die Kommunikation ist in diesem Kontext unverzichtbar. Daher
sollte eine zentrale Reflexionsfrage fiir Teamleiter lauten: ,,Wie konnte die Situation aus
der Perspektive der anderen Seite der Verbindung aussehen?* Diese Uberlegung ist ein
wesentliches Element der inneren Prifroutinen einer modernen Teamleitung. Mittels
zielgerichteter und praziser Kommunikation lasst sich effektiv entgegenwirken und die
kommunikative Barriere durchbrechen, um die Verbindung zwischen geografisch
verteilten Teammitgliedern zu stirken.*?® Dem ist obendrein die technische Kompetenz
der Meetingleitung zuzurechnen, um Medienfilter und technische Probleme speditiv
identifizieren und beheben zu kénnen. Diese Fahigkeit optimiert die Wahrnehmung der
Beteiligten, indem sie technische Unterbrechungen reduziert und eine reibungslose

Kommunikation gewdhrleistet.*?®

Leiter von virtuellen Meetings sind mit einer Reihe komplexer Herausforderungen
konfrontiert, die darauf abzielen, eine positive Wahrnehmung unter den Teilnehmern
aufrechtzuerhalten. Ihre Aufgaben gehen demnach weit Uber die technische Abwicklung
und die Gewadhrleistung effektiver Kommunikation hinaus; sie umfassen auch die
sorgféltige Justierung der Teilnehmerwahrnehmung wahrend der Meetings. Diese
umfassende Rolle erfordert ein tiefgehendes Verstandnis sowohl der technologischen als
auch der zwischenmenschlichen Dynamiken, die fir das Erreichen produktiver und

zielorientierter Interaktionen essenziell sind.*?’

Dabei hatten Untersuchungen gezeigt, dass die Wahrnehmung des Zwecks und der
Effektivitat von Besprechungen signifikant zwischen der Leitung und den Teilnehmern
divergiert. Wahrend Leiter dazu neigen, die Effektivitdt von Meetings positiver zu
bewerten, tendieren untergeordnete Mitarbeiter oft zu einer kritischeren Sichtweise.?®
Dies lasst sich fragmentarisch darauf zurlickfuhren, dass Flhrungskréafte in Meetings
tendenziell eine dominantere Sprechfunktion einnehmen, was aufgrund ihrer Position
antizipiert wird und ihre wahrgenommene Einflussnahme verstarkt.1? In diesem Fall
wird die Meetingleitung als dominanter wahrgenommen, was dazu fiihren kann, dass sich
die Teilnehmer teilweise entmachtet fiihlen.*® So kann das akzentuierte Reden seitens

der Meetingleitung zu einer positiven und eigennitzigen VVoreingenommenheit fuhren,
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indem sie eine Besprechung aufgrund ihrer aktiven Beteiligung als erfolgreicher
wahrnehmen. Zur Folge kann diese VVoreingenommenheit problematisch sein, besonders
wenn Leiter sich zu sehr auf ihr eigenes Urteil verlassen und mdglicherweise blind
gegenlber der Einschatzung der Teilnehmer sind, was zu einer Diskrepanz in der
Wahrnehmung der Besprechungseffektivitat fihrt. Letzteres untermauert die Importanz

der besprochenen Feedbackprotokollierung und -umsetzung.**

AbschlieRend ist es von fundamentaler Bedeutung zu verstehen, dass virtuelle Meetings
eine zentrale Rolle im Kontext der modernen Unternehmensfiihrung einnehmen. Sie
sollten von leitenden Organen nicht als routinemaBige oder organisatorische
Notwendigkeit betrachtet werden, sondern als essenzielle Instrumente der Fihrung, die
mafgeblich zur Entwicklung von einzelnen Individuen, konstituierter Teams und einer
gesamten Organisation beitragen. Meetings stellen eine fundamentale Komponente der
Fuhrungsverantwortung dar, die strategisch eingesetzt werden sollte, um Richtlinien zu
etablieren, die Dynamik innerhalb eines Teams zu fordern und die organisatorischen Ziele
effizient voranzutreiben. Sie sind somit weit mehr als administrative T&tigkeiten; sie sind
integraler Bestandteil der strategischen Fiihrungsaufgaben jeder Fiihrungskraft.*3? Zudem
hat die Art und Weise, wie Meetings wahrgenommen und geleitet werden, einen direkten
Einfluss auf die Perzeption der Fiihrungskompetenz und kann signifikant das Vertrauen
und die Motivation innerhalb eines Teams aufbauen oder mindern. Schlussfolgernd ist es
flr Fhrungskréfte von besonderer Bedeutung, die positive Wahrnehmung ihrer Meetings
aktiv zu gestalten und kontinuierlich zu optimieren, um ihre strategischen Fuhrungsziele

effektiv umsetzen zu kénnen.33

2.3 Relevante Modelle aus der Humanistischen Psychologie und
Gruppendynamik

In Kapitel 2.2.2 dieser wissenschaftlichen Arbeit wurde unter besonderer
Berticksichtigung der Leitungsfunktion, das Phasenmodell der Gruppenentwicklung nach
Bruce Tuckman erértert. Zusammengefasst beschreibt das Tuckman-Modell die Phasen
der Teamentwicklung: Forming, Storming, Norming, Performing und Adjourning.
Zusammengefasst lernen sich die Teammitgleider in der Forming-Phase kennen und
etablieren erste Kontakte. Die Storming-Phase ist geprédgt von Konflikten und

Machtk&mpfen, da Teammitglieder um Einfluss und Positionen ringen. In der Norming-
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Phase entstehen gemeinsame Normen und Rollenverteilungen, die eine strukturierte
Zusammenarbeit ermoglichen. Die Performing-Phase zeichnet sich durch eine hohe
Effizienz und produktive Zusammenarbeit aus. SchlieBlich behandelt die Adjourning-

Phase den Abschluss der Teamarbeit und die Reflexion iiber die geleistete Arbeit.***

Das Tuckman-Modell wird haufig kritisiert, insbesondere hinsichtlich seiner Linearitat
und Universalitat. Es wird bemangelt, dass das Modell davon ausgeht, dass Teams diese
Phasen in einer festen Reihenfolge durchlaufen und dass alle Teams diese Phasen
gleichermalien erleben. In der Kritik steht, dass die erdrterten Phasen zumeist nicht klar
trennbar sind. Unterschiedliche Gruppen verbringen mehr Zeit in einer bestimmten
Entwicklungsphase, wahrend andere Teams ganze Phasen uberspringen konnen. In
diesem Kontext wird besonders die Dauer und Intensitat der anspruchsvollen Storming-

Phase unterschatzt.1%

Ein weiterer Kritikpunkt ist die unzureichende Berlcksichtigung der Unterschiede
einzelner Individuen, wie personliche Hintergrinde, Erfahrungen und kulturelle
Unterschiede, die die Dynamik innerhalb eines Teams wesentlich beeinflussen kénnen.
In diesem Sinne kdnnte beispielsweise die Reflexion der Vertrauenswahrnehmung von
Leitern und Teilnehmern seit der Einfuhrung virtueller Meetings relevant sein. Das
Tuckman-Modell ist somit eine vorteilhafte Orientierung fiir Teams und besonders fir
deren Leiter, indem es MaRnahmen zur FOrderung einer positiven Gruppendynamik
vorschléagt. Nichtsdestotrotz sind nicht alle MaRnahmen des Tuckman-Modells universell

und nachhaltig anwendbar.*3®

Hier setzt das Modell der Themenzentrierten Interaktion (TZI) an. Das TZI-Modell, ein
wesentliches pédagogisches Konzept, entwickelt von der Psychotherapeutin Ruth C.
Cohn, bietet einen umfassenden Rahmen fir die Analyse und Optimierung von
Kommunikationsprozessen innerhalb eines Teams. Es basiert auf drei wechselseitig
verknupften Axiomen, darunter das Autonomie-Axiom, welches betont, dass jeder
Mensch eine untrennbare Einheit aus Korper, Geist und Seele ist, und dass diese Einheit
stets im Kontext ihrer Umwelt betrachtet werden muss. So sind Individuen sowohl
autonome als auch interdependente Einheiten. Folglich umfasst das Axiom der Achtung
das ethische Verhalten und den Respekt gegeniiber anderen Lebensformen. SchlieRlich
betont das Axiom der Wertschatzung die Bedeutung der freien Entscheidungsfindung
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innerhalb der personlichen Grenzen eines Individuums.®” Cohns Modell lasst sich
besonders gut auf die Organisationsentwicklung, darunter virtuelle Meetings, anwenden,
da es sowohl die inhaltlichen als auch die zwischenmenschlichen Aspekte der
Kommunikation berlicksichtigt und dabei hilft, die besonderen Herausforderungen

virtueller Interaktionen zu meistern.138

ES
GLOBE

ICH WIR

Abbildung 3 i
Das Vier-Faktoren-Modell der TZI (Eigene Darstellung nach Ruth Cohn Institut fir TZ1 — Osterreich, o.
J.)

Die TZI umfasst vier grundlegende Faktoren, die fiir die Gestaltung effektiver
Kommunikation wichtig sind: das Individuum (Ich), die Gruppe (Wir), die Aufgabe (ES)
und die gegebenen Rahmenbedingungen (Globe). Ziel dieses Vier-Faktoren-Modells ist
es, zu veranschaulichen, wie Individuen, in diesem Fall Teilnehmer und Leiter,
interpersonell, intrapersonell sowie mit ihrer Umgebung interagieren, um spezifische
Probleme zu adressieren. Die Kernthese der Themenzentrierten Interaktion manifestiert

sich in der dynamischen Balance der vier genannten Faktoren.!3®

Nachdem das theoretische Fundament und die Kernkonzepte des TZI-Modells erortert
wurden, illustriert Abbildung 3 das dynamische Zusammenspiel zwischen den vier
Dimensionen. Die Grafik veranschaulicht das Gleichgewicht und die Wechselwirkungen,
die im TZI-Modell zentral sind, und bietet eine klare Struktur, um die Interdependenz der
individuellen, sozialen und sachlichen Ebenen innerhalb eines umfassenden Rahmens zu

verstehen. Durch die Betrachtung des Modells wird ersichtlich, wie die themenzentrierte
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Interaktion darauf abzielt, eine harmonische und effektive Kommunikation und

Kooperation in Gruppen zu fordern. 14

Das ,Ich“ steht fiir die einzelnen Teilnehmer der Gruppe mit ihren persénlichen
Bediirfnissen und Gefiihlen. Dieses ,,Ich® steht in gemeinsamer Interaktion mit den
beiden Faktoren ,,Wir* und ,,Es“. In virtuellen Meetings kann dies bedeuten, dass die
Teilnehmer ihre personlichen Herausforderungen und Geflihle offen ansprechen, was
jedoch durch die fehlende physische Prasenz erschwert wird. Nichtsdestotrotz tragen
diese mit ihren individuellen Charaktereigenschaften, Kenntnissen und Erfahrungen zur
Gruppe bei.'* Das ,,Wir“ bezieht sich auf die zwischenmenschlichen Bezichungen
innerhalb des Kollektivs.!*? In virtuellen Meetings ist die Pflege dieser Beziehungen
besonders wichtig, da die fehlenden nonverbalen Hinweise die Kommunikation und das
gegenseitige Verstandnis erschweren kénnen.'*® Des Weiteren reprasentiert das ,,Es* die
Aufgaben oder Themen, die im Mittelpunkt der Interaktion stehen. Im Kontext virtueller
Meetings ist es, wie zuvor erortert, entscheidend, das Thema Klar zu definieren und zu
strukturieren, um Missverstandnisse zu vermeiden und die Konzentration der Teilnehmer
zu fordern. Schlielich umfasst der ,,Globe™ die Umweltbedingungen, die den Rahmen
fir die Interaktionen bilden.’** Angesichts der zu erforschenden Thematik werden
beispielsweise das Vorhandensein einer geeigneten Software und unterstiitzende
Kommunikationswerkzeuge, aber auch organisatorische, soziale, politische und

kulturelle Einfliisse als ,,Globe* identifiziert.}*®

Ein wichtiges Prinzip der TZI ist die Gleichgewichtung von Inhalt und Prozess. Dies
bedeutet, dass sowohl die inhaltlichen Aspekte des Meetings als auch die Art und Weise,
wie die Kommunikation und Interaktion stattfinden, gleichermaBen wichtig sind. ¢ In
virtuellen Meetings kann dies durch eine bewusste Gestaltung der
Kommunikationsprozesse erreicht werden, beispielsweise durch klare Regeln fiir das
Sprechen und Zuhoren, regelmaRige Feedbackrunden und die Forderung einer offenen
Kommunikation, wie sie auch in Tuckmans Phasenmodell der Gruppenentwicklung

vertreten sind. So haben Untersuchungen gezeigt, dass virtuelle Teams, durch die
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Beriicksichtigung der Aspekte ,,Ich, ,,Wir“, ,,Es“ und ,,Globe* effizienter arbeiten und

bessere Ergebnisse erzielen.'#

Die Rolle der Leitung in virtuellen Meetings ist nach den Prinzipien der TZI besonders
anspruchsvoll. Die Leitung muss nicht nur den inhaltlichen Ablauf des Meetings steuern,
sondern auch die emotionalen und psychologischen Bedrfnisse der Teilnehmer im Blick
behalten. Dies erfordert ein hohes Mal} an Empathie, Kommunikationsfahigkeit und
situativer Aufmerksamkeit.1*® Das TZI-Modell beflirwortet zwar einen partizipativen
Fuhrungsstil, legt der Leitung jedoch eine Rolle als Instanz zu Aufrechterhaltung der
dynamischen Balance zwischen den vier identifizierten Faktoren nahe. Dies bedeutet,
dass die Leitung, &dhnlich wie in der bereits ertrterten Performing-Phase des
Phasenmodells, eine eher steuernde Funktion innerhalb der virtuellen Zusammenkdinfte

einnimmt und sich perzeptorisch selbst entmachtet.'4°

In diesem Sinne fordert TZI die Selbstreflexion und das Selbstbewusstsein der Leiter.
Durch die bewusste Auseinandersetzung mit der eigenen Rolle und den eigenen
Einflissen auf das Meeting konnen Leiter ihren Fuhrungsstil adaptieren, um die
Effektivitat und die sich daraus ableitende Wahrnehmung der Meetings zu verbessern.
Dies ist besonders in virtuellen Settings wichtig, wo nonverbale Signale eingeschrankt
sind und Missverstandnisse leichter auftreten kénnen.*®® Wie zuvor erortert, kann in
diesem virtuellen Kontext die Schaffung einer kohasiven Gruppendynamik
herausfordernd sein. TZI bietet Werkzeuge, um das ,,Wir* zu stirken, indem es den Fokus
auf die Beziehungen zwischen den Teilnehmern legt. Leiter lernen, wie sie eine
Atmosphére der Offenheit und des Vertrauens fordern konnen, die fur erfolgreiche
virtuelle Interaktionen entscheidend ist. Dabei sind die klare Definition und
Kommunikation des Meeting-Ziels (Es) entscheidend fiir die Produktivitat der Sitzung.*>
BekanntermalRen sind virtuelle Meetings hadufig von externen Faktoren wie
technologischen Einschrankungen und diverser kultureller Hintergriinde der Teilnehmer
beeinflusst.?® TZI sensibilisiert Leiter firr diese Faktoren und ermdglicht es ihnen, ihre

Meetings entsprechend anzupassen. Dies beinhaltet das Management von Erwartungen
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und das Anpassen von Strategien, um eine effektive Kommunikation und

Zusammenarbeit zu gewdhrleisten.*>3

Die Teilnehmer in virtuellen Meetings spielen ebenfalls eine entscheidende Rolle im
Rahmen der TZI. Sie sollten ermutigt werden, aktiv und authentisch an den Diskussionen
teilzunehmen, ihre Meinungen und Geflihle offen zu teilen und sich gegenseitig zu
unterstutzen. Das Modell fordert die Selbstreflexion und Selbstwahrnehmung (Ich),
indem es Teilnehmer dazu anregt, ihre eigenen Emotionen, Gedanken und
Verhaltensweisen im Kontext der Gruppeninteraktion zu reflektieren. Diese introspektive
Praxis unterstutzt die personliche Entwicklung und verbessert die Fahigkeit zur

Selbstfilhrung, was die effektive Teilnahme an Gruppenprozessen erleichtert.*>

Ferner verbessert die TZI durch die Betonung der Gruppendynamik und des kollektiven
Faktors (Wir) die sozialen Kompetenzen der Teilnehmer. Sie lernen effektiv zu
kommunizieren, Konflikte konstruktiv zu lésen und empathisch zu reagieren, was die
Grundlage flr eine kooperative und unterstiitzende Gruppenumgebung schafft. Diese
sozialen F&higkeiten sind entscheidend fur das Erreichen gemeinsamer Ziele und die
Forderung einer positiven Gruppenkultur. Obendrein konzentriert sich das TZI-Modell
auf das "Es", also das zentrale Thema oder Ziel der Diskussion. Diese Fokussierung hilft
den Teilnehmern, sich auf das Wesentliche zu konzentrieren und Ablenkungen zu
minimieren, was zu effizienteren und zielorientierten Interaktionen und infolgedessen zu
einer positiveren Wahrnehmung des Meetinggeschehens flhrt. SchlieRlich erweitert der
Globe-Faktor das Bewusstsein der Teilnehmer fur den breiteren kontextuellen Rahmen,
in dem ihre Interaktionen stattfinden. Dies umfasst das Verstandnis fur die relevanten
organisatorischen, sozialen, politischen und kulturellen Einflisse, die ihre
Entscheidungsfindung beeinflussen koénnen. Ein umfassendes Verstandnis dieser
externen Faktoren ist essenziell, um adaquate Entscheidungen zu treffen und die Gruppe

an veranderliche externe Bedingungen anzupassen.!®

Die TZI bietet auch spezifische Ansatze zur Konfliktbewéltigung, die in virtuellen
Meetings besonders nitzlich sein konnen. Da Missverstandnisse und Konflikte in
virtuellen Umgebungen aufgrund der fehlenden nonverbalen Kommunikation haufiger
auftreten konnen, ist es wichtig, dass die Leitung und die Teilnehmer lernen, Konflikte

offen anzusprechen und konstruktiv zu I6sen.'®® Hiermit wird ein zentrales Prinzip der
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TZI festgelegt, welches besagt, dass Stérungen Vorrang haben. Darunter versteht man,
dass individuelle oder gruppenbezogene Stdrungen, die wéhrend eines Meetings
auftreten, vorrangig behandelt werden mussen, da sie andernfalls die Effektivitat der
Gruppe beeintrachtigen kénnen.*’ In virtuellen Meetings ist es besonders wichtig, dass
die Leitung sensibel fiir solche Stérungen ist und diese friihzeitig anspricht um nachhaltig

die positive Wahrnehmung innerhalb eines virtuell agierenden Teams zu fordern.*®

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass das das Phasenmodell der
Gruppenentwicklung nach Bruce Tuckman und das Vier-Faktoren Modell (TZI) nach
Ruth Cohn eine ausgewogene Berlcksichtigung relevanter Faktoren férdern, um eine
effektive und harmonische Zusammenarbeit sicherzustellen. Beide Modelle
unterstreichen die anspruchsvolle Rolle der Teamleitung, die sowohl den inhaltlichen
Ablauf als auch die emotionalen und psychologischen Bedurfnisse ihrer Teilnehmer
bertcksichtigen muss. Besonders hervorzuheben ist, dass sich das TZI-Modell
ausgezeichnet auf virtuelle Meetings anwenden lasst, da es die spezifischen
Herausforderungen dieser Kommunikationsform adressiert und dabei hilft, eine
produktive und unterstiitzende Interaktion zu gewahrleisten.*>® Beide Modelle bieten eine

solide Grundlage fir die anstehende Interpretation der quantitativen Datenanalyse.
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3 Methodische Vorgehensweise

3.1 Forschungsdesign

Das Forschungsdesign dieser wissenschaftlichen Arbeit basiert auf einem quantitativen
Ansatz, der gewahlt wurde, um eine mdglichst gesamtheitliche Wahrnehmung zu
ermoglichen und einen umfassenden Datensatz zu analysieren. Ein quantitativer Ansatz
ist besonders geeignet, um systematische und objektive Daten auszuwerten und einen
direkten Vergleich zwischen Gruppierungen zu erméglichen.*®® Vor diesem Hintergrund
zielt das gewahlte Forschungsdesign darauf ab, die Unterschiede in der Wahrnehmung
zwischen Leitern und Teilnehmern virtueller Meetings zu erfassen und signifikante

Unterschiede zu identifizieren.

Um die Forschungsfrage ,Welche signifikanten Unterschiede bestehen in der
Wahrnehmung zwischen der Leitung und den Teilnehmenden virtueller Meetings?* zu
beantworten, wird ein deskriptives Forschungsdesign angewandt, das durch eine
inferenzstatistische Analyse anhand des Chi-Quadrat-Tests, erganzt wird. Die deskriptive
Analyse dient dazu, die Grundgesamtheit und die Verteilung der Antworten zu
beschreiben, erste Beobachtungen zu machen und ein Verstandnis fur die Daten zu
entwickeln. Darauf aufbauend wird der Chi-Quadrat-Test eingesetzt, um statistisch
signifikante Unterschiede zwischen den Wahrnehmungen der Leiter und Teilnehmer zu

identifizieren und die Unabhéngigkeit dieser Wahrnehmungen zu tberpriifen.

Der Schwerpunkt der anstehenden Analyse liegt folglich auf der Untersuchung der
Unterschiede in der Wahrnehmung zweier unterschiedlicher Gruppierungen.
Insbesondere wird analysiert, wie diese beiden Gruppen verschiedene Meetingmodule
wahrnehmen und ob es diesbeziiglich signifikante Unterschiede gibt. Dabei wird die
inferenzstatistische  Analyse mittels Chi-Quadrat-Test dazu verwendet, die
Unabhangigkeit der Wahrnehmungen zu Gberprifen. Der Test ermdglicht festzustellen,
ob die beobachteten Unterschiede in der Wahrnehmung zwischen den jeweiligen
Gruppierungen zuféllig sind oder auf systematische Unterschiede hinweisen. Ziel ist es,
signifikante Unterschiede herauszufinden, die darauf hindeuten, dass die Wahrnehmung

der Leiter und Teilnehmer in bestimmten Aspekten signifikant voneinander abweicht.6!
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3.2 Datenerhebung

Die wissenschaftliche Arbeit basiert auf den Daten der Studie COME, einem
interdisziplinaren Forschungsprojekt, das von der Universitdt Wien in Zusammenarbeit
mit verschiedenen Kooperationspartnern aus der Wirtschaft, Interessensvertretungen und
der offentlichen Verwaltung durchgefiihrt wurde.'®? Der Datensatz der Studie COME
wurde von den Betreuerinnen, ao. Univ. Prof. Michaela Schaffhauser-Linzatti und
Meetingexpertin Irene Kernthaler-Moser, entwickelt und nach Unterzeichnung einer
Verschwiegenheitsklausel fir die vertiefte Analyse im Rahmen dieser Masterarbeit zur
Verfligung gestellt. Nach Abschluss der Forschungsarbeit sind der Datensatz sowie
samtliche Verarbeitungen geméaR den rechtlichen VVorgaben und den Anforderungen der
Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) rechtskonform zu Iéschen und dirfen nicht an

Dritte weitergegeben werden.

Die Studie COME zielt darauf ab, Strategien zur Steigerung der Effektivitat virtueller
Meetings zu entwickeln und die Dynamiken sowie Wahrnehmungen dieser Meetings
umfassend zu erforschen. Um eine breite Einbindung aller Beteiligten sicherzustellen und
aussagekraftige Ergebnisse zu erzielen, verwendet COME einen Mixed-Methods-Ansatz,
der eine qualitative Datenerhebung durch Experteninterviews mit einem quantitativen
Forschungsansatz mittels Fragebogen kombiniert.'®3 In enger Abstimmung mit den
Betreuerinnen wurde entschieden, den Fokus dieser Masterarbeit bewusst auf die

quantitativen Daten dieser Studie zu legen.

Der Erhebungszeitraum fir die quantitativen Daten erstreckte sich vom 5. Juni 2023 bis
zum 31. Juli 2023. Wéhrend dieser Zeit wurden die quantitativen Fragebdgen sowohl iber
Kooperationspartner als auch mittels des Snowball-Sampling-Verfahrens an eine
reprasentative Stichprobe von Arbeitnehmern verteilt.*54 Das Snowball-Sampling erwies
sich als besonders geeignet flr die Studie, da es den Zugang zu einer breiteren und
maoglicherweise schwer zuganglichen Zielpopulation ermdéglichte. Dieses Verfahren stellt
eine nicht-probabilistische Stichprobenmethode dar, die insbesondere dann Anwendung
findet, wenn die Zielpopulation schwer zu erreichen ist oder nur ein begrenzter Zugang
zu potenziellen Teilnehmern besteht. Der Begriff *Snowball™ leitet sich von der Methode
ab, bei der die Anzahl der befragten Personen sukzessive zunimmt, dhnlich wie ein

Schneeball, der beim Rollen an Grolke gewinnt. Am Beispiel der beschriebenen Studie

162 Schaffhauser-Linzatti & Kernthaler-Moser (2024)
163 Schaffhauser-Linzatti & Kernthaler-Moser (2024)
164 Schaffhauser-Linzatti & Kernthaler-Moser (2024)
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wurde das Snowball-Sampling so umgesetzt, dass zunéchst eine kleine, initiale Gruppe
relevanter Personen der Zielpopulation identifiziert und kontaktiert wurde. Diese initialen
Teilnehmer wurden anschlielend gebeten, weitere Personen zu identifizieren, die

ebenfalls zur Zielgruppe gehdren und moglicherweise relevant sind.*®°

Um eine moglichst breite Teilnehmerbasis zu gewahrleisten, wurden ergénzend
LinkedIn-Marketing-Strategien eingesetzt und Aufrufe sowohl Gber den Newsletter und
das Internetportal der Universitat Wien als auch tiber den Newsletter des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes verdffentlicht. Dabei wurde die Umfrage vollstdndig anonym
durchgefuhrt, sodass keine Riickschlisse auf die Identitat der einzelnen Teilnehmer
moglich sind. Dies gewahrleistete den Schutz der Privatsphare und ermdglichte den
Befragten, ihre Meinungen und Erfahrungen transparent und wahrheitsgeman zu teilen.

Zur Erhebung der guantitativen Daten wurde das Instrument SoSci Survey verwendet,
eine in der Sozial- und Verhaltensforschung weit verbreitete und wissenschaftlich
anerkannte Online-Umfrageplattform. SoSci Survey bietet umfassende Funktionen zur
Gestaltung und Verwaltung von Umfragen, die den Anforderungen der empirischen
Sozialforschung gerecht werden. Dabei ist der hohe Datenschutzstandard der Plattform
hervorzuheben, der durch die Speicherung der Daten auf deutschen Servern und die
Einhaltung der européischen DSGVO gewdhrleistet wird. Alle erhobenen Daten wurden
verschlisselt Gbertragen und ausschlie3lich anonymisiert verarbeitet, wodurch die

Vertraulichkeit der Teilnehmerdaten jederzeit sichergestellt wurde.*6®

Der Fragebogen, der im Zuge der quantitativen Datenerhebung von COME
zusammengestellt wurde, bietet eine umfassende Auswahl an Fragen, die darauf abzielen,
effektive Strategien zur Verbesserung von Meetings zu identifizieren. EinschlieRlich der
demographischen Fragen umfasst der Fragebogen insgesamt 50 Fragen, wobei
verschiedene Fragetypen wie Auswahl-, Mehrfachauswahl-, Skalenfragen und offene
Textfelder genutzt wurden. Die Antwortoptionen reichen von festen Kategorien Uber
Mehrfachauswahlen bis hin zu Skalenbewertungen und offenen Antwortmdglichkeiten.
Zur Vermeidung von Plagiaten kann der vollstandige Fragebogen der Studie nicht

aufgefuhrt werden.

Aus dem im Rahmen der Studie COME entwickelten Fragebogen wurden in Abstimmung
mit der Studienbetreuung spezifische Fragen selektiert, die als besonders relevant fur eine

vertiefende Analyse der Wahrnehmungsunterschiede zwischen der Leitung und den

165 Flick (2020)
166 S0Sci Survey (0.J.)
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Teilnehmenden virtueller Meetings anerkannt wurden. Der Schwerpunkt lag darauf, aus
den insgesamt 50 Fragen diejenigen auszuwéhlen, die fur eine vertiefte Untersuchung
mittels inferenzstatistischer Analyse relevant sind (siehe Tabelle 1). Dabei wurden
besonders jene Fragen ausgewahlt, die ein differenziertes Verstandnis der
Wahrnehmungsunterschiede ermdglichen und direkt zur Beantwortung der
Forschungsfrage beitragen. Fragen, die entweder keine relevanten Einblicke versprachen
oder den Rahmen der quantitativen Auswertung Uberdehnten, blieben bewusst
unbericksichtigt. Die Einbeziehung von redundanten Fragen hétte die Stringenz der
Analyse beeintrachtigt und keine gezielten Erkenntnisgewinne fur die Forschungsfrage

dieser Masterarbeit geliefert.

Tabelle 1
Auflistung der selektierten Fragen (Eigene Darstellung)

Demographische Fragen

DO001: ,,Wie alt sind Sie?*

D002: ,,Welches Geschlecht haben Sie?“

Fragen zur Kategorisierung

A801: ,,Verfugt Ihre Organisation/Unternehmen eher tber eine starke oder eine schwache
Hierarchie?*

A105: ,,Wie viel Prozent der Meetings, an denen Sie teilnehmen, leiten Sie in etwa selbst?*
Perzeptive Fragen / Likert-ltems

A108: ,,Welches Meeting-Format ist fur Sie anstrengender?

A304: ,,Wo ist es leichter zu Wort zu kommen? Im virtuellen oder im physischen Meeting?*
A611: ,.Ich habe seit den digitalen Meetings starker das Gefiihl, mich auf meine
Teamkolleg:innen nicht mehr so verlassen zu kénnen?*

A609: ,,.Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit bei uns im Team nicht
verandert.*

A805: ,,.Empfinden Sie als Teilnehmende:r die Leitung im digitalen Raum mehr oder weniger
dominant als im physischen Raum?“

A803: ,,Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, an dem lhnen lhre Aufgabe nicht klar ist?*
AB806: ,,Finden Sie, dass tendenziell zu viele Personen bei virtuellen Meetings eingeladen
werden?

AB505; "Wie sehr stort es Sie, wenn lhre Kollegen wahrend des Meetings etwas anderes tun?

Der von der Studienleitung bereitgestellte Datensatz umfasste urspriinglich 1149
Fragebdgen, wobei jeder Teilnehmer durch eine Identifikationsnummer anonymisiert
wurde. Im ersten Schritt der Datenbereinigung wurde der Datensatz gefiltert und
bereinigt, indem jene Teilnehmer disqualifiziert wurden, die die Online-Umfrage
vorzeitig abgebrochen hatten oder zu den selektierten Fragen aus Tabelle 1 unzureichende
Informationen fir eine valide Analyse lieferten. Diese Datenbereinigung erwies sich als

notwendig, um die Qualitat und Verlasslichkeit der Daten sicherzustellen und zu
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gewadhrleisten, dass nur relevante und vollstdndige Informationen in die tiefergehende

Datenanalyse einflieRen.

Im zweiten Schritt der Datenbereinigung wurden anhand der Frage A105: ,,Wie viel
Prozent der Meetings, an denen Sie teilnehmen, leiten Sie in etwa selbst? (virtuell und
physisch)“, die in den Kategorien ,,0-25%", ,,26-50%", ,,51-75%", ,,76-100%" sowie
»keine Angabe” und ,nicht beantwortet® skaliert wurde (siehe Tabelle 2), jene
Teilnehmer disqualifiziert, die entweder keine Angabe machten oder die Frage
unbeantwortet lieRen. Neben der zureichenden Beantwortung der selektierten Fragen war
der Ausschluss von Teilnehmern, die Frage A105 nicht beantwortet hatten, ein
fundamentales Kriterium. Die Disqualifikation anhand dieses essenziellen Priifsteins im
zweiten Schritt der Datenbereinigung war zufolge notwendig, da nur anhand dieses
Parameters eine Kategorisierung nach Leitern und Teilnehmern mdglich war. Ohne diese
Informationen war es nicht moglich, auf aussagekraftige Unterschiede zwischen den
beiden Kategorien zu deuten. So fiihrte die unzureichende Beantwortung dieser Frage,
selbst wenn der restliche Fragebogen vollstandig ausgefillt war, zu einem Ausschluss des

jeweiligen Teilnehmers, um valide Ergebnisse sicherzustellen.

Tabelle 2
Frage A105 mit Kategorisierung (Eigene Darstellung)

Fragestellung Kategorie

A105: ,,Wieviel Prozent der Meetings, an denen Sie teilnehmen, 0-25%

leiten Sie in etwa selbst? (virtuell und physisch)“ 26-50%
51-75%
76-100%

keine Angabe
nicht beantwortet

Nach der sorgfaltigen Datenbereinigung gemald den festgelegten Kriterien, die fir die
Untersuchung der Forschungsfrage von zentraler Bedeutung sind, wurde eine
reprasentative Stichprobe von insgesamt 861 Leitern und Teilnehmern ermittelt. Diese
Stichprobe bildet das Fundament der weiteren Datenanalyse und ermdglicht es, wertvolle
Erkenntnisse hinsichtlich der untersuchten Thematik zu generieren. Durch die gezielte
Auswahl und Bereinigung der Daten wurde sichergestellt, dass die Analyse auf einer
soliden empirischen Basis beruht und die daraus gewonnenen Schlussfolgerungen sowohl
valide als auch verlasslich sind. Dies stellt fernerhin sicher, dass die Ergebnisse nicht nur
fur die Beantwortung der aktuellen Forschungsfrage relevant sind, sondern auch fur
zukilnftige Studien und praktische Anwendungen im Kontext virtueller Meetings

bedeutsam sein kdnnen.
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3.3 Stichprobenbeschreibung

Im Folgenden wird die demographische Verteilung der Gesamtstichprobe dargestellt.
Diese umfasst zundchst die Leitung und die Teilnehmenden von virtuellen Meetings ohne

eine differenzierte Betrachtung der Gruppenzugehdrigkeit.

Tabelle 3
Demographische Verteilung der Gesamtstichprobe nach Geschlecht (Eigene Darstellung)

D002: ,,Welches Geschlecht haben Sie?“

Geschlecht Menge (N) Prozent (%)
Mannlich 358 42%
Weiblich 483 56%
Divers / Andere 4 >1%
WeiB nicht / k.A. 16 2%
Summe 3, 861 100%

Die demografische Verteilung der Gesamtstichprobe in Bezug auf das Geschlecht zeigt,
dass die Mehrheit der Befragten weiblich ist, wobei 483 der Befragten (N=483) Frauen
sind, was einem Anteil von 56% entspricht. Der Anteil der mannlichen
Umfrageteilnehmer liegt bei 358 Personen (N=358), was 42% der Gesamtstichprobe
ausmacht. Eine sehr kleine Gruppe von vier Teilnehmern (N=4) identifiziert sich als
,Divers/Andere*, was weniger als einen Prozent der Gesamtstichprobe darstellt. Darlber
hinaus geben 16 Personen (N=16) an, dass sie ihr Geschlecht nicht wissen oder vielmehr

keine Angabe dazu machen moéchten, was etwa zwei Prozent der Stichprobe ausmacht.

Tabelle 4
Demographische Verteilung der Gesamtstichprobe nach Alter (Eigene Darstellung)

DO001: ,,Wie alt sind Sie?*

Alter Menge (N) Prozent (%)
18 - 30 Jahre 137 16%
31 - 40 Jahre 169 20%
41 - 50 Jahre 194 23%
51 - 60 Jahre 265 31%
Uber 60 Jahre 83 10%
Weil nicht / k.A. 13 2%
Summe > 861 100%

Tabelle 4 zeigt, dass die Mehrheit der Teilnehmer in den mittleren Altersgruppen liegt.
Die groRte Gruppe bildet die Alterskohorte der 51- bis 60-J&dhrigen mit 265 Personen
(N=265), was 31% der Gesamtstichprobe ausmacht. Es folgen die Altersgruppen der 41-
bis 50-Jahrigen mit 194 Personen (N = 194) und 23% sowie der 31- bis 40-J&hrigen mit
169 Personen (N=169) und 20% der Gesamtstichprobe. Die jungere Altersgruppe der 18-
bis 30-Jahrigen ist mit 137 Personen (N=137) vertreten, was 16% der Stichprobe
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entspricht. Die Gruppe der Uber 60-Jahrigen umfasst 83 Personen (N=83) und stellt 10%
der Gesamtstichprobe dar. Darlber hinaus fielen 13 Personen (N=13), was zwei Prozent

der Teilnehmer entspricht, unter die Kategorie ,,Weil3 nicht / keine Angabe®.

Ferner bietet Frage A801 in Tabelle 1: "Verfugt Ihre Organisation/Unternehmen eher
Uber eine starke oder eine schwache Hierarchie?", die Mdglichkeit, eine hierarchische
Verteilung innerhalb der Gesamtstichprobe zu identifizieren. In Betracht der
hierarchischen Verteilungen gilt stets zu bertcksichtigen, dass es sich um eine

Selbsteinschéatzung der Umfrageteilnehmer handelt.

Tabelle 5
Verteilung der Gesamtstichprobe nach Hierarchie des Unternehmens (Eigene Darstellung)

A801: ,,Verfiigt Ihre Organisation/Unternehmen eher Uber eine starke oder eine schwache
Hierarchie?*

Hierarchische Auspragung Menge (N) Prozent (%)
Stark hierarchisch 113 13%
Eher stark hierarchisch 284 33%
Neutral 204 24%
Eher schwach hierarchisch 158 18%
Schwach hierarchisch 59 %
Weil3 nicht / Keine Angabe 43 5%
Summe )’ 861 100%

Die hierarchische Verteilung der Gesamtstichprobe in Tabelle 5 zeigt, dass die Mehrheit
der Teilnehmer einem Unternehmen oder einer Organisation angehdrt, die als eher stark
hierarchisch eingestuft wird. Insgesamt 284 Teilnehmer (N=284), was 33% der
Stichprobe entspricht, gaben an, dass ihre Organisation eher stark hierarchisch strukturiert
ist. Weitere 113 Teilnehmer (N=113), entsprechend 13% der Stichprobe, bezeichneten
ihre Organisation als stark hierarchisch. Eine neutrale hierarchische Struktur wurde von

204 Teilnehmern (N=204) angegeben, was 24% der Gesamtverteilung ausmacht.

Auf der anderen Seite identifizierten 158 Umfrageteilnehmer (N=158) ihre Organisation
als eher schwach hierarchisch, was 18% der Gesamtstichprobe entspricht, wahrend 59
Teilnehmer (N=59), somit 7%, eine schwach hierarchische Struktur angaben. Schliellich
gaben 43 Befragte (N=43) an, dass sie entweder keine Angabe machen kdnnen oder keine
klare Wahrnehmung ihrer hierarchischen Struktur haben, was etwa 5% der Stichprobe

ausmacht.

Vor diesem Hintergrund soll anhand der Fragestellung A105, ,,Wieviel % Meetings, an
denen Sie teilnehmen, leiten sie selbst?*, welche bereits detailiert in Tabelle 2 dargestellt

wurde, eine Kategorisierung der Gesamtstichprobe nach Leitern und Teilnehmern
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virtueller Meetings durchgefiiht werden. Dies is unerlasslich fiir die Interpretation
aussagekraftiger Ergebnisse im weiteren Verlauf der Datenanalyse und stellt somit eine
bedeutende Verteilung innerhalb der Gesamtsstrichprobe dar. Hinsichtlich der in Tabelle
2 illustrierten Auspragungen, werden Befragte, die nur 0-50% ihrer Meetings leiten, als
Teilnehmer virtueller Meetings kategorisiert. Demhingegen werden Befragte, die 51-

100% ihrer Meetings leiten, als Leiter identifiziert.

Tabelle 6
Kategorisierung der Gesamtstichprobe nach Leiter und Teilnehmer (Eigene Darstellung)

A105: ,,Wieviel Prozent der Meetings, an denen Sie teilnehmen, leiten Sie in etwa selbst?
(virtuell und physisch)*

Auspragung Menge (N) Prozent (%)
76-100% 33 4%
51-75% 76 9%
Leiter 109 13%
26-50% 215 25%
0-25% 537 62%
Teilnehmer 752 87%
Summe >’ 861 100%

Die in Tabelle 6 dargestellte Verteilung zeigt eine deutliche Unterscheidung zwischen
Leitern und Teilnehmern in der Gesamtstichprobe, was unter der Annahme, dass in
virtuellen Meetings typischerweise mehr Teilnehmer als Leiter anwesend sind, nicht
uberraschend ist. Von den insgesamt 861 Befragten gaben 109 Personen (N=109) an, dass
sie eine Leitungsfunktion einnehmen, was etwa 13% der Gesamtstichprobe entspricht.
Innerhalb dieser Kategorie leiten 33 Personen (N=33), was 4% der Gesamtstichprobe
ausmacht, zwischen 76% und 100% ihrer Meetings selbst, wéhrend 76 Personen (N=76),

entsprechend 9% der Gesamtstichprobe, zwischen 51% und 75% ihrer Meetings leiten.

Die uberwiegende Mehrheit der Befragten, N=752, ordnet sich hingegen als Teilnehmer
ein, was 87% der Gesamtstichprobe entspricht. Von diesen leiten 215 Teilnehmer
(N=215), was 25% der Gesamtstichprobe ausmacht, zwischen 26% und 50% ihrer
Meetings selbst, wahrend 537 Teilnehmer (N=537) angeben, 0% bis 25% ihrer Meetings
selbst zu leiten, was 62% der Gesamtstichprobe entspricht.

Diese Unterscheidung nach der Leitung (N=109) und den Teilnehmenden (N=752)
virtueller Meetings stellt eine fundamentale Kategorisierung im Zuge der weitergehenden

Analyse dar.

Infolgedessen wird die demographische Verteilung der Kategorien ,Leiter und

., Teilnehmer* innerhalb der Gesamtstichproben illustriert. So werden in Tabelle 7, 8 und
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9 jeweils die demographische Verteilung von Alter und Geschlecht, sowie die Verteilung
nach der hierarchischen Struktur des Unternehmens oder der Organisation der jeweiligen

Leiter und Teilnehmer beobachtet.

Tabelle 7
Demographische Verteilung nach Geschlecht der Leiter und Teilnehmer (Eigene Darstellung)

Geschlecht Leiter Prozent (%) Teilnehmer Prozent (%)
Mannlich 40 37% 318 42%
Weiblich 68 62% 415 55%
Divers / Andere 0 0% 4 1%
Weil3 nicht / k.A. 1 1% 15 2%
Summe Y 109 100% 752 100%

Die Geschlechterverteilung zeigt, dass unter den Leitern N=68 (62%) weiblich und N=40
(37%) mannlich sind. Es gibt keine Leiter, die sich als ,,Divers/Andere* identifizieren,
und N=1 (1%) Leiter hat keine Angabe zum Geschlecht gemacht. Unter den Teilnehmern
sind N=415 (55%) weiblich und N=318 (42%) mannlich. Eine kleine Gruppe von N=4
(1%) Teilnehmern identifiziert sich als ,,Divers/Andere”, wihrend N=15 (2%)

Teilnehmer keine Angabe zum Geschlecht gemacht haben.

Tabelle 8
Demographische Verteilung nach Alter der Leiter und Teilnehmer (Eigene Darstellung)

Alter Leiter Prozent (%) Teilnehmer Prozent (%)
18 - 30 Jahre 7 6% 130 17%
31 - 40 Jahre 13 12% 156 21%
41 - 50 Jahre 30 28% 164 22%
51 - 60 Jahre 41 38% 224 30%
Uber 60 Jahre 17 16% 66 9%
WeiR nicht / k.A. 1 1% 12 2%
Summe Y 109 100% 752 100%

Die Altersverteilung zeigt, dass die Mehrheit der Leiter in den Altersgruppen 51-60 Jahre
und 41-50 Jahre zu finden ist. Von den insgesamt N=109 Leitern gehdren N=41 (38%)
zur Altersgruppe 51-60 Jahre, gefolgt von N=30 (28%) in der Altersgruppe 41-50 Jahre.
Die jungeren Altersgruppen sind weniger stark vertreten, mit N=13 (12%) im Alter von
31-40 Jahren und N=7 (6%) im Alter von 18-30 Jahren. In der Gruppe der Uber 60-
Jahrigen befinden sich N=17 (16%). Auf der Seite der Teilnehmer sind die Altersgruppen
ahnlich verteilt: N=224 (30%) Teilnehmer gehtren zur Altersgruppe 51-60 Jahre, gefolgt
von N=164 (22%) im Alter von 41-50 Jahren. Die Altersgruppe 31-40 Jahre umfasst
N=156 (21%) Teilnehmer, wéhrend N=130 (17%) Teilnehmer zur Altersgruppe 18-30

Jahre gehoren. Die Gruppe Uber 60 Jahre ist mit N=66 (9%) Teilnehmern weniger stark
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vertreten. N=12 (2%) Teilnehmer haben keine Angabe zum Alter gemacht, wahrend N=1

(1%) Leiter ebenfalls keine Angabe gemacht hat.

Tabelle 9
Verteilung nach hierarchischer Struktur des Unternehmens der Leiter und Teilnehmer (Eigene
Darstellung)

Hierarchische Auspragung Leiter  Prozent (%) Teilnehmer  Prozent (%)
Stark hierarchisch 8 7% 105 14%
Eher stark hierarchisch 25 23% 259 34%
Neutral 29 27% 175 23%
Eher schwach hierarchisch 28 26% 130 17%
Schwach hierarchisch 13 12% 46 6%
Weil3 nicht / k.A. 6 6% 37 5%
Summe Y 109 100% 752 100%

In Betracht der hierarchischen Verteilung wird beobachtet, dass die meisten Leiter in
neutralen Strukturen tatig sind. N=29 (27%) Leiter ordnen ihre Struktur als neutral ein,
gefolgt von N=28 (26%) in eher schwach hierarchischen Strukturen. Weitere N=25 (23%)
Leiter befinden sich in eher stark hierarchischen Strukturen, wahrend N=13 (12%) in
schwach hierarchischen und N=8 (7%) in stark hierarchischen Strukturen arbeiten. Auf
der Seite der Teilnehmer zeigt sich, dass N=259 (34%) ihre Organisation als eher stark
hierarchisch einschétzen, gefolgt von N=175 (23%) in neutralen Strukturen und N=130
(17%) in eher schwach hierarchischen Strukturen. N=105 (14%) Teilnehmer befinden
sich in stark hierarchischen und N=46 (6%) in schwach hierarchischen Strukturen. Eine
kleine Gruppe von N=37 (5%) Teilnehmern und N=6 (6%) Leitern hat keine Angaben

zur hierarchischen Auspragung ihres Unternehmens oder ihrer Organisation gemacht.

3.4 Kontingenzanalyse und Chi-Quadrat-Signifikanztest

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird ein inferenzstatistisches Verfahren mittels
Chi-Quadrat-Test angewendet. Flr die Berechnung der Kontingenztabellen und des Chi-

Quadrat-Test wurde Excel verwendet.

Der Chi-Quadrat-Test stellt ein bewéhrtes statistisches Instrument dar, das speziell zur
Untersuchung von Assoziationen zwischen kategorialen Variablen eingesetzt wird. In der
vorliegenden Masterarbeit, welche die unterschiedlichen Wahrnehmungen der
Teilnehmenden und der Leitung in virtuellen Meetings untersucht, erweist sich der Chi-
Quadrat-Test als besonders geeignet. Die Auswahl dieses Verfahrens fundiert auf der
Maoglichkeit, signifikante Unterschiede in der Verteilung kategorialer Daten zu
identifizieren und zu bewerten, insbesondere in Bezug auf die Wahrnehmungen der

beiden Gruppen. Als nicht-parametrischer Test, Uberprift der Chi-Quadrat-Test, ob eine
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signifikante Assoziation zwischen zwei kategorialen Variablen vorliegt. Im Kontext
dieser Arbeit wird der Test verwendet, um festzustellen, ob sich die Wahrnehmungen der
Teilnehmenden und der Leitung hinsichtlich verschiedener Aspekte virtueller Meetings
signifikant unterscheiden. Der Chi-Quadrat-Test beurteilt, ob die beobachteten
Unterschiede in diesen Wahrnehmungen zuféllig entstanden sind oder ob sie auf echte

Unterschiede zwischen den beiden Gruppen hinweisen.®’

In dieser Masterarbeit wurden die Wahrnehmungen der Teilnehmenden und der Leitung
zu verschiedenen Aspekten virtueller Meetings im Rahmen der Studie COME mittels
Online-Befragung erfasst. Die Antwortmoglichkeiten der selektierten Fragen (siehe
Tabelle 1) basieren auf nominalen und ordinalen Skalen zur Erfassung der Meinungen zu
spezifischen Themenbereichen. Die vorliegenden Skalenniveaus sind besonders fiir den
Chi-Quadrat-Test geeignet, da dieser statistische Test auf der Analyse von
Héaufigkeitsverteilungen beruht und somit in der Lage ist, signifikante Unterschiede in
den Verteilungen von Beobachtungen zwischen Leitern und Teilnehmern zu
identifizieren, die den Merkmalen der genannten Skalenniveaus entsprechen.’®® Die
Héaufigkeitsverteilungen werden in Kontingenztabellen zusammengefasst, welche die
verschiedenen Antworthéaufigkeiten fur beide Gruppen deskriptiv darstellen. Zur
Durchfuhrung der inferenzstatistischen Analyse mittels Chi-Quadrat-Test werden
zusétzlich die erwarteten Haufigkeiten (siehe Anhang) kalkuliert und in separaten

Kontingenztabellen aufgefihrt.

Auf Grundlage dieser Daten vergleicht der Chi-Quadrat-Test die beobachteten
Hé&ufigkeiten mit den erwarteten Haufigkeiten unter der Annahme, dass keine
Unterschiede zwischen den Gruppen bestehen. Somit besagt die Nullhypothese (Ho), die
es mittels des Signifikanztests zu be- oder widerlegen gilt, dass es keinen signifikanten
Unterschied oder Zusammenhang zwischen den untersuchten Variablen gibt. Mit anderen
Worten wird angenommen, dass die beobachteten H&ufigkeiten der verschiedenen
Kategorien nur zufalligen Schwankungen unterliegen und dass die Verteilung der
Antworten in den Gruppen gleich oder vergleichbar ist. 1*® Im Kontext der vorliegenden
Masterarbeit wirde die Nullhypothese implizieren, dass es keine signifikanten

Unterschiede in den Wahrnehmungen von Leitern und Teilnehmern gibt.

167 Berger-Grabner (2016)
168 Berger-Grabner (2016)
169 Berger-Grabner (2016)
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Demgegenuber postuliert die Alternativhypothese (H:), dass es einen signifikanten
Unterschied oder eine signifikante Assoziation zwischen den untersuchten Variablen gibt.
Diese Hypothese nimmt an, dass die beobachteten Unterschiede in den Haufigkeiten der
Kategorien nicht zufallig sind, sondern auf einen tatsédchlichen Unterschied oder
Zusammenhang hinweisen.}’® Hinsichtlich der erforschten Thematik wiirde die
Alternativhypothese bedeuten, dass es signifikante Unterschiede in den Wahrnehmungen
zwischen den Teilnehmenden und der Leitung virtueller Meetings gibt. Ein signifikanter
Unterschied in diesem Sinne wiirde darauf hinweisen, dass die Unterschiede nicht durch
zufallige Schwankungen erklart werden kdnnen, sondern dass ein echter, bedeutender

Unterschied zwischen den beiden Gruppierungen besteht.

Die Entscheidung, ob die Nullhypothese beibehalten oder verworfen wird, basiert auf
dem p-Wert, der im Rahmen des Chi-Quadrat-Tests berechnet wird. Der p-Wert
reprasentiert die Wahrscheinlichkeit, dass die beobachteten Unterschiede zwischen den
Gruppen lediglich durch Zufallsvariationen entstanden sind, vorausgesetzt, die
Nullhypothese ist zutreffend. Liegt der berechnete p-Wert unter dem festgelegten
Signifikanzniveau von 0=0,05, wird die Nullhypothese verworfen und die
Alternativhypothese angenommen. Dies impliziert, dass die beobachteten Unterschiede
zwischen den Gruppen als statistisch signifikant anzusehen sind und nicht durch zufallige
Schwankungen erklart werden kdnnen. Ist der p-Wert hingegen grolier oder gleich dem
Signifikanzniveau von 0=0,05, wird die Nullhypothese nicht verworfen. In diesem Fall
wird davon ausgegangen, dass die Unterschiede in den Wahrnehmungen zwischen den
Gruppen zuféllig sind und daher nicht als statistisch signifikant gelten. Diese
Vorgehensweise ermdglicht eine prazise und fundierte statistische Analyse der
Unterschiede in den Wahrnehmungen zwischen den Teilnehmenden und der Leitung in
virtuellen Meetings und tragt wesentlich zur Beantwortung der zugrunde liegenden

Forschungsfrage bei.!"

170 Berger-Grabner (2016)
171 Berger-Grabner (2016)
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4 Darstellung und Diskussion der Ergebnisse

4.1 Deskriptive Darstellung und inferenzstatistische Auswertung

Bei der Interpretation der quantitativen Auswertung sind wesentliche Aspekte zu

bertcksichtigen, die im Folgenden naher erlautert werden.

Die Ergebnisse werden zundchst strukturiert anhand der ausgewahlten Fragen présentiert,
um signifikante Unterschiede zwischen den beiden kategorialen Variablen ,,Leiter* und
»leilnehmer zu identifizieren. Zunichst erfolgt eine deskriptive Zusammenfassung der
Antworten unter Verwendung von Kontingenztabellen, welche sowohl die absoluten als
auch die relativen Héaufigkeiten der Antworten in beiden Gruppen darstellen. Diese
Tabellen bieten eine detaillierte Ubersicht tiber die Verteilung der Antworten innerhalb
der beiden Variablenkategorien, wobei die relativen Haufigkeiten als prozentuale Anteile
bezogen auf die jeweilige Gruppe angegeben werden. Es ist dabei von besonderer
Bedeutung darauf hinzuweisen, dass die relativen Haufigkeiten nicht den Anteil an der
Gesamtstichprobe, sondern den Anteil innerhalb der jeweiligen Subgruppe darstellen. Die
relativen Haufigkeiten wurden zur Erhéhung der Ubersichtlichkeit und Vergleichbarkeit

der Ergebnisse auf ganze Zahlen gerundet.

Im Anschluss an die deskriptive Darstellung erfolgt eine inferenzstatistische Analyse
mithilfe des Chi-Quadrat-Tests, der prift, ob statistisch signifikante Unterschiede in den
Antwortmustern zwischen den Leitern und den Teilnehmern bestehen. Der Test erlaubt
es, die beobachteten Abweichungen in der Haufigkeitsverteilung daraufhin zu
untersuchen, ob sie zufallig sind oder auf systematische Unterschiede zwischen den
beiden Gruppen hindeuten.

Bei der Interpretation der aufgefiihrten Kontingenztabellen gilt zu berlicksichtigen, dass
die Anzahl der befragten Leiter eine konstante Anzahl von 109 Personen umfasst,
wahrend die Gruppe der befragten Teilnehmer aus insgesamt 752 Personen besteht. Diese
unterschiedlichen GruppengroRen werden bei der Berechnung der relativen Haufigkeiten
beriicksichtigt, um eine aussagekréftige Interpretation der Ergebnisse zu gewéhrleisten.
Durch die Kombination der deskriptiven und inferenzstatistischen Analyseansétze wird
eine fundierte Grundlage geschaffen, um maogliche Unterschiede in den Wahrnehmungen
und Erfahrungen der beiden Gruppen im Kontext virtueller Meetings préazise zu

identifizieren und zu quantifizieren.
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4.1.1 Anstrengungsgrad des Meeting-Formats
Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 10) zeigt die H&ufigkeitsverteilung der

Antworten auf die Frage A108: ,,Welches Meeting-Format ist fiir Sie anstrengender?*

Tabelle 10

Kontingenztabelle: Anstrengungsgrad des Meeting-Formats (Eigene Darstellung)

A108: ,,Welches Meeting-Format ist fur Sie anstrengender?“

Meetingformat Leiter  Prozent (%)  Teilnehmer  Prozent (%)
Physisch 12 11% 160 21%
Virtuell 55 50% 276 37%
Gleich 36 33% 260 35%
WeiR nicht / k.A. 6 6% 56 7%
Summe ) 109 100% 752 100%

In der Gruppe der Leiter gaben 55 Personen (50%) an, dass sie virtuelle Meetings als

anstrengender empfinden. Weitere 36 Personen (33%) beurteilten beide Meeting-Formate

(physisch und virtuell) als gleich anstrengend, wahrend 12 Personen (11%) physische

Meetings als anstrengender einschétzten. Sechs Personen (6%) machten keine Angabe

oder waren sich in ihrer Wahrnehmung unsicher.

In der Gruppe der Teilnehmer bewerteten 276 Personen (37%) virtuelle Meetings als
anstrengender, wéhrend 260 Personen (35%) beide Formate als gleich anstrengend
empfanden. 160 Teilnehmer (21%) nannten physische Meetings als anstrengender, und

56 Personen (7%) machten keine Angabe oder wussten es nicht.

A108: "Welches Meeting-Format ist fiir Sie anstrengender?"
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Die Verteilung der Antworten in Abbildung 4 deutet darauf hin, dass in der Gruppe der
Leiter virtuelle Meetings von der Mehrheit als anstrengender empfunden werden,
wahrend die Gruppe der Teilnehmer eine eher ausgewogenere Verteilung zwischen
virtuellen und physischen Meetings zeigt. Die prozentualen Unterschiede zwischen den
beiden Gruppen liefern primare Hinweise auf eine unterschiedliche Wahrnehmung des

Anstrengungsgrads der beiden Meeting-Formate.

Auf dieser Basis wurde der Chi-Quadrat-Test durchgefiihrt, um zu untersuchen, ob ein
statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen den kategorialen Variablen und der
wahrgenommenen Anstrengung bei unterschiedlichen Meeting-Formaten besteht. Der
Chi-Quadrat-Test ergab einen p-Wert von 0,016, was unter dem festgelegten
Signifikanzniveau von a=0,05 liegt. Dies bedeutet, dass der Unterschied zwischen den

beiden Gruppen statistisch signifikant ist.

Die Nullhypothese (Ho) besagt, dass kein Unterschied in der Verteilung der
Wahrnehmungen der Meeting-Formate hinsichtlich der Anstrengung zwischen Leitern
und Teilnehmern besteht. Mit anderen Worten, die Gruppenzugehdrigkeit hat keinen

Einfluss darauf, welches Meeting-Format als anstrengender empfunden wird.

Die Alternativhypothese (Hi) besagt, dass ein Unterschied in der Verteilung der
Wahrnehmungen der Meeting-Formate hinsichtlich der Anstrengung zwischen Leitern
und Teilnehmern besteht. Das bedeutet, dass die Wahrnehmung der Anstrengung je nach

Gruppenzugehdrigkeit unterschiedlich ist.

Da der p-Wert mit 0,016 kleiner als 0,05 ist, wird die Nullhypothese (Ho) abgelehnt, was
darauf hinweist, dass ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den beiden
Gruppen besteht. Dieses Ergebnis zeigt, dass die Wahrnehmung der Anstrengung
zwischen Leitern und Teilnehmern signifikant unterschiedlich ist und dieser Unterschied
nicht zuféllig, sondern systematisch bedingt ist. Die Alternativhypothese (H:) wird somit

angenommen.

4.1.2 Partizipationschancen in virtuellen und physischen Meetings
Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 11) zeigt die H&aufigkeitsverteilung der
Antworten auf die Aussage A304: "Wo ist es leichter zu Wort zu kommen? Im virtuellen

oder im physischen Meeting?"
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Tabelle 11
Partizipationschancen in virtuellen und physischen Meetings (Eigene Darstellung)

A304: "Wo ist es leichter zu Wort zu kommen? Im virtuellen oder im physischen Meeting?"

Leiter Prozent (%) Teilnehmer Prozent (%)
im virtuellen Meeting 15 14% 86 11%
im physischen Meeting 41 38% 292 39%
egal / kein Unterschied 53 49% 363 48%
Weil} nicht / k.A. 0 0% 11 1%
Summe ) 109 100% 752 100%

In der Gruppe der Leiter gaben 15 Personen (14%) an, dass es im virtuellen Meeting
leichter sei, zu Wort zu kommen, wéhrend 41 Personen (38%) der Meinung waren, dass
es im physischen Meeting leichter sei. 53 Personen (49%) sahen keinen Unterschied.
Ferner gab es keine Leiter, die die Antwortoption ,,weifl nicht oder ,,keine Angabe*

auswahlten.

Unter den Teilnehmern antworteten 86 Personen (11%), dass es im virtuellen Meeting
leichter sei, zu Wort zu kommen, wahrend 292 Personen (39%) der Meinung waren, dass
es im physischen Meeting einfacher sei. Eine Mehrheit von 363 Personen (48%) sah
keinen Unterschied, wahrend 11 Personen (1%) keine Angabe machten oder sich in ihrer

Wahrnehmung nicht sicher waren.

A304: "Wo ist es leichter zu Wort zu kommen? Im virtuellen oder im
physischen Meeting?"
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Abbildung 5
Graphische Darstellung: Partizipationschancen in virtuellen und physischen Meetings (Eigene
Darstellung)

Die Haufigkeitsverteilung in Abbildung 5 zeigt, dass sowohl Leiter als auch Teilnehmer
mehrheitlich der Meinung sind, dass es im physischen Meeting leichter ist, zu Wort zu

kommen. Der Anteil derjenigen, die keinen Unterschied sehen, ist jedoch fast gleich hoch,
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mit 49% bei den Leitern und 48% bei den Teilnehmern. Erste Beobachtungen deuten
somit darauf hin, dass es keinen Unterschied zwischen Leiter und Teilnehmer im Bezug
auf deren Wahrnehmung der Partizipationschancen in unterschiedlichen Meeting-

Formaten gibt.

Auf dieser Basis wurde der Chi-Quadrat-Test durchgefuhrt, um zu Gberprifen, ob ein
signifikanter ~Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehdrigkeit und der
Wahrnehmung der Partizipationschancen in virtuellen oder physischen Meetings besteht.
Der p-Wert des Chi-Quadrat-Tests betragt rund 0,558, was deutlich Giber dem festgelegten
Signifikanzniveau von a=0,05 liegt. Ein p-Wert von 0,558 bedeutet, dass kein statistisch
signifikanter Unterschied zwischen den Leitern und Teilnehmern in Bezug auf ihre
Wahrnehmung der Partizipationschancen in verschiedenen Meeting-Formaten vorliegt.
Anders ausgedriickt, die beobachteten Unterschiede in den Antworten der beiden
Gruppen sind so gering, dass sie mit hoher Wahrscheinlichkeit auf Zufall beruhen. Daher
gibt es keine ausreichenden Belege dafir, dass die Wahrnehmung der
Partizipationschancen in virtuellen und physischen Meetings systematisch zwischen den
beiden Gruppen variiert. Die Nullhypothese (Ho), die besagt, dass kein Unterschied
zwischen Leitern und Teilnehmern besteht, wird demnach beibehalten, wéhrend die

kontrare Alternativhypothese (H:) verworfen wird.

4.1.3 Vertrauen in virtuellen Meetings
Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 12) zeigt die Haufigkeitsverteilung der
Antworten auf die Aussage A611: ,,Ich habe seit den vielen digitalen Meetings stérker

das Gefiihl, mich auf meine Teamkolleg:innen nicht mehr so verlassen zu kénnen."

Tabelle 12
Kontingenztabelle: Vertrauen in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

A611: ,Ich habe seit den vielen digitalen Meetings starker das Gefiihl, mich auf meine
Teamkolleg:innen nicht mehr so verlassen zu kdnnen.*

Leiter Prozent (%) Teilnehmer Prozent (%)
Stimme zu 3 3% 17 2%
Stimmer eher zu 15 14% 89 12%
Stimme eher nicht zu 23 21% 212 28%
Stimme nicht zu 53 49% 353 47%
Weild nicht / k.A. 15 14% 81 11%
Summe ) 109 100% 752 100%

In der Gruppe der Leiter stimmten drei Personen (3%) der Aussage voll zu, wéhrend 15

Personen (14%) nur eher zustimmten. 23 Personen (21%) stimmten eher nicht zu, und 53
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Personen (49%) lehnten die Aussage vollstandig ab. 15 Leiter (14%) machten keine

Angabe oder wussten es nicht.

In der Gruppe der Teilnehmer stimmten 17 Personen (2%) der Aussage voll zu, wahrend
89 Personen (12%) der gegebenen Aussage nur eher zustimmten. 212 Personen (28%)
stimmten eher nicht zu, und 353 Personen (47%) lehnten die Aussage vollstandig ab. 81

Personen (11%) machten keine Angabe oder wussten es nicht.

Die Verteilung der Antworten zeigt, dass sowohl Leiter als auch Teilnehmer in der
Mehrheit die Aussage ablehnen, dass sie aufgrund der vermehrten virtuellen Meetings
weniger Vertrauen in ihre Teamkollegen haben. Interessanterweise ist der Anteil
derjenigen, die die Aussage vollstandig ablehnen, in beiden Gruppen fast gleich hoch, mit
49% bei den Leitern und 47% bei den Teilnehmern. Gleichzeitig ist der Anteil derjenigen,
die der Aussage zumindest teilweise zustimmen, bei den Teilnehmern ebenfalls nur etwas

geringer (14%) im Vergleich zu den Leitern (17%).

Zusatzlich liefert die nachfolgende Grafik (Abbildung 6) wertvolle Einsichten in die
Wahrnehmung von Vertrauen in digitalen Meetings und deutet darauf hin, dass die
verstarkte Nutzung digitaler Formate nur bei einer kleinen Minderheit der Befragten — in
beiden Gruppen — zu einer Verschlechterung des Vertrauens gegeniber ihrer

Teamkollegen gefiihrt hat.

A611: "Ich habe seit den vielen digitalen Meetings starker das
Geflihl, mich auf meine Teamkolleg:innen nicht mehr so verlassen zu
kénnen"
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Abbildung 6
Graphische Darstellung: Wahrnehmung von Vertrauen in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

Auf dieser Basis wurde der Chi-Quadrat-Test durchgefihrt, um zu Uberprufen, ob ein
signifikanter ~ Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehdrigkeit und der

Wahrnehmung des Vertrauensverlustes in virtuellen Meetings besteht. Der p-Wert des
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Chi-Quadrat-Tests betrégt rund 0,564, was deutlich Uber dem Gblichen Signifikanzniveau
von 0=0,05 liegt. Ein p-Wert von 0,564 bedeutet, dass kein statistisch signifikanter
Unterschied zwischen den Leitern und Teilnehmern in Bezug auf ihre Wahrnehmung des
Vertrauens in virtuellen Meetings vorliegt. Anders ausgedriickt, die beobachteten
Unterschiede in den Antworten der beiden Gruppen sind so gering, dass sie mit hoher
Wahrscheinlichkeit auf Zufall beruhen. Daher gibt es keine ausreichenden Belege dafiir,
dass die Wahrnehmung des Vertrauensverlustes durch virtuelle Meetings systematisch
zwischen den beiden Gruppen unterschiedlich ist. Die Nullhypothese (Ho), die besagt,
dass kein Unterschied zwischen Leitern und Teilnehmern besteht, wird demnach

beibehalten.

4.1.4 Zusammenarbeit in virtuellen Meetings
Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 13) zeigt die Haufigkeitsverteilung der

Antworten auf die Aussage A609: ,.Durch die virtuellen Meetings hat sich die

Zusammenarbeit bei uns im Team nicht verdndert.

Tabelle 13
Kontingenztabelle: Zusammenarbeit in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

A609: ,,Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit bei uns im Team nicht
verandert.*
Leiter  Prozent (%)  Teilnehmer  Prozent (%)

Verbessert 17 16% 390 52%
Gleich 53 49% 113 15%
Verschlechtert 18 17% 101 13%
Weilt nicht / k.A. 21 19% 148 20%
Summe ) 109 100% 752 100%

In der Gruppe der Leiter stimmten 17 Personen (16%) zu, dass sich die Zusammenarbeit
durch virtuelle Meetings verbessert hat. 53 Personen (49%) gaben an, dass sich die
Zusammenarbeit nicht verandert hat. 18 Personen (17%) meinten, dass sich die
Zusammenarbeit verschlechtert hat, wahrend 21 Personen (19%) keine Angabe gemacht

hatten oder es nicht wussten.

In der Gruppe der Teilnehmer gaben 390 Personen (52%) an, dass sich die
Zusammenarbeit verbessert hat. 113 Personen (15%) meinten, die Zusammenarbeit sei
gleichgeblieben, wahrend 101 Personen (13%) sagten, dass sich die Zusammenarbeit

verschlechtert hat. 148 Personen (20%) machten keine Angabe oder wussten es nicht.
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A609: "Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit
bei uns im Team nicht verandert?"
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Abbildung 7
Graphische Darstellung: Zusammenarbeit in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

Die Verteilung der Antworten in Abbildung 7 zeigt, dass die Wahrnehmung der
Auswirkungen von virtuellen Meetings auf die Zusammenarbeit zwischen den beiden
Gruppen deutlich unterschiedlich ist. Wahrend 52% der Teilnehmer die Zusammenarbeit
als verbessert einschéatzen, liegt dieser Wert bei den Leitern nur bei 16%. Hingegen geben
49% der Leiter an, dass sich die Zusammenarbeit nicht verandert hat, im Vergleich zu
nur 15% der Teilnehmer. Der Anteil derjenigen, die eine Verschlechterung der
Zusammenarbeit wahrnehmen, ist in beiden Gruppen relativ ahnlich, mit 17% bei den
Leitern und 13% bei den Teilnehmern. Der deutliche Unterschied in den gewahlten

Antwortoptionen der beiden Variablen wird in Abbildung 6 graphisch veranschaulicht.

Auf Basis der Kontingenztabelle wurde erneut ein Chi-Quadrat-Test durchgefthrt, um zu
uberprifen, ob ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Gruppenzugehérigkeit und
der Wahrnehmung der Veranderung in der Zusammenarbeit durch virtuelle Meetings
besteht. Der Test ergab einen p-Wert von 7,37x107'%, was extrem niedrig ist und deutlich
unter dem festgelegten Signifikanzniveau von 0=0,05 liegt. Der Signifikanztest deutet auf
einen hochsignifikanten Unterschied zwischen den Leitern und Teilnehmern hin. Dies
bedeutet, dass die Unterschiede in der Wahrnehmung der Auswirkungen virtueller
Meetings auf die Zusammenarbeit zwischen den beiden Gruppen nicht auf den Gesetzen
des Zufalls beruhen, sondern systematisch und statistisch signifikant sind. Die
Nullhypothese (Ho), die besagt, dass kein Unterschied zwischen den Gruppen besteht,
wird eindeutig verworfen, und die Alternativhypothese (H:), die besagt, dass ein
signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen besteht, wird angenommen. Die beiden
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Gruppen haben somit eine unterschiedliche Wahrnehmung hinsichtlich der

Auswirkungen virtueller Meetings auf die Zusammenarbeit im Team.

4.1.5 Dominanz der Leitung im digitalen Raum
Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 14) zeigt die Haufigkeitsverteilung der
Antworten auf die Frage A805: ,,Empfinden Sie als Teilnehmende:r die Leitung im

digitalen Raum mehr oder weniger dominant als im physischen Raum?*

Tabelle 14
Kontingenztabelle: Dominanz der Leitung im digitalen Raum (Eigene Darstellung)

A805: ,,.Empfinden Sie als Teilnehmende:r die Leitung im digitalen Raum mehr oder weniger
dominant als im physischen Raum?*
Leiter  Prozent (%) Teilnehmer  Prozent (%)

Dominanter 15 14% 87 12%
Ahnlich 69 63% 485 64%
Weniger dominant 21 19% 120 16%
Weil nicht / k.A. 4 4% 60 8%
Summe ) 109 100% 752 100%

In der Gruppe der Leiter gaben 15 Personen (14%) an, dass sie die Leitung im digitalen
Raum als dominanter empfinden. 69 Personen (63%) gaben an, dass die Dominanz der
Leitung im digitalen Raum ahnlich wie im physischen Raum ist, wéhrend 21 Personen
(19%) die Leitung im digitalen Raum als weniger dominant wahrnehmen. Nur vier

Personen (4%) machten keine Angabe oder wussten es nicht.

In der Gruppe der Teilnehmer empfanden 87 Personen (12%) die Leitung im digitalen
Raum als dominanter, wahrend 485 Personen (64%) angaben, dass die Dominanz der
Leitung im digitalen Raum der im physischen Raum ahnlich ist. 120 Personen (16%)
nahmen die Leitung im digitalen Raum als weniger dominant wahr, und 60 Personen (8%)

machten keine Angabe oder wussten es nicht.
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A805: "Empfinden Sie als Teilnehmende:r die Leitung im digitalen
Raum mehr oder weniger dominant als im physischen Raum?"
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Abbildung 8
Graphische Darstellung: Dominanz der Leitung im digitalen Raum (Eigene Darstellung)

Abbildung 8 verdeutlicht, dass die Mehrheit der Befragten in beiden Gruppen, darunter
63% der Leiter und 64% der Teilnehmer, die Dominanz der Leitung im digitalen Raum
ahnlich wie im physischen Raum wahrnimmt. Der Anteil derjenigen, die die Leitung als
dominanter wahrnehmen, ist mit 14% bei den Leitern und 12% bei den Teilnehmern
vergleichsweise gering. Ebenso gibt ein relativ kleiner Anteil der Befragten in beiden
Gruppen an, dass die Leitung im digitalen Raum als weniger dominant wahrgenommen
wird, was 19% bei den Leitern und 16% bei den Teilnehmern entspricht. Unter
Betrachtung von Abbildung 8 ist besonders auffallig, dass die Wahrnehmungen der Leiter
und Teilnehmer in Bezug auf die Dominanz der Meetingleitung im virtuellen Raum

nahezu identisch verteilt sind.

Um zu Uberprifen, ob es tatsachlich keinen signifikanten Unterschied in der
Wahrnehmung der Dominanz der Leitung im digitalen Raum zwischen den beiden
Gruppen gibt, wurde erneut der Chi-Quadrat-Test auf Basis der beobachteten und
erwarteten Haufigkeiten durchgefihrt. Der Test ergab einen p-Wert von 0,331, was Uber

dem festgelegten Signifikanzniveau von o=0,05 liegt.

Der p-Wert von 0,331 bestétigt die primére Beobachtung, dass kein statistisch
signifikanter Unterschied zwischen den Leitern und Teilnehmern hinsichtlich ihrer
Wahrnehmung der Dominanz der Leitung im digitalen Raum im Vergleich zum
physischen Raum besteht. Dies deutet darauf hin, dass die beobachteten Unterschiede in
den Antworten der beiden Gruppen hdchstwahrscheinlich zuféallig sind und keine
systematischen Unterschiede zwischen den Gruppen bestehen. Daher wird die
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Nullhypothese (Ho), die besagt, dass es keinen Unterschied zwischen den Gruppen gibt,

beibehalten, und die gegeniibergestellte Alternativhypothese (H:) wird verworfen.

4.1.6 Aufgabenklarung in virtuellen Meetings

Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 15) zeigt die Haufigkeitsverteilung der

Antworten auf die Frage A803: ,,Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, an dem lhnen

Ihre meine Aufgabe nicht klar ist?*

Tabelle 15

Kontingenztabelle: Aufgabenkldrung in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

A803: ,,Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, an dem Ihnen Ihre meine Aufgabe nicht

klar ist?*

Leiter  Prozent (%) Teilnehmer  Prozent (%)
Oft 2 2% 50 7%
Manchmal 28 26% 287 38%
Selten 50 46% 288 38%
Nie. 27 25% 111 15%
Weil} nicht / K.A. 2 2% 16 2%
Summe ) 109 100% 752 100%

In diesem Fall gaben in der Gruppe der Leiter zwei Personen (2%) an, dass sie oft an

Meetings teilnehmen, in denen ihre Aufgabe nicht klar ist. 28 Personen (26%) sagten,

dass dies manchmal der Fall sei. 50 Personen (46%) gaben an, dass dies selten vorkommt,

wahrend 27 Personen (25%) sagten, dass sie nie an Meetings teilnehmen, in denen ihre

Aufgabe unklar ist. Zwei Leiter (2%) machten keine Angabe oder wussten es nicht.

In der Gruppe der Teilnehmer hingegen, gaben 50 Personen (7%) an, dass ihnen ihre

Aufgabe oft in Meetings nicht klar ist. 287 Personen (38%) gaben an, dass dies manchmal

vorkommt, wahrend 288 Personen (38%) sagten, dass dies selten der Fall ist. 111

Teilnehmer (15%) gaben an, dass dies nie vorkommt, und 16 der befragten Teilnehmer

(2%) machten keine Angabe oder wussten es nicht.
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A803: "Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, an dem lhnen
Ihre meine Aufgabe nicht klar ist?"
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Abbildung 9
Graphische Darstellung: Aufgabenklé&rung in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

Abbildung 9 veranschaulicht, dass die Mehrheit der Befragten in beiden Gruppen, sowohl
bei den Leitern (46%) als auch bei den Teilnehmern (38%), empfindet, dass es selten
vorkommt, dass ihre Aufgabe in Meetings unklar ist. Ein weiterer signifikanter Anteil,
insbesondere bei den Teilnehmern (38%), gab an, dass dies manchmal der Fall ist.
Weniger Uberraschend ist, dass der Anteil derjenigen, die nie unklare Aufgaben in
virtuellen Meetings haben, bei den Leitern mit 25% hdoher als bei den Teilnehmern mit
15% ist. Umgekehrt ist der Anteil derjenigen, die dies oft erleben, bei den Teilnehmern
mit 7% hoher ist als bei den Leitern mit 2%.

Auch in diesem Fall wurde ein Chi-Quadrat-Test durchgefuhrt, um zu Uberpriufen, ob
tatsachlich ein signifikanter Unterschied zwischen den beiden Gruppen in Bezug auf die
Klarheit ihrer Aufgaben in virtuellen Meetings besteht. Der Test ergab einen p-Wert von
0,0045, was deutlich unter dem (blichen Signifikanzniveau von a=0,05 liegt. Ein p-Wert
von 0,0045 zeigt, dass ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den beiden
Gruppen ,,Leiter” und ,,Teilnehmer* in Bezug auf die Haufigkeit besteht, mit der sie an
Meetings teilnehmen, in denen ihre Aufgaben unklar sind. Dies bedeutet, dass die
beobachteten Unterschiede zwischen den Gruppen nicht zufallig, sondern systematisch
und statistisch bedeutsam sind. Die Nullhypothese (Ho), die besagt, dass kein Unterschied
zwischen den Gruppen besteht, wird daher verworfen. Folglich wird die
Alternativhypothese (H:) angenommen, was darauf hinweist, dass es einen deutlichen
Unterschied zwischen Leitern und Teilnehmern in der Wahrnehmung der Klarheit tiber
ihre Aufgaben in virtuellen Meetings gibt.
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4.1.7

Irrelevante Teilnehmer in virtuellen Meetings

Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 16) zeigt die H&ufigkeitsverteilung der

Antworten auf die Frage A806: ,,Finden Sie, dass tendenziell zu viele Personen bei

virtuellen Meetings eingeladen werden?

Tabelle 16

Kontingenztabelle: Irrelevante Teilnehmer in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

A806: ,,Finden Sie, dass tendenziell zu viele Personen bei virtuellen Meetings eingeladen

werden?*

Leiter  Prozent (%) Teilnehmer  Prozent (%)
Oft 15 14% 79 11%
Manchmal 42 39% 290 39%
Selten 38 35% 268 36%
Nie. 3 3% 47 6%
Weild nicht / K.A. 11 10% 68 9%
Summe )’ 109 100% 752 100%

Von den Leitern gaben 15 Personen (14%) an, dass sie oft das Gefuhl haben, dass zu viele

Personen zu virtuellen Meetings eingeladen werden. 42 Personen (39%) meinten, dies sei

manchmal der Fall, wahrend 38 Personen (35%) angaben, dies passiere selten. Nur drei

Personen (3%) gaben an, dass dies nie vorkommt, und elf Personen (10%) machten keine

Angabe oder wussten es nicht.

In der Gruppe der Teilnehmer gaben 79 Personen (11%) an, dass sie oft das Gefiihl haben,

dass zu viele Personen zu virtuellen Meetings eingeladen werden. 290 Personen (39%)

gaben an, dass dies manchmal der Fall ist, wahrend 268 Personen (36%) sagten, dies

passiere selten. 47 Personen (6%) meinten, dies komme nie vor, und 68 Personen (9%)

machten keine Angabe oder wussten es nicht.

A806: "Finden Sie, das tendenziell zu viele Personen bei virtuellen
Meetings eingeladen werden?"
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Graphische Darstellung: Irrelevante Teilnehmer in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)
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Wie in Abbildung 10 zu erkennen ist, gab die Mehrheit der Befragten in beiden Gruppen
an, dass sie manchmal das Gefiihl haben, dass zu viele Personen zu virtuellen Meetings
eingeladen werden, was 39 % der Leiter und Teilnehmer entspricht. Ein vergleichsweise
geringer Anteil der Befragten empfindet dies oft (14% der Leiter und 11% der
Teilnehmer) oder nie (3% der Leiter und 6% der Teilnehmer). Die Verteilung der

Antworten zwischen den beiden Gruppen ist dabei relativ dhnlich.

In diesem Fall ergab der Chi-Quadrat-Test einen p-Wert von 0,548, was Uber dem
festgelegten Signifikanzniveau von a=0,05 liegt. Dieser Wert zeigt, dass kein statistisch
signifikanter Unterschied zwischen den Leitern und Teilnehmern hinsichtlich der
Wahrnehmung besteht, ob zu viele Personen zu virtuellen Meetings eingeladen werden.
Dies bedeutet, dass die geringfligigen Unterschiede in den Antworten zwischen den
beiden Gruppen hdochstwahrscheinlich zuféllig sind und keine systematischen
Unterschiede zwischen den Gruppen vorliegen. Die Nullhypothese (Ho), die besagt, dass
kein Unterschied zwischen den Gruppen besteht, wird somit beibehalten, und die

Alternativhypothese (Hi) wird verworfen.

4.1.8 Ablenkung durch Multitasking in virtuellen Meetings
Die nachfolgende Kontingenztabelle (Tabelle 17) zeigt die H&ufigkeitsverteilung der
Antworten auf die Frage A505: "Wie sehr stort es Sie, wenn Ihre Kollegen wéhrend des

Meetings etwas anderes tun?«

Tabelle 17
Kontingenztabelle: Ablenkung durch Multitasking in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

AB505 "Wie sehr stort es Sie, wenn lhre Kollegen wahrend des Meetings etwas anderes tun?

Leiter Prozent (%) Teilnehmer Prozent (%)
Sehr 45 41% 142 19%
Etwas 40 37% 238 32%
Kaum 11 10% 169 22%
Gar nicht 4 4% 67 9%
Bekomme ich nicht mit 6 6% 124 16%
WeiB nicht / k.A. 3 3% 12 2%
Summe 109 100% 752 100%

In der Gruppe der Leiter gaben 45 Personen (41%) an, dass es sie ,,sehr stort, wenn ihre
Kollegen wéhrend des Meetings etwas anderes tun. Weitere 40 Leiter (37%) fuhlen sich
»etwas® gestort, wahrend 11 Befragte (10%) das Multitasking ihrer Kollegen ,,kaum®
stort. Lediglich vier Personen (4%) empfinden keine Stérung durch das Verhalten,
wahrend sechs Personen (6%) angeben, es gar nicht mitzubekommen. Drei Leiter (3%)

wussten es nicht oder machten keine Angabe.
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Unter den Teilnehmern gaben 142 Personen (19%) an, dass sie das Multitasking ,,sehr
stort, wiahrend 238 Personen (32%) sich ,,etwas® gestort fiihlen. 169 Personen (22%)
empfinden ,kaum* eine Storung, und 67 Personen (9%) gaben an, dass sie durch
Multitasking ,,gar nicht* gestort werden. Ein hoherer Anteil von 124 Personen (16%) gibt
an, dass sie das Multitasking ihrer Kollegen gar nicht mitbekommen, wahrend zwolf

Personen (2%) keine Angabe machten oder sich unsicher zeigten.

A505: "Wie sehr stort es Sie, wenn lhre Kollegen wahrend des
Meetings etwas anderes tun?"
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Abbildung 11
Graphische Darstellung: Ablenkung durch Multitasking in virtuellen Meetings (Eigene Darstellung)

Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass die Gruppe der Leiter starker durch Multitasking in
Meetings gestort wird als die Teilnehmer. Ein deutlicherer Anteil der Leiter empfindet
das Verhalten als sehr stérend, wéahrend unter den Teilnehmern mehr Personen angeben,
das Verhalten entweder kaum oder gar nicht wahrzunehmen oder nicht mitzubekommen.
Dies lasst darauf schlieRen, dass die Wahrnehmung und Toleranz gegeniiber Multitasking

je nach Rolle im Meeting unterschiedlich ausfallen.

Der Chi-Quadrat-Test ergab einen p-Wert von 8,39908x10—8, was darauf hinweist, dass
ein statistisch hochsignifikanter Unterschied in der Wahrnehmung der Ablenkung durch
Multitasking zwischen den Gruppen der Leiter und Teilnehmer besteht. Da der p-Wert
deutlich unter dem tblichen Signifikanzniveau von a=0,05 liegt, kann die Nullhypothese
(Ho), die von keiner Assoziation zwischen der Rolle im Meeting und der empfundenen
Ablenkung ausgeht, mit hoher Sicherheit verworfen werden. Als Konsequenz wird die
Alternativhypothese (Hi) angenommen. Dies deutet darauf hin, dass die Rolle im Meeting
einen signifikanten Einfluss darauf hat, wie stdrend Multitasking wahrend virtueller

Meetings wahrgenommen wird.
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4.2 Interpretation und wichtigste Befunde der quantitativen
Auswertung

Kapitel 4.1 dieser Arbeit prasentierte die Ergebnisse der quantitativen Auswertung des

ausgewadhlten Fragenkatalogs, der im Rahmen der COME-Studie durch eine Online-

Befragung erhoben wurde. Durch die inferenzstatistische Analyse der erhobenen Daten

war es moglich, differenzierbare Erkenntnisse ber mdgliche Unterschiede zwischen

Leitern und Teilnehmern zu generieren. Die wichtigsten Befunde dieser Analyse werden

im Folgenden interpretiert.

Zunachst lieferte die Untersuchung der wahrgenommenen Anstrengung der
unterschiedlichen Meeting-Formate interessante Ergebnisse. Innerhalb der Gruppe der
leitenden Personen zeigte sich eine klare Mehrheit, die virtuelle Meetings als
anstrengender empfindet, wahrend ein kleinerer Teil physische Meetings als belastender
einstuft. Im Gegensatz dazu fiel die Einschatzung der Teilnehmenden weniger eindeutig
aus: Hier war die Verteilung gleichméaRiger, wobei ein signifikanter Anteil virtuelle und

physische Meetings als gleichermalen anstrengend bewertet.

Diese Unterschiede in der Wahrnehmung legen nahe, dass die Rolle innerhalb eines
Meetings einen Einfluss darauf hat, wie die Anstrengung erlebt wird. Leitende Personen,
die oft eine aktivere und verantwortungsvollere Rolle in virtuellen Meetings einnehmen,
empfinden diese offenbar als starker belastend. Teilnehmer hingegen, die moglicherweise
eine passivere Rolle einnehmen, scheinen weniger stark zwischen den Formaten zu
unterscheiden. Es konnte festgestellt werden, dass der Unterschied nicht zuféllig ist,
sondern systematisch bedingt, was bedeutet, dass die jeweilige Rolle im Meeting
tatsachlich einen messbaren Einfluss auf den erlebten Anstrengungsgrad hat. Diese
Ergebnisse deuten darauf hin, dass das Meeting-Format je nach Funktion und
Verantwortung im Meeting unterschiedlich wahrgenommen wird, was wichtige
Implikationen fiir die Gestaltung und Strukturierung von Meetings in verschiedenen

Kontexten haben konnte.

Die Analyse der Wahrnehmung von Partizipationschancen in virtuellen oder physischen
Meetings zeigte, dass sowohl leitende Personen als auch Teilnehmende tendenziell der
Ansicht sind, dass es in physischen Meetings einfacher ist, sich aktiv zu beteiligen. In
beiden Gruppen gibt es jedoch eine beachtliche Anzahl von Befragten, die keinen
signifikanten Unterschied zwischen den beiden Meeting-Formaten sehen. Die Mehrheit
der Befragten neigt zwar zur Praferenz fiir physische Meetings, doch diese Wahrnehmung

wird nicht von allen geteilt, was auf eine gewisse Ambivalenz hindeutet.
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Eine Uberpriifung dieser Feststellungen bestatigte, dass die Differenzen in den Antworten
nicht signifikant genug sind, um auf systematische Unterschiede zwischen der Leitung
und den Teilnehmenden zu schliefen. Mit anderen Worten beeinflusst die Rolle im
Meeting, ob man es leitet oder daran teilnimmt, die Einschatzung der
Partizipationschancen nur minimal. Dies deutet darauf hin, dass beide Gruppen éhnliche
Erfahrungen hinsichtlich der Méglichkeiten zur aktiven Beteiligung machen, unabhangig
davon, ob das Meeting virtuell oder physisch stattfindet. Die subjektive Wahrnehmung
der Beteiligungsmdoglichkeiten scheint also weitgehend stabil Gber die beiden Meeting-

Formate hinweg zu sein.

Ferner zeigte die Untersuchung der Wahrnehmung des Vertrauens in Teamkollegen mit
dem zunehmenden Einsatz virtueller Meetings, dass sowohl die Leitung als auch
Teilnehmende mehrheitlich keinen Vertrauensverlust durch die vermehrte Nutzung
virtueller Formate verspiiren. In beiden Gruppen lehnt eine betrachtliche Mehrheit die
Aussage ab, dass digitale Meetings das Vertrauen in die Zusammenarbeit geschwacht
hatten. Diese Ablehnung ist in den beiden Gruppen nahezu identisch, was darauf
hindeutet, dass die Rolle im virtuellen Meeting wenig Einfluss auf die Wahrnehmung des
Vertrauensverlustes hat. Zwar gibt es einen geringen Anteil von Befragten, welcher der
Ansicht ist, dass die zunehmende Digitalisierung zu einer Verschlechterung des
Vertrauens gefuhrt hat, doch dieser Anteil bleibt in beiden Kategorien marginal.

Es scheint, dass das Vertrauen in die Teamkollegen durch digitale Meetings weitgehend
unberuhrt bleibt, und nur eine geringe Zahl von Personen das Geflhl hat, sich weniger
auf ihre Kollegen verlassen zu konnen. Nach einer Evaluation dieser Ergebnisse konnte
bestatigt werden, dass kein signifikanter Unterschied in der Wahrnehmung des
Vertrauens zwischen Leitern und Teilnehmern besteht. Dies bedeutet, dass die verstérkte
Nutzung digitaler Meetings das Vertrauen im Team unabhéngig von der Rolle innerhalb

der Besprechung nicht wesentlich beeintréchtigt.

Dahingegen zeigte die Analyse der Auswirkungen virtueller Meetings auf die
Teamzusammenarbeit deutliche Unterschiede zwischen Leitern und Teilnehmern.
Wahrend ein grolRer Teil der Teilnehmenden eine Verbesserung der Zusammenarbeit
durch die vermehrte Nutzung digitaler Meetings wahrnimmt, ist dies bei den Leitenden
nur in geringem Umfang der Fall. Viele leitende Personen empfinden die
Zusammenarbeit als unverandert, wahrend diese Ansicht bei den Teilnehmenden deutlich
seltener vertreten ist. Dabei ist aufféallig, dass der Anteil derjenigen, die eine

Verschlechterung der Zusammenarbeit wahrnehmen, in beiden Gruppen relativ &hnlich
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ist. Dies deutet darauf hin, dass negative Auswirkungen der virtuellen Meetings auf die
Zusammenarbeit zwar existieren, aber nicht die mehrheitliche Wahrnehmung darstellen.
Vielmehr zeigt sich bei den Teilnehmenden ein starkerer Trend zur Wahrnehmung einer

Verbesserung, wéahrend die Leitenden eine Stabilitat in der Zusammenarbeit betonen.

Mithilfe der inferenzstatistischen Uberpriifung konnte bestatigt werden, dass diese
Wahrnehmungsunterschiede zwischen Leitern und Teilnehmern systematisch auftreten.
Die Wahrnehmung der Auswirkungen virtueller Meetings auf die Zusammenarbeit im
Team unterscheidet sich demnach signifikant zwischen der Leitung und den
Teilnehmenden. Diese Erkenntnis beweist, dass die unterschiedlichen Rollen im Team
auch unterschiedliche Perspektiven auf die Effekte digitaler Meetings mit sich bringen

kdnnen.

Im weiteren Verlauf zeigte die Untersuchung der wahrgenommenen Dominanz der
Leitung im digitalen Raum im Vergleich zum physischen Raum, dass die Mehrheit der
Befragten, sowohl in der Kategorie der Leiter als auch unter den Teilnehmenden, keinen
Unterschied in der Wahrnehmung der Leitungsdominanz zwischen den beiden Formaten
sieht. Ein geringfugiger Anteil der Befragten empfindet die Leitung im digitalen Raum
als dominanter, wahrend eine &hnlich kleine Gruppe die Leitung im digitalen Raum als

weniger dominant wahrnimmt.

Dieser Befund deutet darauf hin, dass die Art und Weise, wie die Leitung eines Meetings
im digitalen Raum wahrgenommen wird, weitgehend ahnlich zur physischen Umgebung
ist. Es gibt keine starke Tendenz, dass die Leitungsfunktion in virtuellen Meetings als
auffallend dominanter oder weniger dominant erlebt wird. Dies kénnte darauf hindeuten,
dass sich die Strukturen und Hierarchien in virtuellen und physischen Meetings aus der
Sicht der Teilnehmenden und Leitenden kaum unterscheiden. Die Uberpriifung dieser
Beobachtung bestétigte, dass die minimalen Unterschiede in den Antworten statistisch
nicht bedeutsam sind. Dies unterstutzt die Annahme, dass sowohl Leiter als auch
Teilnehmer die Dominanz der Meetingleitung im digitalen und physischen Raum ahnlich
einschatzen. Auch wenn hier die Beobachtung einer sich differenzierenden
Selbsteinschatzung der befragten Leiter interessant gewesen ware, bleibt die
Wahrnehmung der Leitungsfunktion in beiden Formaten vergleichbar stabil, ohne dass

sich diese Wahrnehmung zwischen Leitern und Teilnehmern signifikant unterscheidet.

Demgegentiber zeigte die Untersuchung der Aufgabenklarung in virtuellen Meetings
deutliche Unterschiede zwischen leitenden Personen und Teilnehmenden. Wéhrend viele

Leitende berichten, dass sie selten in Meetings mit unklaren Aufgaben teilnehmen,
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erleben die Teilnehmenden haufiger Unsicherheiten hinsichtlich ihrer Aufgaben.
Besonders auffallig ist, dass ein signifikanter Anteil der Teilnehmenden angibt,
manchmal in Meetings zu sitzen, bei denen ihre Rolle oder Aufgabe nicht eindeutig ist.
Im Gegensatz dazu berichten leitende Personen seltener von dieser Unsicherheit, was
wenig Uberraschend erscheint, da davon ausgegangen werden kann, dass die Leitung

typischerweise auch die Organisation des betreffenden Meetings Ubernimmt.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Leiter meist besser tiber ihre Rolle und Aufgaben
im Meeting informiert sind, was mdglicherweise auf ihre verantwortungsvollere und
strategischere Position in der Organisation zurlickzufihren ist. Teilnehmende hingegen
scheinen haufiger mit unklaren Erwartungen konfrontiert zu sein, was zu Unsicherheiten
in der Durchfiihrung ihrer Aufgaben fiihren kann. Demnach lasst sich basierend auf der
beobachteten Varianz in der Haufigkeitsverteilung der Antworten von Leitern und
Teilnehmenden in virtuellen Meetings ein weiterer Unterschied feststellen. In diesem
Kontext konnte bestatigt werden, dass der Unterschied zwischen den beiden Gruppen
signifikant ist. Die Tatsache, dass Teilnehmende haufiger an Meetings mit unklaren
Aufgaben teilnehmen, ist folglich kein Zufall, sondern ein systematisches Muster. Dies
weist darauf hin, dass es in virtuellen Meetings spezifische Herausforderungen bei der

Aufgabenverteilung und -klarung gibt, die vor allem Teilnehmende betreffen.

Die Analyse der Wahrnehmung, ob zu viele Personen zu virtuellen Meetings eingeladen
werden, zeigte, dass die Meinungen von Leitern und Teilnehmern weitgehend
ubereinstimmen. Sowohl in der Gruppe der Leitung als auch der Teilnehmenden gibt die
Mehrheit der Befragten an, dass sie manchmal das Gefuhl haben, dass zu viele Personen
an den virtuellen Meetings teilnehmen. Dabei gibt es nur geringe Unterschiede in den
extremen Antwortmdglichkeiten: Ein relativ geringer Anteil in beiden Gruppen

empfindet dies oft, wahrend ebenfalls nur wenige angeben, dass dies nie vorkommt.

Diese Ubereinstimmung zwischen den Gruppen deutet darauf hin, dass die
Wahrnehmung der Teilnehmerzahl in virtuellen Meetings sowohl von Leitern als auch
von Teilnehmern &hnlich eingeschatzt wird. Virtuelle Meetings scheinen hdufig eine
Balance zu finden, in der eine moderate Anzahl von Teilnehmern als passend empfunden
wird, ohne dass berméaRig viele Personen regelmaRig dabei sind. Allerdings zeigt die
Verteilung auch, dass ein gewisser Anteil der Befragten — sowohl bei Leitenden als auch
bei Teilnehmenden — gelegentlich das Gefiihl hat, dass zu viele Personen anwesend sind.
In diesem Zusammenhang konnte bestatigt werden, dass die Unterschiede zwischen den

Gruppen statistisch nicht signifikant sind. Dies bedeutet, dass sowohl die Leitung als auch
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die Teilnehmenden eine dhnliche Wahrnehmung im Bezug auf die Inklusion irrelevanter

Teilnehmer in virtuellen Meetings teilen.

Nebstdem wurde die Wahrnehmung der Ablenkung durch Multitasking in virtuellen
Meetings analysiert, wodurch deutliche Unterschiede zwischen den beiden Gruppen
festgestellt werden konnten. Leitende Personen empfinden das Verhalten ihrer Kollegen,
nebenbei andere Aufgaben zu erledigen, als stoérender im Vergleich zu den
Teilnehmenden. Wahrend ein grof3er Teil der leitenden Personen angibt, stark durch
Multitasking beeintrachtigt zu werden, zeigt sich bei den Teilnehmenden eine héhere
Toleranz gegenlber diesem Verhalten. Es ist bemerkenswert, dass in der Gruppe der
Teilnehmer ein signifikanter Anteil angibt, das Multitasking entweder gar nicht zu

bemerken oder sich nur minimal gestort zu fuhlen.

Die unterschiedliche Wahrnehmung lasst darauf schlieen, dass die Rolle im Meeting
einen Einfluss darauf hat, wie stérend Multitasking empfunden wird. Diese Beobachtung
konnte erneut anhand einer inferenzstatistischen Analyse bestatigt werden. Der
signifikante Zusammenhang zwischen der Rolle im Meeting und der Wahrnehmung von
Ablenkung zeigt, dass der Unterschied systematisch ist und nicht zufallig zustande
kommt. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass die Position im Meeting beeinflusst, in
welchem MaRe man auf das Verhalten der anderen achtet und ob dieses Multitasking als
storend empfunden wird. Dies konnte wichtige Implikationen fir die Gestaltung von
Meetings haben, insbesondere im Hinblick darauf, wie die Leitung und die Teilnahme
organisiert werden, um Ablenkungen zu minimieren. Zusatzlich konnte dieses Ergebnis
den observierten Anstrengungsgrad und die wahrgenommene Zusammenarbeit seitens

der Meetingleitung beeinflusst haben.

4.3 Literatureinordnung und Beantwortung der Forschungsfrage

Die Forschungsfrage dieser Masterarbeit, ,,Welche signifikanten Unterschiede bestehen
in der Wahrnehmung zwischen der Leitung und den Teilnehmenden virtueller
Meetings?, lasst sich durch die Ergebnisse der quantitativen Analyse eindeutig
beantworten. Die Auswertung zeigt deutliche Unterschiede in der Wahrnehmung beider
Gruppen, die durch eine vertiefte Einordnung in die bestehende Literatur weiter erlautert
werden konnen. Die Rollen und Aufgaben von Leitenden und Teilnehmenden sowie die
zugrunde liegenden Dynamiken in virtuellen und physischen Meetings lassen sich
erganzend durch psychologische und gruppendynamische Modelle besser verstehen,

wobei sowohl Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede klar hervorstechen.
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Der Befund, dass Leiter virtuelle Meetings als anstrengender empfinden als Teilnehmer,
lasst sich durch mehrere in der Literaturforschung beleuchteten Aspekte der
Fuhrungsverantwortung erklaren. Eine zentrale Herausforderung besteht darin, dass
Leiter wéhrend eines virtuellen Meetings mehrere Aufgaben gleichzeitig bewaéltigen
miussen. Sie sind fur die Pinktlichkeit und Einhaltung der Zeitvorgaben verantwortlich,
mussen die Agenda erstellen und zur Verfugung stellen sowie die Relevanz und
Zielsetzung des Meetings fortlaufend evaluieren.}’? Zusatzlich nehmen Leiter und
Teilnehmer den Zweck eines Meetings unterschiedlich wahr, was zu zusatzlichen
Anforderungen an die Kommunikation und Steuerung der Interaktionen fihrt. Wahrend
Leiter ein klar definiertes Meetingergebnis verfolgen, konnten Teilnehmer sich nach der
Pflege von Beziehungen sehnen.!’”® Leiter sind somit gefordert, das Meeting
ergebnisorientiert zu gestalten und klare Ziele zu formulieren, wahrend sie gleichzeitig
die emotionalen und psychologischen Bedrfnisse der Teilnehmer im Auge behalten
missen.}’* Dies erfordert ein hohes MaR an Empathie, Kommunikationsfahigkeit und
situativer Aufmerksamkeit, was nicht zuletzt durch die kiinstliche Natur der
mediengestitzten Kommunikation zu einem héheren Mal3 an Anstrengung seitens der

Meetingleitung fiihren kann.!"

Bezlglich der Partizipationsmoglichkeiten wurde festgestellt, dass es Kkeinen
signifikanten Unterschied zwischen Leitern und Teilnehmern gibt. Nichtsdestotrotz war
sich eine Mehrheit beider Gruppen einig, dass es im virtuellen Raum schwieriger ist, zu
Wort zu kommen. Letzteres muss jedoch nicht bedeuten, dass virtuelle Meetings
zwangslaufig die Partizipationschancen von Leitern und Teilnehmern hemmen. Dieser
Befund wird in der Literatur unterstutzt, die zeigt, dass eine effektive Partizipation in
beiden Formaten mdoglich ist, wenn die organisatorischen Rahmenbedingungen stimmen.
Forscher betonen, dass die aktive Beteiligung der Teilnehmenden in Meetings stark von
klaren Strukturen und Aufgabenverteilungen abhéngt, was sowohl in physischen als auch
in virtuellen Meetings erreicht werden kann.’® Die Verwendung von Agenden und festen
Normen stellt sicher, dass alle Teilnehmenden eine Chance haben, sich einzubringen.’’
Dabei ist die Teilnahme an relevanten Besprechungen und die Fahigkeit, diese zu

identifizieren, fiir beide Gruppen entscheidend.!’® Eine aktive Beteiligung kann also in

172 |_ehmann-Willenbrock et al (2017); Nunamaker et al. (2009); Catinella & Esparza (2021)
173 Romney et al. (2019)

174 Akin & Rump (2013); Cohn (2009)

175 Herrmann et al. (2012)

176 Allison et al. (2015)

17 Nunamaker et al. (2009)

178 |_ehmann-Willenbrock et al. (2017); Catinella & Esparza (2021)



Darstellung und Diskussion der Ergebnisse 68

beiden Formaten gefordert werden, sofern die Rollen und Aufgaben klar definiert sind.*"
Die Reflexion der eigenen Rolle und der anderen Teilnehmer, wie sie im TZI-Modell
beleuchtet wird, kann ebenfalls zu einer nachhaltigen und aktiven Beteiligung

beitragen. &

Ferner konnte gezeigt werden, dass sich die Mehrheit einig ist, dass die
Vertrauenswahrnehmung durch die Nutzung virtueller Meetings nur wenig gehemmt ist.
Dies geht mit den Annahmen der bisherigen Forschung einher, da anhand einer Studie
von Jarvenpaa und Leidner belegt wurde, dass frihzeitige Bemiihungen um eine
psychologische Sicherheit und dem damit verbundenen Vertrauensaufbau in einem
Meeting, ein nachhaltiges Vertrauensgefiihl Giber mehrere Meetingepisoden stabilisieren
konnen.!8!  Forscher bestitigen zudem, dass regelméaBiges Feedback, Klare
Kommunikationsstrukturen und die Implementierung von Transparenz in virtuellen

Teams entscheidend fiir den Aufbau und die Aufrechterhaltung von Vertrauen sind.'8?

Das TZI-Modell von Ruth Cohn betont dabei die Bedeutung des ,,Wir* — der sozialen
Beziehungen — fiir das Funktionieren von Gruppen, sowohl in physischen als auch in
virtuellen Meetings. Indem die Leitung gezielt MaBnahmen zur Forderung des sozialen
Austauschs ergreift und den Teilnehmenden Raum fur Interaktion und den Aufbau
zwischenmenschlicher Beziehungen bietet, kann Vertrauen auch in virtuellen Teams
langfristig aufgebaut und stabilisiert werden. Diese kontinuierliche Pflege der
zwischenmenschlichen Dynamiken ist entscheidend, um das Fehlen von persdnlichem
Kontakt in virtuellen Umgebungen auszugleichen.'® In den virtuellen Teams der
befragten Leiter und Teilnehmer, scheinen diese Prinzipien mehrheitlich ihre Anwendung

zu finden.

Die unterschiedlichen Wahrnehmungen von Leitern und Teilnehmern in Bezug auf die
Zusammenarbeit seit der Einfihrung virtueller Meetings lassen sich durch verschiedene
Faktoren erkldren. Einerseits nehmen Leiter und Teilnehmer den Zweck von Meetings
oft unterschiedlich wahr, was zu divergierenden Einschdtzungen der Zusammenarbeit
filhren kann.'®* Ein zusétzlicher Erklarungsansatz konnte in der unterschiedlichen
Wahrnehmung von Multitasking liegen: Wahrend Leiter es als storend empfinden, wenn

Teilnehmer wahrend des Meetings mehreren Aufgaben nachgehen, kdnnten Teilnehmer
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diese Gelegenheit nutzen, um sich gegenseitig auszutauschen, was sie irrtimlich als

Verbesserung der Zusammenarbeit wahrnehmen, 18

Nach Tuckman-Phasenmodell kdnnen Probleme in der Zusammenarbeit eines Teams
darauf beruhen, dass die Performing-Phase noch nicht erreicht wurde. Eine zentrale
Ursache dafiir kann in einer unzureichenden Norming-Phase liegen, da klare Regeln und
Erwartungen fir eine effektive Zusammenarbeit zunéchst fehlen. Ohne diese etablierten
Strukturen verlauft die Zusammenarbeit oft ineffizient, da gemeinsame Ziele und
Arbeitsweisen schwer konsolidiert werden. Dartiber hinaus kann eine unvollstéandig
durchlaufene Forming-Phase dazu fiihren, dass fundamentale Strukturen und Werte nicht
ausreichend entwickelt wurden, was die Grundlage fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit
beeintréchtigt. In diesem Sinne kénnte Tuckmans Model eine grundlege Orientierung fir

Teams sein, die Probleme mit der Zusammenarbeit im virtuellen Raum haben. 188

Auf der anderen Seite spielt das TZI-Modell eine bedeutende Rolle in der Erklarung
dieser Unterschiede. Es betont, dass die Leitung besonders auf die Balance zwischen den
inhaltlichen Aufgaben und den zwischenmenschlichen Beziehungen achten muss. In
virtuellen Meetings konnte es fur die Leitung schwieriger sein, diese Balance zu wahren,
was dazu fuhrt, dass sie die Zusammenarbeit als weniger effektiv wahrnimmt. Teilnehmer
hingegen genieBen moglicherweise die groRere Flexibilitdt und Autonomie in der
virtuellen Umgebung, was sie als Verbesserung wahrnehmen, jedoch kein reflektierter
Ansatz, in einem virtuell agierenden Team ist. Auch in diesem Kontext wirde sich die
Reflexion eines selbst, der Gruppe, des Ziels und externer Faktoren positiv auf die

Zusammenarbeit auswirken.8’

Zudem |l&sst sich der Befund, dass die Wahrnehmung der Dominanz der Leitung
unabhéngig von der jeweiligen Meetingfunktion oder -form ist, theoretisch fundiert
einordnen. Forscher weiRen darauf hin, dass Fihrungskréafte in beiden Formaten
tendenziell eine dominierende Rolle einnehmen, indem sie den Diskussionsverlauf
steuern und die Agenda kontrollieren. Diese dominante Position ist oft ein nattrlicher
Bestandteil der Fihrungsrolle, der sie typischerweise Weise von den Teilnehmern
abgrenzt.’®® Auch die befragten Leiter selbst &uRerten hier nur einen marginalen

Unterschied gegentiber ihrer Dominanz in physischen oder virtuellen Meetings.
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Der Befund, dass Teilnehmer virtueller Meetings ihre Aufgaben haufiger als unklar
wahrnehmen, wahrend dies bei Leitern seltener der Fall ist, kann durch unterschiedliche
Verantwortlichkeiten und Sichtweisen erklart werden. Leitende Personen haben meist
eine klarere Vorstellung von den Zielen und der Struktur eines Meetings, da sie die
Agenda entwerfen und den Ablauf koordinieren.®® Teilnehmer sind hingegen stérker auf
die von der Leitung bereitgestellten Informationen angewiesen, was bei unzureichender
Kommunikation zu Unsicherheiten fiihren kann. Die Unklarheit ber die eigenen
Aufgaben wird zusétzlich durch die Teilnahme an Meetings verstérkt, deren Relevanz fur
die Teilnehmenden nicht immer klar ist. Erneut ist hier die Fahigkeit, die Relevanz von

Besprechungen eigenstandig zu evaluieren, fiir beide Gruppen entscheidend.**

Letztendlich konnte gezeigt werden, dass Leiter empfindlicher auf wahrgenommenes
Multitasking reagieren als Teilnehmer. Dies stellt eine weniger Uberraschende
Feststellung dar, beachte man die Funktion der beiden Gruppen. Nichtsdestotrotz gab die
Mehrheit beider Gruppen an, dies als storend zu empfinden. Im Rahmen der Studie
COME konnte gezeigt werden, dass eine Mehrheit der Befragten diese stérenden
Nebenaktivitaten dennoch regelmaRig ausiibt.*®® Wie die Literaturarbeit bereits zeigte,
kénnen im digitalen Kontext eine Vielzahl an Tools in Meetings integriert werden,
welche durch asynchrone Kommunikationskanale zusatzlich erweitert werden.'®? Die
Verlockung zur Nutzung dieser Medien wéhrend Meetings ist demnach so groR, dass die
Mehrheit der Befragten an Nebenaufgaben arbeiten, obwohl ihnen bewusst ist, dass dies

andere Meetingteilnehmer stort.

Zusammenfassend zeigt sich, dass die Leitung virtuelle Meetings als deutlich belastender
wahrnimmt, insbesondere in Situationen, in denen Teilnehmende parallel Multitasking
betreiben. Die Teilnehmenden hingegen zeigen eine hdhere Toleranz gegentber
Multitasking und den allgemeinen Anforderungen virtueller Meetings. Ein weiteres
signifikantes Unterscheidungsmerkmal liegt in der Klarheit der Aufgabenverteilung:
Wahrend die Leitung seltener Unsicherheiten bezliglich ihrer Aufgaben hat, sind
Teilnehmende haufiger mit Unklarheiten hinsichtlich ihrer Rolle und Verantwortung
konfrontiert. Ebenso unterscheiden sich die Wahrnehmungen in Bezug auf die
Auswirkungen virtueller Meetings auf die Zusammenarbeit: Teilnehmende erleben oft
eine Verbesserung der Kooperation, wohingegen die Leitung tendenziell keinen Wandel
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in der Zusammenarbeit feststellt. Diese Befunde verdeutlichen, dass virtuelle Meetings
von den unterschiedlichen Rollen, Aufgaben und Wahrnehmungen der Beteiligten
beeinflusst werden, wobei Leitende und Teilnehmende durch ihre spezifischen

Erwartungen und Verantwortlichkeiten gepragt sind.

4.4 Implikationen fir die Praxis

Die Ergebnisse dieser Studie bieten wesentliche Implikationen fir die Praxis,
insbesondere in Bezug auf die Organisation und Leitung virtueller Meetings. Ein zentraler
Aspekt, der zur Steigerung der Effektivitdt von Besprechungen beitragt, ist die Erstellung
einer Klar strukturierten Agenda, die sicherstellt, dass nur relevante Teilnehmende
eingeladen werden. Die Qualitat eines Meetings hédngt maligeblich davon ab, ob die
eingeladenen Personen aktiv zur Erreichung der Besprechungsziele beitragen kénnen.
Eine prazise und transparente Agenda fordert nicht nur die inhaltliche Fokussierung,
sondern erhoht auch die Partizipationsbereitschaft aller Beteiligten. Indem Leitende
sicherstellen, dass die Agenda vorab verteilt und klar formuliert wird, kénnen sie die

Erwartungen an das Meeting verdeutlichen und eine strukturierte Diskussion fordern.

Dartiber hinaus ist es entscheidend, dass die im Meeting besprochenen Punkte durch ein
Protokoll festgehalten werden, das als verbindliche Grundlage fiir die Aufgabenklarheit
im weiteren Verlauf dient. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass insbesondere
bei virtuellen Meetings eine unzureichende Kommunikation der Aufgaben zu
Unsicherheiten fihren kann, weshalb eine prézise Dokumentation der besprochenen
Inhalte unerlésslich ist. Ein Protokoll stellt sicher, dass alle Beteiligten ihre
Verantwortlichkeiten und Ziele klar vor Augen haben, was wiederum die Effizienz

zukinftiger Meetings erhoht.

Eine weitere zentrale Herausforderung stellt das Phanomen des Multitaskings dar, das in
virtuellen Meetings verstarkt auftritt. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass insbesondere
Fuhrungskrafte durch parallele Tatigkeiten der Teilnehmenden abgelenkt und in ihrer
Konzentration gestort werden. Multitasking kann als Indikator dafur gewertet werden,
dass der Besprechungsinhalt als weniger relevant wahrgenommen wird, was die Dynamik
und den Erfolg des Meetings erheblich beeintréachtigen kann. Um dies zu vermeiden,
sollten klare Verhaltensregeln etabliert werden, die eine ungeteilte Aufmerksamkeit und
aktive Beteiligung fordern. Im physischen Kontext stellen diese Regeln eine
grundlegende Norm der Business-Etikette dar, wéhrend ihre Relevanz im virtuellen

Raum scheinbar an Gewicht verliert.
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Die Untersuchung verdeutlicht auch, dass virtuelle Meetings von den Teilnehmenden und
der Fidhrung unterschiedlich wahrgenommen werden. Diese unterschiedlichen
Erwartungen sollten aktiv angesprochen werden, um Missverstdndnisse und
Unzufriedenheit zu vermeiden. Die Foérderung eines offenen Austauschs Uber die
Bedurfnisse und Erwartungen aller Beteiligten tragt dazu bei, ein produktives

Arbeitsklima zu schaffen.

Daruber hinaus zeigt die Forschung, dass die Etablierung gemeinsamer Regeln und
Normen das Vertrauen innerhalb des Teams starkt und die Zusammenarbeit verbessert.
Dies gilt insbesondere in virtuellen Umgebungen, in denen der persénliche Kontakt
eingeschrankt ist und die Gefahr von Missverstandnissen hoher ist. Leitende sollten
darauf achten, dass diese Regeln die individuellen Bedurfnisse der Teilnehmenden
berticksichtigen und transparent kommuniziert werden. Dabei ist es wichtig, dass die
Teilnehmenden sich ihrer eigenen Erwartungen bewusst sind und diese in den Prozess

der Regelbildung einbringen.

Ein weiterer zentraler Punkt, der aus der Untersuchung hervorgeht, ist die mangelnde
Reflexion vieler Fidhrungskrafte hinsichtlich ihrer eigenen Meetingpraxis.
Fuhrungskrafte sollten regelmaRig tUberprifen, ob ihre Wahrnehmung des Meetings mit
der der Teilnehmenden Ubereinstimmt. Die Reflexion uber die eigene Rolle und das
eigene Verhalten ist ein wesentlicher Schritt, um potenzielle Verzerrungen in der
Wahrnehmung zu erkennen und das Vertrauen der Gruppe zu starken. Eine
kontinuierliche Selbstreflexion kann helfen, mogliche Probleme friihzeitig zu erkennen
und eine konstruktive Meetingkultur, die von effektiver Zusammenarbeit geprégt ist, zu

fordern.

AbschlieBend lasst sich feststellen, dass virtuelle Meetings eine erhéhte Komplexitat
aufweisen, da die unterschiedlichen Wahrnehmungen und Bedurfnisse der Beteiligten
bertcksichtigt werden mussen. Die Leitung sollte sich dieser Komplexitat bewusst sein
und gezielt MalRnahmen ergreifen, um diese zu adressieren. Jeder Teilnehmende nimmt
ein Meeting unterschiedlich wahr, und diese Unterschiede werden durch die jeweiligen
Rollen und Verantwortlichkeiten verstarkt. Es ist daher unerlésslich, dass die Fihrung
sicherstellt, dass diese unterschiedlichen Perspektiven nicht zu Missverstandnissen oder

Spannungen flhren, sondern konstruktiv in den Meetingprozess integriert werden.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass virtuelle Meetings sowohl Herausforderungen als
auch Chancen bieten. Die Etablierung Klarer Strukturen, eine transparente

Kommunikation und die Reflexion der unterschiedlichen Wahrnehmungen tragen
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mafgeblich dazu bei, die Zufriedenheit aller Beteiligten zu steigern. Fuhrungskrafte sind
in der Verantwortung, diese Aspekte bewusst zu gestalten, um langfristig erfolgreiche
virtuelle Meetings zu ermdglichen.

4.5 Limitationen

Die vorliegende Masterarbeit weist Limitationen auf, die sowohl den Forschungsprozess
als auch die Generalisierbarkeit der Ergebnisse einschranken. Diese resultieren aus dem

begrenzten Forschungszeitraum sowie den gewéhlten methodischen Ansétzen.

Eine erste Limitation betrifft die zeitlichen Kapazitéaten, unter denen die Forschungsarbeit
durchgefuhrt wurde. Die Masterarbeit sollte in einem Zeitraum von sechs Monaten
erstellt werden, was eine straffe Planung und Durchfihrung der einzelnen
Forschungsschritte erforderlich machte. Dies hatte zur Folge, dass insbesondere die Tiefe
und Breite der Literaturrecherche limitiert war. Obwohl in der Literaturrecherche
zahlreiche relevante Aspekte berticksichtigt wurden, konnte aufgrund des begrenzten
Zeitrahmens nur eine Auswahl der verfugbaren Studien und theoretischen Ansatze in die
Arbeit einflieen. Aufgrund des festgelegten Zeitrahmens war es nicht moglich, alle
potenziell relevanten Perspektiven und neuesten Entwicklungen im Bereich virtueller
Meetings umfassend abzudecken. Insbesondere in einem dynamischen Forschungsfeld
wie diesem, in dem kontinuierlich neue Studien und Veroffentlichungen erscheinen,
besteht das Risiko, dass bedeutende aktuelle Entwicklungen oder waéhrend der
Anfertigung der Masterarbeit publizierte Studien nicht in die Analyse einflieRen konnten.

Ein weiterer zentraler Aspekt der Limitationen dieser Studie ist die bewusste
Entscheidung, auf eine ausfuhrliche Interpretation der qualitativen Forschungsergebnisse
der Studie COME zu verzichten. Qualitative Daten hétten wertvolle Einblicke in die
individuellen Erfahrungen und subjektiven Wahrnehmungen der Teilnehmenden und der
Leitung virtueller Meetings liefern konnen. Insbesondere konnten sie helfen, die
emotionalen und zwischenmenschlichen Dynamiken detaillierter zu verstehen. In
Absprache mit der Studienbetreuung wurde hingegen beschlossen, den Fokus dieser
Forschungsarbeit auf die tiefgehende Analyse der quantitativen Daten zu legen. Diese
Entscheidung ermdglichte es, systematische Unterschiede in den Wahrnehmungen von
Leitenden und Teilnehmenden in virtuellen Meetings umfassend zu untersuchen und
statistisch zu untermauern. Auch wenn eine qualitative Analyse zusatzliche
Tiefeninformationen hatte liefern kénnen, wurde der quantitative Ansatz bevorzugt, um

eine breitere Generalisierbarkeit und Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewéhrleisten.
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Ferner liegt eine signifikante Limitation dieser Forschungsmethode im begrenzten
Erhebungszeitraum, der sich auf knapp zwei Monate erstreckte (5. Juni 2023 bis 31. Juli
2023). Diese zeitliche Begrenzung konnte die Représentativitat der erhobenen Daten
beeinflusst haben, da nicht alle potenziellen Teilnehmer in diesem Zeitraum erreicht
werden konnten. Dariiber hinaus kénnte die begrenzte Dauer dazu geflihrt haben, dass
saisonale Effekte oder kurzfristige Verénderungen in den Arbeitsbedingungen der

Befragten nicht ausreichend erfasst wurden.

Ein weiterer einschrankender Faktor war die verspatete Verfugbarkeit der quantitativen
Daten und des Fragebogens der Studie, die erst ab dem 4. Juli 2024 zuganglich waren.
Dies begrenzte den zeitlichen Rahmen fiir die Analyse, wodurch weniger Maglichkeiten
flr eine vertiefte Auswertung und die Weiterentwicklung der Fragestellungen gegeben
waren. Ein friherer Datenzugang hatte eine umfassendere und detailliertere Analyse

ermdoglicht.

Ein weiterer kritischer Aspekt betrifft das im Rahmen der Datenerhebung verwendete
Snowball-Sampling. Dieses Verfahren ermdglichte zwar den Zugang zu einer breiteren
und maoglicherweise schwer zugénglichen Zielpopulation, birgt jedoch auch methodische
Risiken. Das Snowball-Sampling kann zu einer Verzerrung der Stichprobe fiihren, da die
rekrutierten Teilnehmer tendenziell aus ahnlichen sozialen, kulturellen oder beruflichen
Netzwerken stammen und somit nicht alle relevanten Gruppen der Zielpopulation
gleichermallen  représentiert sein  konnten. Diese Verzerrung kann die
Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse einschranken, da die untersuchte Stichprobe

mdoglicherweise nicht die gesamte Heterogenitat der Zielpopulation widerspiegelt.

Zusétzlich ist zu berucksichtigen, dass die quantitative Datenerhebung mittels einer
Online-Umfrage durchgefihrt wurde, was spezifische Limitationen mit sich bringt. Die
Teilnahme an einer Online-Umfrage setzt sowohl den Zugang zu digitalen Medien als
auch die Kompetenz im Umgang mit diesen voraus, wodurch bestimmte
Bevolkerungsgruppen potenziell ausgeschlossen werden kénnten. Zwar setzt auch die
Teilnahme an virtuellen Meetings eine gewisse Onlineaffinitat voraus, wodurch
irrelevante Teilnehmer strategisch ausgeschlossen werden kénnen, dennoch ist diese
nicht vollstdndig mit der Kompetenz im Umgang mit Online-Befragungstools wie SoSci
Survey gleichzusetzen und muss folglich als Limitation anerkannt werden. Dies kdnnte
insbesondere die Teilnahmemdglichkeit und Datenqualitdt von &lteren Teilnehmern

verzerrt haben.
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Ferner kann die Selbstselektion der Teilnehmer zu einer weiteren Verzerrung fihren, da
sich insbesondere Personen angesprochen fiihlen, die ein starkes Interesse an der
Thematik haben oder besonders ausgeprégte Erfahrungen in virtuellen Meetings gemacht
haben. Zudem fehlt bei einer Online-Umfrage die Mdoglichkeit zur personlichen
Interaktion, was besonders dann problematisch ist, wenn Teilnehmer Fragen
missverstehen oder Unklarheiten wéhrend des Ausflllens des Fragebogens auftreten.
Ohne die Moglichkeit zur KI&arung kdnnten solche Missverstandnisse zu fehlerhaften oder

unvollstandigen Antworten flhren.

Diesbezuglich stellt die Anonymitdt der Umfrage eine weitere Limitation dar. Obwohl
die Umfrage anonym durchgefihrt wurde, kdnnten dennoch einige Teilnehmer Skepsis
hinsichtlich ihrer tatsdchlichen Anonymitat empfunden haben. Diese Wahrnehmung
konnte die Transparenz der Antworten beeinflusst haben, insbesondere wenn sensible
oder personliche Inhalte thematisiert wurden, da selbstberichtete Daten anfallig fur diese
Art der Verzerrung sind. Beflirchteten Teilnehmer beispielsweise, dass ihre Antworten
zuriickverfolgt werden konnten, hatten sie sich moglicherweise weniger offen geduRert
oder Antworten gewahlt, die sie in einem besseren Licht erscheinen lassen und
gesellschaftlich erwinscht sind. Diese Sorge um die Wahrung der Anonymitat kdnnte

somit die Qualitat und Authentizitat der erhobenen Daten beeintrachtigt haben.

Daruber hinaus bringt die Anonymitét selbst methodische Einschrankungen mit sich.
Wahrend sie den Schutz der Privatsphare gewéhrleistet und darauf abzielt, authentische
Antworten zu fordern, schréankt sie zugleich die Mdglichkeit ein, nachtraglich Rickfragen
zu stellen oder Unklarheiten in einzelnen Antworten aufzuklaren, was eine grundlegende

Limitation anonymisierter Umfragen darstellt.

Diese Limitationen beeinflussen die Aussagekraft der Ergebnisse der vorliegenden
Forschungsarbeit. Es ist daher unerlasslich, diese Einschrankungen bei der Interpretation
der Ergebnisse zu beriicksichtigen und sie in zukunftigen Forschungsprojekten gezielt zu
adressieren, um ein umfassenderes und repréasentativeres Verstandnis der Unterschiede

zwischen der Leitung und den Teilnehmenden in virtuellen Meetings zu gewinnen.
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5 Conclusio

Virtuelle Meetings sind inzwischen fester Bestandteil der modernen Arbeitswelt und
bieten sowohl Chancen als auch Herausforderungen. Die Forschungsarbeit hat gezeigt,
dass die Wahrnehmung dieser Meetings zwischen der Leitung und den Teilnehmenden
oft stark variiert. Solche Unterschiede betreffen nicht nur die empfundenen Belastungen,
sondern auch die Art und Weise, wie Kommunikation und Zusammenarbeit erlebt
werden. Diese unterschiedlichen Perspektiven erfordern ein tieferes Verstandnis und
bewusste Anpassungen, um virtuelle Meetings fiir alle Beteiligten gewinnbringend zu

gestalten.

Wichtig ist, dass virtuelle Meetings nicht als bloBes Mittel zur Uberbriickung von
Distanzen gesehen werden, sondern als eigenstandige Form der Zusammenarbeit, die ihre
eigenen Regeln und Erfolgsfaktoren mit sich bringt. Die technische Machbarkeit allein
garantiert noch keinen Erfolg; es braucht gezielte Strategien, um Engagement, Klarheit
und Beziehungen auch im digitalen Raum zu férdern. Eine gute virtuelle Meetingkultur
basiert auf klarer Kommunikation, transparenter Rollenverteilung und dem Bewusstsein

fiir die besonderen Herausforderungen dieser Form der Interaktion.

Fuhrungskrafte mussen lernen, die Dynamik virtueller Meetings zu verstehen und
anzupassen, wahrend Teilnehmende ermutigt werden sollten, aktiv ihre Rolle in diesem
Setting zu gestalten. Nur wenn alle Akteure die spezifischen Bedingungen und Chancen
virtueller Meetings bewusst wahrnehmen und gestalten, kann diese Form der

Zusammenarbeit ihr volles Potenzial entfalten.

AbschlieBend bleibt festzuhalten: Virtuelle Meetings bieten immense Mdglichkeiten,
erfordern jedoch ein hohes Mal3 an Reflexion und Weiterentwicklung — nicht nur auf
technischer, sondern auch auf zwischenmenschlicher Ebene. Nur so kann eine digitale

Arbeitskultur entstehen, die nicht nur effizient, sondern auch menschlich ist.
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Anhang
Erwartete Haufigkeiten fur die Berechnung der p-Werte
A108 "Welches Meeting-Format ist fur Sie anstrengender?"
Leiter Teilnehmer Summe >
Physisch 12 160 172
Virtuell 55 276 331
Gleich 36 260 296
Weil3 nicht / k.A. 6 56 62
Summe ) 109 752 861
A304: "Wo ist es leichter zu Wort zu kommen? Im virtuellen oder im physischen Meeting?"
Leiter Teilnehmer Summe )
im virtuellen Meeting 13 88 101
im physischen Meeting 42 291 333
egal / kein Unterschied 53 363 416
Weil} nicht / K.A. 1 10 11
Summe Y 109 752 861

A611: "Ich habe seit den vielen digitalen Meetings starker das Gefihl, mich auf meine
Teamkolleg:innen nicht mehr so verlassen zu kénnen™

Leiter Teilnehmer Summe )
Stimme zu 3 17 20
Stimme eher zu 13 91 104
Stimme eher nicht zu 30 205 235
Stimme nicht zu 51 355 406
Weil3 nicht / kK.A. 12 84 96
Summe > 109 752 861
A609 "Durch die virtuellen Meetings hat sich die Zusammenarbeit bei uns im Team
nicht verandert.”
Leiter Teilnehmer Summe >
Verbessert 52 355 407
Gleich 21 145 166
Verschlechtert 15 104 119
Weil} nicht / kK.A. 21 148 169
Summe 109 752 861




Anhang 83
AB805 "Empfinden Sie als Teilnehmende:r die Leitung im digitalen Raum mehr oder
weniger dominant als im physischen Raum?"
Leiter Teilnehmer Summe )
Dominanter 13 89 102
Ahnlich 70 484 554
Weniger dominant 18 123 141
Weil3 nicht / K.A. 8 56 64
Summe 109 752 861
A803 "Wie oft nehmen Sie an einem Meeting teil, an dem lhnen lhre meine Aufgabe
nicht klar ist?"
Leiter Teilnehmer Summe )
Oft 7 45 52
Manchmal 40 275 315
Selten 43 295 338
Nie 17 121 138
Weil} nicht / K.A. 2 16 18
Summe )’ 109 752 861

A806 "Finden Sie, dass tendenziell zu viele Personen bei virtuellen Meetings eingeladen

werden?"
Leiter Teilnehmer Summe )
Oft 12 82 94
Manchmal 42 290 332
Selten 39 267 306
Nie 6 44 50
WeiR nicht / k.A. 10 69 79
Summe > 109 752 861

A505 "Wie sehr stort es Sie, wenn Ihre Kollegen wahrend des Meetings etwas anderes

tun?
Leiter Teilnehmer Summe )
Sehr 24 163 187
Etwas 35 243 278
Kaum 23 157 180
Gar nicht 9 62 71
Bekomme ich nicht mit 16 114 130
Weil? nicht / k.A. 2 13 15
Summe ) 109 752 861




