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Ohne Vertrauen, gegenseitiges Verstand-
nis, sinnvolle Arbeitsteilung, Verbindlich-
keit und Verl&sslichkeit funktioniert auch
die virtuelle' Kooperation tber raumli-
che Distanzen eher schlecht als recht. Ein
ungewohnliches Experiment sollte kl&-
ren, wie sich die sozialen Dimensionen
der mediengestutzten Kommunikation
und Kooperation beeinflussen lassen. Das
Projekt liefert erste Anhaltspunkte und
macht deutlich, dass noch viele Aspekte
der mediengestutzten Zusammenarbeit
weiterer Klarung beddrfen.

Globale virtuelle Projektteams, die
durch rechnergestitzte Kommunikation
wie E-Mail, Chat oder spezielle Software
fur Gruppen (Groupware) zusammenar-
beiten, machen sich die Vorteile virtueller
Kooperation - hohere Flexibilitat, opti-
male Ressourcennutzung, individuelle Zeit-
einteilung und Kosteneinsparungen -zu-
nutze. Internationale Konzerne kénnen
so ihre Spezialisten ohne groBen Aufwand
weltweit einsetzen. Die zunehmende Aus-
lagerung vieler Arbeitsplédtze aus dem Un-
ternehmen (Teleworking) fuihrt zu einem
weiteren Zuwachs virtueller Teamworker.
Dass virtuelle Teams trotz der immen-
sen technischen Moglichkeiten nicht im-
mer den gewunschten Erfolg bringen, liegt
an der unzureichenden Beachtung der
veranderten Kommunikationsmodalitéten,
welche die Teamentwicklung in unter-
schiedlicher Weise beeinflussen, und an
der veranderten Anforderung an die or-
ganisationale Gestaltung der Rahmen-
bedingungen fur virtuelle Teams.

Die rasante Entwicklung neuer Kom-
munikationsmedien fuhrt zu einer Aus-
weitung von medienunterstutzten indi-
rekten Kommunikationsformen, die alle
Bereiche der Zusammenarbeit in Orga-
nisationen erfasst. Als - zumindest zeit-

Kommunikation tiber die Distanz ist
eine Kunst - das wissen getibte Briefe-
schreiber. Viel Sorgfalt ist notwendig,
um den richtigen Ton zu treffen.

weilig - virtuelles Team zu arbeiten, ist
nicht mehr das Privileg von Software-
entwicklern in internationalen Projekten,
sondern Arbeitsalltag nahezu jeder Pro-
jektgruppe. Wichtige Entscheidungen wer-
den per E-Mail kommuniziert. Abstim-
mungen und Informationsaustausch er-
folgen in Telefon- oder Videokonferenzen.
Diskussion und Produktentwicklung in E-
Groups werden zunehmend zur selbst-
verstandlichen Realitét aller Teams. Wich-
tige Kundenkontakte werden tber E-Mail
gepflegt oder sogar ausschlieBlich tber
das Internet abgewickelt (E-Commerce).
Der unmittelbare direkte und personli-
che Kontakt, bisher nahezu selbstversténd-
liche Voraussetzung von Kooperation, wird

PERSONALFUHRUNG 2/2002



vom Regelfall zur oft nur mithselig orga-
nisierbaren Ausnahme.

Diese wachsende Bedeutung indirekter
Kommunikation ist nicht neu. Auch bis-
her wurden viele wichtige Arbeitsschrit-
te telefonisch, mittels Briefen oder Fa-
xen vereinbart. In internationalen Konzer-
nen sind Managementteams, die aus Lén-
derreprasentanten bestehen, schon im-
mer in ortsungebundener Kooperation
mehr oder weniger gut geubt. Neu hin-
gegen ist das AusmaB, das damit zu ei-
ner qualitativen Verdnderung unseres

Kommunikationsverhaltens und der Funk-
tionsweise von Teams in Organisationen
fuhrt.

Als virtuelle Teams bezeichnen wir alle
Teams, die in ihrer Kooperation tiberwie-
gend auf indirekte Kommunikation ange-
wiesen sind. Diese indirekte Kommunika-
tion ist tberwiegend, aber nicht ausschlieB-
lich EDV-unterstiitzt. Auch das Kommuni-
kationsmedium Handy hat dabei eine zen-
trale Bedeutung. Die zentralen Leistungs-,
Entscheidungs- und Abstimmungsprozesse
finden zwar miteinander, aber im Gegen-
satz zu traditionellen Teams nicht im un-
mittelbaren Face-to-Face-Kontakt statt.

Wahrend die technischen Vorausset-
zungen virtueller Zusammenarbeit meist
genau geplant und sorgfaltig in den Blick
genommen werden, wird die zentrale
Frage der sozialen Gestaltung von virtu-
eller Kooperation meist vollig vernach-
lassigt. Dabei muss Vertrauen als Basis-

PERSONALFUHRUNG 2/2002

voraussetzung gelingender Zusammen-
arbeit aufgebaut werden, ohne dabei auf
die gewohnten Mdglichkeiten der Kon-
taktaufnahme zurtickgreifen zu kdnnen.
Dieser Aspekt wird deshalb so haufig
Ubersehen, weil davon ausgegangen wird,
dass sich die Kooperation und Kommu-
nikation im virtuellen Raum nur gradu-
ell von der traditionellen Teamarbeit un-
terscheiden. Dem qualitativ anderen Cha-
rakter indirekter, mediengestttzter Kom-
munikation wird diese Annahme jedoch
nicht gerecht.

Der treffende Ton bleibt in der be-
schleunigten Mail- und Telefon-
kommunikation weltweit verteilter
Firmen allerdings manchmal auf der
Strecke.

~Virtual Experience Laboratory"

Um herauszufinden, in welchen Berei-
chen sich die Prozesse und Dynamik von
virtuellen Teams von traditioneller Team-
arbeit unterscheiden, wurde im Rahmen
der Summerschool des Interaction De-
sign Instituts Ivrea (ltalien) von der Wie-
ner Beratungsfirma GHO dynamic strat-

egiesim September letzten Jahres unter
dem Titel ,XLab - Experience Lab" ein

vierzehntégiger Workshop durchgeftihrt.
In diesem Rahmen wurde versucht, die
individuelle Qualifizierung von Interak-
tionsdesignern mit der Erforschung der
sozialen Situation in virtuellen Teams zu
kombinieren. Die insgesamt sechs Teil-

nehmer und Teilnehmerinnen, internet-
erfahrene Mediendesigner aus Amerika,
Europa und Asien, erhielten die Moglich-
keit, Erfahrungen mit der Kooperation in
virtuellen Teams zu sammeln und die Aus-
wirkungen und Effekte von computer-
vermittelter Kommunikation auf die Grup-
pendynamik globaler virtueller Teams bes-
ser kennen zu lernen.

Zusatzlich war das XLab Teil eines For-
schungsprojektes, bei dem versucht wur-
de, zentrale Effekte in der Teamentwick-
lung virtueller Teams zu beobachten, ge-
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meinsam zu reflektieren und daraus ge-
neralisierbare Erkenntnisse fur die Arbeit
und die soziale Ausstattung virtueller
Teams abzuleiten.

Die Teilnehmer wurden in die Situa-
tion virtueller Telearbeiter versetzt, um
die spezifischen Phdnomene bei der Ko-
operation in diesem Medium direkt er-
leben und anschlieBend gemeinsam auf-
arbeiten zu kénnen. Nach vier Tagen vir-
tueller Kooperation und Kommunikati-
on in der Laborsituation hatten die Teil-
nehmer in einer Prasenzphase Gelegen-
heit, ihre Erfahrungen mit der virtuellen
Zusammenarbeit gemeinsam zu reflek-
tieren und dabei inshesondere die me-
dialen Effekte von den gruppendynami-
schen Prozessen zu unterscheiden. Die
Erkenntnisse aus dieser Auswertungsphase
waren Grundlage fiir die Entwicklung von
Verbesserungsideen und technischen Lo-
sungen in der letzen Phase, in der Tools
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zur Optimierung der Interaktion in vir-
tuellen Teams entworfen wurden.
Wichtige Themen wie Vertrauen, Fiih-
rung, Konflikte und Entscheidungsfindung
in virtuellen Teams konnten anhand des
konkreten Gruppenprozesses erlebt und
untersucht werden. Die Teilnehmer wa-
ren zugleich Subjekte und Objekte die-
ses Forschungsprozesses, dessen Setting
damit ganz in der Tradition der gruppen-
dynamischen Trainingsgruppe stand.

Das Setting der Laborsituation

Die sechs Teilnehmer erhielten im Rah-
men eines Rollenspiels den Auftrag, ge-
meinsam eine virtuelle Organisation auf-
zubauen und ein Konzept fur ein gemein-
nitziges und zukunftstrachtiges Produkt
zu entwerfen, das sich am Markt behaup-
ten konnte. Ein Trainer tibernahm die Rolle
des Auftraggebers und Investors, der am
Ende der viertagigen Simulation ein Er-
gebnis erwartete.

Um diese Aufgabe zu bewaltigen, waren
die Teilnehmer ausschlieBlich auf die Ko-
operation im virtuellen Raum angewiesen.
Sie hatten keine Gelegenheit, sich vordem
Start am Computer personlich kennen zu
lernen. Fiir die mediengestlitzte Koope-
ration wurde eine Groupware ausgewaht,
die synchrone Kommunikation mittels Chat
und Application Sharing, also die gemein-
same und zeitgleiche Bearbeitung von gra-
fischen Entwiirfen mit entsprechender An-
wendungssoftware, erlaubt. Des Weite-
ren konnten die Teilnehmer miteinander
per E-Mail kommunizieren. Sie hatten keine
Moglichkeit, sich im Rahmen von Telefo-
naten oder Videokonferenzen zu verstan-
digen, so dass ihnen die in diesen Medien
transportierten nonverbalen Informationen
(stimmlicher Ausdruck, Mimik und Gestik)
nicht zur Verfigung standen.

Phase 1: Erfahrungen sammeln

Nachdem die Teilnehmer einzeln begruBt,
in das Rollenspiel eingeftihrt und tber
notwendige technische Details aufgeklart
worden waren, wurden sie an vier un-
terschiedliche Standorte in den nahe ge-
legenen Bergen gebracht. Dann erst fand
der erste Kontakt zwischen den Teilneh-
mern statt - und zwar online, im Netz.
In den folgenden vier Tagen erlebten
die Teilnehmer einen Teamentwicklungs-
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prozess, der in mancherlei Hinsicht dem
eines,normalen’ Projektteams &hnelte. Die
Anfangsphase war von Unsicherheit ge-
pragt. Zusatzlich zu der Verunsicherung,
die jeder kennt, der Mitglied eines neu
gegriindeten Teams mit einem allgemein
gehaltenen Auftrag ist, mussten die Teil-
nehmer die Schwierigkeit meistern, dass
sie nicht auf jene vertrauten Mechanismen
zurtickgreifen konnten, die uns in neuen
sozialen Situationen Sicherheit geben.

Es war den Teilnehmern nicht mog-
lich, sich tber die visuellen Eindriicke
(Geschlecht, Alter, Kleidung etc.) der an-
deren eine erste soziale Orientierung zu
verschaffen. Von den anderen Teilneh-
mern erfuhren sie nur das, was diese ex-
plizit und willentlich tiber sich im Chat
oder in E-Mails mitteilten. Dabei waren
alle darauf angewiesen, auf die Richtig-
keit der Informationen zu vertrauen, weil
es keine Gelegenheit gab, sich unkom-
pliziert riickzuversichern. Diese Erfahrung
aus der Startphase zeigt, dass Vertrauen
in virtuellen Teams etwas ist, was erar-
beitet und gewonnen werden muss.

In Présenzphasen haben Teammitglie-
der normalerweise die Moglichkeit, aus
der Mimik und Gestik der anderen Teil-
nehmer Schliisse zu ziehen und zum Bei-
spiel recht plausible Vermutungen dartber
anzustellen, ob andere einem Vorschlag
eher ablehnend oder offen gegentiber-
stehen. Inder virtuellen Teamsituation fehlt
diese Moglichkeit vollig. Wenn zum Bei-
spiel auf eigene Beitrdge und Fragen keine
Reaktion erfolgt, bleibt unklar, ob das daran
liegt, dass der Beitrag tibersehen wurde,
die anderen gerade mit etwas anderem
befasst sind (etwa technischen Problemen)
oder den Beitrag ablehnen.

Wéhrend Anwesenheit in normalen
Gruppen ein einfaches Faktum ist, stellt
ihr Fehlen in virtuellen Teams einen per-
manenten Unsicherheitsfaktor dar. Inder
virtuellen Kooperation muss-zusétzlich
zu den ublichen Bemuhungen, die jede
Gruppe in ihrer Anfangsphase aufbrin-
gen muss - das Problem der geringen
sozialen Resonanz bewaltigt werden. Die-
se Unsicherheit verflichtigte sich in der
experimentellen Situation (&hnlich wie
auch in anderen Gruppen) mit der Zeit
durch wachsende Interaktionsdichte und
aufgrund der Bereitschaft, sich trotz der
radumlichen Distanz personlich auf die
anderen Teammitglieder einzulassen.

Eine besondere Bedeutung fir die Ar-
beit in virtuellen Teams hat der Aufbau
einer Gruppenidentitdt. Um in der Labor-
situation moglichen Isolationsgefuhlen ent-
gegenzuwirken, wurden schnell Initiativen
zur Herstellung eines Gemeinsamkeits-
gefuhls ergriffen. Einige Teilnehmer began-
nen damit, ihren Lebenslauf als Informa-
tion fur die anderen zur Verfligung zu
stellen. Daruber hinaus wurden Vereinba-
rungen fiir gemeinsame virtuelle Zusam-
menkunfte und Regelungen fur die Ver-
bindlichkeit der Anwesenheit getroffen.

Es wurde aber auch auf andere Me-
chanismen zurtickgegriffen, die aus dem
realen Leben bekannt sind. So begann
die Gruppe auf eigene Initiative, in einer
verunsichernden Situation, als sie ange-
spannt auf ein Zwischenfeedback ihres
Investors wartete, gemeinsam zu singen.
.Singen" bedeutet in einem Chat aller-
dings, dass der Text eines allen bekann-
tes Liedes gemeinsam geschrieben wird.
Auch wenn das als nur unbefriedigen-
der Ersatz fiir reales Singen erscheinen
muss, war es dennoch untibersehbar eine
Form des individuellen und kollektiven
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Spannungsabbaus, die gleichzeitig Ge-
meinsamkeit und Solidaritat herstellte.
Ein wichtiger Schritt der Teamentwick-
lung war auch das Herauskristallisieren
von Einflussunterschieden und informeller
Fahrung. Einflussunterschiede sind in vir-
tuellen Teams besonders schwer zu iden-
tifizieren, da Machtzuschreibungen auf-
grund anderer Mechanismen entstehen,
als wires von Gruppen mit Prdsenzphasen
kennen. Die Intensitat, mit der sich ein
Teilnehmer in die virtuelle Kooperation

einbringt und somit,prasent' ist, die pro-

duzierte Datenmenge (Schreibarbeit an
gemeinsamen Texten und Wortmeldun-
gen im Chat) und die Pragnanz im Aus-
druck sind zentrale Faktoren fur Einfluss
und Fdhrung in virtuellen Teams.

Natdrlich gab es auch in der virtuel-
len Kooperation Konflikte. Unterschied-
iche Vorstellungen tber das Projekter-
gebnis beziehungsweise tber den opti-
malen Weg dorthin, der Umgang mit
Verbindlichkeit und zum Beispiel Aus-
handlungsprozesse uber die Wertigkeit
unterschiedlicher Anteile am Endergeb-
nis waren auch im XLab wichtige und
konfliktreiche Themen.

Die Kommunikation im virtuellen Raum
scheint zwar aufgrund der Schriftlichkeit
objektiver und klarer zu sein, ist aber in
Wirklichkeit aufgrund des Fehlens von
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nonverbalen Ruckversicherungsmaoglich-
keiten viel stérungs- und damitauch kon-
fliktanfélliger. Eine ironische Bemerkung,
die im Face-to-Face-Kontakt durch ein
freundliches Augenzwinkern abgeschwécht
wird, kann in der virtuellen Kooperation
leicht als Boshaftigkeit oder Zynismus
verstanden werden. Die in Chats oder
E-Mails tblichen Emoticons - grafische
Darstellungen von Gemiitszustédnden wie
zum Beispiel :-) fur ,zufrieden” oder ;-)
far ,Augenzwinkern" -sind hier nur ein
unzureichender und grobschlachtiger Er-
satz furden Facettenreichtum nonverbaler
Ausdrucksmaoglichkeiten. Zuséatzlich birgt
der auch aus E-Mails bekannte saloppe
bis flapsige Tonfall, der ein Kulturpha-
nomen der neuen Medien zu sein scheint,
das Risiko von Konflikten.

Daneben gibt es weitere Faktoren, die
die Wahrscheinlichkeit von Konflikten in
virtuellen Teams erhéhen. So besteht ein
hohes Risiko, dass parallel gearbeitet wird,
ohne es zu bemerken. Eine Ursache hierfur
ist die Menge an schriftlichem Material,
die es schwierig macht, den Uberblick
zu behalten, andererseits entfallen die zahl-
reichen informellen Abstimmungsmecha-
nismen, die oft beilaufig stattfinden (in
der Kaffeekuche, bei der Zigarettenpause
oder am Kopierapparat).

Auf der anderen Seite bleiben Kon-
flikte im virtuellen Raum héufig verbor-
gen. Durch die schriftliche Kommunika-
tion besteht eine gewisse Tendenz zur
Versachlichung, die es schwierig macht,
einen Konflikt als solchen tberhaupt wahr-
zunehmen. Des Weiteren ist es in der
virtuellen Kooperation relativ leicht, sich
bei unliebsamen Themen zu entziehen:
Wahrend es im direkten Kontakt schwierig
sein kann, sich einer nachdrucklich ein-
geforderten Auseinandersetzung zu ent-
ziehen, ist es in virtuellen Teams einfa-
cher, auf unangenehme Fragen gar nicht
oder nur ausweichend zu reagieren oder
in besonders schwierigen Situationen ein-
fach offline zu gehen.

I'n der Laborsituation der ersten vier
Tage intervenierten die drei beteiligten
Trainer auf zwei Ebenen: Im Rahmen des
Rollenspiels bestimmte der Trainer, der
die Rolle des Investors ubernahm, wich-
tige Kontextfaktoren, indem er zum Bei-
spiel Fristen setzte oder die Wahl eines
Gruppensprechers als Kontaktperson for-
derte. Von den beiden anderen Trainern

kamen dagegen Interventionen, die die
Selbstreflexionsfahigkeit des Teams erho-
hen sollten. Es wurden Hypothesen tber
den Prozessverlauf zuriickgemeldet, aber
auch strukturierte Reflexionsaufgaben ge-
stellt (z. B. die kreative, bildhafte Darstel-
lung der Gruppe, die Erstellung eines
Soziogramms, die regelmaBige Messung
der individuellen Befindlichkeit mittels
eines einfachen Instruments).

Des Weiteren wurden alle Teilnehmer
besucht und Tiefeninterviews uber ihre
individuellen Befindlichkeiten, ihre Ein-
schéatzung der Gruppensituation sowie
ihre Vermutungen Uber das reale Aus-
sehen der anderen Teilnehmer durchge-
fahrt. Dabei wurde deutlich, dass die vielen
Unbekannten - Aussehen des Gegen-
ubers, Stimmlage, Mimik und Gestik -
fur die Beteiligten einen immensen Deu-
tungsraum ero6ffneten. Damit war der
ungebremsten Projektion eigener Phan-
tasien auf das Gegenuber, Uber das man
nursparliche Information besitzt, Tur und
Tor geodffnet.

Gleichzeitig sind hier auch Freiraume
zu finden, denn AuBerlichkeiten haben
gegenuber dem realen Leben viel weni-
ger Bedeutung, andere Qualitaten, wie
die (schriftliche) Kommunikationsfahig-
keit und die Verlasslichkeit, gewinnen an
Bedeutung. Abgeschlossen wurde der
erfahrungszentrierte Teil der Laborsituation
mit der Prasentation der Ergebnisse, die
die Teilnehmer in den letzten vier Tagen
erarbeitet hatten.

Phase 2: Reflexion

Am nachsten Tag wurden die Teilneh-
mer von ihren Standorten abgeholt und
zurtick zum Institut nach Ivrea gebracht,
um im realen Face-to-Face-Kontakt die
vergangen Tage im Rahmen eines zwei-
tagigen Workshops auszuwerten. Die
Reflexion war anfangs von den Schwie-
rigkeiten gepragt, die Wahrnehmung
der realen Personen mit den imaginier-
ten Personen im virtuellen Raum zur De-
ckung zu bringen. Dabei gab es Uber-
raschungen, aber naturlich auch Enttau-
schungen und Erndchterungen. Abge-
sehen von der sozialen Gestaltung des
realen Treffens wurden die sozialen Pro-
zesse analysiert und die Ergebnisse aus
der Begleitforschung prasentiert und dis-
kutiert.
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Phase 3: Das Design-Atelier

Auf Grundlage ihrer Erfahrungen in den
vorangegangen Phasen entwickelten die
Teilnehmer nun Ideen fir technische L6-
sungen und Produkte fir die spezifischen
Schwierigkeiten virtuellerTeamworker. Die
Teilnehmer konzentrierten sich dabei auf
das Problem des emotionalen Ausdrucks
und die Mdglichkeiten der Visualisierung
des Chats. Dafur entwickelten sie Pro-

totypen, die am Ende des Design-Ateliers prasentiert wurden.

Gestaltung von Kooperationsprozessen

Aufgrund der Erfahrungen des XLabs las-
sen sich einige Konsequenzen fir die
Gestaltung virtueller Teams ableiten:

= Virtuelle Teams sind nicht direktiv steu-
erbar. Eine angemessene Steuerung
virtueller Teams erfolgt Gber Kontext-
steuerung: das bedeutet, dass die Rah-
menbedingungen (Ziel, Ressourcen,
zeitliche Dauer etc.) klar vorgegeben
sind, die konkrete Ausgestaltung der
Kooperation dagegen hochgradig auto-
nom und selbstbestimmt erfolgt.
Vertrauen ist die Grundlage erfolgrei-
cher Kooperation, gerade in virtuel-
len Teams. Um Vertrauen aufzubau-
en, sind aber Zeit und soziale Begeg-
nung notig.

= Jeder weiB es, und trotzdem findet
es nicht immer statt: Ein Face-to-Face-
Treffen zu Beginn einer virtuellen Team-
arbeit erhoht die Erfolgsaussichten be-
trachtlich.

= Die soziale Gestaltung von virtueller
Kooperation ist eine eigene Kunst, die
an Bedeutung gewinnen wird. Ermog-
lichen Sie Mitarbeitern, Projektleitern
und sich selbst, strukturierte Erfahrun-
gen mit verschiedenen Medien zu sam-
meln.

= Richten Sie auch in virtuellen Teams
Gelegenheiten fur den zwanglosen
Austausch ein. Experimentieren Sie
damit, geeignete Substitute fur den
informellen Kontakt zu finden.

2 Planen sie zeitliche Puffer ein. Allein
die Zeit, die mit der Behebung unver-
meidlicher technischer Probleme ver-
bunden ist, wird meist vollig unter-
schétzt.

a Fur virtuelle Teams ist es besonders
schwierig, als soziale Systeme eine Iden-
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titdt auszubilden. Klare Grenzen, ein
eigener Name, Symbole und Logos
helfen dabei.

Virtuelle Teams miissen sich vor einer
selbst produzierten Informationsuber-
flutung schitzen. Gleichzeitig sind fur
wichtige Informationen bewusst ein-
gesetzte Kommunikationsredundanzen
notig. Friihzeitige gemeinsam entschie-
dene, einfache Regelungen ersparen
viel Zeit.

Nicht jedes Medium ist fur jede T&-
tigkeit geeignet. Achten Sie auf einen
guten Mix verschiedener Kommuni-
kationsmedien fur die Kooperation.

Perspektiven fur die
Personalentwicklung

Um zu prognostizieren, dass die Bedeu-
tung von Kooperation in virtuellen Kon-
texten steigen wird, muss man kein Pro-
phet sein. Medienkompetenz wird zu-
nehmend zur selbstverstandlichen Schliis-
selqualifikation. Soziale Kompetenz wird
zunehmend auch bedeuten, bei virtuel-
ler Kooperation professionell und sensi-
bel vorgehen zu kénnen. Deutlich wird
aber, dass dabei noch viel mehr Fragen
offen als beantwortet sind:'

= Wie strukturieren wir unsere Wahr-
nehmung im virtuellen Raum?
Welches AusmaB an direkter Kommu-
nikation ist notwendig, um effizient
arbeiten zu kénnen?

= Welche neuen Anforderungen erge-
ben sich dadurch fur Fuhrungskraf-
te?

2 Welche Konsequenzen lassen sich bei
der Gestaltung von Organisationen
finden?

2 Wie kann in der Virtualitat Vertrauen
aufgebaut werden?

2 Welche Tools erleichtern die virtuelle
Zusammenarbeit, welche verkompli-
zieren sie?

2 Fuhren virtuelle Kooperationen zu einer
globaleren QOrientierung oder zur Iso-
lation und Vereinsamung?

2 Wie lassen sich Emotionen im virtu-
ellen Raum angemessen zum Ausdruck
bringen?

Summary

Global virtual project teams, linked by
computer mediated communication like

e-mail, chat, or special group software
cooperate beyond the boundaries of time,
place and culture. Organizations that
want to succeed at the global market
can benefit of the advantages of virtual
teams. These advantages might be in-
creased flexibility, optimal responsive-
ness or cost reduction. The viennese
consulting company GHO dynamic strat-
egiescreated in close co-operation with
interaction design institute ivrea IDIl a
new self-exploratory approach to design
process, the "experience lab". A spe-
cial setting offers the possibility to ex-
perience and understand effects of com-
puter mediated communication and group
dynamics in global virtual teams by direct
i nvolvement. Participants in the "expe-
rience lab" can learn about user needs,
communication patterns and support-
ing as well as impeding effects of com-
puter mediated communication. The ar-
ticle discusses similarities and differences
of interaction and group dynamics be-
tween normal face to face groups and
virtual teams.
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Anmerkung

1 Um Antworten auf diese Fragen zu ge-
winnen und weiteres Know-how aufzu-
bauen, bildet sich zurzeit in Wien rund
um die Beratungsfirma GHO dynamic
strategies(www.gho.at) ein Kompetenz-
zentrum. In Kooperation mit der Arbeits-
gruppe Wirtschaftspsychologie des Insti-
tuts fur Psychologie und dem Lehrstuhl
fur Organisation und Planung des Insti-
tuts fur Betriebswirtschaftslehre an der
Universitat Wien werden Forschungsak-
tivitdten unternommen und Qualifizie-
rungs- und Beratungsprodukte fur Unter-
nehmen entwickelt.
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